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  :مقدمة  

یبدأ الإنسان منذ ولادته في مسیرة طو�لة من التعل�م والتدر�ب والتكو�ن ولا تكاد تنتهي       

حتى �فارق الح�اة، وتبدأ تلك المسیرة �التعل�م في مراحل العمر الأولى وحتى حصوله على 

المؤهل العلمي الذ� �مهد انخراطه في العمل، لتبدأ مرحلة جدیدة من التدر�ب تسب� أولى 

لها وهنا تبدأ ممارسته الفعل�ة لمهام الوظ�فة وتستمر خلال مسیرته وتدرجه في المراتب مراح

  .الوظ�ف�ة للرفع من مستو�ات الأداء والكفاءة والإتقان لد�ه

والتدر�ب في الف�ر الإدار� ر�ن أساسي في العمل�ة الإدار�ة ومطلب حتمي لنجاح       

مونها مل�ة مستمرة ومستجدة ومتطورة في مضالمنظمة في تحقی� أهدافها وغا�اتها وهو ع

المنظمة وغایتها في التطور ت�عا لمعط�ات الواقع المتغیر الذ� وأسالیبها شأنه شأن أهداف 

  .تع�ش ف�ه

وفي هذا العصر الذ� یتمیز �السرعة والتغیر على �افة الأصعدة والم�ادین أص�ح     

ك�ة هذا التغییر المستمر ، واستمرار تدر�ب الطاقات ال�شر�ة وتأهیلها مطلب ضرور� لموا

التفاعل مع مستجداته �ما انه �ص�ح حتم�ا على الصعید الإدار� لأنه وسیلة لإكساب 

الإدار� ما �حتاجه من مهارات جدیدة تتماشى مع متغیرات العصر وإفرازاته، وتهیئته للتكیف 

التطورات والأسالیب مع الواقع المتجدد لمشاكل الأداء الإدار� الحدیث، إذ یتغیر حسب 

المستجدة للتقن�ات الحدیثة وهذا ما یلزم الإدار� أن �طور قدراته و�جدد معارفه، و�وسع 

مدراكاته وإم�ان�اته، ل�س من اجل رفع مستو� الأداء فق�، ولكن للتم�ن من إش�اع رغبته 

على  وإحاطته �التطورات التي �شهدها العصر، ومن ثم التدر�ب على الأسالیب التي تعین

  .مواك�ة هاته التطورات والتصد� لمشاكل الأداء الإدار� الحدیث

ولأن الإنسان هو ملك النجاح في أ� نشا� �شر� خاصة الإدار� منه، فان الإدار�      

�ظل دائما رجلا فاعلا ومؤثرا في العمل�ة الإدار�ة و�ساهم في التصد� لكل المشاكل 

حتى الدولة والمجتمع، و�التالي فان و المؤسسة و على مستو� المنظمة أ والتغیرات الطارئة

المساهمة في توفیر �افة الإم�انات المتاحة والحد من معوقات سبل العمل�ة التدر�ب�ة للإدار� 

أو الموظف على حد سواء �ضمن تطو�ر ورفع �فاءته وأدائه، و�ل ما یبذل في هذا الس�اق، 

  .نمائهاإنما �مثل استثمارا حق�ق�ا في مسیرة الإدارة و 



  ب
 

ولقد حظي التدر�ب في أدب�ات الإدارة �أهم�ة خاصة وتحدیدا عند الحدیث عن أهم�ة     

الإنسان في نجاح العمل�ة الإدار�ة �صفة عامة والعمل�ة الإدار�ة الر�اض�ة �صفة خاصة، 

ودور الموارد ال�شر�ة في تحقی� أهداف المنظمة وغایتها وضرورة الاهتمام بتلك الموارد 

  .وتدر��ا اخت�ارا

وتعتبر الإدارة الر�اض�ة ��اقي الإدارات مجالا خص�ا �ضم الكثیر من الموارد على اختلاف 

  .أنواعها الماد�ة والمال�ة وال�شر�ة

وتعتبر الموارد ال�شر�ة أهم هذه الموارد وهذا لما تتضمنه من �فاءات �شر�ة فعالة و�فاءة     

مؤسسة المسطرة، ولا یتحق� هذا إلا إذا �ان في أدائها من اجل تحقی� أهداف المنظمة وال

أداء هذه الموارد في مستو�اته العال�ة، وان �ان الع�س فإن أهداف هاته المنظمة لا �م�ن 

الوصول إلى تحق�قها وهذا ما یلزم المنظمة أو المؤسسة الاعتماد على الحل والسبیل الوحید 

و التكو�ن والتدر�ب لهاته الموارد على �ل لنهوض �الأداء والرفع من مستو�اته المتدن�ة ألا وه

  .المتغیرات المتجددة لتحسین مستو� الأداء الإدار� لدیهم

ینا في دراستنا هاته تناول واقع التكو�ن �مدیر�ة الش�اب والر�اضة وانطلاقا من هذا فقد ارتأ

عة من نا في ذلك على مجمو اعتمده بتحسین مستو� الأداء الوظ�في و علاقتلولا�ة المسیلة و 

  :الفصول

ص�اغتها ووضع �ه أ�عاد المش�لة من تحدید لها و بدأنا �الفصل التمهید� الذ� تناولنا ف    

أس�اب اخت�ار الموضوع ثم تطرقنا ض لها، �الإضافة إلى ذ�ر أهم�ة وأهداف الدراسة و فرو 

  .اسات السا�قة والمشابهة �الموضوعإلى �عض الدر 

  :ثلاثة فصول نظر�ةمقسما إلى  ثم یلي ذلك الجانب النظر� الذ� جاء

الأسالیب المعتمدة لتطب�قه و�ذلك التدر�ب من حیث أهدافه وأهمیته و یتعل� �: الفصل الأول

إبراز أهم�ة الاحت�اجات التدر�ب�ة �الإضافة إلى إ�ضاح مفهوم التدر�ب الإدار� الموجه 

  �الأداء

حیث تناولنا ف�ه التطور التار�خي  الوظ�فيالأداء و  یتعل� بإدارة الموارد ال�شر�ة:الفصل الثاني

  والخاصة �الأداء الوظ�في لإدارة الموارد ال�شر�ة �الإضافة لمختلف التعار�ف الخاصة بها 



  ت
 

دارة تعار�ف الإدارة الر�اض�ة وتطرقنا ف�ه إلى الإتناولنا ف�ه الإدارة العامة و : الفصل الثالث

  .للإدارة الر�اض�ةالتطور التار�خي �الإضافة إلى أهم وظائفها و 

یخص إجراءات الدراسة  الأولثم یل�ه الجانب التطب�قي الذ� قسمناه إلى فصلین،       

، أما الفصل والأسالیب الإحصائ�ة المستخدمة المنهجلمیدان�ة من مجتمع وعینة ال�حث و ا

قا اختتمنا الفصل ب�عض الاقتراحات انطلاو . ض وتحلیل النتائج ومناقشتهافقمنا �عر  الثاني

  .من النتائج المتوصل إلیها
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  الإشكالیة:-1

الإدارة الحدیثة  لقد ساهم التطور والتقدم السریع لمختلف المعارف العلمیة، في جعل مفاهیم

أكثر تطورا ومواكبة لمختلف التغیرات التي حدثت على مختلف النظم القائمة للإدارة، وذلك 

مادها لضمان تحقیق الأهداف وبالتالي الوصول إلى نجاح المنشأة أو التنظیم، حیث أن اعت

على الأفراد العاملین بها، وتركیزها الكبیر علیهم من خلال محاولة توفیر كل الوسائل 

  والمتطلبات اللازمة لهاته الموارد، وذلك من اجل ضمان أكبر لاستقرارها.

لهاته الموارد البشریة،   من هذا نجد أن الإدارة الحدیثة تهتم بعملیة التدریب أي التدریب

لأنشطة الهامة والهادفة إلى رفع الكفاءة وتحسین أسالیب العمل، وذلك والذي یعتبر احد ا

على مختلف المستویات الإداریة، ویظهر الدور الذي یلعبه التكوین من خلال العمل على 

ابتكار أفضل السبل والآلیات للاستثمار في المورد البشري، وتوظیف مختلف قدراته الذهنیة 

لوظائف، المنوطة له على مستوى المنظمة، وتعتبر الإدارة والإبداعیة في مختلف المهام وا

الریاضیة التي هي جزء لا یتجزأ من الإدارة العامة، ولیست في منأى عن كل هاته التغیرات 

الحاصلة في كل المجالات التنظیمیة، لذا فاهتمامها بعملیة التكوین في تزاید مستمر لما 

لإدارة أو المنشاة الریاضیة، وكذلك لتحقیق یمثله من طریق لتحقیق الأهداف الخاصة با

مستوى علي من الإشباع الشخصي للأفراد العاملین بها، وهنا یبرز إشكال بحثنا والمتمثل 

  ما هو واقع التدریب للموارد البشریة بمدیریة الشباب و الریاضة لولایة بسكرة ؟ في : 

  الي:وتندرج تحت هذه الإشكالیة مجموعة أسئلة جزئیة كانت كالت

  كیف یرى موظفو مدیریة الشباب والریاضة بولایة بسكرة لواقع التدریب؟ -1

في إدارة الموارد  ما هي معوقات تفعیل البرامج التدریبیة لتحسین أداء الموظفین -2

 البشریة؟ 

 هل تساهم البرامج التدریبیة الحالیة في تحسین الأداء الوظیفي للعاملین؟ -3
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  الفرضیات: -2

  اته التساؤلات اقترحنا الفرضیات التالیة:وللإجابة على ه

  الفرضیة العامة:-2-1   

یوجد اهتمام ببرامج التدریب المستمر لصالح الموارد البشریة على مستوى مدیریة الشباب 

  والریاضة لولایة بسكرة.

  ووضعنا الفرضیات الجزئیة التالیة:   

  فین بصفة دوریة.هناك اهتمام من طرف إدارة الموارد البشریة بتدریب الموظ -1

سیاسة البرامج التدریبیة الحالیة ومحتواها یتماشى وتطلعات الموظفین والتغیرات  -2

 الحاصلة في العمل الإداري.

 تساهم البرامج التكوینیة في تحسین الأداء الوظیفي بدرجة مقبولة. -3

  أهمیة البحث:-3

  الاهتمام المتزاید بنشاط التدریب.-1

  نظمات على تحقیق أهدافها.دور التدریب في مساعدة الم-2

    أهداف البحث:-4

  ومن خلال ما سبق أردنا الوصول إلى تحقیق الأهداف التالیة:   

  الاطلاع على واقع التدریب والدورات التكوینیة في المؤسسة الریاضیة. -1

 التعرف على أبرز الطرق المستخدمة حالیا في العملیة التدریبیة. -2

 یة التدریبیة.التعرف على مختلف معوقات العمل -3

  معرفة واقع البرامج التدریبیة بین الجانب النظري والجانب العملي (الجانب التطبیقي).-4

  أسباب اختیار الموضوع:-5

  تعتبر الدوافع والمبررات على اختیارنا لهذا الموضوع في الأسباب التالیة:

  الدوافع الذاتیة:-5-1

للمورد البشري في المؤسسة الریاضیة هو وهو یقیننا الشخصي بأن التدریب الجید والفعال 

  السبیل إلى تطویر الریاضة في بلادنا من المشاكل الحالیة. 

وكذلك المساهمة في إثراء شيء جدید للمعرفة من خلال اقتراحات یمكن لها أن تساهم في 

  عملیة تسییر الموارد البشریة وتحسینها في المؤسسة الریاضیة.
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  الدوافع الموضوعیة:-5-2

ثل في معرفة الدور الذي یلعبه التدریب "التكوین" في المجال الإداري للوصول إلى التحكم تتم

في القرارات الإداریة الریاضیة التي كانت في معظم الأحیان سببا في زیادة الهوة أكثر منها 

  حلا لها.

  تحدید المصطلحات والمفاهیم:-6

  الأداء الوظیفي:1- 6

 لأعمال والواجبات المكلف بها للتأكد من صلاحیاتهم یعرف الأداء بأنه قیام الشخص با

لمباشرة مهام وأعباء وظائفهم. فهو عبارة عن سلوك عملي یؤدیه فرد أو مجموعة من الأفراد، 

یتمثل في أعمال وتصرفات وحركات مقصودة من أجل عمل معین لتحقیق هدف محدد أو 

 .1مرسوم

  الإدارة الریاضیة:2- 6

یة تخطیط وقیادة ورقابة أفراد المؤسسة الریاضیة، باستخدام جمیع الإدارة الریاضیة هي عمل

 .2الموارد لتحقیق أهداف محددة

 7-:الدراسات السابقة والمشابهة  

  الدراسة الأولى:-7-1

مدى توافق البرامج * بدراسة تحت عنوان "حازم بن عبید بن حازم القثاميقام الطالب *

  .3"اصةالتدریبیة مع احتیاجات قوات الطوارئ الخ

  وكانت إشكالیة بحثه كما یلي:

ما مدى توافق البرامج التدریبیة التي تضعها شعبة التدریب بقوات الطوارئ الخاصة مع "

  ؟".احتیاجات قوات الطوارئ الخاصة

                                                
 .42، ص 201عقلة محمد المبیضین، التدریب الإداري الموجه بالأداء، المنظمة العربیة للتنمیة الإداریة، مصر،  1
، مصر الجدیدة، القاهرة، 1مركز الكتاب للنشر، طالمقدمة في الإدارة الریاضیة، طلحة حسام الدین وعدلة عیسى مطر:  2

  .08، ص 1997مصر، 
، رسالة مقدمة استكمالا مدى توافق البرامج التدریبیة مع احتیاجات قوات الطوارئ الخاصةحازم بن عبید بن حازم القثامي:  3

لمتطلبات الحصول على درجة الماجستیر في العلوم الإداریة، كلیة الدراسات العلیا، قسم العلوم الإداریة، جامعة نایف العربیة 

 .  16، ص م2004-م2003سعودیة، للعلوم الأمنیة، الریاض، ال
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حیث قام الطالب بدراسته هاته على فئتین من الضباط، الأولى "الضباط العاملین        

كة المكرمة"، والثانیة "ضباط وصف الضباط العاملین بقوات الطوارئ الخاصة بمنطقة م

بمركز التدریب التخصصي لقوات الطوارئ الخاصة بمكة المكرمة"، هذا فیما یخص المجال 

البشري، أما المكاني فقد اقتصر على قوات الطوارئ الخاصة بمنطقة مكة المكرمة، وهذا 

  .م2004-م2003افق ل:المو  هـ1425-هـ1424خلال الفصل الدراسي الثاني من عام 

وقد قام الباحث بدراسته على ضباط قوات الطوارئ الخاصة بمنطقة مكة المكرمة،         

(فرد) والعاملین بمركز التدریب التخصصي لقوات الطوارئ الخاصة بمكة 44البالغ عددهم 

فرد)، وهذا ما یمثل مجتمع البحث 166المكرمة، من ضباط وصف الضباط البالغ عددهم(

كأداة لبحثه حیث وزعها على جمیع أفراد  فرد)، وقد استعمل الباحث الاستبانة210(أي 

مجتمع البحث، متبعا في دراسته المنهج الوصفي التحلیلي، وتضمنت هذه الاستبانة المحاور 

  التالیة:

في المحور الأول تناول الباحث الأهداف التي تضعها شعبة التدریب لتدریب منسوبي 

خاصة، أما المحور الثاني فتضمن الأسالیب التي تستخدمها شعبة التدریب قوات الطوارئ ال

لتحدید الاحتیاجات التدریبیة لمنسوبي قوات الطوارئ الخاصة، كما تعلق المحور الثالث 

بأولویات الاحتیاجات التدریبیة لمنسوبي قوات الطوارئ الخاصة. هذا بالإضافة إلى معوقات 

حتیاجات التدریبیة لمنسوبي قوات الطوارئ الخاصة في المحور التي تحد من فعالیة تحدید الا

الرابع، أما الخامس فتناول مدى توافق البرامج التدریبیة المقدمة لمنسوبي قوات الطوارئ 

  الخاصة مع الاحتیاجات التدریبیة.  

  وقد توصل إلى نتائج من بین أهمها:   

وى الأداء للعاملین من بین احتلال الرتبة الأولى للهدف الذي یمس تحسین مست  -1

  الأهداف التي تضعها شعبة التدریب لتدریب منسوبي قوات الطوارئ الخاصة.

معظم أفراد البحث یرون أن جمیع المعوقات التي تضمنها المحور الرابع تحد بدرجة   -2

 كبیرة من فاعلیة تحدید الاحتیاجات التدریبیة لمنسوبي قوات الطوارئ الخاصة.

رون أن جمیع البرامج التدریبیة المقدمة لمنسوبي قوات الطوارئ معظم الأفراد ی  -3

الخاصة متوافقة تماما مع احتیاجات التدریبیة إلا ثلاث منها (برامج التدریب في: الأنشطة 

 الریاضیة، المنشآت، الاتصالات اللاسلكیة).

  كما قدم الباحث عدة توصیات من أهمها:
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تیاجات التدریبیة بتحدیدها وفق ما یتوافق مع ضرورة اهتمام المسئولین عن تحدید الاح -1

 مهام التي یمكن أن یكلف بها منسوبي قوات الطوارئ الخاصة بمنطقة مكة المكرمة.

العمل على إیجاد محاكاة دقیقة لتحدید أولویات الاحتیاجات التدریبیة لمنسوبي قوات  -2

 الطوارئ الخاصة بمنطقة مكة المكرمة.

وارئ الخاصة بمكة المكرمة على الالتحاق بالبرامج رفع دافعیة منسوبي قوات الط -3

  التدریبیة التي تؤهلهم للقیام بمهام على أكمل وجه.

  الدراسة الثانیة:-7-2   

  * بدراسة تحت عنوان فارس بن عشیان العتیبيقام الباحث *

  مدى توافق برامج التدریب للعاملین في امن السفارات مع متطلبات أدائهم الوظیفیة."

  1إشكالیة بحثه كالتالي: وكانت

ما مدى توافق برامج التدریب للعاملین السعودیین في أمن سفارات خادم الحرمین "

  ؟".الشریفین مع متطلبات أدائهم الوظیفیة

وقد أجرى الطالب دراسته هذه على منسوبي إدارة أمن السفارات بقوة الطوارئ بالأمن        

ن العاملین بسفارات وقنصلیات المملكة في الخارج، هذا العام في المملكة العربیة السعودیة م

فیما یخص المجال البشري، أما المكاني فقد أجریت الدراسة على الجهاز الرئیسي للإدارة 

امن السفارات بقوة الطوارئ في الأمن بمنطقة الریاض، وبعض سفارات المملكة في الخارج 

استه خلال الفصل الثاني من العام التي یعمل فیها منسوبي امن السفارات، وكانت در 

  .م2005-م2004الموافق ل: هـ1426-هـ1425الدراسي 

شخص) والتي تمثل 500وكان عدد الأشخاص الذي اجري الباحث علیهم دراسته (       

فرد)، كما استعمل الاستبانة 250أي ( %50مجتمع الكلي للدراسة، وضمت عینة بحثه 

  في دراسته، حیث تمحورت أداته على ما یلي: كأداة لبحثه واتبع المنهج الوصفي

بدایة في المحور الأول كان خاصا بالبیانات الأولیة، ثم انتقل إلى المحور الثاني       

متضمنا فیه العلاقة بین برامج التدریب وأداء العاملین في امن السفارات، كما انتقل إلى 

                                                
، دراسة مدى توافق برامج التدریب للعاملین في امن السفارات مع متطلبات أدائهم الوظیفیةفارس بن عشیان العتیبي:   1

، كلیة الدراسات العلیا، قسم العلوم الإداریة، جة الماجستیر في العلوم الإداریةدر  مة استكمالا لمتطلبات الحصول علىمقد

 .05، ص م2005-م2004ة نایف العربیة للعلوم الأمنیة، الریاض، السعودیة، جامع
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من التدریب لتحسین أدائهم في المعوقات التي تحد من استفادة منسوبي امن السفارات 

المحور الثالث، أما الرابع فتطرق فیه إلى العوامل التي تزید من فاعلیة برامج التدریب 

  للعاملین في امن السفارات.

  وقد توصل إلى نتائج أهمها:       

هناك علاقة وطیدة بین برامج التدریب للعاملین في امن السفارات مع متطلبات  -1

  أدائهم.

قات تحد من استفادة منسوبي امن السفارات من التدریب لأجل تحسین هناك معو  -2

 أدائهم الوظیفي.

  هناك عوامل تزید من فاعلیة برامج التدریب للعاملین في امن السفارات. -3

  ومن أهم توصیات الباحث:   

تكیف الخطط التدریبیة لمنسوبي إدارة امن السفارات بما یتوافق مع التغیرات البیئیة  -1

 وبما یلبي احتیاجاتهم التدریبیة.الجدیدة 

الاهتمام بالجوانب العملیة والتطبیقیة عند تنفیذ البرامج التدریبیة وتحقیق التوازن بین  -2

 الجانبین النظري والتطبیقي.

إیجاد نظام جید لتقییم أداء منسوبي إدارة امن السفارات والذي یبنى علیه تحدید  -3

 الاحتیاج التدریبي.

تكیف التدریب مع التطورات التكنولوجیا الحدیثة واستخدام التطبیقات العملیة في كافة  -4

  مجالات أنشطة العمل الأمني.  

  الدراسة الثالثة:-7-3   

تقویم * بدراسة تحت عنوان "محمد بن علي بن عبد الرحمان الراجحيقام الباحث والطالب*

  .1"الأمنیة من وجهة نظر المتدربینالبرامج التدریبیة لإدارة الأزمات في المعاهد 

  وتجسدت إشكالیة بحثه فیما یلي:    

إلى أي مدى تسهم البرامج التدریبیة لإدارة الأزمات في المعاهد الأمنیة السعودیة في "

  . ؟"تحقیق أهدافها المحددة له وفقا لوجهة نظر المتدربین

                                                
، : تقویم البرامج التدریبیة لإدارة الأزمات في المعاهد الأمنیة من وجهة نظر المتدربینمحمد بن علي بن عبد الرحمن الراجحي 1

، كلیة الدراسات العلیا، قسم العلوم الإداریة، جامعة داریةلعلوم الإدرجة الماجستیر في اة استكمالا لمتطلبات الحصول على رسالة مقدم

  .04، ص م2007-م2006نایف العربیة للعلوم الأمنیة، الریاض، السعودیة، 



                                                                  التدریب                                                                   ولالفصل الأ 

8 
 

لأمنیة بالمدیریة العامة لكلیة الملك وقام الباحث بدراسته في المعهد العالي للدراسات ا       

فهد الأمنیة بالإضافة إلى معهد الدفاع المدني بالمدیریة العامة للدفاع المدني، هذا فیما 

یخص المجال المكاني، أما الزماني فقد كانت الدراسة خلال الفصل الثاني من العام الدراسي 

البشري متمثلا في  ، وكان مجال بحثهم2007-م2006الموافق ل: هـ1428-هـ1427

المتدربین داخل المعهد العالي للدراسات الأمنیة بالمدیریة العامة لكلیة الملك فهد الأمنیة 

  والمتدربین داخل معهد الدفاع المدني بالمدیریة العامة للدفاع المدني.

متدربا) كمجتمع لبحثه والمتمثل في المتدربین بالمعهدین 335وقد خصت دراسة الباحث (

رین أنفا، وقد استخدم الباحث الاستبانة كأداة لبحثه وكانت عینته جمیع أفراد مجتمع المذكو 

  البحث، متبعا المنهج الوصفي في دراسته، وقد كانت محاور الاستبانة كالتالي:

تعلق المحور الأول بتقویم البرامج التدریبیة الخاصة بإدارة الأزمات في المعاهد الأمنیة، أما 

د تناول فیه الباحث الأسالیب والوسائل المستخدمة في البرامج التدریبیة المحور الثاني فق

لإدارة الأزمات في المعاهد الأمنیة، هذا بالإضافة إلى محور ثالث تناول فیه تقویم مدى 

الاستفادة من البرامج التدریبیة الخاصة بإدارة الأزمات، كما تناول أیضا العقبات التي تحد 

  امج التدریبیة لإدارة الأزمات في المعاهد الأمنیة.  من الاستفادة من البر 

  وتوصل إلى نتائج من بین أهمها:

موافقة الأفراد لثمانیة عناصر لتقویم البرامج التدریبیة الخاصة بإدارة الأزمات في  -1

  المعاهد الأمنیة.

برامج إدارة الأزمات في المعاهد الأمنیة تساهم في زیادة ثقة الأفراد بأنفسهم عند  -2

 واجهة الأزمات.م

وجود عقبات تحول دون تحقیق أهداف البرامج التدریبیة من وجهة نظر الأفراد الذین  -3

  أجریت علیهم الدراسة. 

  وقدم الباحث عدة توصیات أهمها:

الاهتمام بتوضیح أهداف البرامج التدریبیة الخاصة بإدارة الأزمات في المعاهد الأمنیة  -1

 دة في صیاغتها.للمتدربین ومشاركة الجهات المستفی

التأكد من توافق المهارات التي تتضمنها البرامج التدریبیة الخاصة بإدارة الأزمات في  -2

 المعاهد الأمنیة مع الاحتیاجات التدریبیة للمدربین وللجهات المستفیدة.
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تفعیل استخدام الأسالیب والوسائل التدریبیة المتنوعة والمتعددة بالبرامج التدریبیة  -3

ة الأزمات في المعاهد الأمنیة لتتناسب مع طبیعة المهارات الخاصة بإدار 

  والموضوعات.

  الدراسة الرابعة:-7-4   

"الفعالیة التنظیمیة للموارد * بدراسة تحت عنوان وزرواق نجیب مرنیز أسامةقام الطالب *

  .1"البشریة في المؤسسة الریاضیة

  وكانت إشكالیة بحثه كما یلي:     

  ".ارد البشریة في تطبیق برامج المؤسسة الریاضیة؟ما مدى فعالیة المو "

وقد قام الباحثان بدراستهم في مدیریة الشباب والریاضة لولایة بسكرة، خلال السنة        

وركزت  20/04/2007الى غایة 10/04/2007وكانت من  م2007-م2006الجامعیة 

تصرت عینة بحثه على دراسته على عمال مدیریة الشباب والریاضة لولایة بسكرة، كما اق

اطار)، كما اتبع 14إطارات مدیریة الشباب والریاضة وكانت مختارة حیث إن عددها (

  المنهج الوصفي في بحثه وكانت أداة بحثه الاستبانة، إذ تمحورت حول ما یلي:

فقد ضمت الاستبانة ثلاث محاور، حیث ضم أولها كیفیة الاتصال وفعالیته ودوره       

حقیق الفعالیة التنظیمیة أما الثاني فتطرق فیه الباحث إلى استقرار العمل في الإیجابي في ت

المؤسسة الریاضیة، ودوره في تحقیق الفعالیة، وآخرا تناول الأجور والترقیة والتحفیز في 

  المؤسسة الریاضیة ودورها في تحقیق الفعالیة التنظیمیة للموارد البشریة في محوره الثالث. 

  لى نتائج مفاد بعض منها:وتوصل إ       

الرضا العام لإطارات المؤسسة جید إلى حد معتبر مع وجود بعض الاضطرابات في  -1

  الرضا عن الأجور واللواحق وأیضا فیما یخص الترقیة.

الفعالیة التنظیمیة والتسییریة للإطارات مدیریة الشباب والریاضة جیدة رغم بعض   -2

  الاضطرابات العرضیة.  

  الخامسة: الدراسة-7-5   

  .1"تقویم برنامج تدریب المعلمین في الخارج مع وضع تصور مقترح لهذا البرنامجعنوان "

                                                
، رسالة نخرج لنیل شهادة اللیسانس في الفعالیة التنظیمیة للموارد البشریة في المؤسسة الریاضیة، زرواق نجیب: مرنیز أسامة 1

والریاضیة، إدارة وتسییر ریاضي، قسم الإدارة والتسییر الریاضي، كلیة العلوم الاقتصادیة والعلوم لتجاریة وعلوم لتسییر، التربیة البدنیة 

 07، ص م2007-م2006، الجزائر، بسكرة، بسكرةجامعة 
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  وكانت تساؤلات بحثها كما یلي:       

  ما أهداف برنامج تدریب المعلمین في الخارج؟ -1

 ما واقع برنامج تدریب المعلمین في الداخل والخارج؟ -2

 ریب المعلمین في الخارج؟ما أوجه القوة والضعف في تنفیذ برنامج تد -3

ما التصور المقترح لتطویر برنامج تدریب المعلمین في الخارج في ضوء كل من  -4

  الاحتیاجات التدریبیة للمعلمین والاتجاهات العالمیة المعاصرة في التدریب؟

حیث قامت الباحثة بدراستها على المعلمین المصریین المبعوثین إلى الخارج للقیام بدورات 

وقامت بدراستها في مكان التدریب سلس الیان في محافظة المنوفیة بمصر، وقد  تدریبیة،

اتبعت المنهج الوصفي، وكان مجتمع بحثها المعلمون المبعوثون إلى الخارج للقیام بدورات 

  التدریبیة مستخدمة الأدوات التالیة في بحثها: الزیارات المیدانیة، المقابلات، الاستبانة.

  مفاد بعضها:وتوصلت إلى نتائج 

  تقییم القدرات الإبداعیة من خلال أسئلة تتیح لهم الفرص إجراء تدریبات بعینها. -1

ابتكار إشكال جدیدة عن الأسئلة الخاصة التي تعتمد على الرسم التخطیطي لموضع  -2

 السؤال.

استخدام معسكر عز الدین بالإسماعلیة، حیث انه أفضل وأروع من الجامعات  -3

 ریبیة.الخارجیة للعملیة التد

  

 

 التعلق على الدراسات السابقة:-8

تعتبر الدراسات السابقة الركیزة و الدعم القوي للباحث، وعلى هذا فإنها تساعده في سیرورة 

بحثه منذ البدایة وحتى النهایة إذ یتم الرجوع إلیها دائما وفي كل مجالات البحث ولقد أفادتنا 

حازم بن فادتنا منها، فالدراسة السابقة الأولى (الدراسات السابقة التي تناولناها وتنوعت است

):مدى توافق البرامج التدریبیة مع احتیاجات قوات 2004-2003عبید بن حازم القثامي(

) أفادتنا في الجانب النظري من خلال المعارف التي ضمتها الخاصة الطوارئ الخاصة

یان، كما ساعدتنا في فهم بالتكوین( التدریب) وأیضا ساعدتنا في صیاغتنا للأسئلة الاستب

                                                                                                                                                   
، كلیة لهذا البرنامجتقویم برنامج تدریب المعلمین في الخارج مع وضع تصور مقترح  عیشة عبد السلام عبد العزیز المنشاوي: 1

 .34التربیة، جامعة عین الشمس، مصر، ص
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الموضوع جیدا والجانب المنهجي للبحث وكذا تحدید أبعاد المشكلة وطرق جمع البیانات 

  والمعلومات. 

): مدى توافق 2005-2004فارس بن عشیان العتیبي (أما الدراسة السابقة الثانیة (     

) فساعدتنا تقریبا فیةبرامج التدریب للعاملین في امن السفارات مع متطلبات أدائهم الوظی

  في نفس الأشیاء إضافة إلى استقائنا منها كیفیة التحلیل والتفسیر للنتائج.

- 2006محمد بن علي بن عبد الرحمن الراجحي (وفیما یخص الدراسة السابقة الثالثة (    

): تقویم البرامج التدریبیة لإدارة الأزمات في المعاهد الأمنیة من وجهة نظر 2007

  ) فاستفدنا منها في الجانب النظري وصیاغة أسئلة الأداة(الاستبیان).نالمتدربی

نهایة فالدراسات المشابهة لم نستفد منها وهذا لا یعني أنها لا تصب في موضوعنا بل    

  لضیق الوقت الذي لم یسمح لنا بذلك.

جاز بحثنا مساعدة في انوعلى العموم فان الدراسات السابقة التي تناولنها ساعدتنا كل ال   

  هذا.     
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  تمـهـیــد:    

المنظمات وكذا الهیئات النظامیة على الاهتمام بمواردها البشریة، تعتمد كل المؤسسات و 

لأنها تمثل الركیزة الأساسیة لنجاحها وتطورها، ولمسایرة هذه التغیرات والتطورات الهائلة تقوم 

وما یتماشى  هاته المؤسسات بتدریب مواردها البشریة بتأهیلها لأداء كافة النشاطات والمهام،

ویات الإداریة مع المستویات المطلوبة لتحقیق كل الأهداف المسطرة وذلك في مختلف المست

  . للمؤسسات الریاضیة

انطلاقا من كل هذا تم التطرق في هذا الفصل الأول إلى التدریب (التكوین) من خلال تقدیم 

ع المؤسسات والهیئات خاصة الماهیة الحدیثة له، وكذا أهدافه وأهمیته البالغة بالنسبة لجمی

أساسیات العملیة رقنا إلى بعض النظریات الحدیثة و الریاضیة منها، إضافة إلى ذلك تط

التكوینیة، بالإضافة إلى إبراز الأسس المعتمد علیها، زیادة على ما سبق تناولنا أهمیة تحدید 

كما تطرقنا إلى  البشري،ق للوصول إلى تدریب فعال للمورد الاحتیاجات التدریبیة كمنطل

  .ق الحدیثة المتبعة للتقییم الجیدكیفیة تقییم العملیة التدریبیة والطر 

من ما تم طرحه فإننا نرى أن اهتمام المنظمات بتدریب الموارد البشریة یمثل استثمارا لهاذه   

  الموارد، بما له من أهمیة لها وكذا للفرد.
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  :التدریبنظریات - 1

  رف بما یسمى التدریب الإداري وهي:تع

 النظریات السلوكیة:-1-1

أساس هذه النظریات ینطلق من وجود علاقات ترابطیة بین المثیر والاستجابة السلوكیة لهذه 

المثیرات، أي أن التعلم یتحقق عندما یصبح المكون قادرا على التحكم في الاستجابة 

في فكرتیهما عن الانعكاس لوف وسكینر) بافالسلوكیة وضبطها، وهذا ما أكده كل من (

الشرطي أو الكلاسیكي، والاشتراط الإجرائي أو البیاني، إلا أننا نؤكد هنا درجة قوة الترابط 

  ونوعیتها تختلف باختلاف:

 .الأوضاع والمواقف التي تحدث فیها 

 1درجة التكرار. 

 النظریات العقلیة (المعرفة الإدراكیة):-1-2

لنظریات أن التعلم عملیة عقلیة داخلیة، تقوم بتشكیل إعادة تنظیم البنیة أساس هذه ا         

   المعرفیة الناتجة عن التفاعل الحاصل بین الفرد والبیئة التعلیمیة، ومن أشهر هذه النظریات: 

 أحد روادها.جان بیاجي( نظریة التطویر المعرفي، ویعتبر ( 

 ،روبرت جانییه).رائدها ( نظریة الاستعداد للتعلم في إطار النسق الهرمي 

  ورتالمیرو نلمان)الخبرة أو نظریة الاستبصار، رائدها (نظریة الجشتالت و. 

 (جیروم بروز). نظریة التمثیل، رائدها 

 ،2أوزیل)( رائدها نظریة المنظم التمهیدي. 

 النظریات الإنسانیة الكلیة:-1-3

ره بصورة كلیة ومترابطة تعتمد على كیان وشخصیة الفرد الاجتماعیة والإنسانیة، بتطوی

وتفاعله في إحداث التطور والتغییر لجمیع المقومات السلوكیة، والعقلیة، والقیم، والاتجاهات، 

والنزاعات الاجتماعیة والفردیة، فالتعلم والتدریب من وجهة نظر رواد النظریات الإنسانیة 

  :3لنجاح، وأهمهاعملیة كلیة تعنى بجسم الإنسان، وأعضائه وعقله فتؤهله للتكلیف وا

                                                
  .83، مرجع سابق، ص التدریب الإدارينجم العزاوي:  1
 .84،85، المرجع السابق، ص التدریب الإداريجم العزاوي:  2
 .87، 86، المرجع السابق، ص تدریب الإداريالنجم العزاوي:  3
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 التأثیر الاجتماعي. -

 النفعیة. -

 الخبرة والاستكشاف. -

 الدافعیة. -

  :وأهم مبادئها

  الإنسان یكتسب قیمته خلال علاقاته مع الأشخاص الآخرین في إطار المؤسسات

 (المركز الدور السلوك). الاجتماعیة والإنسانیة التي یتكون منها مجتمعه

 الیة الوجدانیة في التعلیم والتدریب وتقتضي الالتزام بالقیم لاهتمام بالجوانب الانفعا

 والمبادئ الأساسیة في العمل.

 .(موضوع التدریب) الاهتمام بالحوافز والدوافع الإنسانیة في استشارة اهتمام المتدربین 

 .العمل على إیجاد الترابط بین أهداف وحوافز المتدرب وأهداف العمل والمنظمة 

 مارسة العمل.التعلم عن طریق م 

 .النظریة والتطبیق في الحیاة العملیة ضرورة للمتعلم والمتدرب 

  استخدام المواد التعلیمیة الموجهة ذاتیا، الرزم التعلیمیة، الحقائب التدریبیة، التعلیم

 المبرمج، الحاسب الالكتروني في البرنامج التدریبي.

 یة والتدریبیة نحو كل التكامل في الإنسان لذا ینبغي أن توجه الجهود التعلیم

 (العقل، الجسم، الروح، الوجدان). Holislie Appoochإنسان

  ة الإداریة: ینظریة دینامیات الجماعة وتوظیفها في العمل-1-5

أساس هذه النظریة یعتمد على العلاقات والشروط السیكولوجیة المتفاعلة التي یحقق أفراد 

لقیم المشتركة، ومنظومة العواطف الشخصیة الجماعة بواسطتها إدراكا مشتركا یقوم على ا

ا عند التي تحكم أفراد الجماعة، وسنستخلص من هذه النظریة المبادئ التي یجب اعتماده

  :1التدریبیة التالیةإدراج البرامج التعلیمیة و 

 لتي تنتمي لها الجماعات المختلفةبناء فلسفة مشتركة نحو المنظمة ا.  

 هداف والاتفاق علیها.اشتراك المتدربین في تحدید الأ 

                                                
 .88، 87، المرجع السابق، ص التدریب الإدارينجم العزاوي:  1
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  ،وضع خطوط اتصالات، ونظام اتصال واضح وثابت بین الأعلى والأدنى، والعكس

 وإتقان مهارات الاتصال والتواصل بین المدربین والمتدربین.

 الروح المعنویة العالیة للجماعة إشاعة روح الفریق والمحافظة على. 

  مح والمودة بین المعلم ة والتساتوفیر المناخ التنظیمي المناسب، القائم على الثق

 المتعلم، أو المدرب والمتدرب.و 

  .تقبل وجهات النظر المختلفة، والتفاعل معها بموضوعیة وعقلانیة 

    :التدریبأهمیة -2

"یعتبر التدریب من المواضیع الحساسة في تسییر الموارد البشریة إذ أنه یهدف إلى تكییف 

لات بدون مشاكل، وقد زاد الاهتمام في السنوات العمال وتهیئتهم للعمل على مختلف الآ

الأخیرة، بموضوع التدریب بالدول المصنعة، نتیجة التغییر التكنولوجي السریع وتكرر 

المهارات المطلوبة في تقنیات الإنتاج، أما في الدول النامیة فأهمیة التدریب في تزاید 

  .1مستمر"

  وانب الرئیسیة التالیة:من هذا المنطلق تتمثل أهمیة التدریب في الج 

  الأهمیة بالنسبة للمؤسسة:- 2-1 

  وتظهر هذه الأهمیة كما یلي:  

  زیادة الأداء والأداء التنظیمي، وذلك یتجلى بتعریف الأفراد بما هو مطلوب منهم

  وتطویر مهاراتهم.

 .یساعد في ربط أهداف العمال بالمنظمة 

 و المنظمة.یساعد في خلق اتجاهات ایجابیة داخلیة وخارجیة نح 

 .یساعد في انفتاح المنظمة على المحیط الخارجي 

 .یؤدي إلى تطویر أسالیب القیادة وترشید القرارات الإداریة 

  .یؤدي إلى توضیح السیاسات العامة للمنظمة 

 .2یساعد في تحدید وإثراء المعلومات 

                                                
، 31، مرجع سابق، ص مدى توافق الاحتیاجات التدریبیة مع احتیاجات قوات الطوارئ الخاصةحازم بن عبید بن حازم القثامي:  1

32. 
  .31، مصر، ص 1مركز الخیرات المهنیة لإدارة الجیزة، ط ،مهارات أخصائي التدریبعبد الرحمن توفیق:  2
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 تكیف التدریب المنظم یعمل على توفیر المرونة، أي قدرة المؤسسة على التلاؤم وال

مع التغیرات التي تطرأ على العمل، وتأقلم العاملین مع احتیاجات العمل باستمرار لزیادة 

    .1كفاءة أدائهم

  الأهمیة بالنسبة للأفراد العاملین:-2-2

 .یساعد الأفراد في تحسین فهمهم لسیاسات المنظمة، واستیعابهم لدورهم فیها  

 في العمل. یساعد الأفراد في تحسین قراراتهم وحل مشاكلهم  

 .تطویر دافعیة الأداء  

 .تساعد على تطویر مهارات الاتصال  

 .تنمیة المهارات والقدرات  

  تنمیة الاتجاهات وزیادة مهارات وقدرات الموظف وتسلیحه بمقومات تؤهله للترقیة

 للمناصب الوظیفیة العلیة المستوى.

  الأهمیة بالنسبة لتطویر العلاقات الإنسانیة:-2-3

  التفاعل الاجتماعیة بین الأفراد العاملین.تطویر أسالیب  

 .تطویر إمكانیات الأفراد للتكلیف مع المتغیرات الحاصلة  

 .توثیق العلاقة بین الإدارة والأفراد العاملین  

ومما ظهر من أهمیة بالغة للتكوین بالنسبة لكل الأطراف المكونة للمنظمة، وانطلاقا        

  ن تبین وتحدد الأهداف المراد تحقیقها منه.من كل هذا یجب على هاته الأخیرة أ

  :التدریبأهداف -3

یمكن تقسیم الأهداف التدریبیة في ضوء التصنیف لأنواع العاملین الذین یشملهم التدریب 

  تبعا لاحتیاجاتهم التدریبیة وهي كالأتي:

  الإدارة العلیا.          • 

  الإدارة الوسطى.          • 

  الإدارة التنفیذیة.• 

  

  

                                                
 .15، مرجع سابق، ص التدریب الإدارينجم العزاوي:  1
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  1مستویات الإدارة على مستوى المنظمة.  ):01شكل رقم(

  

  الإدارة                                              

  العـلـیـا                                              

                                                            

  الإدارة الـوسـطـى                                           

         

  الإدارة التـنـفـیـذیــة                                          

  

  

ولأن كل أعمال هذه المستویات الثلاثة تختلف عن المستوى الأخر، حیث أن الإدارة العلیا 

یتها اتخاذ القرارات مسؤولیتها اتخاذ القرارات الإستراتیجیة للمنظمة، والإدارة الوسطى مسؤول

التكتیكیة، أما الإدارة الدنیا أو التشغیلیة أو التنفیذیة، فإن قراراتها تتعلق بالعمالیات الیومیة 

للمنظمة وذات المدى القصیر وفي ظروف التأكد التام، لذلك یمكن تقسیم الأهداف التكوینیة 

  كما یلي:2إلى ثلاث أنواع من الأهداف

  :والابتكاریةلإبداعیة الأهداف التدریبیة ا-3-1

وهي الأهداف الموجهة إلى الإدارة العلیا، بحكم مسؤولیتها على الأهداف الإستراتیجیة التي 

  تقتضي الإبداع والابتكار.

  والتنسیقیة وحل المشاكل: الإشراقیةالأهداف التدریبیة - 3-2 

املین في العوهي الأهداف الموجهة إلى الإدارة الوسطى، بمسؤولیاتها في الإشراف على 

  مع الإدارة العلیا ومعالجة المشاكل الناجمة عن العمل. الإدارة الدنیا، وتنسیق

  الأهداف التدریبیة الاعتیادیة المعلوماتیة:-3-3

وهي الأهداف الموجهة إلى الإدارة الدنیا أو العمال التنفیذیین الذین یحتاجون إلى زیادة 

  تاجها أعمالهم.المعرف وتنمیة القدرات والمهارات التي تح

                                                
  .15ص ،2006، عمان، الأردن، 2006ر والتوزیع، الطبعة العربیة ، دار الیازوري للنشالتدریب الإدارينجم العزاوي:  1
 .35، مرجع سابق، صاجات التدریبیة مع احتیاجات قوات الطوارئ الخاصةمدى توافق الاحتیحازم بن عبید ین حازم القثامي:  2
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  .1المستوى الهرمي للأهداف التدریبیة ):02شكل رقم(

  

                                             

                                                          .أهداف تدریبیة إبداعیة  

  

                                                              .أهداف تدریبیة للحل  

  

                                                                      أهداف تدریبیة  

  عادیة                                                                              

                                

  

  الأهداف فیما یلي بالنسبة للفرد والمنظمة والدولة:وبصورة عامة یمكن إجمال هاته  

  اكتساب الأفراد معلومات ومعارف وظیفیة متخصصة، تتعلق بأعمالهم وأسالیب

  الأداء الأمثل فیها.

 .تعدیل السلوك وتطویر أسالیب الأداء التي تصدر عن الأفراد فعلا 

 .صقل المهارات والقدرات التي یتمتع بها الأفراد 

  والفعالیة للمنظمة.رفع الكفاءة 

 .تحقیق أهداف الدولة 

 .تنمیة السلوك والاتجاهات الایجابیة نحو العمل والبیئة، والمنظمة والمجتمع  

  :التدریبمبادئ -4

  :2یمكن تقسیم أهم مبادئ التدریب فیما یلي         

  

  

                                                
رسالة مقدمة استكمالا  مدى توافق الاحتیاجات التدریبیة مع احتیاجات قوات الطوارئ الخاصة،حازم بن عبید ین حازم القثامي:  1

، قسم العلوم الإداریة، جامعة نایف العربیة للعلوم لمتطلبات الحصول على درجة الماجستیر في العلوم الإداریة، كلیة الدراسات العلیا

 .36م، ص2004-م2003الأمنیة، الریاض، السعودیة، 
  .104، مرجع سابق، ص مهارات أخصائي التدریبعبد الرحمن توفیق:  2
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  الهدف:- 4-1 

، مع مراعاة أن یجب أن یكون التدریب محددا وواضحا طبقا لاحتیاجات الفعلیة للمتدربین

  یكون الهدف موضوعا وواقعا قابلا للتطبیق.

  الاستمراریة:- 4-2 

معه خطوة یتحقق هذا المبدأ بأن یكون التدریب في ببدایة الحیاة الوظیفیة للفرد، ویستمر 

  بما یتماشى مع متطلبات التطویر الفني للفرد.بخطوة لتطویره وتنمیته 

  الشمول:- 4-3 

ب إلى كافة المستویات الوظیفیة بالمنظمة، ویشمل جمیع فئات حیث یجب أن یوجه التدری

  الهرم الوظیفي.

  التدرج:- 4-4 

یبدأ التدریب بمعالجة الموضوعات البسیطة ثم یتدرج إلى الأكثر صعوبة، وهكذا حتى یصل 

  إلى معالجة أكثر المشكلات صعوبة وتعقیدا.

  مواكبة التطور:- 4-5 

یجب أي أن یتزود الجمیع بكل ما هو جدید وحدیث  حتى یكون التدریب مصدرا لا ینقطع،

  في شتى مجالات العمل، وبأحدث أسالیب وتكنولوجیا التدریب.

      الواقعیة:-4-6

ذلك بأن یلبي الاحتیاجات الفعلیة للمتدربین ویتناسب مع مستویاتهم.                                                              

   أنواع التكوین:-5

  یمكن تقسیم التدریب وفقا للمراحل التالیة:

  التدریب في مراحل الأولى من التوظیف:-5-1

لوظیفة، وعادة یتم خلال الأیام وهو التدریب الذي یحصل علیه الفرد الحدیث الالتحاق با

قسم هذا الأسابیع الأولى من التعیین وهو یعتبر بمثابة تقدیم أو تعریف للعمل بالمنشأة وینو 

  : 1التدریب إلى

                                                
لدار الجامعیة طبع ، ا2001ط الجوانب العلمیة والتطبیقیة في إدارة الموارد البشریة بالمنظمات،صلاح الدین محمد عید الباقي:  1

 .195، 194، 133نشر توزیع، الإسكندریة، مصر، ص 
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  التوجیه العام: وهو یهدف إلى تعریف الموظف بقواعد العمل، وأهداف ومسؤولیات

المنشأة التي یعمل بها، وعن مكانه في الهیكل التنظیمي العام للمنشأة، كما یتضمن الإجابة 

  على جمیع الأسئلة التي یرغب الموظف الجدید في الحصول على إجابات واضحة عنها.

 تدریب التخصصي الابتدائي: ویأتي هذا التدریب بعد التدریب التوجیهي العام، ال

 ویتضمن واجبات وتعلیمات ومسؤولیات وخصائص الوظیفة التي سوف یمارسها الموظف.

  التدریب أثناء تأدیة الخدمة: وهو التدریب الذي یحصل علیه الموظف من الرؤساء في

 الرؤساء والمرؤوسین أثناء تأدیة العمل.العمل ویتم ذلك بالتوحید المباشر بین 

  أما بنسبة للتدریب في المراحل المتقدمة من العمل، فإنه یتضمن الأنواع التالیة:    

    (أو بغرض تطبیق النظم المستحدثة): التدریب بغرض تجدید المعلومات-5-2

ظف في ویتضمن هذا النوع من التدریب المعلومات الجدیدة، التي ینبغي أن تقدم للمو 

التخصص الذي یمارسه، وتدعوا الحاجة دائما إلى تعمیم هذا النوع من التدریب، في كافة 

أنواع التخصصات، كلما أدت التطورات الحدیثة في العلوم والتقنیات الحدیثة إلى إجراء 

، ومثال ذلك وظیفة عامل دات الأساسیة بها من وقت إلى آخربعض التغیرات والتجدی

  د له من استخدام التقنیات الحدیثة.الأرشیف الذي لاب

  التدریب بغرض الترقیة أو النقل لوظیفة أخرى:-5-3

وهو التدریب الذي یلزم لإعداد الفرد لتولي وظیفة جدیدة، أو للقیام بواجبات ومسؤولیات ذات 

  مستوى عال.  

     التدریب التخصصي:-5-4

مهنة أو عمل متخصص، مثال  ویشمل هذا التدریب الخبرات والمهارات المتخصصة لمزاولة

ذلك وظائف الأطباء والمهندسین والمحاسبین...الخ، ویهدف إلى تنمیة المهارات والخبرات 

  بغیة توفیر الإمكانات لمواجهة مشاكل العمل.

  التدریب الإداري:-5-5

ویقصد به التدریب على الأعمال ذات الطابع المتماثل، مثل الأعمال الكتابیة أو أعمال 

المالیة، وأعمال المحفوظات والسجلات، وتمثل هذه الأعمال جانبا هاما من الأعمال الشؤون 

  . 1الإداریة، وتوثیق كفاءة المنشأة على انتظام العمل في هذه المجالات

                                                
  .195المرجع السابق، ص الجوانب العلمیة والتطبیقیة في إدارة الموارد البشریة بالمنظمات، صلاح الدین محمد عید الباقي:  1
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  التدریب الإداري القیادي:- 5-6 

 وب إجراؤه للقادة أو الرؤساء فيوهو ذلك التدریب الذي یغطي احتیاجات التدریب المطل

 :                  1تویات التالیةالمس

  :مستوى الإشراف الأول 

وهو ذلك المستوى من العاملین الذین تقع علیهم مسؤولیة العمل المباشر أو بطریقة غیر 

 مباشرة(إشرافیة) أو ما یسمى بالمستوى التنفیذي. 

 :مستوى الإدارة الوسطى  

الأول إلى مستوى أقل مباشرة من  وهو ذلك المستوى الذي یبدأ مباشرة فوق مستوى الإشراف

مستوى الإدارة العلیا، ولهذا المستوى أهمیة بالغة في زیادة كفاءة العمل في الأجهزة، بحیث 

نهما، فإنه یحقق یقوم هذا المستوى علاوة على إدارته بعدد من الأقسام المختلفة والتنسیق بی

  دارة العلیا.السلیل بین المستوى التنفیذي ومستوى الإالربط المباشر و 

 :مستوى الإدارة العلیا 

وهو ذلك المستوى الذي یتضمن الوظائف الرئیسة التي تكون من مسؤولیاتها وضع 

  السیاسات العامة للمنشأة، واتخاذ القرارات الأساسیة.

 تقویم العملیة التدریبیة:- 6

  التدریب نظام متكامل:-6-1

 ي التركیب الذي یتألف من مجموعةهیطلق على مكونات العملیة التدریبیة بالمنظومة، و 

أجزاء متداخلة وتتفاعل مع بعضها، وترتبط بعلاقة تأثیر مستمر، ویؤدي كل جزء منها 

وظیفة محددة لازمة للمنظومة بأكملها وتتكون العملیة التدریبیة من أربعة عناصر رئیسیة 

  :2هي

 المدخلات: -6-1-1

دة لتحویلها إلى شيء، أو إضافة نقائص هي تلك الأجزاء التي یراد إخضاعها لعملیات محد

  جدیدة علیها وهناك ثلاثة أنواع من المدخلات:

                                                
  .196المرجع السابق، ص ریة بالمنظمات، الجوانب العلمیة والتطبیقیة في إدارة الموارد البشصلاح الدین محمد عید الباقي:  1
، 52، مرجع سابق، ص مدى توافق الاحتیاجات التدریبیة مع احتیاجات قوات الطوارئ الخاصةحازم بن عبید ین حازم القثامي:  2

53. 
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المدخلات الإنسانیة: تتكون من كافة الأفراد الذین یشتركون في عملیة التدریب من -أ 

مدربین ومتدربین وإداریین، فنین ومساعدین، ویختلف هؤلاء الأفراد في خصائصهم أو 

 اختلاف البرامج التدریبیة التي یشتركون فیها.   الصفات المطلوبة فیهم ب

المدخلات المادیة والمالیة: تتكون من الأموال اللازمة للاتفاق على التدریب، واستمرار -ب

مراحله وبواسطتها یمكن توفیر المدخلات المالیة الأخرى مثل: (تجهیز قاعات خاصة 

 بالتدریب).

المعلومات والأفكار: هو الجانب المعنوي للمدخلات ویشمل هذا الجانب بیانات خاصة -ج

ها، تاریخها، تطورها، بالمنشأة، التي یأتي منها المتدربون" أهدافها، هیاكلها، سیاست

  .المشكلات"

 العملیات:-6-1-2

الصفات  وتختص هذه المرحلة بنشاط التدریب والمعالجة الفعلیة للمتدرب حتى یمكن إكسابه

  أو الخصائص المطلوبة، ویمكن أن تقسم هذه المرحلة إلى ثلاث مراحل فرعیة:

المرحلة التحضیریة: وهي تحدید الهدف من التدریب في ضوء تحدید الاحتیاجات التدریبیة -أ

  وتقییم البرنامج التدریبي.

ربین حول وهي التدریب الفعلي الذي یحدث فیه التفاعل بین المتد المرحلة التنفیذیة:-ب

  موضوع التدریب.

وهي المتابعة المستمرة لمراحل التنفیذ للوقوف على سیر البرنامج  مرحلة المتابعة:- ج 

  التدریبي.

 المخرجات:-6-1-3

المدخلات المادیة والمعنویة والإنسانیة"، التي سبق وأن خضعت لعملیات  هي تلك الأجزاء"

ا، وقد یتأخر ظهور مخرجات نتائج محددة وأصبحت مخرجات متداخلة ومتفاعلة مع بعضه

التدریب لفترة قد تطول أو تقتصر تبعا لمجموعة من الظروف البیئیة، التنظیمیة والإنسانیة، 

أو یتحقق بعضها لدرجة مرتفعة، بینما بتحقق بعضها الأخر بدرجة منخفضة، كتعمیق وعي 

فور انتهاء البرنامج المتدربین بمشكلاتهم ومشكلات منظماتهم التي قد تظهر هذه النتیجة 

  . 1التدریبي

                                                
  .55السابق، ص  المرجع مدى توافق الاحتیاجات التدریبیة مع احتیاجات قوات الطوارئ الخاصة،حازم بن عبید ین حازم القثامي:  1



                                                                  التدریب                                                                   ولالفصل الأ 

25 
 

 "إرجاع الأثر "إفادة

 العمل لرغبةا

 النتائج

 التغذیة العكسیة(المعلومات المرتدة): -6-1-4

والعیوب في برنامج تدریبي من ناحیة، وتطویر البرامج التدریبیة نحو  إن تلاقي النواقض

الأفضل من ناحیة أخرى، یقتضي تقدیر مدى صلاحیة النظام التدریبي القائم، من خلال 

لمشرفون على التدریب والمقبلات التي یجریها المسئولون عن الملاحظات التي یجمعها ا

البرامج التدریبیة، التي  تعتمدها الدولة أو المنظمة والتي تحتوي الأسئلة المباشرة وغیر 

  المباشرة عن:

 * أهداف البرنامج التدریبي.                * مدة ومكان البرنامج التدریبي.

 * المتدربین.                * المادة التدریبیة.           

 * الأسالیب التدریبیة.                      * المدربین.

 * الوسائل التدریبیة.                        * میزانیة التدریب.

ویطلب من المتدربین الإجابة على الأسئلة دون ذكر الأسماء، ثم تقوم إدارة           

تمارات لتقییم البرامج التدریبیة من ناحیة، والنظام أو العملیة البرنامج بجمع وتحلیل هذه الاس

التدریبیة من ناحیة أخرى، ومن خلال الاستنتاجات التي تظهر من التحلیل، تقوم الإدارة 

التدریبیة بالتغییر أو التطویر أو التعدیل في ضوء هاته المعلومات للعملیة أو البرنامج 

  دة.التدریبي القادم وهي معلومات مرت

  .1دورة المعلومات المرتدة ):30الشكل رقم(

  

  

  

  

  
  

  

  

  

                                                
ترجمة:عبد الإله إسماعیل كتیبي، مكتبة الملك فهد الإدارة العامة للطباعة والنشر قدرات التدریب والتطویر دلیل علمي، جل بروكس:  1

  .92، ص 2001بمعهد الإدارة العامة، الریاض، السعودیة، 
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 .حصر احتیاجات تدریبیة  أفراد    -
 .تصمیم البرامج 
 .إعداد المدربین 
  إعداد المساعدات

 التدریبیة.
 .تنفیذ البرامج 

 .أفراد أكثر 

 .إنتاجية 

 .نتائج 

  .1نظام التدریب المتكامل ):40شكل رقم (

  

  البیئة الاقتصادیة والاجتماعیة والتكنولوجیة                         

  المخرجات     المدخلات           العملیات                          

  

  

  

        
                           

                                                                                                                  الرد                                                                         

 الاحتیاجات التدریبیة:-7

   فهوم الاحتیاجات التدریبیة:م-7-1

یرى بعض المفكرین أنها "أنواع التغیرات والإضافات المطلوب إدخالها على السلوك      

، وهي أیضا "الفرق بین 2الوظیفي للفرد وأنماط أدائه ودرجة كفاءته عن طریق التدریب"

ین في مستوى الأداء الفعلي ومستوى الأداء المرغوب، لدى عدد أو أعداد من العامل

، وتعبر الاحتیاجات التدریبیة عن الأفراد المطلوب 3الموقع أو المستوى التنظیمي أو أكثر

  .4تدریبهم لمواجهة المشاكل التي تتعرض لها المنشأة

كما عرفها البعض الأخر على أنها "مجموعة من التغیرات والتطویرات المطلوب     

یاتهم لرفع كفاءاتهم بناء على احتیاجات إحداثها على معلومات العاملین ومهاراتهم وسلوك

لازمة وظاهرة یتطلبها العمل لتحقیق هدف معین والتغلب على المشاكل التي تعترض 

سیر العمل في المنظمة وبالتالي تعرقل تنفیذ السیاسة العامة في مجالات الإنتاج 

  .5والخدمات

                                                
 .55، مرجع سابق، ص احتیاجات قوات الطوارئ الخاصةمدى توافق الاحتیاجات التدریبیة مع حازم بن عبید ین حازم القثامي:  1
  .232، ص 1996، دار الشروق للنشر والتوزیع، الأردن، إدارة الموارد البشریةمصطفى نجیب شاوش:  2
 .291دار الكتب، القاهرة، مصر، ص  إدارة البشر الأصول والمهارات،احمد السید مصطفى:  3
 .202مرجع سابق، ص العلمیة والتطبیقیة في إدارة الموارد البشریة بالمنظمات،  الجوانبصلاح الدین محمد عید الباقي:  4
 250، ص 1994، الجامعة المفتوحة، طرابلس، إدارة الأفرادصالح سعید عودة:  5
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اثها في المعارف وتعرف أیضا على أنها "مجموعة التغیرات كما ونوعا المطلوب إحد

ومهارات واتجاهات وسلوك الأفراد العاملین لأجل بلوغ مستویات الأداء المطلوب تحقیقیها في 

  . 1بیئة العمل المناسبة والمرغوبة من قبل المؤسسة

تعتبر الاحتیاجات التدریبیة عنصرا هاما في عملیة   أهمیة الاحتیاجات التدریبیة: -7-2

  ته فیا یلي: التدریب الإداري وتظهر أهمی

  أن الاحتیاجات التدریبیة تعطي ضوءا كاشفا عن مستوى الأفراد المطلوب تدریبهم

 وعددهم وفي أي مجال.

  التخطیط الواقعي للاحتیاجات التدریبیة الفعلیة تتیح الفرص العادلة لتقدیم العملین وزیادة

 كفاءتهم وزیادة أداءهم.

 ة مستمرة.تحدید الاحتیاجات التدریبیة عملیة دینامیكی 

 .تحدید الاحتیاجات التدریبیة یوصل إلى قرارات فعالة وسلیمة 

 .تؤدي عملیة تحدید الاحتیاجات التدریبیة إلى التقلیل من النفقات وإصدار الأموال 

 .فرصة لترقیة الأفراد العاملین ونقلهم إلى مواقع متقدمة ثم توظیف أفراد جدد 

  التدریب الإداري الموجه بالأداء:-8

  مفهوم التدریب الإداري الموجه بالأداء:-8-1   

هو التدریب الذي یربط بحاجات الأداء ومتطلبات العمل وطموحات المنظمة، فالتدریب 

المنسوب إلى الأداء وبیئة العمل هو التدریب الذي یصمم، ینفذ ویقیم وفقا للاحتیاجات 

داف المرجوة منه المطلوبة، الذي توضع له معاییر القیاس المحددة لمدى تحقیق الأه

  .)2(مثل(رفع الكفاءة للعاملین، تحسین الأداء)

  أهمیة التدریب الإداري الموجه بالأداء:-8-2   

  تبرز أهمیة التدریب الموجه بالأداء فیما یلي:

  تزوید المتدربین بالمعلومات والمهارات والاتجاهات المساعدة لأداء الواجبات والمهام

 ة.التي یشغلونها بكفاءة وفعالی

 .یتفق مع احتیاجات عمل المؤسسة 

                                                
 .165مرجع سابق، ص التدریب الإداري المعاصر، حسن احمد الطعاني:  1
  .17، 16، 15، مرجع سابق، ص یب الإداري الموجه  بالأداءالتدر أسامة محمد جرادات ،عقلة محمد المبیضین:  - 2
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 معلومات

 اتجاهات

 أداء

  

  

  مهارات 

  و 

 قدرات 

  یسمح بالتعرف على الفجوات والانحرافات بین ما هو قائم من أداء وما یجب أن

 یكون علیه الأداء.

  تحدید مواطن القوة والضعف بمعرفة الأسباب المؤدیة إلى الانحرافات، ووضع

 مؤشرات سهلة وواضحة لقیاس الأداء.

 دا على الانحرافات والمتطلبات التي یستلزمها تحدید الاحتیاجات التدریبیة اعتما

 . 1الأداء

  أهداف التدریب الإداري الموجه بالأداء: -8-3   

  یمكن تجسید الأهداف المرجوة من التدریب الإداري الموجه بالأداء فیما یلي:

 .تحقیق التعاون والمشاركة الفعالة والایجابیة بین المسؤولین عن التدریب والمدربین 

 ملیة تصمیم البرامج التدریبیة المتناسبة مع الأهداف والمواضیع والمدة تسهیل ع

الزمنیة ونوعیة المشاركین وأعدادهم مع الاحتیاجات التدریبیة لخبراء التدریب والمسؤولین 

 عن المراكز التدریبیة.

  .تحقیق الربط الوثیق بین البرامج التدریبیة والاحتیاجات التدریبیة 

  .2ومات والاتجاهات والمهارات وعلاقتها بالأداءالمعل ):50شكل رقم(

  

  

  

  

  

  

  

  أسالیب التدریب الإداري:-9

كما تم تعریفه سابقا فان التدریب هو عبارة عن محاولة لتسلیط نوع من التأثیر على الناس 

وإكسابهم معارف ومهارات جدیدة ویتم ذلك عن   یقصد به إعادة تشكیل سلوكهم وتحسینه

  وعة من الأسالیب أهمها:طریق مجم

                                                
  255مرجع سابق ص إدارة البشر الأصول والمهارات، حمد السید مصطفى: أ 1
  .19، المرجع السابق، ص التدریب الإداري الموجه بالأداءأسامة محمد جرادات، عقلة محمد المبیضین:  2
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  :المحاضرة-9-1

وهي حدیث شبه رسمي یقوم فیه المدرب بتقدیم سلسلة من الوقائع والحقائق والمفاهیم، أو 

یقوم باستطلاع مشكلة، وللمحاضرة الجیدة شروط هي الإعداد المسبق، التدرج، إثارة 

  .1الاهتمام، المناقشة، التقویم، المتابعة

  الدراسة المیدانیة:-9-2

هي جولة مخطط لها بعنایة لمكان خارج نطاق مكان التدریب الأساسي وتهدف إلى إتاحة 

الفرصة للمتدربین للمشاهدة المباشرة لأشیاء وعملیات ومواقف لا یمكن إنتاجها أو نقلها إلى 

  .2مكان التدریب

   اللجان:-9-3

  :عبارة عن اشتراك المتدرب في عدة لجان داخل المنظمة أو خارجها وتشمل

 جماعة المناقشة:-1

هي التي یتناقش فیها المدرب مع المتدربین في الموضوع الذي هو بصدد الدراسة، وذلك عن 

  طریق الأسئلة بحیث یصلون إلى اقتراح البدائل والحلول ومن أنواعها:

 المناقشة التي تعقب المحاضرة. -أ

 المناقشة بطریقة الجماعة المناقشة. -ب

 .3ء والمتخصصینالمناقشة بحضور عدد من الخبرا -ت

 الورشة التدریبیة:-2

هو مجموعة عمل إنتاجي عن طریق مناقشات هادفة لمجموعات صغیرة ویتم العمل فیها 

  بشكل تعاوني وجاد.

 التمارین التدریبیة:-3

یقوم المدرب بتكلیف المتدربین بالقراءات في الكتب أو الدوریات، ویكلفها بإعداد مشروع 

  مهارة معینة. بحث أو تمارین للتدریب على

                                                
رسالة مقدمة دریب على رأس العمل في تنمیة مهارات العاملین في الدفاع المدني، دور برامج التسامر عبید عبد االله الصاعدي:  1

استكمالا لمتطلبات الحصول على درجة الماجستیر، كلیة الدراسات العلیا، قسم العلوم الإداریة، جامعة نایف للعلوم الأمنیة، الریاض، 

 .35، ص م2002الموافق ل: هـ1424السعودیة، 
  .76مرجع سابق، ص التدریب الإداري المعاصر،  حسن احمد الطعاني: 2
مرجع سابق، دور برامج التدریب على رأس العمل في تنمیة مهارات العاملین في الدفاع المدني، سامر عبید عبد االله الصاعدي:  3

 .92، 36ص 
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  تقویم التدریب الإداري: -10

نظرا لما یتطلبه التدریب من المال والجهد والوقت الكثیر، ونسبة إلى الدرجة التي یحتلها بین 

الأنشطة الإداریة الهادفة ذات الأهمیة المیدانیة داخل المنظمة، فیستلزم وجود تقویم لهذا 

عملیا لتحدید مدى فعالیة التدریب، في التدریب، إذ یجب الحرص أن یكون هذا التقویم 

  تحقیق الغایات والأهداف المرجوة منه.

   :وذلك من خلال أربع مستویات من النتائج

  اتجاهات المتدربین نحو التدریب؟ ما من حیث "رد الفعل":-10-1

في هذا المستوى یتم قیاس شعور المتدربین اتجاه محتوى البرنامج، أسالیب التدریب، قدرة 

ب وأسلوبه، بیئة التدریب، مدى تحقیق أهداف التدریب وهذا یتم عن طریق المقابلات المدر 

  .التي توزع بعد انتهاء التدریب الاستبانةالشخصیة أو 

المبادئ، المهارات،  إلى أي مدى تعلم المتدربون الحقائق، من حیث "التعلیم":-10-2

  التدریب؟منها ضالأفكار، والاتجاهات، النظریات التي ت الأسالیب،

في هذا المستوى یتم قیاس درجة التعلم للمتدربین عن طریق امتحانهم في المادة التي 

  سیتدربون علیها قبل وبعد التدریب، وهذا لتحدید مقدار التعلم الذي نتج عن البرنامج.

  المتدربین نتیجة لبرامج التدریب؟إلى أي مدى تغیر سلوك  من حیث "السلوك":-10-3

لوك بقیاس مدى تأثیر التدریب على الأداء الفعلي للموظف ذلك بإجراء یقوم تقویم الس

مقابلات مع الموظفین وزملائهم ورؤسائهم، أو مراجعة نتائج تقویم الأداء الوظیفي، ولكي 

یكون التقویم أكثر دقة یتم قیاس الأداء قبل وبعد التدریب لتحدید الفرق بین السلوك أو 

  .1تلقوا التدریببمقارنة أداء الموظفین الذین 

  ما النتائج النهائیة التي تم تحقیقها؟ من حیث "النتائج":-10-4   

یتم قیاس مدى تأثیر التدریب في تحقیق الأهداف التنظیمیة من تخفیض التكالیف،         

والتقلیل من التسرب، وتحسین الأداء عن طریق تقویم النتائج بمقارنة السجلات قبل وبعد 

هناك مقاییس أخرى(معاییر) لا تأخذ في الحسبان وتؤثر على أداء  التدریب، حیث أن

الموظف وهنا تكمن الصعوبة الحقة في تقویم التدریب، لذا یستحب أن ینفذ هذا النوع من 

  .التقویم باستخدام المقاییس القبلیة والبعدیة 

                                                
 .721،722،723، 720المرجع السابق، ص  إدارة الموارد البشریة،مازن فارس رشید:  1
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  الخلاصة:

مكونة للعملیة من خلال ما تقدم من دراسة نظریة حول مختلف العملیات ال          

التدریبیة وطرقها ووسائلها وكذلك تحدید احتیاجاتها وصولا إلى التقییم أو الوقوف عند نتائج 

هاته العملیة التدریبیة، نجد أن الوصول إلى تحقیق الأهداف المرجوة سواء على مستوى الفرد 

على أو الجماعة، وصولا إلى المنشاة من حیث تحقیقها لمختلف أهدافها سواء كانت 

المستوى القریب أو المتوسط أو البعید، ولا یمكن له من التحقق إلا إذا تم الانطلاق بطریقة 

سلیمة في تحدید مسار العملیة التكوینیة وكذا التقییم الجید لنتائجها، وذلك لتحقیق مختلف 

حالي الأهداف، لذا فان مراعاة التطبیق الجید لها یمكن له سد الفجوة الحاصلة بین الأداء ال

الذي لا یرتقي إلى تحقیق الأهداف وكذا الأداء المراد الوصول إلیه بأحسن النتائج وأقل 

  التكالیف للمنشأة والفرد معا.    
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  :تمهید

یعتبر موضوع إدارة الموارد البشریة من أهم الموضوعات التي استحوذت على اهتمام       

وتفكیر الكثیرین من الكتاب والمفكرین، في مجال الإدارة، نظرا للأهمیة الوظیفیة المناطة بها 

  .والدرجة التي تلعبها هاته الموارد في عملیة الإنتاج

إن المتتبع لتطور التاریخي لإدارة الموارد البشریة، یجد أن لهذه الموارد أهمیة بالغة       

وملحة، لضمان بقاء وتطور مختلف المنظمات في مختلف المیادین، وان الإدارة الناجحة في 

المنظمة هي التي تستطیع الوصول إلى تحقیق اغلب الأهداف، من خلال التوفیق بین 

المتاحة  لها والتي یعتبر المورد البشري أساسها، ومن هنا كان طرحنا في  مختلف الموارد

هذا الفصل انطلاقا من محاولة إعطاء التعریف الصحیح لإدارة الموارد البشریة، مرورا بذلك 

إلى التطور التاریخي الذي ابرز الأهمیة البالغة للمورد البشري، محاولین الوصول إلى 

هاته الإدارة وفي الأخیر أردنا توضیح العلاقة المترابطة بین مختلف الوظائف المكونة ل

  . الأهمیة الكبیرة للموارد البشریة في المجال الریاضي بمختلف میادینه الإداریة والتدریبیة
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 :مفهوم الموارد البشریة  -1

لقد اهتم العدید من المفكرین والكتاب بموضوع إدارة الموارد البشریة، كما تباین بعضهم في 

تحدید التسمیات حسب التطور الزمني لمفاهیم وفلسفة الإدارة، حیث ضمت تسمیة إدارة 

المستخدمین ثم تلیها إدارة الأفراد، ثم أضحت إدارة شؤون الموظفین، ثم أخیرا وانطلاقا من 

  . البشریةلقرن الماضي أطلق علیها اسم إدارة الموارد سبعینات ا

یف أطلقها المفكرون والكتاب، كل حسب طبیعة المنظمة لها عدة تعار  وكما أن        

النشاط الخاص بتخطیط وتنظیم وتوجیه ورقابة العنصر البشري "حیث عرفت بأنها  

یب، والأجور والحوافز وتحسین بالمنظمة، من خلال رسم السیاسات المتعلقة بالاختیار والتدر 

الأداء، وتقییمه وتوفیر الخدمات الصحیة والاجتماعیة، وصولا إلى الإحالة على المعاش 

ربط "، وكذلك عرفت بأنها " 1بهدف تحقیق أهداف المنظمة والعاملین بها وكذلك المجتمع

یة الثقافة الموارد البشریة بالأهداف الإستراتیجیة بهدف تحسین مستویات الأداء، وتنم

الإدارة "بأنها  الر حمن الهیتي،فیما عرفها عبد " 2التنظیمیة التي تحفز الابتكار والمرونة

  ".المسؤولة عن الفعالیة الموارد البشریة في المنظمة لتحقیق أهداف الفرد والمنظمة والمجتمع

  :إدارة الموارد البشریة أهمیة- 2- 1

انطلاقا من التطور التاریخي لإدارة الموارد البشریة، أدركت مختلف المنظمات في          

جمیع دول العالم، أن العامل الأكثر مساهمة في استمراریتها وتوفیر المیزة التنافسیة لها هو 

أن الموارد البشریة هي مصدر النجاح ) "2005( السید الهواري، وحسب ما یرى 3أفرادها

  ".سة أو منظمة وهذا إذا تم إدارتها بشكل جیدلأي مؤس

                                         
إدارة وتنمیة الموارد البشریة الاتجاهات المعاصرة، مجموعة النیل العربیة للنشر والتوزیع، القاهرة، مصر، : مدحت أبو النصر 1

  .62، ص 2007

 .31، ص 2005، عمان، الأردن، 2، دار وائل للنشر والتوزیع، طإدارة الموارد البشریة: خالد عبد الرحیم الهیتي 2

  .34، مرجع سابق، ص وتنمیة الموارد البشریة الاتجاهات المعاصرةإدارة : مدحت أبو النصر3
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  :للموارد البشریة في تعزیز ما یليولقد لخصنا أهمیة الإدارة الفاعلة        

  الموارد البشریة أساس الاستقلال وأداة تنافسیة عالمیة، من خلال تحسین نوعیة الموارد

  .االمتعلقة به یة، والتطویر المستمر في الأنشطةالبشر 

   الاختیار الجید والتكوین المستمر لمورد البشري، تزید من قدراته الابتكاریة التي بدورها

 .1تخفض فاتورة التكنولوجیا المستوردة

   الحدة التنافسیة في زیادة الإنتاجیة وتخفیض تكالیفها، والتطور المستمر في المنتجات

 .صراع العالميوأنظمة العمل، یتطلب استقطاب العقول التي هي تحت ساحة ال

  لتزامات الخاصة بالموارد الحد من التعارض المحتمل بین متطلبات الإدارة والا

 .البشریة

  تقییم وتنفیذ البرامج والسیاسات الفردیة، انطلاقا من تعدد مهام الأفراد التي لا تخص

  .  بمصلحة معینة فقط

  :أهداف إدارة الموارد البشریة - 3=1

لإدارة الموارد البشریة، من خلال استغلالها لهذه الموارد أحسن تتجسد الأهمیة البالغة 

استغلال، وذلك محاولة للوصول إلى تمیز حقیقي ودائم في الأداء، و تحقیق أهداف كل من 

الفرد والمنظمة وحتى المجتمع، و یتضح لنا هذا أن من الأهداف إدارة الموارد البشریة، توفر 

لرفع من إنتاجیة القوى العاملة طبقا لإمكانات المنظمة، الظروف المناسبة للعمل وبتالي ا

وكما تهدف أیضا إلى توفیر الموارد البشریة بالمواصفات المطلوبة في الوقت المناسب، مع 

مراعاة الطریقة الصحیحة لبناء وتدعیم الولاء المؤسسي لدیهم، وتحقیق درجة عالیة من 

على التعاون أي بناء العلاقات الإنسانیة، الرضا الوظیفي لهم، عن طریق تحفیز العاملین 

وكذا تدریبهم وتنمیتهم، ومن أهداف إدارة الموارد البشریة أیضا الاهتمام بمقترحات العاملین 

وتطبیق المناسبة منها، وكذلك تحقیق العدالة وتكافؤ الفرص للجمیع في المنظمة من حیث 

  .الترقیة والأجور، التدریب والتطویر

                                         
  .21، ص 2006الدار الجامعیة، الإبراهیمیة، الإسكندریة، مصر،  الإدارة الإستراتیجیة للموارد البشریة،: جمال الدین محمد مرسي1
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أن من تلك الأهداف، هو تحقیق مبتغیات المنظمة من خلال البحث  ویبرز لنا كذلك

المستمر على أفضل المهارات والمحافظة علیها، وذلك من اجل الحفاظ على استقرار 

  .1واستمراریة المنظمة، وتحسین أدائها والمیزة التنافسیة لها

  :إدارة الموارد البشریة وظائف- 4- 1

كرین في تحدید عدد الوظائف الخاصة بالموارد البشریة لقد تباین الكثیر من الكتاب والمف

  : بحسب طبیعة المنظمة وقد حددنا مجملها وأهمها فیما یلي

  :تخطیط الموارد البشریة-4-1- 1

مجموعة السیاسات والإجراءات المتكاملة والمتعلقة بالعمالة "حیث تم تعریفه على انه 

توفیر الأعداد والنوعیات المطلوبة منها لأداء ، والتي تهدف إلى تحدید و )لبشریةالموارد ا(

أعمال معینة، في أوقات محددة، وبتكلفة عمل مناسبة آخذین بعین الاعتبار الأهداف 

  ".2الإنتاجیة للمشروع، والعوامل المؤثرة علیها

من هذا التعریف یمكن أن نستخلص بعض الأهداف من عملیة تخطیط الموارد البشریة، 

التعرف على الوضع القائم للقوى العاملة بصورة تفصیلیة، وكذا مصادرها، والمتمثلة في 

ودراستها بهدف تحدید أسلوب الاستفادة المثلى منها، من حیث العدد والنوع، بالإضافة إلى 

تحدید السیاسات وخطط التعین والتدریب اللازمة، لضمان الوصول إلى مستوى سلیم ومستقر 

ذا محاولة التنبؤ بكم ونوع القوى العاملة اللازمة لمختلف داخل المنظمة، وزیادة على ه

  .3الأنشطة بالمنشأة، خلال فترة زمنیة مناسبة في المستقبل

                                         
 .12، مرجع سابق، ص الریاضیةالفعالیة التنظیمیة للموارد البشریة في المؤسسة : مرنیز أسامة، زرواق نجیب1

، 132، ص 2005، عمان، الأردن، 3دار الشروق للنشر والتوزیع، ط ،)إدارة الأفراد(إدارة الموارد البشریة: مصطفى نجیب شاوش2

133. 

 .226، 225، ص 2007الدار الجامعیة، الإبراهیمیة، الإسكندریة، مصر، إدارة الموارد البشریة، : احمد ماهر3
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  :الاختیار والتعین-1-4-2

تهدف جهود الاستقطاب إلى تحدید المصادر المناسبة للأفراد المؤهلین، والعمل على إثارة 

الجهود ظمات، وبعد أن تقوم الجهات الإداریة باهتمامهم واستمالتهم للتقدم للعمل في المن

لشغل الوظائف العامة، یقوم بعض اللذین تم استقطابهم بالتقدم  اللازمة لاستقطاب الأفراد

وتنته عملیة الاستقطاب بتقدیم الراغبین من الأفراد لشغل الوظائف . لشغل الوظائف الشاغرة

الأكفأ لشغل نتقاء الأفراد الأفضل والأجود و االعامة، ثم تأتي مرحلة الاختیار التي یتم فیها 

  .1الوظائف الشاغرة

 :الشخصیة المقابلات- 3- 4- 1

تجري المنظمات مقابلات شخصیة للمتقدمین لشغل الوظیفة، اعتقادا منها أن طلب 

الاستخدام وكذلك نتائج بعض الاختبارات قد لا تكون كافیة للحكم على الأفراد المتقدمین 

  :بین أنواعها لشغل الوظیفة، ومن

 غیر مخططة ویترك فیها الحریة الكاملة للمقابل لیجمع ما یرى : مقابلة غیر موجهة

 .مناسبا من البیانات

 یحدد فیها الإطار العام للمناقشة: المقابلة الموجهة. 

 تشبه سابقتها ولكنها تختلف في أن الأسئلة محددة مسبقا: المقابلة المقننة النموذجیة. 

 تخص الأفراد الذین یحتاجون إلى ثبات في الأعصاب والعواطف : الیةالمقابلة الانفع

 .كرجال الأمن

 ویكون عدد اللجنة ثلاث أشخاص عادة لتقییم صحیح للمرشح : المقابلة عن طریق اللجنة

 .أو طالب الوظیفة، ولها رئیس یقید برأیه عند إصدار القرار

 وفي هذه المقابلة یكون عدد المترشحین من فرد إلى خمسة : المقابلة الجماعیة للمتقدمین

  . أفراد وذلك باعتماد أسلوب المناقشة

                                         
 .502، 491مرجع سابق، ص إدارة الموارد البشریة، : رشیدمازن فارس 1
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  :من صحة البیانات والتحري عن طالب الوظیفة التأكد- 4- 1-4

وذلك عن طریق الاستعلام عن صحة البیانات، التي تم تقدیمها عن طریق أفراد لهم معرفة 

  .، أو من السیرة الذاتیة له، أو من خلال المؤسسة التي كان یشغل بها سابقاسابقة

  :الترشح للتعیین- 5- 4- 1

في ضوء نتائج الاختبارات والمقابلات الشخصیة للأشخاص المتقدمین للوظائف، وبعد 

التشاور مع المدیر المختص بالوظیفة، تقوم إدارة الموارد البشریة في المنشأة بإعداد كشوف 

بأسماء المترشحین الصالحین للتعین، تمهیدا لعرض الأمر على الإدارة العلیا واستصدار 

  .1قرارات التعیین من السلطة العلیا

  :الطبي الكشف- 6- 4- 1

بالإضافة إلى مؤهلات ومعارف وقدرات المترشح للوظیفة الشاغرة، لابد من معرفة قدراته 

الحصول علیها إلا من خلال الفحص  الجسمانیة على أداء واجبات الوظیفة، ولا یمكن

  :الطبي وذلك بغرض

 .حمایة الموظف ووضعه في مكانه المناسب -1

 .حمایة باقي الموظفین من الأمراض المعدیة -2

 .ضمان الاستفادة من الموظف على أكمل وجه -3

  .تقلیل تكالیف العمالة بتفادي مشاكل الغیاب والمرض -4

  : قرار التعیین اتخاذ- 1-4-7

بعد المراحل السابقة یصبح اتخاذ قرار تعیین المترشحین المقبولین أمرا واجبا، وذلك بفتح 

  ). الموظف الجدید(ملف خاص بالملتحق الجدید

                                         
 .191مرجع سابق، ص  الاتجاهات الحدیثة في إدارة الموارد البشریة،: صلاح الدین عبد الباقي1
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  :بالوظیفة الالتحاق- 8- 4- 1

تقوم المؤسسة بإبلاغ المرشح بقرار تعیینه فور صدوره، وعلیه مباشرة العمل في مدة 

 .ن تاریخ صدور قرار التعیینمعینة یفرضها القانون ابتداء م

  :فترة التجربة قضاء- 9- 1-4

  .1یخضع الموظف الجدید لفترة تجربة تحددها المؤسسة حسب طبیعة الوظیفة

  :الموارد البشریة في الإدارة الریاضیة أهمیة-5- 1

تعتبر الموارد البشریة بمختلف وظائفها الركیزة الأساسیة في دوام وصیرورة أي منظمة، سواء 

مجال عملها إنتاجیا أو خدمیا، حیث تولي الإدارات الحدیثة اهتماما كبیرا بهذه الموارد، كان 

 من خلال تحفیزها وتدریبها والاعتناء بها، على المدیین المتوسط والطویل، ومراعاة

  .اهتماماتها ومحاولة حل مشاكلها

الأسالیب المحددة لهاته ة یجد أن مختلف الوظائف والطرق و والمتتبع لإدارة الموارد البشری    

ومن هذا الأساس تظهر .    الموارد، ترتبط ارتباطا وثیقا بالمجال الریاضي في كل أقسامه

الأهمیة البالغة للمورد البشري في مختلف میادین المجال الریاضي وذلك من خلال الاعتماد 

تطور التكنولوجي الكبیر على هذا المورد في مختلف المهام والنشطات الریاضیة بالرغم من ال

  . الإداري في وقتنا الحاضر

  

  

  

                                         
 .614مرجع سابق، ص إدارة الموارد البشریة، : مازن فارس رشید1
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  الأداء الوظیفي - 2

وأن العملیات تدار . من المعروف أن مخرجات أي تنظیم تأتي عن طریق العملیات

وتؤدى بواسطة الأفراد المنتظمین في العمل على شكل فرق أو جماعات أو وحدات بمختلف 

  .المستویات والتخصصات ومجالات العمل

  مفهوم الأداء الوظیفي: 1- 2

  داء الوظیفيتعریف الأ- 1- 1- 2

  :هناك عدة تعاریف للأداء الوظیفي أهمها

  یعرف الأداء بأنه قیام الشخص بالأعمال والواجبات المكلف بها للتأكد من صلاحیاتهم

فهو عبارة عن سلوك عملي یؤدیه فرد أو مجموعة من . لمباشرة مهام وأعباء وظائفهم

أعمال وتصرفات وحركات مقصودة من أجل عمل معین لتحقیق هدف  الأفراد، یتمثل في

 .1محدد أو مرسوم

 والذي ینص على أن الأداء هو المخرجات المقدرة بساعة : " هناك تعریف آخر للأداء

 :2ها التعریف على عاملین أساسیین استخدامویتوقف ". العمل الواحدة

یا وإرجاعه إلى ساعات عمل یجب أن یكون الأداء من النوع الذي یمكن قیاسه كم  -  1

 .أي بمعنى یمكن تسجیله وحسابه في فترة زمنیة محددة. محددة

. یجب أن یكون الأداء من النوع المنفصل عن أداء الآخرین الذین یعملون معه  -  2

 :وعلى هذا الأساس، فإن وضع تعریف لأداء یجب أن تتوفر فیه خاصیتین هما

 .على مختلف الوظائفأن یكون العریف شاملا، أي یصلح للتطبیق   -  1

 .أن یكون عملیا أي یخضع للقیاس الكمي  -  2

، والتي یمكن حه أو فشله في تحقیق هذه الأهدافلمدى نجا انعكاسومنه فإن أداء الفرد هو 

  .تصنیفها إلى أهداف روتینیة، أهداف متعلقة بحل المشاكل وأهداف خلاقة

                                         
 .42، ص 201العربیة للتنمیة الإداریة، مصر،  عقلة محمد المبیضین، التدریب الإداري الموجه بالأداء، المنظمة1

 .30حنفي محمد سلیمان، السلوك التنظیمي والأداء، دار الجامعة العربیة، مصر، القاهرة، بدون تاریخ، ص 2
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فالجهد یشیر إلى الطاقة المبذولة، أما الأداء فیقاس على أساس النتائج التي حققها الفرد 

للامتحان، ولكنه یحصل على درجات  الاستعدادمثلا الطالب، قد یبذل جهدا كبیرا في 

  .1وفي مثل هذه الحالة یكون الجهد المبذول عالي، بینما الأداء منخفض. منخفضة

العملیة نتیجة الفعالیات أو الإنجازات، أو ما یقوم به الأفراد من الأداء یعني النتائج 

  .2أعمال أو تنفیذ الأعمال

  :أهمیة الأداء الوظیفي 2- 2

تتألف أي عملیة من عدة مراحل حتى تخرج للوجود، وتنتج مخرجات، وتحقق 

 كما تحتاج لعدة موارد لتتفاعل هذه الموارد مع بعضها البعض،. الأهداف المصممة لها

وقد تكون العملیة ملموسة مثل عملیات الإنتاج الصناعي، . وتنتج مادة جدیدة تحقق أهدافها

والأداء هو المكون . أو غیر ملموسة مثل عملیات تقدیم الخدمات في المجالات المختلفة

الرئیسي للعملیة، وهو الجزء الحي منها، لأنه مرتبط بالعنصر البشري الذي یدیر العملیة 

د الخام والموارد، إلى مواد مصنعة ذات قیمة مادیة، یتم بیعها بقیمة أعلى من ویجول الموا

. تحقق الربح ، وبذلك3قیمة الموارد التي استخدمت فیها، وقیمة جهد وعمل العنصر البشري

وعلیه فإن ثبات كلفة الموارد وتفعیل إنتاجیة العنصر البشري، یجعلنا نصل إلى أهداف 

وهذا هو أحد المحاور الرئیسیة . المنظمة بأفضل فعالیة وأفضل قدرة وأقل كلفة وأكثر ربحا

ر التي تدور حولها فكرة الأداء البشري، وكیفیة تحسینه من حیث الارتقاء بقیمة عمل العنص

البشري في مواقع العمل لأعلى مستوى ممكن لزیادة قیمته بالعملیة الإنتاجیة، مما ینعكس 

  .ربحا على المنتج النهائي للمنظمة

  :ویمكن تلخیص أهمیة الأداء الوظیفي في النقاط التالیة

                                         
 .96، ص 2001فیصل عبد الرؤوف الدحلة، تكنولوجیا الأداء البشري، دائرة المكتبة الوطنیة، عمان، 1

 210، ص 2000 – 1999، الدار الجامعیة لجمع، نشر وتوزیع، الإسكندریة، إدارة الموارد البشریة :محمد حسنراویة 2

  .99، 98فیصل عبد الرؤوف الرحلة، مرجع سابق، ص 3
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 والمنشآت صناعیة  الأداء الوظیفي هو الأساس الذي تقوم علیه جمیع المنظمات

، لأنه لا یمكن أن تكون عملیة إنتاج أو دمیة، وفي أي مجال كانتكانت أو تجاریة، خ

 .تقدیم خدمة دون أداء الأفراد لأعمالهم وأنشطتهم التي تسمح لهم بالإنتاجیة

  الأداء الوظیفي یمد الأفراد العاملین بالمثابرة والاجتهاد لیحوز على المهارة ویكتسب

و قیمة، اي أنه یعطي الشخص أو یمكنه من الخبرة والاستفادة منها لتقدیم عمل أو أداء د

 .حصوله على الكفاءة المهاریة

  الوصول إلى الإبداع لا یأتي من فراغ بل بالعمل الجاد الذي یؤدیه الموظف في

زیادة الإنتاجیة، وبالتالي فهذا الأداء یسهم في عملیة تطویر الذات، واكتساب الفرد 

 .إلى الإنتاجلأسالیب جدیدة تمكنه من بناء مهمات تؤدي 

  ،استغلال القدرات وإمكانیات الفرد الظاهرة والكامنة واستغلالها أحسن استغلال

وأیضا تجاوز كل العراقیل المصادفة لعمله، وذلك باستثمار الفرص السامحة له، فیعمل 

 .ویتفاعل مع كل نتاج یكون في صالح العمل

  العوامل المؤثرة على الأداء الوظیفي 3- 2

  :عوامل فيوتتمثل هذه ال

 تي هناك بعض العوامل خارج نطاق سیطرة الفرد، وال: العوامل البیئیة لعوائق الأداء

؟وبالرغم من أن بعض هذه العوامل قد تؤخذ كأعذار، إلا یمكن أن تؤثر على مستوى أدائه

ومن أكثر عوائق الأداء . لأنها حقیقیة وموجودة بالفعل بارالاعتأنها یجب أن تؤخذ في 

النقص في أو تصارع المتطلبات على وقت الفرد، عدم الكفایة في تسهیلات شیوعا هي 

العمل والتركیبات، والتجهیزات والسیاسات المحددة، والتي تؤثر على الوظیفة، نقص التعامل 

مع الآخرین ونط الإشراف والحرارة والإضاءة والضوضاء، وترتیب الآلات، حتى الحظ 

 .1ئق للأداءالعاكر والصدفة، یمكن أن تكون عا

 

                                         
 .217راویة محمد حسن،إدارة الموارد البشریة، مرجع سابق، ص 1
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 العوامل التي تؤثر على الأداء وتتعلق ببیئة العمل هي: 

 : المعلومات  -  1

 تصف المتوقع من الأداء. 

 تكون بمثابة إرشادات واضحة ودقیقة عن كیفیة أداء العمل. 

 تتضمن تغذیة راجعة ذات علاقة ومتكررة عن الأداء. 

 : الموارد  -  2

  الأداءهي أدوات وموارد ووقت ومواد صممت لتحقیق حاجات. 

 یجب أن تكون متوفرة للقادة في المنظمة. 

 یجب أن یكون عدد العاملین كافیا. 

 1.توفر عملیات عمل منظمة 

  : الحوافز  -  3

 حوافز مادیة كافیة مرتبطة بالأداء  

 حوافز غیر مادیة.  

 فرص نمو مسلكي مهني  

 عواقب واضحة للأداء السیئ . 

 العوامل التي تتعلق بالفرد العامل في المنظمة: 

 :المعارف  -  1

 تدریب مصمم بطریقة منهجیة یلبي متطلب العاملین ذوي الأداء المثالي. 

 2.فرص للتدریب 

 :القدرات  -  2

 وجود توافق بین العاملین ووظائفهم 

 عملیات اختیار جیدة للعاملین. 

 جدولة مرنة تلبي قدرات العاملین المتقدمة. 

                                         
  .80،81عبد الباري إبراهیم درة، مرجع سابق، ص 1

  .81درة، مرجع سابق، ص عبد الباري إبراهیم 2
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 قادر على الأداء
 تدريب

 يستطيع أن يعمل

 :الدوافع  -  3

  الحوافز المتوفرةتقدیر لرغبة العاملین في العمل للحصول على. 

 تقدیر لدوافع العاملین. 

 استقطاب عاملین ذوي قدرات تتماشى مع ظروف العمل وحقائقه. 

 .ویمثل الشكل التالي، العوامل التي تؤثر على الأداء الوظیفي

  1العوامل التي تؤثر على الأداء الوظیفي): 09(الشكل رقم 

  

  

    

      

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                         
1

  .123، ص 2001فیصل عبد الرؤوف الدحلة، تكنولوجیا الأداء البشري، دائرة المكتبة الوطنیة، عمان، 

 الأداء الوظيفي

  المعلومات

  المهارات

 القدرات

  الإختبار 

  التدريب

  مساعدات

 الوظيفة

  حوافز

  مكافآت

  تقدير

  القيم

 الاحتياجات

 المتطلبات الوظيفية

 الدافعية
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  شروط الأداء الجید القابل للتنفیذ: الفرع الثاني

تماما، وتتصف بالشفافیة، لابد من التعرض لشروط حتى تكون رسالة الأداء واضحة 

  .الأداء وظروفه، لتجعله قابل للتنفیذ

فالمدراء یتوجب علیهم تحدید المهام، وعلمهم بمسؤولیات وواجبات هاته المهام 

والأنشطة المطلوب تنفیذها من قبل العاملین، وفق ما هو مخطط لها، وهذا لزیادة وتحسین 

وهنا یطلب من العمال، . وتحقیق المطلوب إنجازه من الأهداف المرغوبةفرصة فعالیة الأداء 

وفي . إنجاز الأعمال المطلوبة منهم، ضمن الشروط والمواصفات والنتائج المرغوبة لدیهم

أحیان كثیرة من خلال عملیات محددة سلفا على شكل إجراءات مكتوبة وموثقة أو تعلیمات 

متعارف علیها، ثم مناقشة تنفیذها والتحضیر لها  عمل وخطوات وبرامج إنتاج، وخطط عمل

وفي نفس الوقت، لا نحصل على النتیجة المطلوبة والموصوفة كمخرج . من جمیع النواحي

وهكذا یواجه المدراء مواقف لا یستطیع فیها العاملون تنفیذ واجباتهم كما هو متوقع . للعملیة

ء وتعزى أسبابه لنقص المعرفة، ویسمى هذا بالإخفاق في العمل بمشاكل الأدا. منهم

  .1المهارات، أو ضعف موقف العامل نحو العمل

أولهما یشتمل على مستوى المعرفة للعامل ومهاراته وموقفه : وهناك شرطین أساسیین

وهنا نجد أهمیة الخطوة الأولى لعملیة تحلیل الأداء للتحري عن . اتجاه المنظمة والعمل

أما الخطوة . تشكل دراسة شروط الأداء أحد أهم عناصرهاالمشكلة أو فجوة الأداء، والتي 

الثانیة، فتتمثل في تحلیل الأسباب، أي شروط الأداء الجید، ومدى توفرها واحدا واحدا، 

، وصولا للأداء مناسبة لمعالجة الموقف أو الفجوةوبالتالي، تتكون صورة عن التدخلات ال

  .المرغوب فیه

  :المهمة وهي كالآتيوعموما هناك ثمانیة شروط لأداء 

 تكون المهمة واضحة وشفافة عندما یستطیع : وضوح وشفافیة المهمة-الشرط الأول

  .الشخص الموكلة إلیه هاته المهمة، أن یحدد ثلاث حقائق رئیسة، ویتم التأكد من فهمه لها

                                         
  )بتصرف( 110، ص 15فیصل عبد الرؤوف الرحلة، مرجع سابق، ص 1
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حدود الصلاحیة الممنوحة له  –الشخص المسؤول عن تنفیذ المهمة  –المهمة / الواجب

  . وحدود المبادرة التي تستطیع أن یصل إلیها

 أي أن یكون الموظف المعني لدیه الأهلیة لتنفیذها، وهاته الأهلیة : الأهلیة- الشرط الثاني

تتوافر لدى الشخص المعني،  وأن. تكون نتیجة للمهارة والمعرفة المطلوبة لإنجاز المهمة

 .القدرة على ترتیب ودمج مهارته ومعرفته في أداء متكامل مع قدر مناسب من البراعة

 حصیلة المهمة هي النتائج المتوصل إلیها، والتي قد : حصیلة المهمة: الشرط الثالث

. شرةأو قد تكون نتائج مباشرة وإلا غیر مبا. تكون طبیعیة أو تلقائیة، أي غیر مخطط لها

علما أنه یمكن التنبؤ بالنتائج . كما أن منفذ النشاط قد ینظر إلیها على إنها إیجابیة أو سلبیة

 .إلى الخبرة السابقة، وملاحظة أي تصرفات تشجع أو تحبط استنادا

 أحیانا یلاحظ أن بعض العمال، لا یقومن بما هو متوقع : منافسة المهمة- الشرط الرابع

بعمل آخر، حیث من النادر أن یوكل للموظف إنجاز مهمة  منهم، ویرجع ذلك لقیامهم

ویصبح هناك تنافس داخلي للفرد مع المهمات الأخرى، ومع الوقت المحدد للإنجاز، . واحدة

 .ومع أسلوب الإنجاز

 عندما یتم توكیل مهمة شخص ما،فإنه یقوم : التعاون في أداء المهمة: الخامس-الشرط

المهمة كاملة، فیمكن للفرد العامل أن یعتمد على الآخرین  بالجزء المطلوب منه، أما إنجاز

ففي هاته الأیام، أصبح العمل في المنظمات، یتطلب المشاركة والتعاون لإتمام . وتعاونهم

الإنجاز، وأداء الواجب بالصورة الصحیحة، وتجنب حدوث مشاكل في الأداء، ملاحظین أن 

 .د على جداول عمل وأولویات الآخرینما یقوم به العامل، أو ما لا یقوم به، یعتم

 المهمة جزء من العمل، وهي محددة وهذا یعني أنه یجب  :ضبط المهمة- الشرط السادس

ضبطها، أي تجرى متابعتها للتأكد من صحة التنفیذ، عن طریق المقارنة بین الشروط 

ید معاییر ویتطلب ضبط المهمة تحد. الحالیة لها، مع الشروط المطلوبة، وذلك بغیة تعدیلها

للقیاس والمقارنة، لمعرفة الفجوات ونقاط الضعف، واكتشاف الخلل، وإعطاء الملاحظات 

وإن عدم ضبط  ،، في الوقت المناسبخاذ الإجراءات التصحیحیة اللازمةاللازمة، للمنفذ لات

 .1المهمة، یؤدي حتما لوجود مشكلة في الأداء، ویمنع تنفیذ المهمة حسب ما هو مخطط لها

                                         
 380، ص 2005، 1، عمان، الأردن، ط عمر وصفي عقیلي، إدارة الموارد البشریة المعاصرة، دار وائل للنشر1
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   مهم جدا للإنجاز والأداء بالصورة المطلوبة،  الالتزاملأن : بالمهمة الالتزام:ط السابعالشر

هو  الالتزامأو  الانتماءولیس شرطا أن یكون عدم . وعدم الإنجاز قد یعود لأسباب عدیدة

بالمهمة والعمل یتوقفان على شروط أخرى من شروط  الالتزامعلما ان . السبب في ذلك

 لذلك یجب عدم. ام بعواقب الإنجازالأحیان، كعدم الكفایة أو عدم الإهتم الأداء في كثیر من

 .إعتبار لإنعدام وجود إتجاه إیجابي أو إلتزام نحو المهمة، هو السبب في عدم أدائها

 لكل مهمة ظروفها الخاصة بها، والبیئة المناسبة  :ممیزات وظروف المهمة :الشرط الثامن

الظروف المناسبة، كل ما یحیط بمواقع العمل، من مؤثرات  وتشمل. لأدائها بالشكل المناسب

ویشمل ذلك دعم المعنیین لمتابعة التنفیذ . قد تكون إیجابیة أو سلبیة التأثیر على الأداء

 .لإنجاز المهمة بالشكل الصحیح، وإلا فالعكس صحیح أیضا

  نظام الأداء - 

هاته . توافر إدارة خاصة بهلكي یكون الأداء الذي یقوم به الأفراد متمیز، لا بد من 

الأخیرة التي تقوم بتصمیم نظام خاص بهذا الأخیر للوصول إلى مستوى أداء یحقق أهداف 

  .الكل

  إدارة الأداء- 5- 2

 الأداء إدارة تعریف:  

  هناك عدة تعاریف لإدارة الأداء

 نظام تقییم إدارة الموارد لبشریة في تصمیم  إدارة الأداء تشیر إلى دور ومسؤولیة

الأداء الذي یشتمل على الأطر والمكونات التي یتم من خلالها التقییم، وقواعد وإجراءات 

تطبیقها وفق ما هو مستهدف من النظام كله، للوصول إلى نتائج موضوعیة وعادلة، 

 .1توضح مستوى كفاءة أداء الموارد البشریة في كافة المستویات التنظیمیة في المنظمة
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 د الهادفة من قبل المنظمات والمؤسسات والشركات المختلفة هي الجهو : إدارة الأداء

قبولة ، ووضع معاییر ومقاییس واضحة ومم وتوجیه الأداء الفردي والجماعيلتخطیط وتنظی

 :وما یمكن تداركه من هذا التعریف ما یلي ،كهدف یسعى الجمیع لقبولها

 ،یجب تأدیة  أي منظمة تسعى لتحقیق أهداف معینة، ولأجل تحقیق هذه الأهداف

ومن الضروري جدا القیام بتخطیط الأداء . أنشطة وبذل جهود للوصول إلى نتائج متمیزة

فهناك . وتنظیمه ومتابعته وتقییمه لاستمرار السیطرة علیه في الاتجاهات المختلفة للأهداف

ولتطویره وتحسینه وترشیده بما یحق . دائما متغیرات وعوامل تؤدي إلى انحراف الأداء

، وكذا إعطاء الفرص لتبادل المعلومات ءاف، لا بد من إیجاد آلیة إداریة لتوجیه الأداالأهد

والآراء والخبرات بین هذه الموارد ومستعملیها عن طریق تسهیل عملیة قیام المشرفین 

بتوصیة وإرشاد الموارد البشریة، وإدارة الأداء علیها القیام بالتقویم المستمر للأداء الخاطئ 

حول إلى جزء من السلوك الدائم للموارد البشریة، والتركیز على تصحیح الأداء قبل أن تت

والقضاء على مفهوم تقییم الأداء بمجرد الثواب والعقاب فقط عن طریق توفیر المناخ 

 .المناسب للتفاوض حول المشكلات

هذا  ویمكن الإشارة هنا إلى ضرورة التفرقة بین إدارة الأداء وعملیة تقییم الأداء، لأن

  .تعتبر مرحلة أو جزء من عناصر إدارة الأداء) عملیة تقییم الأداء(الأخیر 

وفي صدد هذا التعریف، هناك افتراض یقضي بأنه كان من الممكن أن یلبي الأفراد 

احتیاجاتهم عن طریق تحقیق أهدافهم، وفي نفس الوقت یساهم هؤلاء الأفراد في تحقیق 

مل عندئذ أن یتم تحفیزهم بشكل أكبر ویحققون أهداف المؤسسة وقد یكون من المحت

  . 1مستوى أعلى من الأداء في العمل

 لإدارة الأداء مجموعة من الأسس والتي تتمثل في: عناصر إدارة الأداء:  

تخطیط الأداء والذي یتضمن تحدید الأهداف، تحدید الأداء الحالي، تحدید الأداء   - 1

 . المطلوب وتحلیل المعاییر
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ویتضمن المسؤولیات والمهام، قنوات الاتصال، إضافة للوائح تنظیم الأداء،   - 2

 .والقوانین

توجیه الأداء، ویتضمن تبسیط الإجراءات، الإرشاد، التغذیة العكسیة، تصحیح   - 3

 .الأخطاء، ملاحظة التقدم الملحوظ

العدالة والرضا، . القصور في الأداء، المهارات المستهدفة: تقییم الأداء ویتضمن  - 4

القرارات المرتبطة بالأفراد، مراقبة وتوثیق الأداء، مكافأة السلوك الإیجابي، بیانات اتخاذ 

 .والتقدم نحو الأهداف، الوصول إلى تحسین أداء الأفراد والمنظمة

 :خلالیتم وضع معاییر أداء دقیقة من  :الأداءمعاییر   - 5

 استخدام تقنیة العصف الذهني والتفكیر الإبداعي. 

 یة ودرجة الصعوبةترتیب الأولویات حسب الأهم. 

 استخدام عناصر الجودة في صیاغة المهام وتحدید طرق قیاس التنفیذ فیها. 

  مراجعة معاییر الأداء السابقة المستخدمة والعمل على تقییم مدى فائدتها في قیاس

 .أداء العمل

  مناقشة المعاییر مع المدیرین لأن ذلك من شأنه تعزیز الثقة بین الموظفین

ما یؤدي للوصول لأداء أفضل والتعرف في نفس الوقت على  ومرؤوسیهم وهذا

  . الأغراض أو القصور في الأداء المطلوب

 ینبغي أن یتم خلال عملیة إدارة الأداء الناجحة : سمات عملیة إدارة الأداء الناجح

  :1والفعالة التوصل إلى النتائج التالیة

 یاس ومراجعة هذه وضع أهداف واضحة وتحدید عملیة صحیحة لتعریف وتطویر وق

 .الأهداف

  تتكامل أهداف المؤسسة التي یتم وضعها بواسطة الإدارة العلیا مع أهداف الأفراد

 .العاملین

 قدر أكبر من الوضوح بشأن أهداف المؤسسة وأهداف العمال وما یمكن تحقیقه . 
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  تطویر ما یطلق علیه ثقافة الأداء التي تمنح النتائج من خلالها أولویة أكبر من

 .لجوانب الشكلیة للوظائف المؤسسیة مثل التوافق مع الإجراءات القیاسیةا

  إنشاء نوع من الحوار المستمر بین الإدارة والموظفین وما ینتج من ذلك من تأكید

 .أكبر على احتیاجات تطویر الأفراد

  تطویر بیئة عمل تعلیمیة أكثر انفتاح یتم من خلالها تقدیم الحلول والأفكار ومناقشتها

 .بطریقة عادیة وما ینتج عن ذلك من تطویر لثقافة تعلیمیة

  جعل المؤسسة جهة فاعلة، حیث یتم القیام ببعض الأشیاء والتوصل إلى بعض

 النتائج 

 التشجیع على التطویر الذاتي. 

  الأداء المتمیز 6- 2

 تعریف الأداء المتمیز  

رسالة للموظف بالتعبیر عن  الاعتراف بالجدارة هي أداة إداریة ناجحة وبمقتضاها یتم إرسال

اعتراف المنظمة بالأداء المتمیز للموظف، وهي بذلك تخدم في تحفیز الموظفین عن الأداء 

ونظم الاعتراف بالجدارة بأنواعها . بشكل أفضل، وبالتالي تحسین الروح المعنویة والإنتاجیة

  .1المختلفة منتشرة الآن بین المنظمات سواء في القطاع العام أو الخاص

إذا اعتبرت أن مستوى الأداء للموظف في الوحدة التي تشرف علیها، الذي : مكافآت الجدارة

لیة على الأقل مرة واحدة لجودة وكمیة العمل الذي یقوم به لفاع" ممتاز"حصل عل مرتبة 

  .قام بالوفاء بأحد أو أكثر من المعاییر التالیة الإدارة أكثر جدارة، لأنه قد

 حقق إنتاجیة متمیزة.  

 ساهم في تخفیض التكالیف أو تحسین كفاءة التشغیل.  

 أدى بتطویر مهارات إضافیة للعمل، أو حصل على مؤهلات إضافیة مفیدة للشركة.  

                                         
، ص 2005، إیراك للطباعة والنشر والتوزیع، مصر، الطبعة الأولى، مهارات تخطیط الموارد البشریةیة بسبوتي محمد البرادعي، تنم1

218-219.  
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مكافأة الجدارة یمكن منحها كذلك لفریق العمل في أمر هام من أعال الشركة والاعتراف 

وأي عضو . لداخلیة للمنظمةبفریق العمل ربما یستخدم في المساعدة لتحفیز روح الانتماء ا

من أعضاء الفریق یوفي عمله المعاییر السابقة یمكن أن تكون داخل وحدة العمل أو من 

  .                                  أقسام مختلفة أو إدارات مختلفة من نفس الشركة

، هي واحدة من أهم لبدائل المطروحة أمام 1إن الإبداعات في العمل الوظیفي

المنظمات لمواجهة التحدیات الكثیرة المتمثلة في التقدم التكنولوجي والانفتاح والمنافسة 

 تورنسوقد عرف . ونتیجة لأهمیة هذا البدیل، تناوله الباحثون والدارسون بكثیر من الاهتمام

معلومات وصیاغة الأفكار والفروض، عملیة الإحساس بالمشكلات، أو تغیر ال"الإبداع بأن 

وهذه العملیة تقود إلى العدید من . واختیار هذه الفروض وتعدیلها بهدف الوصول إلى النتائج

  ".الاستنتاجات المتنوعة اللفظیة وغیر اللفظیة الحسیة والمجردة

أما الإبداع الوظیفي وهو ما یهمنا، عرف بأنه تقدیم منتج جدید على شكل سلعة  

  .أو التجدید في عملیة إنتاج سلعة أو خدمة وتوزیعهاوخدمة 

  :نموذج الدكتور عبد الباري درة في الأداء البشري المتمیز: الفرع الثاني

ذلك الأداء الذي یحقق أهداف : " الوظیفي المتمیز بأنه/ عرف درة الأداء البشري 

متطلبات البیئة سریعة التغیر المنظمة والفرد والعامل، ویتصف بالجودة العالیة، ویتجاوب مع 

واعتبره نتاجا لتفاعل عوامل أربعة، هي عوامل تتعلق بالفرد العامل، وعوامل تتعلق ". 

ومن . بالعمل، وعوامل تتعلق بالتنظیم، وأخیرا عوام تتعلق بالبیئة الخارجیة القریبة والبعیدة

ا ویرمي إلى تحقیق نتائج وجهة نظره یعتبر أنه إذا كان الأداء هو نتاج السلوك في تنظیم م

ملموسة یمكن قیاسها، فإن الأداء المتمیز أو الأداء المثالي ذو القیمة هو ذلك الذي یحقق 

  2.أهداف المنظمة والفرد على السواء

والفائدة المرجوة من هذا النموذج المتمیز هي المساعدة في تشخیص المشكلات التي 

، أو ما یجب البشري عن تحقیق ما یطلب منه داءتؤثر في إنتاجیة الفرد العامل، وتعیق الأ

                                         
 .134موسى اللوزي، مرجع سابق، ص 1
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أو تحدید فرص التطویر  ، واقتراح الحلول لمشاكل الأداءأن یحققه من أهداف موضوعة

  .والتنمیة

  :العوامل المتعلقة بالفرد العامل- أولا

 وهي تشم العوامل التالیة: الكفایات : 

 وعلاقات وهو ما یختزنه الفرد من معلومات وحقائق ومفاهیم: المعرفة. 

 وهي تمثل مستوى الأداء الذي یمتلكه الفرد العامل ومقدرته على أن یطبق : المهارات

وقد تكون هذه المعلومات فنیة أو عقلیة فكریة أو إنسانیة . معلوماته في مواقف عملیة

 .اجتماعیة

 وهي نزعات الفرد العامل أو میوله للقیام بفعل أو ردود فعل إیجابیة أو : الاتجاهات

 .الأوضاعفكار أو المعلومات أو الأحداث و بیة أو محایدة أو الأفعال أو القیم أو الأسل

 ن تنجز عملا بشكل مقبول أو مثاليوهي إمكانیة الفرد وطاقته لأ: القدرات. 

 وهي ما یمیز الفرد من تجارب وما یكتسبه من مواقف نتیجة تفاعله مع : الخبرات

 .الأشخاص والبیئة التي تحیط به

 وهي مجموع الخصائص والسمات وأنماط تكیف الفرد في تفاعله مع : الشخصیة

 .من حوله البیئةالآخرین، ومع 

 لا تعني القدرة الذاتیة ما یمتلكه الفرد من مهارات، بل ما و : الإیمان بالقدرة الذاتیة

 .یعتقد أنه یستطیع أن یفعل بتلك المهارات

 توجهه لتحقیق هدف أو تلبیة حاجةوهي حالة من التوتر داخل الفرد : الدوافع. 

 خشیة االله وإحساس الفرد بأن االله یراقبه في السر والعلن، وأنه  :الإیمان باالله والتقوى

یجازي المحسن والمسيء، وأن العمل وإتقانه عبادة، وأن رضاه هو الغایة، وأن الجرأة 

 .في القول والعمل من صفات المؤمن القوي

وتمثل هذه العوامل في نظریة الدكتور عبد الباري درة في أن  :لعملالعوامل المتعلقة با- ثانیا

  . وجودها یسهم في الأداء البشري المتمیز للأفراد
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 فإن المنظمة ذات الأداء المتمیز، بموجب هذا العامل: الإختیار السلیم للعاملین ،

الأعمال تحرص على إیجاد نظام یتم بموجبه إختیار الموظفین القادرین على أداء 

 .بكفاءة

 ویتم یتم تحدید مسؤولیات الفرد العاملبموجب الوصف الوظیفي، : الوصف الوظیفي ،

 .اشتقاق الوصف الوظیفي من رسالة المنظمة وأهدافها

 وتعني وجود مستویات معینة للأداء المقبول من الأفراد : معاییر الأداء 

 المعلومات المتجمعة عن مدى التغذیة الراجحة هي : توفر التغذیة الراجحة السلیمة

إعطاء التغذیة : وتشمل التغذیة الراجحة جانبین هما، التقدم الحاصل من تحقیق هدف

 .الراجحة والجانب الثاني، تلقي هذه التغذیة

 یوجد للمشرف الجید دور كبیر في توجیه العامل : أسلوب المشرف الإداري الناجح

وقد دلت الدراسات على أن . اف التنظیمالفرد ومساعدته على إتقان عمله وتحقیق أهد

ویتبع أسلوبا تشاركیا في . المشرف الذي یتعامل مع العاملین معه بعدل وحزم وتفهم

 .اتخاذ القرارات، یشكل أحد العوامل الرئیسیة في دعم لأداء المتمیز للعاملین

 ه وهذ. الثواب لمن یحسن العمل، والعقاب هو لمن یقصر في عمله: الثواب والعقاب

 .من عناصر البیئة المواتیة التي تساعد على الأداء البشري المتمیز

 :وتتمثل فیما یلي: العوامل المتعلقة بالتنظیم- ثالثا

 وجود رسالة وغایات وأهداف واستراتیجیات واضحة. 

 تعكس الخریطة التنظیمیة للمنظمة هیكلها التنظیمي، : الهیكل التنظیمي الممرن

 .مي المرن یساعد كثیرا على تحسین الأداءویلاحظ أن وجود هیكل تنظی

 إن توفیر الموارد بالكمیات المناسبة وتصمیمها بحیث : توفر الموارد المادیة المناسبة

تساعد العاملین على القیام بأعمالهم بسهولة ویسر، وهذا ما یوفر البیئة المواتیة للأداء 

 .الحسن

 تواصل الفعال وعلى حل المعلومات تساعد على ال: توفر نظام معلومات حدیث

المشكلات واتخاذ القرارات الرشیدة، وهذا كله یسهم في الوصول إلى الأداء المتمیز 

 .للأفراد العاملین من مواقع العمل
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قریبة (یحیط بالمنظمة نوعان من البیئة الخارجیة : البیئة الخارجیة القریبة والبعیدة- رابعا

تبطة ببیئة التنظیم، والثانیة بیئة خارجیة بعیدة الأولى بیئة خارجیة قریبة وهي مر ) وبعیدة

ولذلك فإن هذه البیئة قد تكون عامل . عامة، وهي تشكل ببعدها فرصا وقیودا بنفس الوقت

لأداء المتمیز للأفراد أو المنظمات أو قد تكون عامل إحباط وإعاقة قد تؤدي إلى الفشل 

  . أحیانا
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  :خاتمة الفصل

الوظیفي وباعتباره كنظام یعد أهم ركائز إدارة الموارد البشریة والمنظمة، لأنه الأداء 

وهو بذلك یحتل الدرجة . یمثل الترجمة العملیة والفعلیة لكافة مراحل التخطیط في المنظمة

الثانیة في الأهمیة بین الوظائف الأساسیة للإدارة، حیث یأتي بعد وظیفة التنظیم من خلال 

  .لسیاسات التي رسمتها الإدارة، ثم تحقیق النتائجتطبیق الخطط وا

والمنظمة لا تستطیع القیام بذلك، إلا بضمان وجود أداء من قبل موظفي المنظمة 

لتحقیق النتائج الإیجابیة طبعا وتقلیل أو الابتعاد عن النتائج السلبیة بضمان حسن الأداء 

ادته والرفع من مستواه، وضمان الذي ینتج عن تراكم مجموعة المحددات التي تساهم في زی

وجود نظام للأداء تتكفل به إدارة الموارد البشریة الذي یوفر المعلومات الكافیة لمتخذي 

القرار، لإتخاذ قرارات صائبة وصحیحة، وتوحید أهداف الفرد مع أهداف الجماعة، وأیضا 

  .الوصول بهذا الأداء إلى الارتقاء والتمیز
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  :تمهید      

في الوقت الذي حظیت به الریاضة في مختلف المؤسسات والمنظمات الوطنیة،       

باهتمام رسمي وشعبي، ومع تطور المستویات الفنیة من خلال البطولات والمسابقات، ومن 

ربیة البدنیة والریاضیة، ضمن تلك الخطوات، التي تمثلت في إنشاء العدید من كلیات الت

وتوسع القطاعات الأهلیة من أندیة ومراكز للیاقة البدنیة، وما تحتاجه هذه الأعمال من 

كفاءات مؤهلة قادرة على تطویر الأداء الإداري، فقد برزت الحاجة إلى تحدید الأسس 

ارة بصفة والقواعد لهذا العمل الإداري الذي هو ابرز عوامل النجاح، ومن دون شك فان الإد

عامة والإدارة  الریاضیة بصفة خاصة هي الكفیلة بوضع هاته الأسس والقواعد المتمثلة في 

عملیتها الإداریة من التخطیط والتنظیم وتوجیه ورقابة ووفقا  لمبادئها العامة وحسب الأهداف 

المرجوة منها، والتي تحدد حسب حالة كل منشأة أو منظمة، في سبیل تطویر الأداء 

  .اريالإد

وفیما یلي سنتعرض خلال فصلنا هذا إلى التوضیح أكثر بدایة بالنبذة التاریخیة البسیطة     

تطرقنا للوظائف الإداریة  ظریات الإداریة المشهورة، ویلي ذلكللإدارة العامة وماهیتها ثم الن

ریفها وأهمیتها، بالنسبة للإدارة العامة، أما فیما یخص الإدارة الریاضیة فسنتطرق إلى تع

وأهمیتها، ثم نعالج تطورها الفكري الإداري، وختاما بالوظائف الإداریة وأهمیتها في المجال 

  .  الریاضي
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 :العامة الإدارة-1

 :تاریخیة نبذة-1-1

منذ فجر التاریخ بدأ الإنسان یعمل لسد حاجاته المعیشیة ورفع مستواه وقدراته، وقد        

شاطین الأولین للإنسان، وبعدها ظهر النشاط التجاري في صورة كان الصید والزراعة الن

مختلفة سعیا وراء المنفعة الناتجة من مبادلة السلع الفائضة عن الحاجة بسلع أخرى مع 

الآخرین، وظهر النشاط الصناعي كمرحلة اقتصادیة بهدف زیادة المنفعة واتساع نطاق 

نشطة الخدمات بأشكالها المختلفة ویرتبط ومجالات استخدامها، وتلي ذلك التطور مجموعة أ

التطور الاقتصادي بمدى تطور هذه الأنشطة الاقتصادیة، وتعقیدها وتشبعها وازدیاد حجمها 

وارتباطها لیس فقط في المدینة أو القطر، إنما في جمیع أنحاء العالم، وقد وافق تطور 

فبدأ بالعصور البدائیة الأولى  الأنشطة وتنوعها تطور آخر في النواحي التكنولوجیة والفنیة،

التي تم فیها العدید من الاكتشافات الأساسیة والأولیة وانتقالا من العصر التي بدأت تحل فیه 

  . الآلة محل الإنسان بإطراء، سواء كان هذا في عصر البخار أو الكهرباء أو الذرة

وصل إلى أهداف في عمل فالتنظیم والإدارة أمران أساسیان للحصول على النتائج والت       

الجماعة، وتزداد هذه المشاكل تعقیدا أو تتعاظم أهمیتها بازدیاد حجم لمؤسسة وارتفاع عدد 

الموظفین والعمال فیها، ضمن التنظیم وتوزیع العمل الشفوي إلى التنظیمات المعقدة 

توضیح والأقسام، وتوزیع العمل بین الأفراد والأقسام على أساس أوراق مكتوبة ومصممة ل

  .  1بالمؤسسةأعمال كل فرد وفریق وارتباطها بالآخرین العاملین 

وترجع جذور الإدارة إلى الماضي البعید مثلها مثل المهن القدیمة كالقانون والطب      

والتعلیم، ولكن المظاهر المهنیة للإدارة لم تظهر إلا في سنین حدیثة نسبیا، باعتبار أن 

د هادفیة التنفیذ جعلت الإدارة مهنة، باعتبار أن المهنة هي تطور الوسائل العلمیة وتحدی

مؤسسة، تعتمد على مجموعة من المعرفة التي أثبتت التجارب صحتها والتي تستخدم لخدمة 

الآخرین، ومن ثمة یجب على الباحث في مجال الإدارة أن یتعرف على ما كتبه الأوائل في 

وافر في توضیح المفاهیم التي ینطوي علیها مجال البحث  العلمي، والذین ساهموا بنصیب 

                                                
ص  ،2000، عمان ، الأردن، 1دار الفكر للطباعة والنشر، ط الإدارة والتنظیم في التربیة الریاضیة، :مروان عبد المجید إبراهیم 1
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العلم، وفي تحدید أركانه وأساسیاته والذین لهم الفضل الأول في تنمیة المعلومات الإداریة 

  . 1إلى حالة أصبحت فیها الإدارة مهنة منظمة

   : الإدارة ماهیة-1-2

لكافة الموارد  ثلأمالإدارة هي نشاط إنساني یرمي إلى تحقیق نتائج معینة باستخدام        

المتاحة للمنشأة، في ظل المتغیرات والظروف البیئیة الداخلیة والخارجیة المحیطة بها، 

ولتحقیق هذا النشاط فإن الأمر یتطلب القیام بعدد من الوظائف الأساسیة، بدأ بتحدید 

ات وتوجیه الأهداف المراد بلوغها ومرورا بالتخطیط والتنظیم والتنسیق والتكوین، وتنمیة الكفاء

  . القیادة والإشراف وانتهاءا بالرقابة وتقییم الأداء

  : الإدارة تعریف-1-3

لقد تعددت وتباینت المحاولات التي قام بها المفكرون للوصول إلى تعریف محدد        

ومقبول للإدارة العامة بالرجوع إلى مختلف التعاریف نجد أن نظرة هؤلاء المفكرین تختلف من 

تعریفات والزمن الذي صیغت فیه ومن هذا یمكن لنا تمیز بعض التعاریف حیث صیغة ال

تنسیق الجهود المختلفة "فقد عرفها على أنها  - Phiffnerفیثنر  - لمفكرین وباحثین حیث

الغایة أو الهدف العملي "بأنها  - Wilsonولسن  –ویعرفها " بقصد تحقیق سیاسة عامة

ات العامة بأكبر قدر ممكن من الفعالیة والاتفاق للحكومة إذ أن موضوعه هو انجاز المشروع

  .2"مع رغبات الأفراد واحتیاجاتهم

التنبؤ والتخطیط والتنظیم وإصدار الأوامر "بأنها  - Fayolleفایول  –ویعرفها كذلك         

  .3"والتنسیق والمراقبة

  :نظریات الإدارة - 4- 1

  :الإدارة بالأهداف - 

فرضیات بدیهیة للإدارة، وذلك عن طریق اشتراك هي نظریة بسیطة تقوم على       

العاملین ما أمكن في وضع القرارات وتحدید الأهداف والنتائج المتوقعة في العمل، حسب 

  :مبدأ الدیمقراطیة في الإدارة من خلال الخطوات التالیة

                                                
 .18المرجع السابق، ص  الإدارة والتنظیم في التربیة الریاضیة، :مروان عبد المجید إبراهیم 1

  .19، ص 2003الدار الجامعیة، الإسكندریة،  الإدارة العامة المبادئ والتطبیق، :محمد سعید عبد الفتاح، ومحمد فرید الصحن 2

  .211، القاهرة، ص 3الفكر العربي، ط دار ،والریاضیةلبدنیة القیاس والتقویم في التربیة ا :محمد صبحي حسنین 3
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 .زیادة الحوافز والابتعاد أكثر عن المركزیة في القرار -1

 .تشد العاملین للأهداف المنظمة التشاور والمشاركة في الإدارة -2

 .1إتباع طرق جدیدة في تقییم العاملین ومحاولة الوصول إلى فلسفة النقد الذاتي -3

  :الشاملة الجودة- 

وتعتمد هذه النظریة على مختلف أنشطة ووظائف الإدارة التي تحدد سیاسة الجودة وأهدافها، 

  :ذالك من خلال ما یلي

 .ود الخدمة، وبناء علیه یتم اتخاذ القرارالمستفید هو المحور الأساسي لوج -1

تطویر العاملین من خلال التعلیم والتدریب على عمل كل ما هو مناسب لخدمة  -2

 .المستفید

  .توحید الرؤى المستقبلیة ونماذج القیم للمستفید وتحسین الجودة -3

  :العامة للإدارة المبادئ-1-5

أو القوانین لأنه رأى انه من  المبادئ بدلا من القواعد لفظ- Vayoleفایول  –استخدم 

الصعب استخدام المؤثرات ثابتة یجب الالتزام بها حرفیا، ویرى فایول انه من الضروري تفهم 

كیفیة استخدام المبادئ العامة للإدارة في مجال التطبیق، فقد توصل إلى مبادئ أكثر فعالیة 

  :وقد قسمها إلى ما یلي

 العمل تقسیم: 

في تطبیق مبدأ تقسیم العمل هو تحسین الأداء، من  لرئیسيحیث یرى أن الغرض ا     

حیث رفع إنتاجیة الأفراد وذلك عن طریق الجهد المبذول، ویرى أن تطبیق مبدأ تقسیم العمل 

 .یلائم جمیع الأعمال التي تشمل مجموعة معینة من الأفراد

 والمسؤولیة السلطة : 

إلى الغیر، والقوة التي تعمل من اجل  تعرف السلطة بأن لها الحق في إصدار الأوامر     

فرض الطاعة على الآخرین داخل أي تنظیم، وانه من الضروري التفریق بین السلطة 

الرسمیة للإداري التي یكتسبها من مركزه داخل التنظیم وبین السلطة الشخصیة، ویرى فایول 

 .د المسؤولیاتأننا كلما تدرجنا في التسلسل الإداري كلما زادت درجة الصعوبة لتحدی

                                                
دار الوفاء للدنیا للطباعة والنشر، الإسكندریة، مصر، ص  إدارة الجودة الشاملة في التربیة البدنیة والریاضیة، :حسن احمد الشافعي 1
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 بالنظام الإمتثال: 

حیث لا تقتصر على المستویات الدنیا، بل تسود كذلك المستویات العلیا، ویقصد به      

الطاعة والقبول والجهد والسلوك التي یلتزم بها الرئیس والمرؤوسون، من خلال العقود القائمة 

 .بین الموظفین

 القیادة : 

وجدود رئیس أو قائد وهو الوحید الذي یعطي الأوامر في أي تنظیم أو هیئة لابد من      

لأي مشروع ویجب بأن یتصف القائد بالقدرة على التأثیر وحسن المعاملة واحترام مبدأ 

 .الإمتثال للنظام لتحقیق الأهداف المرغوبة

 الأفراد مكافئة : 

دیهم، من وتعتبر عنصرا مهما للحفاظ على تحفیز العاملین لخلق الاتجاه الایجابي ل     

  .1خلال الربط بین الهداف الشخصیة وأهداف المنظمة أو الهیئة

 العدالة : 

یرى فایول أن العدل هو وضع الأشیاء موضع التنفیذ، لكي یؤدي الأفراد واجباتهم 

 .على أحسن وجه

 الجماعة روح : 

یجب على أي إداري السهر على رعایة الجماعة بالتعاون والاتحاد بین الأفراد، حیث 

 .م الحفاظ على تماسك التنظیم وتضافر الجهود لتحقیق الأهداف المرجوةیت

 المركزیة: 

تتصل المركزیة بنظام طبیعي مثلها مثل تقسیم العمل، ومعنى ذلك انه في كل جسم  

مهما كان نوعه یتوفر على مجموعة الإحساسات التي تتجه نحو الذهن، وهو الجزء 

  .لأوامر إلى جمیع أنحاء الجسم الحيالموجه إذ أن هذان العنصران یصدران ا

 مبدأ النظام: 

یتوقف مبدأ النظام على القیادة التي تتضمن على ضرورة إعداد مكان لكل شيء  

وكل شيء لمكانه وتنطبق هذه القاعدة عن النظام الإنساني لكي یسود النظام 

 .الاجتماعي داخل التنظیم

                                                
 .25،26بق، ص مرجع سا الإدارة والتنظیم في التربیة الریاضیة،:مروان عبد المجید إبراهیم 1
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 وحدة التوجیه : 

واحد، وخطة واحدة لمجموعة الأنشطة التي لها ویعبر هذا المبدأ عن وجود رئیس 

  .1الأهداف نفسها ویعتبر من الشروط الأساسیة لوحدة العمل والتنسیق

 :الإدارة مستویات-1-6

بما أن الإدارة عملیة تتكون من وظائف أساسیة محددة، وهؤلاء اللذین یقومون بأداء       

  :ویمكن تقسیم الإدارة إلى ارة،الإدم المدیرون، أو أعضاء هذه العملیة المتمیزة ه

 1-وتعتبر في مستوى التخطیط مثل المناصب العلیا في الدولة: العلیا الإدارة. 

 2-وتعتبر مستوى لإشراف على التنفیذ وتشمل مدیري الإدارات : الوسطى الإدارة

 .ورؤساء الأقسام

 3-نیة وتعتبر مستوى التنفیذ وتشمل رؤساء الوحدات المیدا: المباشرة الإدارة

  .والمساعدین

  .2یوضح مستویات الإدارة): 10(شكل رقم

  

       Top managementالإدارة العلیا                             

                                       

                 Middle management     الإدارة الوسطى                      

  

     First level managementدارة المباشرة    الإ                   

  Operating enplayes            )المنفذینطبقة (                   
  

                    

  

  

                                                
، 1الدار العلمیة للنشر والتوزیع ودار الثقافة للنشر والتوزیع، طالبطولات والمنافسات الریاضیة،  ةإدار  :إبراهیممروان عبد المجید  1

  .60، ص 2002عمان، الأردن، 

، 1اء للدنیا الطباعة والنشر، طدار الوف، )نظریات الإدارة وتطبیقاتها(الریاضیة الموسوعة العلمیة للإدارة : حسن احمد الشافعي 2

 .22، ص2003الإسكندریة، مصر، 
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  :التالي أیضا یوضح التسمیات المتداولة للوظائف جدولوال

  .1المسمیات الشائعة للوظائف الإداریة ):01(رقم الجدول

  سمیات الشائعة للوظائفالم  مستوى الإدارة

رئیس مجلس الإدارة، والعضو المنتدب، والمدیر العام، ورئیس القطاع،   الإدارة العلیا

  .مركزیة، مستشار) دائرة(ومدیر الإدارة

  

، كبیر المحللین، كبیر الباحثین، كبیر الأخصائیین، )دائرة(مدیر إدارة  الإدارة الوسطى

  ).وفنین(مدیر مكتب، مدیر المهندسین

  

رئیس قسم، وشرف، وملاحظ ورئیس عمال، وأخصائي، وباحث،   الإدارة الإشرافیة

  .وسكرتیر تنفیذي، ناظر ومنسق

  

العاملون 

  والمنفذون

  .فني، وكاتب، وحرفي، وعامل، ومعاون، وسكرتیر، طابع

  

  

 :الإدارة العامة وظائف-1-7

  : لقد تم تقسیم وظائف الإدارة العامة إلى ما یلي

 :یطالتخط-1-7-1

تعتبر وظیفة التخطیط أهم الوظائف الإداریة، ویجب أن تسبق أي وظیفة إداریة أخرى،      

التخطیط یشمل على اعتبارین أساسین "بقوله هنري فایول ولها عدة تعاریف حیث عرفها 

كونتـنر وكذلك عرفه " هما التنبؤ بما سیكون علیه المستقبل ثم الاستعداد لهذا المستقبل

Kontner  و اتخاذ قرار مسبق التخطیط ه"أدونیل وعرفه " الاختیار"كلمة واحدة هي في

   یعمل؟؟ ومتى تعمل؟ ومن حول ماذا تعمل

                                                
مذكرة تخرج ضمن متطلبات نیل مساهمة بعض الوظائف الإداریة في نجاح العمل الإداري الریاضي، : عاشوري احمد وآخرون 1

سییر الریاضي، كلیة العلوم الاقتصادیة شهادة اللیسانس في التربیة البدنیة والریاضیة فرع الإدارة والتسییر الریاضي، قسم الإدارة والت

  .30، ص2006/2007، الجزائر، بسكرةوعلوم التسییر والعلوم التجاریة، جامعة محمد بوضیاف 
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عبارة عن مجموعة من الأنشطة "انطلاقا من هاته التعاریف یمكن تعریف التخطیط بأنه      

قرارات التأكد من أن الحضیر المنظمة لمواجهة المستقبل و الإداریة المصممة من اجل ت

، تزداد أهمیة "1تحقیق أهدافها علىالخاص باستغلال الأفراد والموارد تساعد المنظمة 

  .التخطیط على المستویات العلیا وتنخفض كلما اتجهنا نحو المستویات الدنیا في التنظیم

 :أهمیة التخطیط -  أ

  :تتضح فیما یلي      

 : الأساسیة لاتخاذ القرارات القاعدة-1

یر عملیة اتخاذ القرارات، فبدونه نصبح عملیة اتخاذ القرارات الإداریة وذلك عن طریق تبر 

 .عملیة عشوائیة لا تشكل نسقا منطقیا في نشاط الإدارة

 :حالة عدم التأكد مواجهة-2

  .یعتبر التخطیط محاولة التغلب على عدم معرفة المستقبل وتطوراته عن طریق التنبؤ العلمي

 : ات التشغیلالقصوى من اقتصادی الاستفادة-3

إن وظیفة التخطیط تستوجب جمیع المعلومات عن كافة الأنشطة المستقبلیة وبالتالي 

الاختیار الأنسب من حیث النوعیة والتكلفة والجهد مما سیؤدي إلى الاستفادة من مبدأ 

 .الاقتصاد في النفقات والجهود والزمن

 :على الأهداف التركیز-4

ى للوصول إلى الهدف خلال تحدید الأنشطة والإمكانات مما تقدم التخطیط هو وظیفة تسع 

  .2الضروریة لذلك فهي في مختلف مراحلها وخطواتها تضع الهدف أماها وتعمل على تحقیقه

 : عوامل التغییر المستقبلیة ملاحظة-5

من الملاحظة أثناء عملیة استقراء المستقبل وجود مؤثرات تغییر مستقبلیة، وبتالي الاستفادة 

  .3ي تحركات المنظمة مستقبلیامنها ف

  

  

                                                
  .40، مرجع سابق، ص الحدیث في الإدارة الریاضیة: فائق حسني أبو حلیمة 1

 .116، ص 2002ن، الأردن، ، عما1دار ومكتبة حامد، طتطور الفكر والأنشطة الإداریة، : صبحي العتبي 2

 .116المرجع السابق، ص  تطور الفكر والأنشطة الإداریة، :صبحي العتبي 3
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 :التنظیم-1-7-2

ویقصد به تجمیع وتقسیم الأعمال وأوجه نشاط المنظمة في وحدات إداریة وطبقا 

لمبادئ وأسس معینة وتحدید خطوط المسؤولیة والسلطة والعقلانیة الوظیفیة بین الأقسام وذلك 

الأنشطة بسهولة وسرعة بهدف إیجاد هیكل ذو فعالیة وكفاءة یمكن من خلاله أن تؤدي 

  . 1ودقة

 :أهمیة التنظیم -  أ

 لتجمیع الوظائف بحیث یمكن أداؤها بطریقة تتمیز بالكفاءة وسیلة. 

 مناطق السلطة والمسؤولیة في الوحدات الإداریة یحدد. 

 یسمح بالمرور السهل والسلس لعملیة الرقابة. 

 یعطي ضمانات ویشجع على المرونة والتجاوب مع السیاسات الجدیدة. 

  تحدید الأعمال المطلوب تنفیذها ثم تقسیمها إلى مجموعات ویمكن لشخص واحد

 .تولي عدة مهام

  توزیع العمل على العاملین بشكل یضمن عدم الازدواج وقیام أكثر شخص بنفس

 .العمل

 :التوجیه-1-7-3

تختص وظیفة التوجیه بإصدار الأوامر والتعلیمات التي تحدد الأعمال التفصیلیة   

یة، للوصول إلى أهداف المنظمة، وللقیام بهذه الوظیفة یتولى المدیرون عملیة إرشاد الضرور 

العاملین وتحفیزهم وقیادتهم بطریقة تحقق لهم الرضا، وتضمن الوصول إلى الأهداف، كما 

یتطلب التوجیه وتوفیر قنوات الاتصال بین المراكز المختلفة للتنظیم، وتتزاید أهمیة التوجیه 

ت الدنیا، وتنخفض كلما اتجهنا إلى المستویات العلیا في الهیكل التنظیمي، في المستویا

وترتبط وظیفة التوجیه بباقي الوظائف الإداریة الأخرى لأن التوجیه یحتاج إلى بیان الواجبات 

  .2والمسؤولیات التي تقدمها وظیفة التنظیم

  :أهمیة التوجیه -  أ

 التوجیه محددا وطریقا لتحقیق الأهداف یعتبر. 

                                                
 .76ص ، مرجع سابق العامة، ةالإدار  :محمدموفق حدید  1

  .07، ص 1984دار الملایین، بیروت، لبنان،  الأمراض النفسیة والاضطرابات السلوكیة، جعلا :الزوادفیصل خیر  2
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 همزة وصل نحو تسییر ونقل التعلیمات والأوامر وطرق العمل والأهداف  یعتبر

 .والسیاسات عن طریق الأفراد

 طریقة لتعلیم السلوك المرغوب فیه عن طریق عملیة تعدیل السلوك تعتبر. 

 عملیة الاتصال الجید من خلال نقل المعلومات، من الجهات الدنیا إلى العلیا  تعتبر

 .جیه الجیدأساسا لعملیة التو 

  تقوم عملیة التوجیه بالحد من عملیات التضارب والتداخل والغموض والازدواجیة

 .بین المهام والأنشطة الإداریة والاحتكاك

  مما یقود إلى تحقیق والتأخیرتعتبر عملیة التوجیه سبیلا للحد من مظاهر الإعاقة ،

 .رضا العاملین وتحسین أدائهم

 :الرقابة-1-7-4

لتأكد من النتائج التي تحققت وطابقت الأهداف التي تقررت وذلك یتطلب وتعرف بأنها ا

وجود معاییر رقابیة وقیاسا دقیقا للأداء، ثم تشخیص المشكلات وعلاجها، والرقابة هي 

مقیاس وتعني تصحیح أداء لمرؤوسین لغرض التأكد من أن أهداف المنشأة والخطط 

  .الموضوعة التي قد تم تحقیقها

بة مهمة أساسیة بل ضرورة ملحة لكل جهاز إداري، یعمل في الدولة وخارجها، وتعتبر الرقا

والهدف منها التأكد من أن الأعمال تسیر في اتجاه أهداف الرقابة الإداریة، والتي تعني 

متابعة عملیات التنفیذ لتوضیح مدى تحقیق الأهداف المراد إدراكها في تحقیق وقتها 

  .1المحدد

 :أهمیة الرقابة - أ

 على زیادة الانضباط داخل التنظیم تعمل. 

 تعتبر وظیفة هامة لتدعیم التنظیم والمحافظة على المعنویات بین العاملین. 

  محاولة الوصول إلى التحقیق الكامل للأهداف عن طریق تحدید أسالیب رقابة جیدة

 .مرتبطة تماما مع مختلف الوظائف الأخرى

 2خطط والسیاساتتعمل الرقابة على التنفیذ الصحیح لمختلف ال .  

                                                
 .09، ص1992، الإسكندریة، مصر، 1الدار الجامعیة للنشر، ط مبادئ الإدارة، :محمد علي سلطانعلي شریف،  1

 .352مرجع سابق، ص الإدارة العامة المبادئ والتطبیق،  :محمد سعید عبد الفتاح، محمد فرید الصحن 2
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 :الریاضیة الإدارة-2

  :الإدارة الریاضیة تعریف-2-1

الإدارة الریاضیة هي عملیة تخطیط وقیادة ورقابة أفراد المؤسسة الریاضیة، باستخدام جمیع 

  .1الموارد لتحقیق أهداف محددة

ن أو في الإدارة الریاضیة تعني الخدمة، وأن من یعمل في الإدارة یقوم بخدمة الآخری     

یؤدي خدمة عن طریق الإدارة، وهي عملیة تنفیذ الأعمال بواسطة آخرین عن طریق تخطیط 

وتنظیم وتوجیه ورقابة مجهود أدائه، وهي كذلك تنسیق عناصر العمل والمنتج الریاضي في 

  .2الهیئات الریاضیة، وإخراجه بصورة منظمة من اجل تحقیق أهداف هذه الهیئات

 .De Sens Kelly Blanten. Andباتل وبلاتن وكیلي دوسونس عرف كل من      

Beitel  المهارات المرتبطة بتخطیط والتنظیم والتوجیه والمتابعة "الإدارة الریاضیة على أنها

  ".والمیزانیات والقیادة والتقییم داخل هیئة تقدم خدمة ریاضیة أو أنشطة بدنیة ترویحیة

  :الإدارة الریاضیة أهمیة-2-2

الإدارة الریاضیة كباقي الإدارات الأخرى، في اعتمادها على الموارد البشریة  تعتبر        

والمادیة المتاحة لها في وظائفها الإداریة المتناسقة والمنسجمة والمرئیة، بدأ بالتخطیط الذي 

یحدد الأهداف والسیاسات المسطرة، والبرامج والخطوط والإجراءات والقواعد، في إطار زمني 

وانتقالا إلى التنظیم الذي یحدد الأعمال والأنشطة المطلوبة لبلوغ الأهداف، وتقسیمها محدد، 

وتوصیفیها للوظائف وتوزیع المهام، ثم توجیه العاملین بإعطاء الأوامر والتعلیمات 

والإرشادات الدقیقة والفعالة لتحقیق الأهداف العامة، وختاما بالرقابة التي یتم فیها قیاس 

  .المرؤوسین لغرض التأكد من تحقیق الأهدافوتصحیح أداء 

وعلیه فمجال التربیة البدنیة والریاضیة یعد من أنجع مجالات  التربویة تأثیرا في الأفراد،      

وترتبط أهدافها التربویة إلى حد كبیر، حیث نشر جل هذه الأهداف إلى ممارسات واقعیة 

تضح أهمیة هذا النوع من التربیة في ملموسة، تصبح عادات متأصلة لدى الفرد، ومن هنا ت

تحقیق النمو الشامل المتكامل المتزن لدى الفرد وحتى التربیة البدنیة الریاضیة، في تحقیقها 

                                                
، مصر الجدیدة، القاهرة، مصر، 1ر، طمركز الكتاب للنشالمقدمة في الإدارة الریاضیة، : طلحة حسام الدین وعدلة عیسى مطر 1

 .08، ص 1997

 .152دار لكتاب الحدیث، القاهرة، مصر، ص  التنظیم والإدارة في التربیة الریاضیة،: حسن شلتون وحسن معوض 2
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: لأهدافها المنشودة عن طریق إتباع أسلوب علمي، في أنشطتها وهذا یستلزم الأسالیب التالیة

رارات ولإجراءات الموضوعیة تخطیط، وتنظیم، وتوجیه ورقابة من خلال السیاسات والق

المحددة للإطار العام للعمل، ویتمكن العاملون بمقضها من التخطیط والتنظیم وصولا لتحقیق 

  .الأهداف

فعملیة التخطیط والتنظیم تجعل من السهل علیهم التماس مدى تحقیق هاته الأهداف،     

لانتقال من مرحلة لأخرى كما تساهم هذه العملیة في تحدید مراحل تنفیذ العمل بسهولة وا

دون ظهور المشكلات الغیر متوقعة نتیجة عن غیاب التخطیط والتنظیم فلا تعني وفرة 

ما لم یتواجد الفرد الإداري القادر على تحدید  مادیة في تحقیق المنشأة لأهدافهاالإمكانات ال

والتنسیق بین أهداف المنظمة والأسلوب الأمثل في الوصول إلیها وتوزیع لأفراد في العمل 

مختلف الجهود والأشغال الجیدة للإمكانات المادیة والبشریة المتوفرة ضمانا لتحقیق لأهداف 

  .1المرسومة

یتضح مما سبق أن أهمیة الإدارة متعلقة علاقة تامة بالنشاط التربوي البدني الریاضي،     

ئفها الأساسیة من فلا یمكن له تحقیق كل أهدافه دون مساندة كلیة للإدارة عن طریق وظا

  .  تخطیط وتنظیم وتوجیه ورقابة

  :الفكر الإداري في المجال الریاضي تطور-2-3

ظهرت الحاجة لإدارة منذ نشأة الإدارة، وازدیاد الاهتمام بها منذ عرف الإنسان        

ضرورة وأهمیة التخطیط لأنشطة وتنظیمها والرقابة علیها منذ ألاف السنین، ویرجح البعض 

الإدارة إلى ثلاث وأربعة ألاف سنة ماضیة، ولقد تعرض الفكر الإداري إلى تطور نشأة 

  .ملموس في شكل كتابات الموثقة والعلمیة خلال القرن العشرین

فتطور الفكر الإداري الریاضي مرتبط ارتباطا وثیقا بما یحدث تطور في الفكر         

بل وانه یمكن القول بان الریاضة  الإداري، على مستوى الدولة ككل وفي مختلف قطاعتها

بمجلاتها المختلفة، إنما تعكس مدى ما حققه الفكر الإداري من تطور فهي تحقق في قیمتها 

  .ما قد لا تحققه مجالات أخرى من مكانة دولیة

والاهتمام في الدول النامیة یتركز على أنشطة المجال الریاضي التطبیقیة نفسها، وتعتبر     

ثانویا لذا فإن التاریخ التطور الفكري الریاضي وبخاصة في الوطن العربي لم  الإدارة عنصرا

                                                
 .19، 25مرجع سابق، ص  المقدمة في الإدارة الریاضیة، :طلحة حسام الدین، عدلة عیسى مطر 1
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یظهر إلا منذ فترة قصیرة وهذا یعني أننا نحمل المسؤولیة على من یؤرخون للفكر الإداري 

الإدارات العلیا، جعل من  الریاضي، ولكن عدم ثبات القوانین وكثرة التشریعات وتغییر

مجالا یزخر بالمبدعین وهواة العمل التطوعي شكلا إلزامیا  الریاضة في الوطن العربي

موضوعیا فقط، مما أدى إلى انشغالهم بأمور بعیدة كل البعد عن دعم الفكر الإداري 

الریاضي، وتسجیل تاریخه وما یطرأ علیه من تطور وان كانت المدارس الفكریة في الإدارة 

ة تاریخیة معینة لمدرسة فكریة معینة، لا علم عام وقد تصارعت على القمة فان انتساب حقیب

یعني أبدا اقتصار هذه الفترة على نشاط الفكر دون غیره، فظهور أي فكر إداري جدید لا 

یعني إلغاء ما قبله، فهو لم یكتب له الظهور إلا من خلال تأثیر ما سبقه، وحاله في ذلك 

  . حال المذاهب الفلسفیة ومدارس علم النفس

رس الفكر الإداري هم أشبه ما یكون بأصحاب النظریات في علوم النفس فأصحاب مدا     

والاجتماع، إذ یتناولون الإدارة من وجهة نظر صحیحة، في كل حالة ویبنون تصنیفاتهم 

وتقسیماتهم ومبادئهم على أسس منطقیة، والإدارة كعلم عام أسبق من أن یكون علما تطبیقیا 

لات الانجاز المختلفة التي حققها علم الإدارة تفوق بكثیر في الحیاة المختلفة، بمعنى أن معد

ما یمكن أن یكون قد حققه أي مجال تطبیقي، وإذا ما قرانا المجال الریاضي بأي مجال أخر 

الكافي من علماء الإدارة  بالاهتماممن مجالات الحیاة في الوطن العربي، نجد انه لم یحظى 

نه من المجالات التي تركت للخبرة الشخصیة، لكي یطبقوا في مبادئهم ونظریاتهم، زا

  .1والانتماءات السیاسیة والرغبة في تحقیق المنفعة الذاتیة

  :الإدارة الریاضیة وظائف-4- 2     

 2-4-1-التخطیط: 

یعتبر التخطیط الوظیفة الإداریة الأولى، للقیام بأي نشاط وهو التحلیل بیانات عن         

حاضر لبناء شيء في المستقبل، لذا فان أول ما یمیز التخطیط الماضي واتخاذ قرارات في ال

هو ارتباطه كوظیفة إداریة بالمستقبل، وبالتالي بالقیمة التنمویة، وقد یفسر ذلك عدم لجوء 

في أعمالهم خوفا  اضي لمختلف قطاعاته، إلى التخطیطالكثیر من العاملین في المجال الری

تیار من بین البدائل المتاحة ما یرتبط بشيء غیر من المخاطرة في اتخاذ القرارات، واخ

  .معلوم

                                                
 .21، مرجع سابق، ص دیث في الإدارة الریاضیةالح: فائق حسني أبو حلیمة 1
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الواقع الذي یشمل التنبؤ بما یكون علیه المستقبل مع الاستعداد لهذا "بأنه فایول ویعرفه     

مجموعة النشاطات والترتیبات والعملیات "على انه  إبراهیم سعد الدینویعرفه " المستقبل

تصلة بتحقیق الأهداف الاقتصادیة والاجتماعیة والسیاسیة اللازمة لإعداد واتخاذ القرارات الم

  ".بالمجتمع في وقت معین

تحدید الأهداف التي یسعى المشروع إلى تحقیقها ورسم "بأنه  علي السلميكما عرفه      

الخطط والبرامج الكفیلة بتحقیق تلك الأهداف آخذا بعین الاعتبار الإمكانیات والقیود التي 

  .1"خ العمل المحیطة بالمشروعتفرضها ظروف منا

من خلال ما سبق یمكن تعریف التخطیط بشكل عام على، انه جهد موجه ومقصود     

  . ومنظم لتحقیق هدف أو أهداف معینة في فترة زمنیة محددة ویجهد ومال

 :أهمیة التخطیط -  أ

  :تتجلى فیما یلي       

  الأعمال وكذا توضیح  یوضح الطریق الذي یجب أن یسلكه جمیع الأفراد عند تنفیذ

 .الأهداف لكي یسعوا لتحقیقها

   یحدد المواد اللازمة لاستخدام مسبقا من حیث الكمیة والنوعیة وهذا ما یتیح فرصة

 .التأهل لكل الظروف والأزمات المحتملة

  من مشاكل العامل وتفادیها قبل الحدوث مما ینمي شعور  یساعد على التخلص

 .الاستقرار في المنظمةالراحة والاطمئنان والأمن و 

   المستقبلیة على المدى البعید أو ما یسمى بالتخطیط  والمواردتحدد العمالة

 .الاستراتیجي

   یوفر فرصة الاستغلال الأمثل للإمكانیات المتاحة وهذا یؤدي إلى تخفیض تكالیف

 .المنشأة أو المنظمة إلى ادني حد

 ة في تناسق الوظائف الأخرى ولا الأساس الأول لعملیات الإداریة وبتالي المساهم

 .یمكن أن تكون وظائف أخرى دون أن یكون التخطیط

                                                
، دار لوفاء لدنیا الطباعة والنشر، 2ج الموسوعة العلمیة للإدارة الریاضیة،: إبراهیم محمود عبد المقصود، حسن احمد الشافعي 1

 .17، 16، ص2003الإسكندریة، مصر، 
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  یحقق الأمن النفسي للأفراد والجماعات ففي ظل التخطیط یطمئن الجمیع لان

 .المستقبل قد خطط له

  :التنظیم-2-4-2

التنظیم مجموعة من الأفراد تعمل بطریقة معینة للوصول إلى هدف معین أي أن التنظیم 

یعني بناء هیكل داخلي للأعمال وعلاقتها یبعضها البعض وبناء الهیكل یتضمن تحدید 

  .1المهام والأنشطة التي یجب أن تؤدي إلى لتحقیق أهداف المنظمة

وهو عملیة تحدید عمل المطلوب أدائه مع تحدید السلطة والمسؤولیة وتصمیم العلاقات "

  ".هدافبهدف تمكین الأفراد بأكثر فاعلیة لتحقیق الأ

إمداد المشروع بكل ما یساعد على تأدیة وظیفة مثل المواد الأولیة "بأنه  هنري فایولویعرفه 

  ". رأس المال والمستخدمینالآلات و أو 

عملیة أو مرحلة تجمع بین العمل الذي یجب على الفرد أو المجموعات "انه  شیلدونویعرفه 

فیذه من اجل أن نعطي الواجبات بهذا الشكل، القیام به مع الإمكانیات أو القدرات اللازمة لتن

  .2"وهو أحسن الطریق لتطبیق الایجابي الكفء المتناسق المنظم

 :أهمیة التنظیم -  أ

التنظیم هو تحدید المسؤولیة والسلطات والعلاقات بین الأشخاص في الجهد الجماعي        

حة، بصورة مباشرة یقصد تحقیق الأهداف المحددة ویتم التنظیم وفق خریطة تنظیمیة صحی

  :أو غیر مباشرة حیث یوضح ما یلي

 العمل على الإدارات أو الأقسام أو المجموعات یسهل إدارتها تقسیم. 

 العلاقات وطرق الاتصال بین الإدارات والأقسام المختلفة في المنشاة تحدید. 

 التسلسل في الصلاحیات والسلطات جمیع العاملین في المنشاة وبالتالي  تحدید

 .ؤولیة المرتبة علیم نتیجة الصلاحیات والسلطاتالمس

 التنظیم الكیفیة التي یتم بها إرسال واستقبال القرارات الصادرة من مراكز السلطة  یهیئ

 .المختلفة

                                                
، دار لوفاء لدنیا الطباعة والنشر، 3جللإدارة الریاضیة، الموسوعة العلمیة  :إبراهیم محمود عبد المقصود، حسن احمد الشافعي 1

 .09، ص2003الإسكندریة، مصر، 

، القاهرة، مصر، 1دار الفكر العربي لطبع والنشر، طموسوعة التنظیم والإدارة في التربیة البدنیة والریاضیة،  :عصام بدوي 2

  .69ص ،2001
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  یكفل التنظیم بتهیئة سبل الاتصالات الرسمیة وغیر الرسمیة بین مختلف أنحاء هذه

 .الوحدة الإداریة

 لتدریب أعضائه وتنمیة مواهبهم وتزویدهم بما هم في یهیأ التنظیم الجو الملائم ل

 .1حاجة إلیه من أسالیب معروفة بما یحفزهم ویضاعف من إخلاصهم وولائهم

  :التوجیه-2-4-3

التوجیه وظیفة أساسیة للعملیة الإداریة وهو مثل باقي الوظائف مرتبط مع الوظائف الأخرى 

بهم بهدف إرشادهم وترغیبهم في العمل ویتم عن طریق الإشراف على المرؤوسین والاتصال 

وقیادتهم أثناء سیر العملیة التنفیذیة ثم تقویم ادعاء العاملین بالوظائف التنفیذیة فالتوجیه لیس 

إلا عملیة اتصال وأسلوب من أسالیب القیادة ویرتبط التوجیه أیضا بوجود الدوافع والحوافز أو 

  .عدم وجودها

عملیة اتصال بین الرؤساء والإداریین "بأنه  مد حسنأمینة احوإبراهیم عصمت ویعرفه 

والفنیین على اختلاف مستویاتهم بأجهزة التنفیذ وإصدار التعلیمات إلیهم وإرشادهم على كیفیة 

  .2"تنفیذ الأعمال

العملیة التي یتم بها الاتصال بالعاملین من "بأنه  عمر عنایموعلي الشرقاوي ویعرفه 

  ".ق بین جهودهم وقیادتهم لتحقیق الأهدافمرؤوسیهم لإرشادهم والتنسی

العملیة التي تضمن تنفیذ العاملین للمهام الملقاة على عاتقهم "بأنه  إبراهیم عصمتویعرفه 

فاغلب الأعمال التي یتم تنفیذها تتطلب تضافر جهود من الأفراد ویتم ذلك تحت قیادي 

بالأسلوب الملائم لحاجاتهم  زهمالأفراد وذلك بتحفی ملائم یسعى لتحقیق نوع من الاتصال مع

  .3"البشریة

 :أهمیة التوجیه -  أ

  :تتجسد فیما یلي       

  تتیح الفرص لإیجاد الثقة ممن یصدر الأوامر وبالتالي إحاطته الشاملة بالمواقف

 .وقدرته على المواجهة الأزمات

                                                
 .51، مرجع سابق، ص ةالحدیث في الإدارة الریاضی :فائق حسني أبو حلیمة 1

، دار لوفاء لدنیا الطباعة والنشر، 4جالموسوعة العلمیة للإدارة الریاضیة،  :إبراهیم محمود عبد المقصود، حسن احمد الشافعي 2

 .12، ص 2003الإسكندریة، مصر، 

  .11، 16، 14رجع السابق، ص ، الم4جالموسوعة العلمیة للإدارة الریاضیة،  :إبراهیم محمود عبد المقصود، حسن احمد الشافعي 3
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 یوفر وینمي الإخلاص للرئیس من طرف المرؤوسین. 

 في المرؤوسین من خلال تكلیفه حیث ینمي ثقته  یسمح التوجیه بزیادة نسبة الثقة

 .بنفسه وقدراته وكفاءاته المهنیة وتزید من أدائه الإداري

 التوجیه ركن أساسي من أركان العملیة الإداریة لا یمكن التخلي عنه. 

  التوجیه یتیح للمرؤوسین العمل ضمن ضرورات التنظیم السلیم برجوعهم إلى الرئیس

 .1الواحد

  :بةالرقا-2-4-4

الرقابة عبارة عن السلسلة أو الحلقة الأخیرة من سلسلة العملیات الإداریة إن صح القول 

حیث تشمل التصرفات الفعلیة بالخطط الموضوعة واتخاذ الإجراءات التصحیحیة الضروریة 

  .في حینها

والرقابة هي متابعة عملیات التنفیذ لتبین مدى تحقیق الأهداف المراد إدراكها في وقتها 

المحدد وتحدید مسؤولیة كل ذوي سلطة والكشف عن مواطن العیب والخلل التي یمكن 

  .2تفادیها والوصول بالإدارة إلى أكیر كفایة ممكنة

  :أهمیة الرقابة -  أ

  :للرقابة أهمیة كبیرة یمكن أن نلخصها فیما یلي       

 رض الوقعالرقابة تقوم بالتطبیق القوانین والتشریعات القضائیة المعمول بها على ا. 

  تحدد المشكلات والعقبات والمعوقات التي تعترض العمل التنفیذي وتأثر في مدى

 .كفایته

  تتیح الفرص لمعرفة السیاسات المالیة وكیفیة التعرف علیها وهل هي وفق الخطط

 .المسطرة والمقررة

  ذوي الكفاءات من عدمهم وتتیح فرصة ) المرؤوسین(تحدد العناصر أو الموظفین

 .الموظفین كل حسب درجتهترتیب 

 تحافظ وتصون حقوق الأفراد والعاملین. 

 الرقابة تساهم في ترشید عملیة اتخاذ القرارات . 

                                                
  مرجع سابق، ص مساهمة بعض الوظائف الإداریة في نجاح العمل الإداري الریاضي، :عاشوري احمد وآخرون 1

 .1211.، مرجع سابق، ص 5جالموسوعة العلمیة للإدارة الریاضیة،  :إبراهیم محمود عبد المقصود، حسن احمد الشافعي 2
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  :خلاصة

الإدارة هي عماد تقدم كافة الأنشطة الإنسانیة، اقتصادیا وسیاسیا واجتماعیا، وبدونها كان    

، ومن بینها المجال یصعب الوصول إلى ما نحن علیه الآن من تطور في شتى المجالات

الریاضي الذي هو نشاط إنساني اخذ یتوسع ویتفرع نتیجة الاهتمام المتزاید به، وخلال هذا 

التوسع والتفرع الكبیر كان التشبث بالمنهج العلمي كبیرا جدا وهذا ما أدى إلى تحول الإدارة 

  .كأساس لكل نجاح في كل المیادین

مة بصفة عامة والإدارة الریاضیة بصفة خاصة یتم وبعد الاطلاع على الإدارة العا       

التنقل إلى الجانب الأهم ألا وهو الجانب التطبیقي للدراسة الذي هو تجسید للمعارف النظریة 

المتناولة في الجانب النظري والتي تتمثل في الدراسة المیدانیة لمؤسسة ریاضیة وهذا محاولة 

اء التي یمارسها المدراء والمرؤوسون منا المساهمة بنسبة ضئیلة في تصحیح الأخط

والموظفون والعمال بصفة عامة لهاته المؤسسة والمتمثلة في مدیریة الشباب والریاضة لولایة 

  .   بسكرة
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  :تمهید

موارد لودوره في تحسین الأداء الفعلي ل) كوینالت( التدریبتمثل دراستنا لموضوع      

على  الأهدافتحقیق  ما یساهم فيوهذا  ،البشریة، في الإدارة عموما والریاضیة خصوصا

 الإدارةمواكبة مختلف التطورات التي تشهدها  جلأو المنظمة وحتى الدولة من أمستوى الفرد 

  .في جمیع المجالات العصریة

العامة  الإدارةوارد البشریة في أساسیة للمكوظیفة  التدریبوانطلاقا من دراستنا لموضوع     

بقا وذلك بإثبات االمطروحة س إیجاد حل للإشكالیةسنحاول  ،في المجال الریاضي والإدارة

وتصنیفها ا ثم ترتیبه ،عن طریق جمع المعلومات النظریة ،نفیها أوصحة فرضیات الدراسة 

ابت جل استخلاص النتائج، وذلك انطلاقا من ثو من أ ،وقیاسها بطریقة علمیة ومنهجیة

  .الموضوع المدروس

والمتمثلة في المجال  ،اسةقي سنتعرض إلى تحدید مجالات الدر وفي الجانب التطبی    

ناسبة تحدید عینات الدراسة الم تناسب مع موضوع البحث من خلالالذي ی الزمانيو  المكاني

الأدوات تحدید منهج یتوافق مع هاته الدراسة، و  أومعین  أسلوب بإتباعوذلك  ،للموضوع

  .التي تمس الموضوع نات المیدانیةالمناسبة لجمع المعلومات والبیا

سلیمة و  نتائج علمیة إلىجمیع هاته السبل للوصول  إلىالتطرق وسیتم في هذا الفصل     

  .لبحثنا هذا وصحیحة
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 :الدراسة الاستطلاعیة-1

 :لمجال المكاني والزمانيا-1-1

 :المجال المكاني -  أ

 43كمجال لدراستنا، حیث تم توزیع  بسكرةولایة اختیار مدیریة الشباب والریاضیة لتم  

  .في المدیریةعلى مختلف موظ استبیانیةاستمارة 

  مدیریة الشباب والریاضة تعریف-1

الكبیرة  مساهمةلمؤسسة ذات طابع خدمي وذلك نظرا ل ضةالریامدیریة الشباب و  تعتبرو       

في تنشیط المیدان الریاضي والشباني داخل مناطق الولایة وحتى من الخارج من خلال  لها

ات، وتعتمد یم دورات مشتركة في مختلف الریاضتبادل النشاطات مع الولایات الأخرى كتنظ

  .مصلحة متخصصة في مجال معین المدیریة في نشاطها على عدة مصالح تابعة لها وكل

الرابطات ضیة، و یتركز أساس نشاط مدیریة الشباب والریاضة في متابعة النوادي الریا كما

المادي، وكذا متابعتها دعم المعنوي و الوتفعیل دورها في شتى المجالات وذلك بالمساهمة في 

  .المتابعة المیدانیة لهاو  كذا النشاطات الشبانیة عمومالأجل تحسین الأداء للنوادي الریاضیة و 

  :والریاضةمهام مدیریة الشباب - 2    

النشاطات التابعة ریاضة للولایة والمؤسسات والهیاكل والأجهزة و التطویر مدیریة الشباب و - 

حثها وتنسقها تو  ،الریاضیةضة والتربیة البدنیة و الریاصاصها العامة في میادین الشباب و لاخت

  .وتقیمها وتراقبها

غییر فضاء اتهم للتر البرامج الاجتماعیة التربویة والترفیهیة وحركة مبادلات الشباب و تطوی -

  .والتنشیط ومتابعة تنفیذها

  .صغاء للشباب وتطویرها وتنظیمهاالإو  الاتصالإعداد برامج الإعلام و  -

 ترقیةو  شاركة المتصفة بالمواطنةالمو  تنفیذ البرامج الهادفة للاندماج الاجتماعي للشباب-

الهیئات التهمیش بالاتصال مع المصالح و و  العنفو  كذا مكافحة الآفات الاجتماعیةو  مبادراتهم

  .المعنیة للولایة

 التدریبو  ما في الوسط التربوية لاسییاضیالر و  تعمیم التربیة البدنیةو  تنفیذ برامج ترقیة-

  .الهیئات المعنیة للولایةو  الوقایة بالاتصال مع المصالحو  إعادة التربیةو 

  تطویر هذه    و  تكوینهاو  توجیههاو  أقطاب انتقاء المواهب الشابةو  وضع التنظیمات -
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  .ترقیة الممارسات الریاضیة النسویةو  متابعتهاو  الأقطابو  التنظیمات      

 لعاملین داخل هیاكل الحركة الجموعیةل والتأطیر الدائم ن المستخدمینتنظیم أعمال تكوی-

  .تواهم في إطار التنظیم المعمول بهتحسین مسو  تجدید معارفهمو 

  .الهیئات المعنیةو  إعداد مخطط تطویر الریاضة للولایة بالتنسیق مع مجمل الهیاكل -

الریاضة الموجودة و  هیئات الشبابو  ر المؤسساتیسیتالسهر على تطویر التنظیم المتعلق ب -

  .أحسن استغلال واستغلالها الولایة في

  السهر و  المؤسسات التابعة لاختصاصهاو  الهیئاتو  الهیاكل مراقبةو  ضع أنظمة لتقییمو  -

  .الشبانیةو  على مراقبة مساعدة الدولة للحركة الجموعیة الریاضیة       

  و تصدیقهاو  كذا تقییمهاو  انجاز الهیاكل الأساسیةو  ضمان متابعة برامج الاستشارة-

  .حفظهاو  صیانتها     

  كذا المحافظة على و  المادیة اللازمة لانجاز مهامهاو  المالیةو  ضمان تسییر الموارد البشریة-

  .الأرشیفو  الممتلكات      

  البرامج المتعلقة بها وفقا للإشكالیة و  إعداد الحصائلو  تقییم النشاطات المبذولة بصفة دوریة -

  .1الآجال المقررةو  الكیفیاتو     

  :المصالح التابعة للمدیریة-3

  :ریاضیةالو  مصلحة التربیة البدنیة-3-1

 :تتكون من ثلاثة مكاتبو       

  .الریاضیةو  مكتب تطویر التربیة البدنیة -    

  .تطویرهاو  مكتب اكتشاف المواهب الریاضیة الشابة -    

  .التظاهرات الریاضیةو  مكتب الجمعیات الریاضیة -    

  :مصلحة نشاطات الشباب-3-2

  :تتكون من ثلاث مكاتبو       

  .إعلام الشبابو  مكتب الاتصال -    

  .تسلیة الشبابو  التربویةو  مكتب البرامج الاجتماعیة -    

                                                
الموافق  1427رمضان  05مؤرخ  06/345مرسوم تنفیذي رقم : الجریدة الرسمیة للجمهوریة الجزائریة الدیمقراطیة الشعبیة  1

 31،ص31،المادة61:،العدد2006دیسمبر 28:لـ



                                                                  التدریب                 ول                                                  الفصل الأ 
 

79 
 

  .ترقیة الحركة الجمعویةو  مكتب مشاریع الشباب -    

  :الوسائلوإدارة  التدریبمصلحة -3-3

  :تتكون من ثلاث مكاتبو    

  .التدریبو  مكتب الموظفین -   

  .مراقبتهاو  الشبانیةو  ات الریاضیةمساعدات الجمعیو  متابعة إعاناتو  مكتب المیزانیة -   

 .مكتب الوسائل العامة -   

  :التجهیزاتو  مصلحة الاستثمارات-3-4

  .التجهیزاتو  تمكتب المنشآ -    

  .الصیانةو  مكتب التقییس -    

   .البرامجو  مكتب الإحصائیات -    

  .الأخرى لمصلحة الشبابو  وكذلك توجد مفتشتین واحدة لمصلحة الریاضة

 :ال الزمانيالمج- ب 

في و  ،المیدان إلىیحدد الباحث الفترة الزمنیة التي نزل فیها  أنمنهجیا  من المعروف       

من  ابتداء بسكرةبمدیریة الشباب والریاضیة لولایة  استطلاعیةالدراسة الحالیة قمنا بدراسة 

رف لالها التعحیث تم خ ،دامت شهرا كاملا إذ 03/05/2017 إلى 03/04/2017التاریخ 

 3بعد  وتم استرجاعه 07/05/2017 عد ذلك وزعنا الاستبیان بتاریخعلى بعض الحقائق، وب

 .10/05/2017 في أي أیام

 :للأداةالشروط العلمیة -1-2

 :صدق الاستبیان-1

یقیس الاختبار بالفعل للظاهرة التي وضع  أنهو  الاستبیانالمقصود بصدق  إن      

  .لقیاسها

اختبار حیث انه من شروط تحدید  أومقیاس  لأي المعاملات أهمویعتبر الصدق من   

  .1الاختبارصلاحیة 

  

                                                
دار الفكر العربي للطبع الریاضي،  البحث العلمي في التربیة الریاضیة وعلم النفس: محمد حسن علاوي، أسامة كمال راتب 1

 .224، ص 1999والنشر، القاهرة، مصر، 
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  .1ویعني كذلك صدق الاستبیان التأكد من انه سوف یقیس ما اعد لقیاسه 

 المبنیةجات االقیاس صادقة بالدرجة التي تكون الاستنت أداةأن ) 1997( یريالطر وكما یذكر 

یعني أننا نقصد صدق تفسیر الدرجة لمستوى  ، وهذاوفائدةعلیها مناسبة وذات دلالة 

القیاس في  أداةتعلق بمدى فائدة  إذافالصدق  ،الخاصیة أو السمة أو القدرة المراد قیاسها

لهذا فهو یعتبر من أهم الخصائص المقاییس و  أغراض معینة أواتخاذ قرارات تتعلق بغرض 

  .2الجید على الإطلاق

باستخدام صدق المحكمین كأداة للتأكد من أن الاستبیان وللتأكد من صدق أداة الدراسة قمنا 

الاستبیان على مجموعة من الأساتذة من جامعة  نسخ من حیث قمنا بتوزیع ،یقیس ما اعد له

  .یحكموا مدى وضوح فقرات الاستبیان ومدى كفایتها ومناسبتها للمحاور المقترحةل بسكرة

ل صیاغة العبارات أو حذفها، وكذلك والاستفادة من اقتراح ما یرونه ضروریا من تعدی

توجیهاتهم فیما یتعلق بالبیانات الأولیة بحذف بعض الخصائص الشخصیة وإضافة 

   .وتعدیلها خصائص أخرى

ت التي وبالاعتماد على الملاحظات والتوجیهات التي أبداها المحكمون، قمنا بإجراء التعدیلا

رات وتغییر صیاغة بعضها الآخر حیث تم حذف بعض العبا اتفق علیها معظم المحكمین

  .وكذلك إعادة ترتیبها وفق أراء المحكمین دائما

 :ضبط متغیرات الدراسة-1-3

  :تعریف المتغیر المستقل-1-3-1

 أي الأهمیة،حدد المتغیرات ذات ، وهو الذي یبالمتغیر التجریبي الأحیانیسمى في بعض 

 وأنها تساهم أهمیة خاصةوتعتبر ذات  ،حدث معین تأثیرمن  یتأكدما یقوم الباحث بتثبیتها ل

والمتغیر المستقل عبارة عن المتغیر الذي یفترض  رنة،امقالمعالجة و على التحكم في ال

 متغیر على تأثیرمعرفة  إلىودراسة تؤدي لنتیجة معینة  الأسباب أحد أوالباحث انه السبب 

  .آخر

                                                
، 2002، 1، الإسكندریة، مكتبة ومطبعة الإشعاع الفنیة، طأسس البحث العلمي: فاطمة عوض صابر، میرفت على خفاجة 1

 167ص

ایر عدد بدائل الاستجابة والمرحلة مدى اختلاف الخصائص السیكومتریة لأداة القیاس في ضوء تغ: سعید حسن آل عبد الفتاح 2

، رسالة ماجستیر غیر منشورة، كلیة التربیة، قسم علم النفس، جامعة أم القرى، السعودیة، دراسة حالة مقیاس لیكرت–الدراسیة 

 .13، ص2003
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الذي هو السبب من موضوع الدراسة  أيوفي دراستنا هذه فانه تم تحدید المتغیر المستقل 

. الوظیفيالأداء  وعلاقته بتحسین بسكرةبمدیریة الشباب والریاضة لولایة  التدریب دور

  ).التدریب :المتغیر المستقل(

  :تعریف المتغیر التابع-1-3-2

وعلى ذلك فان المثیر هو  ،السلوك أو الأداءعملیات التي تعكس من ال المتغیرات الناتجة هي

غیر المستقل بینما الاستجابة تمثل المتغیر التابع والذي یلاحظه الباحث من خلال المت

  .1معالجته للظروف المحیطة بالتجربة

  )الوظیفيتحسین الأداء  :تابعالمتغیر ال(ومن خلال موضوع الدراسة فإنه تم تحدید 

  :عینة البحث وكیفیة اختیارها- 1-4 

  : تعریف العینة-1-4-1

البعض من المجتمع تتلخص في محاولة  أوجزء من الكل  على أنها ینظر إلى العینة"

الاستبیانیة  الاستماراتما تم توزیعه من بالنظر الى و  ،2"تعمیمات لظاهرة معنیة إلىالوصول 

 العینة العشوائیة أسلوباعتمدنا على ولذا  منها )40( وما تم استرجاعه، )تمارةاس 43(

یع مفردات المجتمع نفس الفرصة في أن یكونوا من حیث تعطي هذه الطریقة لجم البسیطة

  .عینة البحث وهذا ما یعطي صبغة الموضوعیة لأداة الدراسة

فرص مكافئة  إعطاءهي الاختیار على أساس " ینة العشوائیة البسیطة على أنها و تعرف الع

فرص  فؤالعینة التي تكون فیها تكا بأنهاوتعرف كذلك  ،3الأصليالمجتمع  أفرادلكل فرد من 

  ،4مجتمع البحث أفرادالاختیار لكل 

تكافؤ امل واحدة بدون تكرار حیث یجب تجسید عمرحلة اختیار مفردات العینة في  أنوكما 

  .5المجتمع البحثي أفرادلفرص لجمیع ا

                                                
 .134، ص2000، عمان، الأردن، 1مؤسسة الوراق، ط أسس البحث العلمي، :مروان عبد المجید إبراهیم 1

 134، مرجع سابق، ص البحث العلمي في التربیة الریاضیة وعلم النفس الریاضي: حسن علاوي وأسامة كمال راتبمحمد  2

،بن  2، دیوان المطبوعات الجامعیة، ط مناهج البحث العلمي و طرق إعداد البحوث: عمار بوحوش ، محمد محمود الذنیبات  3

 .64، ص1999عكنون ، الجزائر ، 

، دیوان المطبوعات الجامعیة ، المطبعة  الجهویة بقسنطینة ، لبحث العلمي و تقنیاته في العلوم الاجتماعیة أسس ا: فضیل دلیو  4

 .49الجزائر ، ص 

، ص 1999، منشورات جامعة منتوري قنطینة ، الجزائر ،  أسس المنهجیة في العلوم الاجتماعیة :فضیل دلیو ، علي غربي  5

152. 
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  :المنهج الدراسة-2

 هي والإشكالیات،تباین الموضوعات بمتباینة الو  والمتنوعةعدیدة المناهج البحث  إن      

ننجز هذا البحث دون الاعتماد على منهج واضح  أنلا یمكن أساس كل بحث علمي، إذ 

إذ یعتمد ، )ذو الوظیفة الوصفیة(التي یتناولها بحثنا  ،الإشكالیةیساعد على دراسة وتشخیص 

منهج الوصفي بالفعل وهذا ما یحتم استخدام ال بالمیدان ودراسة ما هو قائم فیه على اتصالنا

التي هي محل  اهرةالبحثیة التي تتكامل لوصف الظ الإجراءاتمجموعة  بأنه"الذي یعرف 

   .1"الدراسة

وخصائص بعض  وم بتحدید طبیعةلك العامل الذي من خلاله نقبأنه ذویمكن تعریفه     

محاولین بذلك قیاسها بطریقة  المتغیرات،العلاقات بین مختلف لأجل تحلیل الظواهر المعینة 

استخلاص نتائج الموضوع  إلىلك الهادف من خلال ذ الإحصائي أسلوبهاو كمیة وفي قالبها 

  .2عن طریق مختلف الظواهر وتنبؤاته

  :الخطوات التالیة إتباعوتم    

 .وصف موضوع الدراسة وصفا دقیقا وذلك من خلال جمع المعلومات الكافیة -1

لیل ذو لتحالتحقق من المعلومات المجموعة حول موضوع الدراسة بالوصف الدقیق وا -2

على الظروف المصاغة والمحددة سابقا بغیة استخلاص التعلیمات  النتائج الجیدة اعتمادا

    . ذات النتائج الجیدة

 :البحث أدوات-2-1

أداة موضوع من كل جوانبه تم استخدام استمارة الاستبیان التي تعد الإحاطة بالمن اجل 

  .3الأشخاصكبیر نسبیا من د انات الكلیة عن وقائع محدودة وعدسیة لجمع البیرئی

  .4المترابطة بطریقة منهجیة الأسئلةمجموعة  عبارة عن وهي

 ،المرتبطة حول موضوع معین الأسئلةمجموعة من  بأنهاالاستبیانیة  الاستمارةوكذلك تعرف  

تمهیدا  ،ها بالیدمتسلی أومعنیین بالبرید  أشخاص إلىثم وضعها في الاستمارة ترسل 

  الواردة فیها  لأسئلةا أجوبةللحصول على 

                                                
 .59، دار الكتاب الحدیث، الكویت، ص البحث التربوي رؤیة مبسطةمنهج : بشیر صالح الراشدي 1

  .592، ص 1997معجم العلوم الاجتماعیة، الهیئة المصریة للكتاب بالقاهرة،مناهج البحث، : عالي الواحد وافي 2

  .185، ص 1995دار غریب للطباعة والنشر والتوزیع، القاهرة، مصر، أسالیب وأدوات البحث الاجتماعي، : طلعت إبراهیم 3

  .210، ص 1981، المملكة العربیة السعودیة، الریاض،1طالإرشاد النفسي والتربوي، : یوسف مصطفى قاضي 4
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رف من المعلومات المتعا والتأكدعن الموضوع حقائق جدیدة  الى التوصل كنیم وبواسطتها

   .1علیها لكنها غیر مدعمة بحقائق

حث محددة عن طریق المتعلقة بموضوع البلجمع البیانات  أداةویعرف كذلك عل انه 

  .2من قبل المستجیب تعبئتها یجري الاستمارة

 :الإحصائیة المعالجة-3

لكون  وهذا ،لبحثنا الإحصائیةلغرض الخروج بنتائج موثوق بها علمیا استخدمنا الطریقة      

یستند علیها في  ،فعلي أساسعلى ج بها النتائج عالالحقیقیة التي ت والأداةالوسیلة الإحصاء 

  :یليما  وعلى ضوء ذلك استخدمنا ،البحث والاستقصاء

  :ویةالمئ النسب-3-1

 أفضل أن ناالاستبیان فقد وجد یحتویهاالتي مقتصرا على البیانات  البحث كان أنا بم    

  .ویةالمئ النسباستخدام  هي إحصائیة لمعالجة النتائج المتحصل علیها،وسیلة 

  :طریقة حسابها

  .العینةعدد  /100×عدد التكرارات تساويویة ئالم ةالنسب   

 %100ع                     

       %س                  ت     

  .ع/100×ت= س  

  .عدد العینة: ع     

  .التكراراتعدد : ت     

  .3النسبة المئویة :س     

  :اشتمل بحثنا الحدود التالیة: حدود الدراسة-4

 شملت دراستنا عینة عشوائیة بسیطة من موظفي مدیریة الشباب :الحدود البشریة-4-1

  .بسكرةالریاضة لولایة و 

                                                
، ص 1986مطبعة العین الحدیثة، العین، الإمارات العربیة المتحدة، البحث العلمي المناهج والإجراءات، : فوزي عبد االله العكش 1

210.  

  .314، ص 1997، دار المعرفة الجامعیة، الإسكندریة، مصر، فیذ البحثتصمیم وتن: غریب سیدي احمد 2

، ص 2003، 1دار الفكر للطیع والنشر، ط الإحصاء الاستدلالي في علوم التربیة البدنیة والریاضیة،: محمد نصر الدین رضوان 3

75. 
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ابتدءا  2016/2017أجریت هذه الدراسة خلال الموسم الدراسي  :الزمنیةالحدود -4-2

  . 2017/ماي/18من الوقت الذي وافقت فیه اللجنة العلمیة على موضوع بحثنا إلى غایة 

الریاضة لولایة و  طبقت هذه الدراسة على مستوى مدیریة الشباب :الحدود المكانیة-4-3

  .بسكرة

لا یمكن  انهالموظفین  أوالمبحوثین  أوالعینة  لأفرادستبیان مما لاحظناه عند تقدیمنا الاو  

مدیریات الشباب والریاضة لكل ولایة (تعمیم نتائج الدراسة على باقي المؤسسات الریاضیة 

ة الإجابة المناسبة والملائمعند اختیارهم  المبحوثینلتردد وذلك راجع  )على المستوى الوطني

   .الإجاباتبعض  تناقضللتعبئة الاستمارة وكذلك 

  

  

    

  

  

  

  

  

  

  

 



  

  

 
 



الفصل الثانیعرض ومناقشة النتائج

  النسبة المئویة

37.5%  

40 %  

22.5  %  

100 %  

  .حسب الفئات السنیة

 

0. 

، )%40(یمثل النسبة الأكبر) سنة 

مما ) %37.5(یمثل كذلك نسبة عالیة 

 الفصل الثانیعرض ومناقشة النتائج
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  عرض النتائج الخاصة بمعلومات الشخصیة

  .حول السن): 01(السؤال رقم 

  .ترتیب المبحوثین حسب السن: الغرض من السؤال 

  عدد التكرارات  الاقتراحات

  15  سنة  18-30

  16  سنة  30-40

  09  سنة فما فوق

  40  المجموع

حسب الفئات السنیة) الموظفین ( توزیع المبحوثین ): 02(الجدول رقم 

02تمثیل بیاني یوضح نتائج الجدول رقم): 08(

 40-30(من نتائج الجدول نلاحظ أن المجال الزمني 

یمثل كذلك نسبة عالیة ) سنة 30-18(المجال الزماني  وكذلك نلاحظ أن

36%

41%

23%

سنة

سنة

سنة فما فوق

عرض النتائج الخاصة بمعلومات الشخصیة-1

السؤال رقم 

الغرض من السؤال 

الاقتراحات

18

30

سنة فما فوق 40

المجموع

الجدول رقم 

(الشكل رقم

من نتائج الجدول نلاحظ أن المجال الزمني 

وكذلك نلاحظ أن

سنة 30- 18

سنة 40- 30

سنة فما فوق 40
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أي ) %22.5(یمثل ) سنة فما فوق

  النسبة المئویة

80   %  

20 %  

100  %  

  

03.  

یمثل النسبة " ذكر"ة في الجدول یتضح أن العنصر 

لا من التمثیل في موظفي المدیریة بمختلف مصالحها و مكاتبها  إلا أنها 

 ,20%
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سنة فما فوق40(یدل على وجود عنصر الشباب ،أما المجال الزماني 

  .صر الأقدمیة متوفر لدى الموظفینأن وجود عن

  .حول الجنس) : 02(

  .تحدید المبحوثین حسب الجنس: الغرض من السؤال 

  عدد التكرارات  قتراحاتالا

  32  ذكر

  08  أنثى

  40  المجموع

  .توزیع المبحوثین حسب نوع الجنس): 03(الجدول رقم

03: تمثیل بیاني یمثل نتائج الجدول رقم ): 09(الشكل رقم 

ة في الجدول یتضح أن العنصر انطلاقا من النسب المئویة الموجود

من التمثیل في موظفي المدیریة بمختلف مصالحها و مكاتبها  إلا أنها %) 80

  .%)20(تخلوا من العنصر النسوي 

80% ,80%

20.00% ,

یدل على وجود عنصر الشباب ،أما المجال الزماني 

أن وجود عن

(السؤال رقم

الغرض من السؤال 

الا

المجموع

الجدول رقم

الشكل رقم 

انطلاقا من النسب المئویة الموجود

80(الكبیرة 

تخلوا من العنصر النسوي 

ذكر

أنثى
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  النسبة المئویة

00 %  

00 %  

67.5 %  

32.5 %  

100 %  

  .حسب المستوى الدراسي

  

  .04:التمثیل البیاني الذي یمثل نتائج الجدول رقم

هو ) %67.5(الدراسي لأغلبیة الموظفین

المستوى الثانوي وهذا لأغلبیة الموظفین العادیین وبعض رؤساء المكاتب، أما المستوى 

نجدها عند رؤساء المصالح وبعض الموظفین الموجودین 

33%
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  .حول المستوى الدراسي:  )03(

  .تحدید المستوى الدراسي للمبحوثین: الغرض من السؤال 

  عدد التكرارات  

  00  ابتدائي

  00  إكمالي

  27  ثانوي

  13  جامعي

  40  المجموع

حسب المستوى الدراسي) الموظفین ( توزیع المبحوثین ): 04(الجدول رقم 

التمثیل البیاني الذي یمثل نتائج الجدول رقم): 10

الدراسي لأغلبیة الموظفینانطلاقا من نتائج الجدول نجد أن المستوى 

المستوى الثانوي وهذا لأغلبیة الموظفین العادیین وبعض رؤساء المكاتب، أما المستوى 

نجدها عند رؤساء المصالح وبعض الموظفین الموجودین )  %32.5(الجامعي فیمثل نسبة 

  .خاصة في مكتب المحاسبة

0%0%

67%

33

(السؤال رقم

الغرض من السؤال 

  الاقتراحات

المجموع

الجدول رقم 

10(شكل رقم

انطلاقا من نتائج الجدول نجد أن المستوى 

المستوى الثانوي وهذا لأغلبیة الموظفین العادیین وبعض رؤساء المكاتب، أما المستوى 

الجامعي فیمثل نسبة 

خاصة في مكتب المحاسبة

ابتدائي

اكمالي

ثانوي

جامعي
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  النسبة المئویة

05  %  

7.5  %  

15  %  

15  %  

15  %  

00%  

42.5  %  

100  %  

  .حسب الشهادة المتحصل علیها

  

  .05:التمثیل البیاني الذي یمثل نتائج الجدول رقم

42.50% ,43%
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  . حول الشهادة المتحصل علیها) : 04(السؤال رقم 

  .تحدید الشهادة المتحصل علیها: الغرض من السؤال 

  عدد التكرارات  الاقتراحات

  02  مربي ریاضة

  03  مربي شباب

  06  تقني سامي

  06  لیسانس

  06  مستشار

  00  ماجستیر فما فوق

  17  شهادات أخرى

  40  المجموع

حسب الشهادة المتحصل علیها )الموظفین(توزیع المبحوثین ): 05(الجدول رقم 

التمثیل البیاني الذي یمثل نتائج الجدول رقم): 11(

5% ,5%
7.50% ,8%

15% ,15%

15% ,15%

15% ,15%

42.50

السؤال رقم 

الغرض من السؤال 

الاقتراحات

مربي ریاضة

مربي شباب

تقني سامي

ماجستیر فما فوق

شهادات أخرى

المجموع

الجدول رقم 

(الشكل رقم

مربي ریاضة

مربي شباب

تقني سامي

لیسانس

مستشار

شھادات أخرى
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أخرى تمثل المتحصلین على شهادات 

بینما تأتي نسب الشهادات تقني سامي و لیسانس ومستشار 

الحاصلین على شهادة مربي %) 7.5

  .شهادة مربي ریاضة 

  النسبة المئویة

2.5  %  

10  %  

30  %  

57.5  %  

100  %  

  .حسب المستویات الإداریة

  

  .06:التمثیل البیاني الذي یمثل نتائج الجدول رقم

 ,58%
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تمثل المتحصلین على شهادات %) 42.5(من الملاحظ في الجدول أعلاه أن نسبة 

بینما تأتي نسب الشهادات تقني سامي و لیسانس ومستشار ) معاهد التدریب المختلفة

7.5(لكل واحدة بینما تمثل نسبة %) 15(بنسب متساویة 

شهادة مربي ریاضة  حاصلین علىال%) 05(شباب و تمثل نسبة 

  . حول المسمى الوظیفي) : 05(السؤال رقم 

  .معرفة المستویات الإداریة: السؤالالغرض من 

  عدد التكرارات  الاقتراحات

  01  مدیر

  04  رئیس مصلحة

  12  رئیس مكتب

  23  موظف

  40  المجموع

حسب المستویات الإداریة) الموظفین ( توزیع المبحوثین ): 06(الجدول رقم 

التمثیل البیاني الذي یمثل نتائج الجدول رقم): 12(

3% ,2% 10.00% ,10%

30% ,30%58% ,

مدیر

رئیس مصلحة

رئیس مكتب

موظف

من الملاحظ في الجدول أعلاه أن نسبة 

معاهد التدریب المختلفةمن (

بنسب متساویة 

شباب و تمثل نسبة 

السؤال رقم 

الغرض من 

الاقتراحات

رئیس مصلحة

رئیس مكتب

المجموع

الجدول رقم 

(الشكل رقم

مدیر

رئیس مصلحة

رئیس مكتب

موظف
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الغرض من هذا السؤال هو التعرف على تقسیم المستویات الإداریة في مدیریة الشباب 

مرورا بأربع رؤساء %) 2.5(انطلاقا من المدیر بنسبة 

ویسیر هاته المكاتب من رؤساء المكاتب  

  %).57.5(وكذا مفتشتي الشباب والریاضة حوالي ثلاثة وعشرون موظف بنسبة تصل إلى 

  النسبة المئویة

20  %  

20  %  

20  %  

15  %  

25  %  

100  %  

  .حسب سنوات الخبرة

  

  .07:التمثیل البیاني الذي یمثل نتائج الجدول رقم
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الغرض من هذا السؤال هو التعرف على تقسیم المستویات الإداریة في مدیریة الشباب 

انطلاقا من المدیر بنسبة : والریاضة ، وهذا حسب ما یلي

من رؤساء المكاتب  %) 30(وكذلك نسبة %)  10(مصالح بنسبة 

وكذا مفتشتي الشباب والریاضة حوالي ثلاثة وعشرون موظف بنسبة تصل إلى 

  .حول سنوات الخبرة) : 06(السؤال رقم 

  .معرفة عدد سنوات الخبرة: الغرض من السؤال 

  عدد التكرارات

  08  سنوات 

  08  سنوات 06

  08  سنوات 10

  06  سنوات  15

  10  سنة فما فوق

40  

حسب سنوات الخبرة )الموظفین(توزیع المبحوثین ): 07(الجدول رقم 

التمثیل البیاني الذي یمثل نتائج الجدول رقم): 13(

20%

20%

20%

15%

25%

سنوات

سنوات

سنوات

سنوات

سنة فما فوق

الغرض من هذا السؤال هو التعرف على تقسیم المستویات الإداریة في مدیریة الشباب 

والریاضة ، وهذا حسب ما یلي

مصالح بنسبة 

وكذا مفتشتي الشباب والریاضة حوالي ثلاثة وعشرون موظف بنسبة تصل إلى 

السؤال رقم 

الغرض من السؤال 

  الاقتراحات

 03أقل من 

03   -   06

06   -  10

10   -  15

سنة فما فوق  15

  المجموع

الجدول رقم 

(الشكل رقم

سنوات 03أقل من 

سنوات 06   -   03

سنوات 10  -   06

سنوات  15  -   10

سنة فما فوق  15
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سنة خبرة ، وتأتي  15تمثل أكثر من 

سنة خبرة وتأتي بنسب متساویة  15

  .حول سنوات الخبرة في المنصب الحالي

  .معرفة عدد سنوات الخبرة في المنصب الحالي

  النسبة المئویة

17.5  %  

12.5  %  

30  %  

15  %  

25  %  

100  %  

  .حسب سنوات الخبرة في المنصب الحالي

  

  .08:التمثیل البیاني الذي یمثل نتائج الجدول رقم

15%

%
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تمثل أكثر من ) %25(ویتضح لنا من نتائج الجدول أن نسبة 

15- 10اقل نسبة التي تمثل المجال الزمني %) 

    .لكل  فترة%) 20(الزمنیة بنسبة باقي الفترات 

حول سنوات الخبرة في المنصب الحالي: )07(السؤال رقم 

معرفة عدد سنوات الخبرة في المنصب الحالي: رض من السؤال

  عدد التكرارات  الاقتراحات

  70  سنوات 03أقل من 

  05  سنوات 06-  

  12  سنوات 10-  

  06  سنوات 15-  

  10  سنة فما فوق 

  40  المجموع

حسب سنوات الخبرة في المنصب الحالي) الموظفین(توزیع المبحوثین ): 08(دول رقم 

التمثیل البیاني الذي یمثل نتائج الجدول رقم): 14(

18% ,17%

12.50% ,13%

30% ,30%

15% ,15

25% ,25%

سنوات

سنوات 

سنوات

سنوات

سنة ما فوق

ویتضح لنا من نتائج الجدول أن نسبة      

%) 15(نسبة 

باقي الفترات 

السؤال رقم 

رض من السؤالالغ

الاقتراحات

أقل من 

03 

06 

10 

15 

المجموع

دول رقم الج

(الشكل رقم

سنوات 03أقل من

سنوات  03- 06

سنوات 06- 10 

سنوات 10- 15

سنة ما فوق 15
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تمثل عدد الذین %) 17.5(من مجمل النتائج الموضحة في الجدول أعلاه نجد أن نسبة 

حوثین عدد المب%) 12.5(سنوات خبرة في المنصب الحالي بینما تمثل 

سنوات  05وظفین الذین لدیهم عدد الم

سنوات خبرة في المنصب  07 عدد المبحوثین الذین لدیهم

  .سنوات خبرة  09عدد المبحوثین الذین لدیهم أكثر من 

  ما مدى اطلاعك على برامج المدیریة؟ 

  .اطلاع الموظفین على برامج المدیریة

  النسبة المئویة

25  %  

47.5  %  

27.5  %  

100  %  

  عن مدى اطلاعهم على البرامج

 

  .09:التمثیل البیاني الذي یمثل نتائج الجدول رقم

%
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من مجمل النتائج الموضحة في الجدول أعلاه نجد أن نسبة 

سنوات خبرة في المنصب الحالي بینما تمثل  03لدیهم اقل من 

عدد الم%) 30(، وتمثل النسبة سنوات خبرة 03الذین لدیهم 

عدد المبحوثین الذین لدیهم%) 15(تمثل النسبة 

عدد المبحوثین الذین لدیهم أكثر من %) 20(، وتمثل النسبة 

  عرض النتائج الخاصة بمعلومات البحث

  واقع التدریب: ثاني

ما مدى اطلاعك على برامج المدیریة؟ ): 01(السؤال رقم 

اطلاع الموظفین على برامج المدیریةمعرفة : الغرض من السؤال 

  عدد التكرارات

10  

19  

11  

40  

عن مدى اطلاعهم على البرامجحسب آرائهم  توزیع الموظفین): 09(الجدول رقم 

التمثیل البیاني الذي یمثل نتائج الجدول رقم): 15(الشكل رقم

28% ,28%

47.50% ,47%

25% ,25

من مجمل النتائج الموضحة في الجدول أعلاه نجد أن نسبة 

لدیهم اقل من 

الذین لدیهم 

تمثل النسبة خبرة، و 

، وتمثل النسبة الحالي

عرض النتائج الخاصة بمعلومات البحث-2

ثانيالمحور ال

السؤال رقم 

الغرض من السؤال 

  الاقتراحات

  ضعیف

  متوسط

  جید

  المجموع

الجدول رقم 

جید 

متوسط

ضعیف
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تمثل عدد المبحوثین %) 25(من خلال قراءة الجدول وعرض بیاناته نجد أن نسبة 

%) 47.5(، بینما كانت نسبة رامج المدیریة كان ضعیفا

أجابوا أن %) 27.5(تمثل عدد المبحوثین الذین أجابوا أن تلك الدرجة متوسطة ،أما نسبة 

  هل تقوم الإدارة بإعداد برامج تدریبیة دوریة؟ 

  .معرفة دور الإدارة في إعداد برامج تدریبیة دوریة

  النسبة المئویة

72.5  %  

27.5  %  

100  %  

حسب آرائهم حول قیام الإدارة بإجراء دورات 

  .10:التمثیل البیاني الذي یمثل نتائج الجدول رقم

%
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من خلال قراءة الجدول وعرض بیاناته نجد أن نسبة 

رامج المدیریة كان ضعیفاالذین أجابوا أن اطلاعهم على ب

تمثل عدد المبحوثین الذین أجابوا أن تلك الدرجة متوسطة ،أما نسبة 

  .دة درجة الاطلاع كانت جی

هل تقوم الإدارة بإعداد برامج تدریبیة دوریة؟ ) :  02(السؤال رقم 

معرفة دور الإدارة في إعداد برامج تدریبیة دوریة:الغرض من السؤال 

  عدد التكرارات  

29  

11  

40  

حسب آرائهم حول قیام الإدارة بإجراء دورات ) الموظفین(المبحوثین توزیع ): 10(الجدول رقم 

  .تدریبیة دوریة للموظفین

التمثیل البیاني الذي یمثل نتائج الجدول رقم): 16(

73%

27%

0%0%0%

من خلال قراءة الجدول وعرض بیاناته نجد أن نسبة       

الذین أجابوا أن اطلاعهم على ب

تمثل عدد المبحوثین الذین أجابوا أن تلك الدرجة متوسطة ،أما نسبة 

درجة الاطلاع كانت جی

السؤال رقم 

الغرض من السؤال 

  الاقتراحات

  نعـــم

  لا

  المجموع

الجدول رقم 

تدریبیة دوریة للموظفین

(الشكل رقم

نعم

لا
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ترى أن الإدارة تقوم بإعداد برامج ) 

ترى عكس ذلك أي أن الإدارة لا تقوم بدورها في إعداد 

  هل تلقیت برنامجا تدریبیا من قبل المؤسسة التي تعمل بها حالیا؟ 

  . للموظفین ةجهود المؤسسة في القیام بالدورات التدریبی

  النسبة المئویة

37.5  %  

62.5  %  

100  %  

  .حسب تلقیهم للدورات التدریبیة

 

 .11:التمثیل البیاني الذي یمثل نتائج الجدول رقم

تدریبا من قبل المؤسسة أما  قد تلقت

  .وهي النسبة الأكبر لم تتلقى أي تدریب من قبل المؤسسة

62%
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ترى أن الإدارة تقوم بإعداد برامج ) %72.5(من خلال نتائج الجدول نرى أن نسبة

ترى عكس ذلك أي أن الإدارة لا تقوم بدورها في إعداد ) %27.5(تدریبیة دوریة أما نسبة 

  .البرامج التدریبیة 

هل تلقیت برنامجا تدریبیا من قبل المؤسسة التي تعمل بها حالیا؟ ) : 03(السؤال رقم 

جهود المؤسسة في القیام بالدورات التدریبیمعرفة : الغرض السؤال 

  عدد التكرارات  الاقتراحات

  15  نعم

  25  لا

  40  المجموع

حسب تلقیهم للدورات التدریبیة )الموظفین(توزیع المبحوثین ): 11(الجدول رقم 

التمثیل البیاني الذي یمثل نتائج الجدول رقم): 17(

قد تلقت) %37.5(من خلال نتائج الجدول نرى أن نسبة

وهي النسبة الأكبر لم تتلقى أي تدریب من قبل المؤسسة %)62.5

38%

من خلال نتائج الجدول نرى أن نسبة     

تدریبیة دوریة أما نسبة 

البرامج التدریبیة 

السؤال رقم 

الغرض السؤال 

الاقتراحات

المجموع

الجدول رقم 

(الشكل رقم

من خلال نتائج الجدول نرى أن نسبة     

62.5(نسبة 

نعم

لا
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  كیف تم اختیارك لإجراء دورة تدریبیة؟ 

  .معرفة الأسلوب المتبع في الاختیار للبرنامج التدریبي

  النسبة المئویة

22.5  %  

62.5  %  

15  %  

100  %  

ة الاختیار لإجراء حسب آرائهم في كیفی

  

  .12:التمثیل البیاني الذي یمثل نتائج الجدول رقم

ترى بان عملیة الاختیار للالتحاق 

أن عملیة %)  62.5(بالبرنامج التدریبي تتم عن طریق الطلب الشخصي كما ترى نسبة 
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كیف تم اختیارك لإجراء دورة تدریبیة؟ ) : 04(السؤال رقم 

معرفة الأسلوب المتبع في الاختیار للبرنامج التدریبي: الغرض من السؤال 

  عدد التكرارات  

  09  طلب شخصي

  25  تعیین من الإدارة

  06  مسابقة اختیار

40  

حسب آرائهم في كیفی) الموظفین ( توزیع المبحوثین ): 12(الجدول رقم 

  .دورة تدریبیة

التمثیل البیاني الذي یمثل نتائج الجدول رقم): 18(

ترى بان عملیة الاختیار للالتحاق %) 22.5(من قرأتنا لنتائج الجدول نجد أن نسبة

بالبرنامج التدریبي تتم عن طریق الطلب الشخصي كما ترى نسبة 

23% ,22%

62.50% ,63%

15% ,15%

طلب شخصي

تعیین من الإدارة

مسابقة اختیار

السؤال رقم 

الغرض من السؤال 

  الاقتراحات

طلب شخصي

تعیین من الإدارة

مسابقة اختیار

  المجموع

الجدول رقم 

دورة تدریبیة

(الشكل رقم

من قرأتنا لنتائج الجدول نجد أن نسبة     

بالبرنامج التدریبي تتم عن طریق الطلب الشخصي كما ترى نسبة 

طلب شخصي

تعیین من الإدارة

مسابقة اختیار
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%) 15(الاختیار تتم عن طریق التعیین المباشر من طرف الإدارة ، بینما النسبة المتبقیة 

  ما موقف العاملین من البرامج و الخطط  التدریبیة الحالیة ؟ 

  .التعرف على رأي العاملین في البرامج التدریبیة الحالیة

  النسبة المئویة  

2.5  %  

5  %  

92.5  %  

100  %  

توزیع المبحوثین حسب رأیهم في واقع البرامج التدریبیة الحالیة و موقفهم 

  

  .13:البیاني الذي یمثل نتائج الجدول رقم

%%

 ,93%
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الاختیار تتم عن طریق التعیین المباشر من طرف الإدارة ، بینما النسبة المتبقیة 

  . عن طریق مسابقة اختبار ترى أن الاختیار یتم

ما موقف العاملین من البرامج و الخطط  التدریبیة الحالیة ؟ ) :05(السؤال رقم 

التعرف على رأي العاملین في البرامج التدریبیة الحالیة: الغرض من السؤال 

  عدد التكرارات

  01  الاحتفاظ بما هو قائم

  02  الإجراءات القدیمة أسهل من الحدیثة

البرامج الحالیة تحتاج إلى مراجعة و تقییم ما 

  للاشتراك مع الموظفین

37  

40  

توزیع المبحوثین حسب رأیهم في واقع البرامج التدریبیة الحالیة و موقفهم ): 13(الجدول رقم 

البیاني الذي یمثل نتائج الجدول رقمالتمثیل ): 19(

3% ,2% 5.00% ,5%

93% ,

الاحتفاظ بما ھو قائم

یرون أن الإجراءات القدیمة أسھل من الحدیثة

البرامج الحالیة تحتاج إلى مراجعة و تقییم ما 
للاشتراك مع الموظفین

الاختیار تتم عن طریق التعیین المباشر من طرف الإدارة ، بینما النسبة المتبقیة 

ترى أن الاختیار یتم

السؤال رقم 

الغرض من السؤال 

  الاقتراحات

الاحتفاظ بما هو قائم

الإجراءات القدیمة أسهل من الحدیثةیرون أن 

البرامج الحالیة تحتاج إلى مراجعة و تقییم ما 

للاشتراك مع الموظفین

  المجموع

الجدول رقم 

  .منها

(الشكل رقم

یرون أن الإجراءات القدیمة أسھل من الحدیثة

البرامج الحالیة تحتاج إلى مراجعة و تقییم ما 
للاشتراك مع الموظفین
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انطلاقا من نتائج الجدول یتبین لنا أن أغلبیة المبحوثین یرون أن البرامج الحالیة 

، بینما ترى نسبة %)  92.5(الموظفین وذلك بنسبة 

الاحتفاظ %) 2.5(أن الإجراءات القدیمة أسهل من الحدیثة وكذلك ترى النسبة الباقیة 

  ؟)التدریب(هل توجد في المؤسسة جهة مختصة في التدریب

  .تصة في التدریب أم لا

  النسب المئویة  عدد التكرارات

  72.72  %  

  18.18  %  

9.09  %  

  100  %  

معرفتهم إن كان في المؤسسة جهة مختصة 

  

  .14:البیاني الذي یمثل نتائج الجدول رقم
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انطلاقا من نتائج الجدول یتبین لنا أن أغلبیة المبحوثین یرون أن البرامج الحالیة 

الموظفین وذلك بنسبة  اج إلى مراجعة و تقییم مع اشتراك

أن الإجراءات القدیمة أسهل من الحدیثة وكذلك ترى النسبة الباقیة 

  .بما هو قائم

هل توجد في المؤسسة جهة مختصة في التدریب) : 06(السؤال رقم 

تصة في التدریب أم لاإن كان في المؤسسة جهة مخمعرفة : الغرض السؤال 

عدد التكرارات  الاقتراحات

  08  نعم

  01  لا

  1  لا یعلم

  11  المجموع

معرفتهم إن كان في المؤسسة جهة مختصة )الموظفین(توزیع المبحوثین ): 14(دول رقم 

  .في التدریب أم لا

البیاني الذي یمثل نتائج الجدول رقمالتمثیل ): 20(

73%

18%

9%
0%

انطلاقا من نتائج الجدول یتبین لنا أن أغلبیة المبحوثین یرون أن البرامج الحالیة       

اج إلى مراجعة و تقییم مع اشتراكتحت

أن الإجراءات القدیمة أسهل من الحدیثة وكذلك ترى النسبة الباقیة %) 5(

بما هو قائم

السؤال رقم 

الغرض السؤال 

دول رقم الج

في التدریب أم لا

(الشكل رقم

نعم

لا

لا یعلم
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من المجیبین بان الإدارة %) 72.72

غیاب سیاسات واضحة لتحسین  ریبیة ترى السبب في ذلك راجع إلى

نقص عملیة الاتصال بین أن السبب راجع إلى 

أن السبب راجع إلى نقص الثقافة التدریبیة 

  ؟ في المؤسسة التي تعمل فیها

  النسبة المئویة

37.5  %  

30  %  

32.5% 

100  %  

الدورات التدریبیة  نوعیةحسب آرائهم في 

  

 .15:الجدول رقم
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72.72(من خلال قراءة هذا الجدول نرى بان نسبة 

ریبیة ترى السبب في ذلك راجع إلىلا تقوم بإعداد برامج تد

أن السبب راجع إلى %) 09.9(مستوى الأداء ، بینما ترى نسبة 

أن السبب راجع إلى نقص الثقافة التدریبیة %) 18.18(الإفراد و المؤسسة وكما ترى نسبة 

  .لأفراد المؤسسة

في المؤسسة التي تعمل فیها كیف ترى البرامج التدریبیة) : 07(السؤال رقم 

  . معرفة نوعیة البرامج التدریبة: الغرض السؤال 

  التكراراتعدد   الاقتراحات

  15  جیدة

  12  متوسطة

  13  سیئة

  40  المجموع

حسب آرائهم في ) وظفینالم(توزیع المبحوثین ): 15(الجدول رقم 

  .التي قامت بتنظیمها الإدارة

الجدول رقمالتمثیل البیاني الذي یمثل نتائج ): 21(

37%

30%

33%

0%0%

جیدة

متوسطة

سیئة

من خلال قراءة هذا الجدول نرى بان نسبة           

لا تقوم بإعداد برامج تد

مستوى الأداء ، بینما ترى نسبة 

الإفراد و المؤسسة وكما ترى نسبة 

لأفراد المؤسسة

السؤال رقم 

الغرض السؤال 

الاقتراحات

متوسطة

المجموع

الجدول رقم 

التي قامت بتنظیمها الإدارة

(الشكل رقم

متوسطة
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تجد أن البرامج التدریبیة  %)37.5

، ام نسبة على العموم متوسطةو تقول أن البرامج التدریبیة 

  هل تتوفر الإدارة على مختصین في البرامج التدریبیة؟ 

  .في البرامج التدریبیة معرفة ما إذا كانت الإدارة تتوفر على مختصین

  النسبة المئویة

37.5  %  

62.5  %  

100  %  

  في البرامج التدریبیة معرفة ما إذا كانت الإدارة تتوفر على مختصین

  

  .16:التمثیل البیاني الذي یمثل نتائج الجدول رقم

%

 الفصل الثانیعرض ومناقشة النتائج

100 

37.5(من خلال قراءة الجدول وعرض بیاناته نجد أن نسبة 

و تقول أن البرامج التدریبیة %) 30(، بینما كانت نسبة 

  . سیئة ةتجد ان البرامج التدریبی) 

  التدریبیةمعوقات البرامج : المحور الثاني

هل تتوفر الإدارة على مختصین في البرامج التدریبیة؟ ): 

معرفة ما إذا كانت الإدارة تتوفر على مختصین: الغرض من السؤال 

  عدد التكرارات  الاقتراحات

  15  نعم

  25  لا

  40  المجموع

معرفة ما إذا كانت الإدارة تتوفر على مختصین): 16(الجدول رقم 

التمثیل البیاني الذي یمثل نتائج الجدول رقم): 22(

38%

62%

من خلال قراءة الجدول وعرض بیاناته نجد أن نسبة 

، بینما كانت نسبة جیدة 

)32.5% (

المحور الثاني

): 01(رقم 

الغرض من السؤال 

الاقتراحات

المجموع

الجدول رقم 

(الشكل رقم

نعم

لا
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وهي الأقل أن %) 37.5(من خلال قراءة الجدول وعرض بیاناته نجد أن نسبة 

ان %) 62.5(بینما كانت نسبة ، 

  .المؤسسة لا تحتوي على أي مختصین في البرامج التدریبیة

  أین تكمن معوقات تنفیذ العملیة التدریبیة في مؤسستكم؟ 

  .معرفة معوقات تنفیذ العملیة التدریبیة

  النسبة المئویة  عدد التكرارات

25  62.5   %  

13  32.5  %  

02  5  %  

40  100  %  

العملیة التدریبیة  تنفیذتوزیع المبحوثین حسب رأیهم في معرفة معوقات 

  

  .17:التمثیل البیاني الذي یمثل نتائج الجدول رقم

32.50% ,33%

 ,5%
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من خلال قراءة الجدول وعرض بیاناته نجد أن نسبة 

، المؤسسة لا تتوفر على مختصین في البرامج الإداریة

المؤسسة لا تحتوي على أي مختصین في البرامج التدریبیة

أین تكمن معوقات تنفیذ العملیة التدریبیة في مؤسستكم؟ ): 02(السؤال رقم 

معرفة معوقات تنفیذ العملیة التدریبیة: الغرض من السؤال 

عدد التكرارات  الاقتراحات

25  التخطیط في تنفیذ العملیة التدریبیة

عدم وجود المصادر الجیدة التي یعتمد علیها 

  لتحدید الاحتیاجات  التدریبیة

13

02  قلة أدوات التقییم الجید للأداء الإداري

40  المجموع

توزیع المبحوثین حسب رأیهم في معرفة معوقات ): 17(الجدول رقم 

  .في المدیریة

التمثیل البیاني الذي یمثل نتائج الجدول رقم): 23(الشكل رقم

63% ,62%

5% ,

ضعف التخطیط في تنفیذ العملیة 

عدم وجود المصادر الجیدة التي 
یعتمد علیھا لتحدید الاحتیاجات  

قلة أدوات التقییم الجید للأداء 
الإداري

من خلال قراءة الجدول وعرض بیاناته نجد أن نسبة       

المؤسسة لا تتوفر على مختصین في البرامج الإداریة

المؤسسة لا تحتوي على أي مختصین في البرامج التدریبیة

السؤال رقم 

الغرض من السؤال 

التخطیط في تنفیذ العملیة التدریبیةضعف 

عدم وجود المصادر الجیدة التي یعتمد علیها 

لتحدید الاحتیاجات  التدریبیة

قلة أدوات التقییم الجید للأداء الإداري

الجدول رقم 

في المدیریة

ضعف التخطیط في تنفیذ العملیة 
التدریبیة

عدم وجود المصادر الجیدة التي 
یعتمد علیھا لتحدید الاحتیاجات  

التدریبیة

قلة أدوات التقییم الجید للأداء 
الإداري
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أن أهم معوقات تنفیذ العملیة التدریبیة هو ضعف 

أن عدم وجود المصادر %) 32.5

الجیدة التي یعتمد علیها لتحدید الاحتیاجات  التدریبیة  هو أهم الأسباب بینما و بنسبة 

  ي هي أهم الأسباب

  في مستوى تطلعات العاملین؟ 

  .في مستوى تطلعات العاملین

  النسبة المئویة  عدد التكرارات

25  62.5   %  

15  37.5  %  

40  100  %  

  مستوى تطلع البرامج التدریبیة 

  

  .18:التمثیل البیاني الذي یمثل نتائج الجدول رقم
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أن أهم معوقات تنفیذ العملیة التدریبیة هو ضعف %) 62.5(ترى نسبة الأغلبیة 

32.5(التخطیط في تنفیذ العملیة التدریبیة ، بینما ترى نسبة 

الجیدة التي یعتمد علیها لتحدید الاحتیاجات  التدریبیة  هو أهم الأسباب بینما و بنسبة 

ي هي أهم الأسبابدوات التقییم الجید للأداء الإدار ترى أن قلة أ

في مستوى تطلعات العاملین؟  دریبیةهل ترى أن البرامج الت): 03(السؤال رقم 

في مستوى تطلعات العاملین ةالتدریبیكانت البرامج معرفة إذا : الغرض من السؤال 

عدد التكرارات  الاقتراحات

25  نعم

15  لا

40  المجموع

مستوى تطلع البرامج التدریبیة توزیع المبحوثین حسب ): 18(الجدول رقم 

التمثیل البیاني الذي یمثل نتائج الجدول رقم): 24(

38%

62%

ترى نسبة الأغلبیة      

التخطیط في تنفیذ العملیة التدریبیة ، بینما ترى نسبة 

الجیدة التي یعتمد علیها لتحدید الاحتیاجات  التدریبیة  هو أهم الأسباب بینما و بنسبة 

ترى أن قلة أ%) 5(

السؤال رقم 

الغرض من السؤال 

الجدول رقم 

(الشكل رقم

نعم

لا
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في مستوى تطلعات  دریبیةترى أن البرامج الت

مستوى تطلعات دریبیة لیستفي ترى أن البرامج الت

  هل المؤسسة مجهزة بالوسائل والمعدات الخاصة بالبرامج  التدریبیة؟ 

  . معرفة مدى توفر المؤسسة على التجهیزات

  النسبة المئویة

37.5  %  

62.5  %  

100  %  

تجهیزات المؤسسة بالوسائل حسب آرائهم 

 

  .19:التمثیل البیاني الذي یمثل نتائج الجدول رقم
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ترى أن البرامج التأن %) 62.5(ترى نسبة الأغلبیة 

ترى أن البرامج الت%) 37.5(ترى نسبة  ، بینما

  أهم الأسباب من هو 

هل المؤسسة مجهزة بالوسائل والمعدات الخاصة بالبرامج  التدریبیة؟ ) : 04(السؤال رقم 

معرفة مدى توفر المؤسسة على التجهیزات: الغرض السؤال 

  عدد التكرارات  الاقتراحات

  15  نعم

  25  لا

  40  المجموع

حسب آرائهم ) الموظفین ( توزیع المبحوثین ): 19(الجدول رقم 

  .الخاصة بالتدریب

التمثیل البیاني الذي یمثل نتائج الجدول رقم): 25(

38%

62%

ترى نسبة الأغلبیة      

، بینماالعاملین 

هو  العاملین

السؤال رقم 

الغرض السؤال 

الاقتراحات

المجموع

الجدول رقم 

الخاصة بالتدریب

(لشكل رقما

نعم

لا
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لوسائل والمعدات الخاصة المؤسسة مجهزة با

المؤسسة مجهزة بالوسائل والمعدات 

  هل تساعد الخطط المبرمجة من طرف المؤسسة في البرامج التدریبیة؟ 

  . في البرامج التدریبیة

  النسبة المئویة

37.5  %  

62.5  %  

100  %  

مساهمة الخطط المؤسسة حسب آرائهم في 
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المؤسسة مجهزة باترى أن لا%) 62.5(ترى نسبة الأغلبیة 

المؤسسة مجهزة بالوسائل والمعدات ترى أن %) 37.5(، بینما ترى نسبة التدریبیة 

  .الأسباب بینمن هو  الخاصة بالبرامج  التدریبیة

هل تساعد الخطط المبرمجة من طرف المؤسسة في البرامج التدریبیة؟ ) : 05(السؤال رقم 

في البرامج التدریبیة المؤسسة خططمعرفة مدى مساهمة : غرض السؤال 

  عدد التكرارات  الاقتراحات

  15  نعم

  25  لا

  40  المجموع

حسب آرائهم في ) الموظفین(توزیع المبحوثین ): 20(الجدول رقم 

  التدریبیةفي البرامج 

التمثیل البیاني الذي یمثل نتائج الجدول رقم): 26(

38%

62%

ترى نسبة الأغلبیة 

التدریبیة  بالبرامج

الخاصة بالبرامج  التدریبیة

السؤال رقم 

غرض السؤال ال

الاقتراحات

المجموع

الجدول رقم 

في البرامج 

(الشكل رقم

نعم

لا
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في لا تساعد  سسةالخطط المبرمجة من طرف المؤ 

الخطط المبرمجة من طرف المؤسسة 

  أسباب عدم الاستفادة من البرامج التدریبیة؟

  .برامج التدریبیة

  النسبة المئویة  عدد التكرارات

00  00 %  

04  57.14  %  

01  14.28  %  

02  28.58  %  

07  100  %  

.                یوضح معرفة السبب إلى عدم نجاح العملیة التدریبیة في تحسین الأداء
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الخطط المبرمجة من طرف المؤ  أن ترى%) 62.5(ترى نسبة الأغلبیة 

الخطط المبرمجة من طرف المؤسسة أن %)  37.5(البرامج التدریبیة ، بینما ترى نسبة 

  .الأسباب كذلكمن بین هوفي البرامج التدریبیة 

أسباب عدم الاستفادة من البرامج التدریبیة؟) : 06(السؤال رقم 

برامج التدریبیةمعرفة أسباب عدم الاستفادة من ال: الغرض من السؤال 

عدد التكرارات  الاقتراحات

عدم توفر أدلة إرشادیة لكیفیة تصمیم البرامج 

  التدریبیة

00

04  العنایة بعملیة تصمیم البرامج التدریبیة

01  قلة توافر الوسائل و التقنیات التدریبیة

ضعف المؤطرین في مختلف مراحل العملیة 

  التدریبیة

02

07  المجموع

یوضح معرفة السبب إلى عدم نجاح العملیة التدریبیة في تحسین الأداء): 21(الجدول رقم 

التمثیل البیاني الذي یمثل نتائج الجدول رقم): 27(الشكل رقم

23% ,22%

62.50% ,63%

0 ,0%
15% ,15%

عدم توفر أدلة إرشادیة لكیفیة تصمیم البرامج 

ضعف العنایة بعملیة تصمیم البرامج التدریبیة

قلة توافر الوسائل و التقنیات التدریبیة

ضعف المؤطرین في مختلف مراحل العملیة 

ترى نسبة الأغلبیة 

البرامج التدریبیة ، بینما ترى نسبة 

في البرامج التدریبیة تساعد 

السؤال رقم 

الغرض من السؤال 

عدم توفر أدلة إرشادیة لكیفیة تصمیم البرامج 

العنایة بعملیة تصمیم البرامج التدریبیةضعف 

قلة توافر الوسائل و التقنیات التدریبیة

ضعف المؤطرین في مختلف مراحل العملیة 

الجدول رقم 

عدم توفر أدلة إرشادیة لكیفیة تصمیم البرامج 
التدریبیة

ضعف العنایة بعملیة تصمیم البرامج التدریبیة

قلة توافر الوسائل و التقنیات التدریبیة

ضعف المؤطرین في مختلف مراحل العملیة 
التدریبیة
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أن سبب عدم الاستفادة من البرامج التدریبیة راجع إلى ضعف 

أن قلة توافر الوسائل و %) 14.28

أن السبب هو ضعف العنایة %) 28.58

  ؟الإمكانیات المتوفرة

  .الإمكانیات المتوفرةمعرفة مدى ملائمة البرامج المسطرة مع 

  النسبة المئویة  عدد التكرارات

03  7.5 %  

22  55  %  

15  37.5 %  

07  100  %  

  الإمكانیات المتوفرة
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أن سبب عدم الاستفادة من البرامج التدریبیة راجع إلى ضعف %) 57.14(ترى نسبة 

14.28(العنایة بعملیة تصمیم هاته الأخیرة بینما ترى نسبة 

28.58(التقنیات التدریبیة هو السبب ، و ترى كذلك نسبة 

  .ج التدریبیة بعملیة تصمیم البرام

الإمكانیات المتوفرةما مدى ملائمة البرامج المسطرة مع ) : 07(السؤال رقم 

معرفة مدى ملائمة البرامج المسطرة مع : الغرض من السؤال 

عدد التكرارات  الاقتراحات

03  سیئة

22  متوسطة

15  جیدة

07  المجموع

الإمكانیات المتوفرةمدى ملائمة البرامج المسطرة مع ): 22(الجدول رقم 

التمثیل البیاني الذي یمثل نتائج الجدول رقم): 28(

7%

55%

38%

0%0%

ترى نسبة     

العنایة بعملیة تصمیم هاته الأخیرة بینما ترى نسبة 

التقنیات التدریبیة هو السبب ، و ترى كذلك نسبة 

بعملیة تصمیم البرام

السؤال رقم 

الغرض من السؤال 

الجدول رقم 

(الشكل رقم

جیدة

متوسطة

سیئة
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بینما ترى  الإمكانیات المتوفرة سیئةمدى ملائمة البرامج المسطرة مع 

، و الإمكانیات المتوفرة متوسط نوعا ما

  .الإمكانیات المتوفرة جیدةمدى ملائمة البرامج المسطرة مع 

  ؟ 

  .معرفة فائدة برنامج التدریب لتحسن الأداء

  النسبة المئویة  عدد التكرارات

12.5  %  

  30   %  

  32.5  %  

  25%  

  100  %  

  . رأي المبحوثین حول المجال الذي یحسنه التدریب في الأداء
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مدى ملائمة البرامج المسطرة مع أن %) 7.5(

الإمكانیات المتوفرة متوسط نوعا مامدى ملائمة البرامج المسطرة مع أن%) 

مدى ملائمة البرامج المسطرة مع أن%) 37.5(ترى كذلك نسبة 

  المساهمة في تحسین الأداء: المحور الثالث

؟ )التكوین(فیما یفیدك برنامج التدریب ): 01(السؤال رقم 

معرفة فائدة برنامج التدریب لتحسن الأداء: السؤال الغرض من 

عدد التكرارات  الاقتراحات

  5  زیادة المعارف و المعلومات

  12  ارتفاع الروح المعنویة

  13  التحكم في العمل

تحسین العلاقة مع الزملاء و كذلك مختلف 

  المتعاملین

10  

  40  المجموع

رأي المبحوثین حول المجال الذي یحسنه التدریب في الأداء): 23(الجدول رقم 

التمثیل البیاني الذي یمثل نتائج الجدول رقم): 29(الشكل رقم

13% ,12%

25.00% ,25%

32.50% ,33

30%

زیادة المعارف و المعلومات

تحسین العلاقة مع الزملاء و كذلك مختلف 

التحكم في العمل

ارتفاع الروح المعنویة

(ترى نسبة 

%) 55(نسبة 

ترى كذلك نسبة 

المحور الثالث

السؤال رقم 

الغرض من 

زیادة المعارف و المعلومات

تحسین العلاقة مع الزملاء و كذلك مختلف 

الجدول رقم 

زیادة المعارف و المعلومات

تحسین العلاقة مع الزملاء و كذلك مختلف 
المتعاملین
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ترى أن المجال الذي یعمل %) 30

أن المجال هو %) 12.5(بینما ترى نسبة 

،  أن المجال هوالتحكم في العمل%) 

  .تحسین العلاقة مع الزملاء و كذلك مختلف المتعاملین

  المهارات لدى العاملین؟

  . إبراز علاقة تحسین المهارات من خلال برامج التدریب

  النسب المئویة  عدد التكرارات

22  55  %  

08  20  %  

10  25  %  

40  100  %  

  .یوضح ویبرز العلاقة بین برامج التدریب و مهارات العاملین
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30(لجدول أعلاه نجد أن ما نسبته ة ااءانطلاقا من قر 

بینما ترى نسبة الروح المعنویةارتفاع التدریب على تحسینه هو 

%) 32.5(بینما ترى نسبة ، زیادة المعارف و المعلومات

تحسین العلاقة مع الزملاء و كذلك مختلف المتعاملینان المجال  ) 25%

المهارات لدى العاملین؟ما هي العلاقة بین برامج التدریب و ) :02(

إبراز علاقة تحسین المهارات من خلال برامج التدریب: الغرض من السؤال 

عدد التكرارات  الاقتراحات

22  السرعة و الدقة في انجاز العمل

08  القیام بأعمال الوظیفة المهنیة بكفاءة

10  زیادة الكفاءة الإنتاجیة في العمل

40  المجموع

یوضح ویبرز العلاقة بین برامج التدریب و مهارات العاملین): 24(الجدول رقم 

التمثیل البیاني الذي یمثل نتائج الجدول رقم): 30(الشكل رقم

63% ,39%

55.00% ,34%

20.00%

25% ,15%

السرعة و الدقة في انجاز العمل

القیام بأعمال الوظیفة المھنیة بكفاءة

زیادة الكفاءة الإنتاجیة في العمل

قلة أدوات التقییم الجید للأداء الإداري

انطلاقا من قر     

التدریب على تحسینه هو 

زیادة المعارف و المعلومات

25(أما نسبة 

(السؤال رقم

الغرض من السؤال 

السرعة و الدقة في انجاز العمل

القیام بأعمال الوظیفة المهنیة بكفاءة

زیادة الكفاءة الإنتاجیة في العمل

الجدول رقم   

السرعة و الدقة في انجاز العمل

القیام بأعمال الوظیفة المھنیة بكفاءة

زیادة الكفاءة الإنتاجیة في العمل

قلة أدوات التقییم الجید للأداء الإداري
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أجابت أن السرعة و الدقة %) 55(

في انجاز العمل هي أهم السمات التي تبین العلاقة بین برامج التدریب و مهارات العاملین  

ترى أن هاته السمة هي القیام بأعمال الوظیفة المهنیة بكفاءة و 

  .أنها زیادة الكفاءة الإنتاجیة في العمل 

ما هو عدد الدورات التدریبیة التي اشتركت فیها في إطار تحسین الأداء 

  .معرفة عدد الدورات التدریبیة التي اشترك فیها العاملین

  النسبة المئویة

10   %  

67.5  %  

12.5  %  

10  %  

100  %  

  .فیها في إطار تحسین الأداء الوظیفي
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(انطلاقا من نتائج الجدول أعلاه نرى أن نسبة 

في انجاز العمل هي أهم السمات التي تبین العلاقة بین برامج التدریب و مهارات العاملین  

ترى أن هاته السمة هي القیام بأعمال الوظیفة المهنیة بكفاءة و %) 20(بینما ترى نسبة 

أنها زیادة الكفاءة الإنتاجیة في العمل %) 25(بة كذلك ترى نس

ما هو عدد الدورات التدریبیة التي اشتركت فیها في إطار تحسین الأداء ) : 03(السؤال رقم 

  

معرفة عدد الدورات التدریبیة التي اشترك فیها العاملین: الغرض من السؤال

  عدد التكرارات

  04  لم أحصل على أي دورة

  27  حصلت على دورة واحدة

  05  02حصلت على اثنین 

  04  حصلت على ثلاثة فأكثر

40  

فیها في إطار تحسین الأداء الوظیفي شتركلما التدریبیةعدد الدورات ): 25(الجدول رقم

الذي یمثل نتائج الجدول رقم التمثیل البیاني): 31(

10%

68%

13%

10% 0%

لم أحصل على أي دورة

حصلت على دورة واحدة

02حصلت على اثنین 

حصلت على ثلاثة فأكثر

انطلاقا من نتائج الجدول أعلاه نرى أن نسبة         

في انجاز العمل هي أهم السمات التي تبین العلاقة بین برامج التدریب و مهارات العاملین  

بینما ترى نسبة 

كذلك ترى نس

السؤال رقم 

  الوظیفي؟ 

الغرض من السؤال

  الاقتراحات

لم أحصل على أي دورة

حصلت على دورة واحدة

حصلت على اثنین 

حصلت على ثلاثة فأكثر

  المجموع

الجدول رقم

(الشكل رقم

لم أحصل على أي دورة

حصلت على دورة واحدة

حصلت على اثنین 

حصلت على ثلاثة فأكثر
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من المبحوثین أنهم لم یتحصلوا %) 

أنها %) 67.5(على أي دورة تدریبیة طیلة فترة عملهم بالمدیریة ، بینما أجابت نسبة 

یبیتین أنها حصلت على دورتین تدر 

  %) .10(فقط ، أما الإجابات التي تفید بالحصول على ثلاثة دورات فأكثر فتمثل نسبة 

  هل تعتبرون أن كل عملیة تدریب تؤدي إلى تحسین الأداء؟ 

  .معرفة مدى العلاقة العملیة التدریبیة في تحسین الأداء

  المئویةالنسب 

82.5  %  

17.5  %  

100  %  

  .علاقته بالعملیة التدریبیة حسب رأي المبحوثین
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%) 10(من عرض نتائج الجدول أجاب ما نسبته 

على أي دورة تدریبیة طیلة فترة عملهم بالمدیریة ، بینما أجابت نسبة 

أنها حصلت على دورتین تدر %) 12.5(حصلت على دورة واحدة  فقط ، وترى نسبة 

فقط ، أما الإجابات التي تفید بالحصول على ثلاثة دورات فأكثر فتمثل نسبة 

هل تعتبرون أن كل عملیة تدریب تؤدي إلى تحسین الأداء؟ ): 04(السؤال رقم 

معرفة مدى العلاقة العملیة التدریبیة في تحسین الأداء: الغرض من السؤال 

  عدد التكرارات

33  

07  

40  

علاقته بالعملیة التدریبیة حسب رأي المبحوثینیوضح تحسین الأداء و  ):26(الجدول رقم 

التمثیل البیاني الذي یمثل نتائج الجدول رقم): 32(

12%

88%

0%0%0%

من عرض نتائج الجدول أجاب ما نسبته         

على أي دورة تدریبیة طیلة فترة عملهم بالمدیریة ، بینما أجابت نسبة 

حصلت على دورة واحدة  فقط ، وترى نسبة 

فقط ، أما الإجابات التي تفید بالحصول على ثلاثة دورات فأكثر فتمثل نسبة 

السؤال رقم 

الغرض من السؤال 

  الاقتراح

  نعــــم

  لا

  المجموع

الجدول رقم 

(الشكل رقم

نعم

لا
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لیة قد أجابت أن كل عم%) 82.5

أن العملیة التدریبیة لا تؤدي %) 17.5

  الأداء؟ 

  .معرفة مدى فاعلیة التدریب في الأداء

  النسب المئویة

82.5  %  

17.5  %  

100  %  

  .الأداء

  

  .27:التمثیل البیاني الذي یمثل نتائج الجدول رقم

10.00% ,36%
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82.5(من الملاحظ في الجدول أعلاه أن ما نسبته 

17.5(بینما ترى نسبة  تدریب تؤدي إلى تحسین الأداء

  .بالضرورة إلى تحسین الأداء 

الأداء؟  ان التدریب یزید في فاعلیة هل ترى): 05(السؤال رقم 

معرفة مدى فاعلیة التدریب في الأداء:  الغرض من السؤال

  عدد التكرارات

33  

07  

40  

الأداء مدى فاعلیة التدریب فيیوضح ): 27(الجدول رقم 

التمثیل البیاني الذي یمثل نتائج الجدول رقم): 33

0 ,0%

18% ,64%

10.00

من الملاحظ في الجدول أعلاه أن ما نسبته       

تدریب تؤدي إلى تحسین الأداء

بالضرورة إلى تحسین الأداء 

السؤال رقم 

الغرض من السؤال

  الاقتراح

  یزید

  لا یزید

  المجموع

الجدول رقم 

33(شكل رقم

لا یزید

یزید



الفصل الثانیعرض ومناقشة النتائج

قد أجابت أن كل عملیة %) 82.5

أن %) 17.5(بینما ترى نسبة داء 

  ما مدى مساهمة التدریب في تحسین الأداء؟ 

  .معرفة مدى مساهمة التدریب في تحسین الأداء

  النسب المئویة

27.5  %  

55  %  

22.5% 

100  %  

  .تحسین الأداء

  

  .28:التمثیل البیاني الذي یمثل نتائج الجدول رقم

% ,40%

 الفصل الثانیعرض ومناقشة النتائج

112 

82.5(من الملاحظ في الجدول أعلاه أن ما نسبته 

داء الأزیادة جیدة في الفاعلیة تحسین تدریب تؤدي إلى 

  .ؤدي بالضرورة إلى تحسین الأداءالعملیة التدریبیة لا ت

ما مدى مساهمة التدریب في تحسین الأداء؟ ): 06(السؤال رقم 

معرفة مدى مساهمة التدریب في تحسین الأداء: الغرض من السؤال

  عدد التكرارات  الاقتراح

  11  عالیة

  20  متوسطة

  09  ضعیفة

  40  المجموع

تحسین الأداءمدى مساهمة التدریب في یوضح ): 28(الجدول رقم 

التمثیل البیاني الذي یمثل نتائج الجدول رقم): 34(الشكل رقم

63% ,45%

55.00%

20.00% ,15%

0 ,0%

من الملاحظ في الجدول أعلاه أن ما نسبته       

تدریب تؤدي إلى 

العملیة التدریبیة لا ت

السؤال رقم 

الغرض من السؤال

المجموع

الجدول رقم 

عالیة

متوسطة

ضعیقة
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مساهمة مدى قد أجابت أن %) 27.5

مساهمة مدى أن وهي الأغلبیة %) 

وهي الأقلیة أن مدى ) %22.5(متوسطة على العموم بینما 

  في رأیك هل تقتصر العملیة التدریبیة على؟

  .معرفة الفئة التي تحتاج إلى إعداد برامج تدریبیة

  النسب المئویة  عدد التكرارات

06  15 %  

04  10  %  

30  75  %  

40  100  %  

توزیع المبحوثین حسب آرائهم في معرفة الفئة التي تحتاج إلى إعداد 

  

  .29:الذي یمثل نتائج الجدول رقم
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27.5(من الملاحظ في الجدول أعلاه أن ما نسبته 

%) 55(بینما ترى نسبة  عالیة التدریب في تحسین الأداء

متوسطة على العموم بینما  التدریب في تحسین الأداء

  مساهمة التدریب في تحسین الأداء

في رأیك هل تقتصر العملیة التدریبیة على؟) : 07(السؤال رقم 

معرفة الفئة التي تحتاج إلى إعداد برامج تدریبیة: الغرض من السؤال 

عدد التكرارات  الاقتراحات

06  الجدد بغرض تعریفهم بطرق الأداء

04  الموظفین القدامى بغرض تحسین أدائهم

30  الفئتین معا

40  المجموع

توزیع المبحوثین حسب آرائهم في معرفة الفئة التي تحتاج إلى إعداد ): 29(الجدول رقم 

  .برامج تدریبیة

الذي یمثل نتائج الجدول رقمالتمثیل البیاني ): 35(الشكل رقم

10% ,11%

67.50% ,75%

12.50% ,14% 0 ,0% 0 ,0%

الملتحقین الجدد بغرض تعریفھم بطرق الأداء

الموظفین القدامى بغرض تحسین أدائھم

الفئتین معا

من الملاحظ في الجدول أعلاه أن ما نسبته       

التدریب في تحسین الأداء

التدریب في تحسین الأداء

مساهمة التدریب في تحسین الأداء

السؤال رقم 

الغرض من السؤال 

الجدد بغرض تعریفهم بطرق الأداءالملتحقین 

الموظفین القدامى بغرض تحسین أدائهم

الجدول رقم 

برامج تدریبیة

الملتحقین الجدد بغرض تعریفھم بطرق الأداء

الموظفین القدامى بغرض تحسین أدائھم
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ترى أن العملیة التدریبیة %) 15(بالنظر إلى نتائج الجدول أعلاه نجد أن نسبة        

أنها تخص فقط الموظفین القدامى ، %) 10(بینما ترى نسبة تخص فئة الملتحقین الجدد 

توجه للفئتین  أن العملیة التدریبیة یجب أن%) 75(بینما ترى أغلبیة المبحوثین أي نسبة 

  .معا

 :في ظل الفرضیاتمناقشة و تحلیل النتائج-3

لقــد قمنــا بتقســیم الاســتبیان إلــى خمســة محــاور وفــق الفرضــیات المطروحــة، وقــد وزعنــا      

  :عبارات الاستبیان حسب  هاته المحاور على النحو التالي 

  خصائص عینة البحث: المحور الأول 

المتعلقـة بالسـن ، الجـنس ، المسـتوى الدراسـي، الشـهادة و ذلك من خلال طرح بعض الأسئلة 

المتحصــل علیهــا وهــذا لمعرفــة بعــض الســمات الشخصــیة للمبحــوث و كــذلك تــم طــرح بعــض 

الأســئلة حــول المســمى الــوظیفي وكــذلك ســنوات الخبــرة فــي العمــل فــي المدیریــة بالإضــافة إلــى 

الوظیفیة للمبحـوث وكـل هـذا  تحدید سنوات الخبرة في المنصب الحالي و هذا لمعرفة السمات

ـــه الســـمات و  تهیئـــة لـــه للإجابـــة عـــن الأســـئلة الخاصـــة بالموضـــوع و مقارنـــة  الإجابـــات بهات

  :وكانت النتائج كالتالي.خاصة الوظیفیة منها

نســتنتج أن مــوظفي المدیریــة عبــارة عــن ) 02(انطلاقــا مــن نتــائج ونســب الجــدول رقــم  -01

ثل في الشباب والخبرة التي تـدعمها الأقدمیـة، ولهـؤلاء مزیج متكامل بین عنصر التجدید المتم

  . القدرة على المحافظة على تماسك جماعات العمل)  عناصر الأقدمیة(

بینما الإناث %) 80(نجد أن نسبة الذكور تمثل الأغلبیة ) 03(من نتائج الجدول رقم  -02

راجع ) المدیریة(یاضیة ، ومرد هذا إلى أن تراجع المشاركة النسویة في الإدارة الر %) 20(

إلى المفهوم الاجتماعي المحلي الرافض نسبیا للمشاركة النسویة في الإدارة و خاصة الإدارة 

  .في المجال الریاضي 
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یتبین لنا أن نسبة المتحصلین على المستوى الثانوي ) 04(من نتائج الجدول رقم  -03

التدریب المختلفة ،في  و المتحصلین بدورهم على بعض الشهادات من معاهد) 67.5%(

وهذا ما یدل على أن ) %32.5(حین أن الذین یملكون شهادات علیا لا یمثلون سوى 

  .بسكرةمستوى التحصیل العلمي مازال متدنیا في مدیریة الشباب و الریاضة لولایة 

و كـذلك تحلیـل السـؤال السـابق حـول )05(انطلاقا من النسب الموضحة في الجدول رقم -04

لدراسي للمبحوثین الذي له ارتباط وثیق بالشهادة المتحصل علیها حیث ومن خـلال المستوى ا

شــهادات (متحصــلون علــى شــهادات أخــرى %) 42.5(نتــائج الجــدول نجــد أن نســبة الأغلبیــة 

) لیسـانس، مستشـار(بینما باقي المتحصـلین علـى الشـهادات العالیـة ) معاهد التدریب المختلفة

  .ین كرؤساء المصالحتمثل بعض المسؤولین المباشر 

والملاحظ هنا أن نسبة هامة من المتحصـلین علـى شـهادات أخـرى یعملـون بنظـام عقـود      

، وهــذا مــا یــؤثر علــى درجــة الــتحكم فــي التســییر الجیــد )بصــفقة غیــر دائمــة(مــا قبــل التشــغیل 

  .لأمور المدیریة وكذلك عدم تمتعهم ببعض المیزات والحقوق كالتدریب مثلا

تــــم تحدیـــد الهیكــــل التنظیمــــي ) 06(النتــــائج المتحصـــل علیهــــا مـــن عــــرض الجـــدولمـــن -05

للمدیریة انطلاقا من المدیر الذي یشرف على أربعة رؤسـاء مصـالح ویشـرف كـل رئـیس علـى 

  .ه وكذلك مفتشتي الشباب والریاضةثلاثة مكاتب تابعة لمصلحت

ة لمختلف موظفي هو معرفة عدد سنوات الخبر ) 07(إن الغرض من هذا السؤال رقم-06

حیث انه ومن خلال مناقشتنا مع )عقود متجددة(المدیریة سواء الدائمون أو غیر الدائمون 

بعض الموظفین وجدنا أن أغلبیة هؤلاء هم رؤساء مكاتب وهذا ما یدل على الاعتماد في 

 أما باقي الفترات الزمنیة لسنوات الخبرة%) 25(تسییر المدیریة على عنصر الأقدمیة بنسبة

عنصر الأقدمیة في عملیة فهي متقاربة في النسب مما یدل على الاعتماد على %) 20(

إتاحة الفرص لعنصر  التسییر الجید ویعزى هذا إلى نقصمما یخلق مشكلا في التسییر 

  .الشباب
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حول سنوات الخبرة، وانطلاقا )08(إن تحلیل هذا السؤال یكون مرجعا إلى السؤال رقم -07

نجد عدم استقرار نسبي في الوظائف وهذا مرده ) 08(رة في الجدول رقم من النتائج الظاه

  .الاعتماد على نظام التشغیل بالعقود 

  :واقع التدریب: المحور الثاني

وبعد تحلیلها ظهرت ان ) 15، 14، 13، 12، 11، 10.، 09(انطلاقا من الجداول -01

وترى أن الإدارة لا تقوم بدورها أغلبیة النتائج تبین اهمال الإدارة في توظیف برامج تدریبیة 

وهذا ما یبین وجود نسبي لهاته البرامج وحسب ما استقیناه من آراء العاملین فإن هاته البرامج 

ط حیث أنه في حالة قرار الإدارة لترقیة البعض یتم ارسال الملفات المهنیة ومن ثم للترقیة فق

یتم استدعاء المختارین من طرف الإدارة دائما وهذا ما ینافي الأهمیة الموضحة للتدریب 

اهتمام من ولى المتمثلة في أن هنالك الفرضیة الأ عدم تحققوهذا ما یبین بالنسبة للمؤسسة 

  .الموظفین بصفة دوریة دریبشریة بتالموارد البطرف إدارة 

  معوقات البرامج التدریبیة: المحور الثالث

والتي )22، 21، 20، 19، 18، 17، 16(رقم  ولانلاحظ من خلال قراءة الجد-01

خرجت بنتیجة مفادها عدم تطابق الأفكار والخطط التدربیة المبرمجة من طرف الإدارة مع 

عدم وهذا ما یبین في معظم الجوانب التي تطرقنا الیها مسبقا مستوى وتطلعات الموظفین 

المتمثلة في  ثانیةالفرضیة ال عدم تحققوهذا ما یبین المتمثلة في أن  ثانیةالفرضیة ال تحقق

ومحتواها یتماشى وتطلعات الموظفین والتغیرات التدریبیة الحالیة سیاسة البرامج أن هنالك 

  .الحاصلة في العمل الإداري

 المساهمة في تحسین الأداء: رابعالمحور ال

وانطلاقا من ) 29، 28، 27، 26، 25، 24، 23(ول ایلاحظ من نتائج الجد-01

  هانجد أن معظم تحلیل
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تساهم البرامج التكوینیة في تحسین  ثالثة المتمثلة في أنهاالفرضیة ال تحققوهذا ما یبین 

  .الوظیفي بدرجة مقبولة الأداء

 :استنتاجات عامة -4

مدیریة ) موظفي(أثبتت الدراسة أن هناك نقص كبیر في البرامج المتاحة للعاملین  -01

وهذا راجع إلى عدم الاعتماد على سیاسات واضحة لصقل  بسكرةالشباب والریاضة لولایة 

مهارات العاملین وكذلك غیاب الإرادة من طرف الإدارة لتحسین مستوى الأداء لدى 

  .الموظفین

مع تحصل بعضهم على ) ثانوي(أفراد مجتمع الدراسة كانوا ذو مؤهل علمي إن  -02

من عینة البحث في حین أن ) %42.5(شهادات تدریبیة مختلفة حیث بلغت هذه النسبة 

وهذا یدل على أن مستوى التحصیل ) %15(اسات علیا لا یمثلون إلا نسبةالذین یحملون در 

  .والریاضةالعلمي مازال متدنیا في مدیریة الشباب 

بینما بلغت نسبة ) %10(دورات تدریبیة فأكثر  03بلغت نسبة المتحصلین على  -03

وهذا یمثل الأغلبیة مما یدل على أن هناك ) %67.5(المتحصلین على دورة واحدة 

غیاب شبه تام للدورات والبرامج التدریبیة مما یثبت نقص الإیمان بأهمیة هاته 

 .الدورات التدریبیة

عدة معوقات تحد من استفادة الموظفین المحظوظین بدورات تدریبیة اتضح أن هناك  -04

 :لأجل تحسین أدائهم ومن أهمها

  عدم إشراك المتدرب في اختیار البرنامج التدریبي مع احتیاجاته التدریبیة

 .والوظیفیة

 عدم وجود حوافز مادیة تشجع على الالتحاق بهاته الدورات.  

تحد من تنفیذ العملیة التدریبیة على مستوى أوضحت الدراسة أن هناك عوامل هامة  -05

 :المدیریة ومن أهمها حسب رأي المبحوثین دائما

 ضعف التخطیط في تنفیذ العملیة التدریبیة.  
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 عدم وجود مصادر الجیدة التي یعتمد علیها لتحدید الاحتیاجات التدریبیة.  

 عدم وضوح أهداف البرامج التدریبیة إن وجدت  . 

ظري لهذا تنا لمختلف النتائج التي توصلنا إلیها ومقارنته بالجانب النمن خلال مناقش      

مدیریات الشباب و الریاضة (تعمیم النتائج على المستوى الوطني البحث نجد أنه لا یمكن 

و ذلك لما لمسناه من تردد في الإجابات و كذلك عدم الاهتمام الواضح ) لولایات الوطن

د النقص الكبیر في عدد الدورات و إعداد البرامج بالعملیة التدریبیة من خلال وجو 

التدریبیة وهذا ما وجدناه من غیاب إرادة حقیقة لتحسین الأداء الإداري ، وكذلك من هاته 

النتائج نكون قد أجبنا على الإشكالیات الجزئیة المطروحة عن طریق توضیح واقع 

و قد تم  بسكرةالریاضة لولایة التدریب في الإدارة الریاضیة متمثلة في مدیریة الشباب و 

إیضاح أهم المعوقات التي تحد من تفعیل البرامج التدریبیة وطرح بعض الحلول التي 

یمكن أن تفعل هاته الأخیرة ، و نعتبر هذا هو الجدید الذي نتمنى أن نكون قد أضفناه في 

تدریبیة في هذا البحث من خلال إبراز الأهمیة البالغة للتدریب أو بالأحرى البرامج ال

 .الإدارة و خاصة الإدارة في المجال الریاضي

الاحتیاجات التدریبیة ودورها في بناء "ومن خلال دراستنا هذه ارتأینا اقتراح موضوع 

وذلك لما له من أهمیة في توضیح الفرق بین الأداء الفعلي و الأداء " البرامج التدریبیة

لمسار الحقیقي و الصحیح لبناء العملیة المراد الوصول إلیه، وكذلك من خلال توضیحه ل

  .من هاته البرامج في تفعیل الأداءالتدریبیة على نحو یمكن من الاستفادة الحقیقیة 

في الأخیر ووفقا لكل النتائج المتحصل علیها تم وضع بعض الاقتراحات التي رأینا أنها و     

كذلك الإدارة الریاضیة و  التدریبیة فيتعمل على حل الإشكالیة من خلال تفعیل العملیة 

  . ربطها بالأداء لتحسینه

  



  :خاتمـــة 

من خلال ما توصلنا إل�ه في النها�ة �عد دراستنا لهذا الموضوع، و�عد الدراسة المیدان�ة       

  المنجزة �الاستعانة 

لا یرقى  �س�رةفي مدیر�ة الش�اب و الر�اضة لولا�ة  التدر�ب�الاستمارة الاستب�ان�ة وجدنا أن 

  .للموظفین   الوظ�في إلى تحسین الأداء الإدار� 

في الإدارة وخاصة الإدارة الر�اض�ة یتطلب  الوظ�فيفالرفع من مستو� الأداء          

الانطلاق من أسس و م�اد� و�ذلك �الإضافة إلى اعتماد س�اسة واضحة من طرف الإدارة 

لتحسین الأداء ، ونتیجة �حثنا أدت إلى إث�ات الفرض�ات المقترحة في بدا�ة الدراسة، 

الحال�ة المط�قة لا تساهم  في رفع مستو� الأداء  التدر�ب�ةالعمل�ة فالتكو�ن أو �الأحر� 

و �ذلك عدم الإدراك  �التدر�بلموظفي المدیر�ة من خلال عدم الاهتمام الواضح  الوظ�في

  .الجید لمفهومه و دوره في ح�اة الموظف و المنظمة و �ذا المجتمع  

اعتماد هاته البرامج و غ�اب الإرادة وأظهرت نتائج الدراسة على النقص الفادح في         

الذ� �عتبر أهم  التدر�ب�ة الحق�ق�ة لتفعیلها من خلال غ�اب عمل�ة التخط�� في تنفیذ العمل�ة 

المعوقات للانطلاق في إعداد هاته البرامج و �ذلك عدم التحدید الجید للاحت�اجات التدر�ب�ة 

  .التي تعتبر منطلقا لبناء برامج تكو�ن�ة فعالة

�الأداء یؤد� إلى الابتعاد عن المعنى الحق�قي له  التدر�ب�ة �ما أن عدم ر�� العمل�ة         

  .و تحسینه في الإدارة الر�اض�ة

وفي الأخیر نتمنى من الساهر�ن و المسؤولین على تسییر الإدارة الر�اض�ة انطلاقا         

�عتبر وظ�فة هامة و مستمرة في الذ�  �التدر�بمن وزارة الش�اب و الر�اضة ز�ادة الاهتمام 

وهذا نظرا لأنه یواكب التطور الحاصل على ) الإدار�  -الموظف( ورد ال�شر� ح�اة الم

مستو� الإدارة الر�اض�ة التي تعتبر المنطل� الرئ�سي في تسییر الر�اضة للوصول بها إلى 

  .في الجزائر أرقى المستو�ات، و�ذلك �اعت�اره السمة الواضحة لإصلاح الإدارة الر�اض�ة

  



  

  

         
 



  قائمة المراجع 

، مر�ز الخیرات المهن�ة لإدارة الجیزة، مهارات أخصائي التدر�ب: عبد الرحمن توفی� .1

  .2000.، مصر�1

، 2006، دار ال�ازور� للنشر والتوز�ع، الط�عة العر��ة التدر�ب الإدار� : نجم العزاو�  .2

 2006عمان، الأردن، 

التدر�ب�ة مع احت�اجات  مد� تواف� الاحت�اجات: حازم بن عبید ین حازم القثامي .3

رسالة مقدمة استكمالا لمتطل�ات الحصول على درجة  قوات الطوارئ الخاصة،

الماجستیر في العلوم الإدار�ة، �ل�ة الدراسات العل�ا، قسم العلوم الإدار�ة، جامعة 

 م2004-م2003نایف العر��ة للعلوم الأمن�ة، الر�اض، السعود�ة، 

الجوانب العلم�ة والتطب�ق�ة في إدارة الموارد ال�شر�ة : صلاح الدین محمد عید ال�اقي .4

  1998ر ، الدار الجامع�ة ط�ع نشر توز�ع، الإس�ندر�ة، مص�2001 �المنظمات،

عبد الإله إسماعیل �تیبي، :ترجمةقدرات التدر�ب والتطو�ر دلیل علمي، : جل برو�س .5

العامة، الر�اض، م�ت�ة الملك فهد الإدارة العامة للط�اعة والنشر �معهد الإدارة 

  2001السعود�ة، 

، دار الشروق للنشر والتوز�ع، الأردن، إدارة الموارد ال�شر�ة: مصطفى نجیب شاوش .6

1996  

دار الكتب، القاهرة،  إدارة ال�شر الأصول والمهارات،: احمد السید مصطفى .7

 2000مصر

  1994، الجامعة المفتوحة، طرابلس، إدارة الأفراد: صالح سعید عودة .8

دور برامج التدر�ب على رأس العمل في تنم�ة : سامر عبید عبد الله الصاعد� .9

رسالة مقدمة استكمالا لمتطل�ات الحصول على مهارات العاملین في الدفاع المدني، 

درجة الماجستیر، �ل�ة الدراسات العل�ا، قسم العلوم الإدار�ة، جامعة نایف للعلوم 

 2002:لمواف� لا هـ1424الأمن�ة، الر�اض، السعود�ة، 

إدارة وتنم�ة الموارد ال�شر�ة الاتجاهات المعاصرة، : مدحت أبو النصر .10

  ، 2007مجموعة النیل العر��ة للنشر والتوز�ع، القاهرة، مصر، 



، دار وائل للنشر والتوز�ع، إدارة الموارد ال�شر�ة: خالد عبد الرح�م الهیتي .11

  2005، عمان، الأردن، �2

الدار الجامع�ة،  دارة الإستراتیج�ة للموارد ال�شر�ة،الإ: جمال الدین محمد مرسي .12

  ، 2006الإبراه�م�ة، الإس�ندر�ة، مصر، 

الفعال�ة التنظ�م�ة للموارد ال�شر�ة في المؤسسة : مرنیز أسامة، زرواق نجیب .13

دار الشروق  ،)إدارة الأفراد(إدارة الموارد ال�شر�ة: مصطفى نجیب شاوش1، الر�اض�ة

 .2005، عمان، الأردن، 3للنشر والتوز�ع، �

الدار الجامع�ة، الإبراه�م�ة، الإس�ندر�ة، إدارة الموارد ال�شر�ة، : احمد ماهر .14

 .،2007مصر، 

عقلة محمد المب�ضین، التدر�ب الإدار� الموجه �الأداء، المنظمة العر��ة للتنم�ة  .15

  ،2001الإدار�ة، مصر، 

سلوك التنظ�مي والأداء، دار الجامعة العر��ة، مصر، حنفي محمد سل�مان، ال .16

 القاهرة، بدون تار�خ، 

ف�صل عبد الرؤوف الدحلة، تكنولوج�ا الأداء ال�شر�، دائرة الم�ت�ة الوطن�ة،  .17

 ، 2001عمان، 

ز�ع، إدارة الموارد ال�شر�ة، الدار الجامع�ة لجمع، نشر وتو : راو�ة محمد حسن .18

 ،2000 – 1999الإس�ندر�ة، 

  

مر وصفي عقیلي، إدارة الموارد ال�شر�ة المعاصرة، دار وائل للنشر، عمان، فع .19

.2005، 1الأردن، �   

�ار� �شوا�، إدارة الموارد ال�شر�ة، دار الفاروق للنشر والتوز�ع، القاهرة، � 1 .20

3 ،2006  

للط�اعة  �سبوتي محمد البرادعي، تنم�ة مهارات تخط�� الموارد ال�شر�ة، إیراك .21

  ، 2005والنشر والتوز�ع، مصر، الط�عة الأولى، 

  



 إدارة الجودة الشاملة في التر��ة البدن�ة والر�اض�ة،: حسن احمد الشافعي .22

 .2005دار الوفاء للدن�ا للط�اعة والنشر، الإس�ندر�ة، مصر

الدار العلم�ة إدارة ال�طولات والمنافسات الر�اض�ة،  :مروان عبد المجید إبراه�م .23

  .2002، عمان، الأردن، 1للنشر والتوز�ع ودار الثقافة للنشر والتوز�ع، �

نظر�ات الإدارة (الموسوعة العلم�ة للإدارة الر�اض�ة : حسن احمد الشافعي .24

 .2003، الإس�ندر�ة، مصر، 1دار الوفاء للدن�ا الط�اعة والنشر، �، )وتطب�قاتها

مساهمة �عض الوظائف الإدار�ة في نجاح العمل : عاشور� احمد وآخرون  .25

مذ�رة تخرج ضمن متطل�ات نیل شهادة الل�سانس في التر��ة الإدار� الر�اضي، 

البدن�ة والر�اض�ة فرع الإدارة والتسییر الر�اضي، قسم الإدارة والتسییر الر�اضي، �ل�ة 

�اف المسیلة، بوضالعلوم الاقتصاد�ة وعلوم التسییر والعلوم التجار�ة، جامعة محمد 

  .2006/2007الجزائر، 

، 1دار وم�ت�ة حامد، �تطور الف�ر والأنشطة الإدار�ة، : ص�حي العتبي .26

 .2002عمان، الأردن، 

ار د علاج الأمراض النفس�ة والاضطرا�ات السلو��ة، :ف�صل خیر الزواد .27

  .1984الملایین، بیروت، لبنان، 

، 1لنشر، �لدار الجامع�ة لا م�ادئ الإدارة، :علي شر�ف، محمد علي سلطان .28

 .1992الإس�ندر�ة، مصر، 

مر�ز المقدمة في الإدارة الر�اض�ة، : طلحة حسام الدین وعدلة ع�سى مطر .29

  .1997، مصر الجدیدة، القاهرة، مصر، 1الكتاب للنشر، �

دار  التنظ�م والإدارة في التر��ة الر�اض�ة،: حسن شلتون وحسن معوض .30

 .2006.لكتاب الحدیث، القاهرة، مصر

الموسوعة العلم�ة للإدارة : إبراه�م محمود عبد المقصود، حسن احمد الشافعي .31

 .2003والنشر، الإس�ندر�ة، مصر،  ، دار لوفاء لدن�ا الط�اعة2ج الر�اض�ة،

دار موسوعة التنظ�م والإدارة في التر��ة البدن�ة والر�اض�ة، : عصام بدو�  .32

  ،2001ر، ، القاهرة، مص1الف�ر العر�ي لط�ع والنشر، �



الموسوعة العلم�ة للإدارة : إبراه�م محمود عبد المقصود، حسن احمد الشافعي .33

  .2003، دار لوفاء لدن�ا الط�اعة والنشر، الإس�ندر�ة، مصر، 4جالر�اض�ة، 

عقلة محمد المب�ضین، التدر�ب الإدار� الموجه �الأداء، المنظمة العر��ة للتنم�ة  .34

 2001الإدار�ة، مصر، 

مر�ز المقدمة في الإدارة الر�اض�ة، : لدین وعدلة ع�سى مطرطلحة حسام ا .35

 .1997ر الجدیدة، القاهرة، مصر، ، مص1الكتاب للنشر، �

مد� تواف� برامج التدر�ب للعاملین في امن : فارس بن عش�ان العتیبي .36

، دراسة مقدمة استكمالا لمتطل�ات الحصول السفارات مع متطل�ات أدائهم الوظ�ف�ة

على درجة الماجستیر في العلوم الإدار�ة، �ل�ة الدراسات العل�ا، قسم العلوم الإدار�ة، 

 .م2005-م2004جامعة نایف العر��ة للعلوم الأمن�ة، الر�اض، السعود�ة، 

زمات تقو�م البرامج التدر�ب�ة لإدارة الأ : محمد بن علي بن عبد الرحمن الراجحي .37

، رسالة مقدمة استكمالا لمتطل�ات في المعاهد الأمن�ة من وجهة نظر المتدر�ین

الحصول على درجة الماجستیر في العلوم الإدار�ة، �ل�ة الدراسات العل�ا، قسم العلوم 

  ،م2007-م2006الإدار�ة، جامعة نایف العر��ة للعلوم الأمن�ة، الر�اض، السعود�ة، 

الفعال�ة التنظ�م�ة للموارد ال�شر�ة في المؤسسة  :مرنیز أسامة، زرواق نجیب .38

، رسالة نخرج لنیل شهادة الل�سانس في التر��ة البدن�ة والر�اض�ة، إدارة الر�اض�ة

وتسییر ر�اضي، قسم الإدارة والتسییر الر�اضي، �ل�ة العلوم الاقتصاد�ة والعلوم 

  .م2007-م2006لتجار�ة وعلوم لتسییر، جامعة �س�رة، �س�رة، الجزائر، 

تقو�م برنامج تدر�ب المعلمین في  :ع�شة عبد السلام عبد العز�ز المنشاو�  .39

ة التر��ة، جامعة عین الشمس، ، �ل�الخارج مع وضع تصور مقترح لهذا البرنامج

 .مصر

  

 



  

  

  

 
 





  - �س�رة -  خ�ضر جامعة محمد 

  معهد علوم و تقن�ات النشاطات البدن�ة و الر�اض�ة 

  و التسییر الر�اضي الإدارة:قسم 

   إدارة و تسییر منشآت ر�اض�ة :تخصص

   الاستبيانية الاستمارة 
      

ر�ضية   فرع تربية بدنية و :  ماسترالبحث العلمي و ضمن تكملة البحث لانجاز المذكرة لنيل شهادة  إطارفي 

دور التدريب للموارد البشرية في تحسين الأداء الوظيفي " :  تحت عنوان   ،ر�ضي  الو التسيير  الإدارة:

    " في الإدارة الر�ضية

      و ذلك بوضع علامة  أرائكمالتي تناسب  الإجابةهذه الاستمارة و نرجوا منكم اختيار  أيديكمنضع بين    

   .ناسب في المربع الم)  × ( 

خاطئة  أخرىصحيحة و  أجوبةتوجد  لا ��ا �كدواالبحث العلمي ، و  لأغراضتستخدم  إجابتك:  ملاحظة  

  . رأيكم الشخصييهمنا ما بقدر 
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  .ضعف المؤطر�ن في مختلف مراحل العمل�ة التدر�ب�ة  - 

  ؟الإم�ان�ات المتوفرةما مد� ملائمة البرامج المسطرة مع  -07

  سيئة  -     

   سطةمتو   -          

  جيدة  -          

  المساهمة في تحسین الأداء: الرا�عالمحور 

  ؟ )التكو�ن(ف�ما �فیدك برنامج التدر�ب  -01

   .ز�ادة المعارف و المعلومات  - 

  .ارتفاع الروح المعنو�ة - 

 .التح�م في العمل  - 

  .ینتحسین العلاقة مع الزملاء و �ذلك مختلف المتعامل  - 

 ؟ ما هي العلاقة بین برامج التدر�ب و المهارات لد� العاملین - 02

   .السرعة و الدقة في انجاز العمل - 

  .الق�ام �أعمال الوظ�فة المهن�ة ��فاءة  - 

 .ز�ادة الكفاءة الإنتاج�ة في العمل  - 

   ي؟ما هو عدد الدورات التدر�ب�ة التي اشتر�ت فیها في إطار تحسین الأداء الوظ�ف - 03

   .لم أحصل على أ� دورة  - 

 .حصلت على دورة واحدة - 

 .02حصلت على اثنین   - 

  .حصلت على ثلاثة فأكثر - 

  ؟هل تعتبرون أن �ل عمل�ة تدر�ب تؤد� إلى تحسین الأداء -04    

  نعم                                                                       لا                 

  

  

  

   



 هل تر� ان التدر�ب یز�د في فاعل�ة الأداء؟ -05

  نعم                                                                                   لا

  ما مد� مساهمة التدر�ب في تحسین الأداء؟  -06

  عالية - 

 توسطة  - 

  ضعيفة - 

  في رأ�ك هل تقتصر العمل�ة التدر�ب�ة على؟ -07

  الجدد �غرض تعر�فهم �طرق الأداء الملتحقین - 

 الموظفین القدامى �غرض تحسین أدائهم  - 

 الفئتین معا  - 

  

         
   

 
  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



  ملخص الدراسة

  دور التدريب للموارد البشرية في تحسين الأداء الوظيفي في الإدارة الر�ضية :عنوان البحث

  الاطلاع على واقع التدريب والدورات التكوينية في المؤسسة الر�ضية :أهداف البحث.  

  أبرز الطرق المستخدمة حاليا في العملية التدريبيةالتعرف على. 

 التعرف على مختلف معوقات العملية التدريبية. 

  ).الجانب التطبيقي(معرفة واقع البرامج التدريبية بين الجانب النظري والجانب العملي -4

  :فرضيات البحث

 هناك اهتمام من طرف إدارة الموارد البشرية بتدريب الموظفين بصفة دورية.  

 سياسة البرامج التدريبية الحالية ومحتواها يتماشى وتطلعات الموظفين والتغيرات الحاصلة في العمل الإداري. 

 إجراءات البحث الميدانية.تساهم البرامج التكوينية في تحسين الأداء الوظيفي بدرجة مقبولة:  

  عامل من مديرية الشباب والر�ضة لولاية بسكرة) 50(تم أخذ العينة من  :العينة

  .2016ديسمبر اختير موضوع البحث بعد الموافقة عليه من قبل السيد المشرف في :ا�ال الزماني

 .شرعت في جمع المادة النظرية بداية من هذا التاريخ - 

 .2017شكل الاستبيان بشكله النهائي في أفريل  - 

 .2017تم توزيع الاستبيان وإعطاء التوضيحات اللازمة ثم قمنا �سترجاعها للقيام �لمعالجة الإحصائية وتم ذاك بين أفريل وماي  - 

  .من أجل الإلمام �لمشكلة ومعرفة جوانبها المختلفة قمنا بدراسة هذه الإشكالية على مديرية الشباب والر�ضة لولاية بسكرة:ا�ال المكاني

من ) %80(استبيا� أي ) 40(عامل وكان اختيارهم مقصودا وجمع منها ) 40(الاستبيانية على ) الاستمارات(م توزيع :البشريا�ال 

  .مجتمع البحث

  .تم استخدام المنهج الوصفي: المنهج المستخدم

  . بحثنا على استمارة استبياناعتمد� في :الأدوات المستعملة

  .لقد تم التوصل إلى النتائج التالية :ليهاالنتائج المتوصل إ

 عدم إشراك المتدرب في اختيار البر�مج التدريبي مع احتياجاته التدريبية والوظيفية. 

 عدم وجود حوافز مادية تشجع على الالتحاق �اته الدورات.  

 عدم وضوح أهداف البرامج التدريبية إن وجدت  . 

  الاستنتاجات والاقتراحات 

وذلك لما له من أهمية في توضيح " الاحتياجات التدريبية ودورها في بناء البرامج التدريبية"هذه ار�ينا اقتراح موضوع ومن خلال دراستنا 

 الفرق بين الأداء الفعلي و الأداء المراد الوصول إليه، وكذلك من خلال توضيحه للمسار الحقيقي و الصحيح لبناء العملية التدريبية على

  .دة الحقيقية من هاته البرامج في تفعيل الأداءنحو يمكن من الاستفا


