
 

 �ـــ� ا����ــــ� و ا���ـــ��ــ
 ا��ــــزارة ا����ـ�و
����  �ــ�م�ـ� ا��ــا������  �اســ$ق أھــسم��� ا����� م

 
  م�)ـــ� �ـ�ـــ$م ا�&���ــــ� وا���ـــ�ة


 ا���*��  ا���(�� وا����+��,�  
  

                                           
  (���5 وم.)��� ا���*�� ة ا���4�ـ�ـ�ـ� 3ـ� �دــ1 0)ــ�ـــ�ة مـ/ـ�مـ� �.ـمـ-�

  ا���(�� وا����,��
  89:6 إدارة و6���� ر��,�

                              

ا����A�ّ و�@+�? *<داء >��� ($ادي ��ة 
�ّ��Cا����,�� ا��� ا���ا ��  أD.�ء ا��.�3


 ا�����ز�  دراس� م��ا(�� �.$ادي ا�/
 ) �E��* ، وأو���� ا�$ادي G��  )ا���6$
  

�  : Hـــ���اد ا�ـ&ّ ـــإ
  

��� 4$ادي  

  :�ـ�ــــ$را�ـ�ّ  6ـ�ـJ إ0ـ�اف                      
  

�ّ��ر روّاب                          
  

  �ــــ�ـ�+ـــ.ـ�ـ� ا�ــــــ.ـ�ـ�

  
  
  
  
  
  
  
  

  

H/ّوا�� 
  ا���م��    ا����6 ا�����ّ�  ا>س
����� ��	
  ���
  -��ق اھ�اس - ا����� ا������   ر�	�ـــــــــــــ�  -أ-أ���ذ �

  *���ــــــــــ( )�'ــــــــــــــــــ�ة  �%�
� و�$�را  -أ-أ���ذ �
���  #ّ��ر روّاب

  -أمّ ا�+�ا�ــــــــ�  -ا�'� ا������   #1ـــــــــــ�ا  أ���ذ �0/	. #���  ��اد )�ط+ّ(

  ����د )�ر34ة
  

���
  *���ـــــــــــــــــــ( ��65	5ـــــــ(  #1ـــــــــــ�ا  -أ-أ���ذ �

 2012/  2011ا��.ـ� ا���م��ـ� 



أ  

  

  

ني وجل أن وفقني الإتمام هذا العمل وأسأله سبحانه وتعالى أن يوفقّ  أشكر االله عزّ 

  .في مشواري الدراسي 

 إلاّ  ةقوّ  ولا حول ولا ، والحمد الله ولا إله إلا االله االله وسبحانطيبا مباركا فيه ،  كثيرا الله الحمد

 -صلّى االله عليه وسلّم –، وصلي اللّهمّ وبارك على سيدنا محمّد العظيم  العليّ  باالله

  ) .اس لا يشكر االله من لم يشكر النّ ( ى االله عليه وسلم قوفا عند قوله صلّ و و 

 وصـادقة      الإدلاء بمشـاعر نريد حينما ةخاصّ  رةالمعبّ  للكلمات ونفتقد ، غةاللّ  تخوننا أحياناف

 إلاّ  هـذا فـي ي يسـعنلا،  أصعبها من فوالاعترا الامتنان شعور ولعلّ ،  نابعة من القلب ةحقيقيّ 

 العمـل هـذا على فالإشرا على قبولهاب عمــــار روّ :الدكتور الفاضل أستاذي إلى شكرا أقول أن

 خيـر اعـنّ◌ّ  يثيبـه أن وجـل عـزّ  المـولى مـن أرجو، فـ لـيّ  مـهقدّ  الـذي عمالدّ  و،  إرشاداته وعلى 

 .ثوابال

  :ة الدكاترة إلي السادة الأساتذوالعرفان  كرالشّ  بجزيل أيضا مأتقدّ  كما

السـعيد يحيـاوي ، رمضـان بـوخرص ، عميـرات عبـد الكـريم  مسعود بورغدة ،فيصل قاسمي ،  

  . برجم  –، أحمد بوسكرة ، حمودة ، نور الدين ، مراد بوطبة و د 

  .موها لي على النصح والتوجيه والنصائح التي قدّ 

اســمي علــى المســاعدة اصــر ضــو ، وفتحــي بــن يامــة و لزهــر بلقالنّ : الأســاتذة   وشــكر خــاصّ 

  .الإتمام هذا العمل المتواضع

برأي أو اقتراح أو نقد في  يّ من أدلى عل وفي الأخير أتقدم بالشكر والعرفان إلي كلّ 

 .الموضوع
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حة وأســـال االله لهمــا دوام الصّـــ، الكــريمين  أهــدي هــذا العمـــل المتواضــع إلـــى والــديّ 

  .ات الفردوس قين الفائزين بجنّ المتّ والعافية وأن يجعلهما من عباده 

 ها الزوجة الكريمة الغالية كما اهدي عملي هذا إلى من تقاسمني حلو الحياة ومرّ 

  .حفظهما االله ورعاهما * بشيرة * وابنتي * و عبد االله  د محمّ * ي اي ولدإلو 

  : أبنائها كلّ  إلى أختي العزيزة والغالية عليّ ، و و

 . لدي وعرفة المو يلى  ، ل إيمان ،* 

  . الأصدقاء والأحباب ، وجميع أسرة العتيق هدي عملي هذا إلى كلّ◌ّ أكما 

مركز الجامعي بسوق أهـراس الفعة من طلبة الماجستير بزملائي في الدّ وكذا جميع 
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 :مـــة مـــقـــدّ 

فــالحوافز  ،بقضــية الحــوافز علــى الأفعــال ســواء فــي الــدنيا أو فــي الآخــرة الإســلام اهــتمّ        
المتميز تحقق حاجات في الكيان البشري عميقة الأثر، وتشعره بأنه إنسان لـه  ءالمشجعة للأدا

النسـبة للإنسـان وأنـه مقـدر فـي عملـه، فنجـد أن الإسـلام اهـتم بالعمـل وأوضـح أهميتـه ب مكانتـه
فهنــاك الكثيــر مــن الــدلائل القرآنيــة التــي تحــث علــى العمــل وأهميتــه ، العمــل كالعبــادة  وقــدر

 :التحفيـــــــــــز علــــــــــى العمـــــــــــل وجزائــــــــــه عنـــــــــــد االله ســــــــــبحانه وتعـــــــــــالى ومنهـــــــــــا وكــــــــــذلك

يجــزاه الجــزاء  ســعيه ســوف يــرى، ثــمّ  مــا ســعى، وأنّ  وأن للإنســان إلاّ ( يقــول تبــارك وتعــالى   -
 .)1الأوفــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــى

قـل هـل يسـتوي الـذين يعلمـون والـذين لا يعلمـون إنمـا يتـذكر : (وتعالى  أيضاً يقول سبحانهو   -
 2 ).  أولـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوا الألبـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــاب

أعطــي الأجيــر  «[: أحاديــث كثيــرة عــن أهميــة الحــافز والأجــر فقــال  فــيكمــا أوصــى الرســول 
» مــن صــلى علــيّ صــلاة صــلى االله عليــه بهــا عشــرا «: ويقــول  » حقــه قبــل أن يجــف عرقــه

 .أمثالها، وكل ذلك وغيره للتحفيز على الخير والعمل به نة في الإسلام بعشرةوالحس

فــي إطـــار الاهتمـــام المتزايـــد بالرياضــة ومـــع تفـــاقم المشـــكلات الناجمــة عـــن تحقيـــق أهـــداف و   
ممارسة الأنشطة الرياضية المختلفة التـي فرضـت نفسـها بقـوة فـي مختلـف المحافـل الرياضـية، 

ة هــذه لتخفيــف مــن حــدّ لبــه الإدارة الرياضــية فــي إيجــاد الســبل الكفيلــة وإيمانــا بالــدور الــذي تلع
ات مــن خــلال تطبيــق اســتراتيجيّ   المشــكلات ومســايرة التحــولات الكبــرى فــي المجــال الرياضــي

والبحث عـن الحلـول القانونيـة المناسـبة للمشـكلات التـي ، الإدارة الرياضية الحديثة ومتطلباتها 
و ، وتأهيــل المــوارد البشــرية ، شــتى مجالاتهــا مــن حيــث تــدريب  تثيرهــا الأنشــطة الرياضــية فــي

والعقــــود ، و الإصــــابات والمخــــاطر الرياضــــية ، التــــامين علــــى الهياكــــل والمنشــــات الرياضــــية 
ئ الأجـواء وأهمية معالجتها من مختلف جوانبها ، مما يهيّـ  وإدارة الأزمات والوقت،  الرياضية

وتفرغ الرياضيين لأنشطتهم بعيـداً عـن أي منازعـات قـد ، المناسبة لنجاح المنافسات الرياضية 
حيـث ،  تشكل معوقات في تحقيق الأهداف التي تتطلع إليهـا للوصـول إلـى المسـتويات العاليـة

  افــــويق لاكتشـــــــبالتس امـــــــــــــجاء الاهتم ثمّ  ،ةـــــــــاج في أي مؤسسـالاهتمام بالإنت كان فيما سبق
  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
  ) .41 ،40 ،39(سورة النجم الآيات ، القران الكريم 1 -

  . )8(سورة الزمر الآية  المصدر نفسه ، -2 
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لاهتمام بالعنصر البشري كعنصـر حيـوي اف .حاجات المستهلك وتقديمها له من سلع وخدمات 
ياضـية بـاختلاف  أنواعهـا من عناصر الإنتاج والتمويل وهذا مـا ظهـر جليـا فـي المؤسسـات الر 

.                                                               هذه العمليات  عندما دخلت عالم الاحتراف والذي بدونه لا يمكن أن تتمّ 
 رين بعــد الحــرب العالميــة الثانيــة قــد بــدا الاهتمــام بالعنصــر البشــري فــي منتصــف القــرن العشــو 
ثر تخصصا لطبيعة القوى العاملة ، فكان زيادة الحاجـة إلـى يـد عاملـة العامل أك أصبححيث ب

أكثـــر معرفـــة بالعمـــل وأكثـــر مهـــارة وتخصصـــا ، فأصـــبح عهـــد التخصـــص وهـــذا ملاحـــظ فـــي 
 أصـبح بحيـثتوى العلمي للعاملين ارتفـع ، التكنولوجيا الحديثة وما وصلت إليه ، كما أن المس

علـى  نوالحارصـو  نالأكـاديميو أكد  وقد، أسلافهم لعمل أفضل تعليما من القادمون إلى سوق ا
.                                                                                    ة تكـــــــــــــــوين وتنميـــــــــــــــة الأفـــــــــــــــراد العـــــــــــــــاملين فـــــــــــــــي مختلـــــــــــــــف ميـــــــــــــــادين النشـــــــــــــــاط مهمّـــــــــــــــ

أنواعهــا خاصــة علــى مســتوى الأنديــة  مشــاهد الآن فــي المؤسســات الرياضــية بكــل هــووهــذا مــا 
.                                                                                               المحترفة 

كمن في اختيار أعضاء الفريق بكل لإدارة على التسيير الرياضي الذي يامستوى بقدرة هذا و 
، وتنمية قدراتهم وعلاقة التعاون بينهم ، وتنمية عمال و  وإداريينشكالهم من لاعبين ومدربين أ

يحتاج أكثر فأكثر  أصبحمشاعر الولاء للعمل وللنادي الرياضي ، وعليه فالنادي الرياضي 
المسؤوليات في جميع ا���د ا��ي ���م 
�����درة وا�� ا���ارات وا����
� ا��ا�	� ، و����  إلى

  .وظائف الإدارة من تنظيم وتخطيط أيضا 
ا يستدعي ة ، ممّ سبة للنوادي الرياضيّ المورد البشري أصبح رأسمال حيوي بالنّ  نّ إوعليه ف

إضافة إلى الاعتناء بهم  ة على أعلى مستوىة وطبيّ ة وتقنيّ ة وفنيّ وجود لاعبين وطواقم إداريّ 
  .ادي من خلال التحفيز لتحقيق طموحات النّ 

وتمييز الأفراد  ،اجحة تهدف باستمرار إلى تشجيع المنافسة العاملينالمؤسسات النّ  حيث أنّ 
،  1بالتحفيز ى إلاّ قدم وهذا لا يتأتّ ز وحفز ذوي الأداء المتوسط إلى التّ ذوي الأداء المتميّ 

وتشجيعهم على المبادرات ، فتحفيز أعضاء الفريق خاصة اللاعبين يكون له اثر ايجابي في 
ول على البطولات والكؤوس ، وهذا ملاحظ من خلال الأندية تحقيق أهداف النادي بالحص

، ، ونانت ، وكيل  مونبلييه، و  سوسيداد على غرار في كرة اليد  الأوروبية الكبرى
  . وغيرها من الفرق الألمانية ، فولسبورغ و 

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1

  .281، ص2010ن ا��*��'�ت ا�$� (	�، 
) '&��ن ، ا�$#ا"� ، !�ري  �	� ، ��		� ا���ارد ا������ ، د��ا -
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  بلادنا الأكثر  فيمولودية الجزائر ، المجمع النفطي بالتسمية الجديدة والفرق المحلية ك
   .تتويجا وتشريفا على المستوى العربي والإفريقي

لى زيادة حيث أن التحفيز هو العوامل والمؤثرات والمغريات الخارجية التي تشجع الفرد ع
أدائه ،وتقدم نتيجة لأدائه المتفوق والمتميز، وتؤدي إلى زيادة رضائه وولائه للمؤسسة، 

  .1 وبالتالي إلى زيادة أدائه وإنتاجه مرة أخرى
مـــن خــلال التطـــرق إلــى  حـــوافز العمـــل، وهــذا مـــا نــود دراســـته والتعــرض لـــه فــي رســـالتنا هــذه 

حيـــث لا تخلـــو مؤسســـة أو ، وظـــف وإنتاجيتـــه أداء العامـــل والم ىعلـــ اوتأثيرهـــومـــدى علاقتهـــا 
وذلــك ليســاعد المــوظفين علــى ، محــدد ومــدروس للحــوافز  منظمــة مــن وجــود نظــام أو برنــامج

بشـكل إيجـابي علـى سـلوك الفـرد الـوظيفي، وبالتـالي  تقـديم أفضـل مـا لـديهم للعمـل ممـا يـنعكس
   .  تحقيـق أهـدافها ىلـممـا يسـاعد المنظمـة ع،  الفـرد الكامنـة يـؤدي ذلـك إلـى اسـتثارة قـدرات

 فئـةهـذه الب المسـتمر للاهتمـام نتيجـة هـو بـل،  صدفة يأت لم الموضوع لهذا الباحث اختيار إن و
  .وهذا بعد الاطلاع على العديد من البحوث والدراسات ،

  :وقد قام الباحث بتقسيم البحث إلي 
ديــد المفــاهيم وأهميــة وفيــه تنــاول الباحــث تحديــد الإشــكالية والفرضــيات وتح: الفصــل التمهيــدي

  .الدراسات السابقةو  البحث وأهدافه
  الجانب النظري:الباب الأول 

  التحفيز: الفصل الأول
ويوضــح الباحــث فــي هـذا المبحــث تعريــف التحفيــز ، وأهميتــه ، والتطــور التــاريخي  التحفيــز ، 

ليهـا ، وكـذا له ، وكذلك نظريات التحفيز ، وأنواعه ، ودور نظامه وبنائه والأسس التي يقوم ع
علاقـــة الحـــوافز بـــالأداء ، وتأثيرهـــا علـــى كـــل مـــن تقيـــيم الأداء وإدارة الأداء مؤشـــراته والرضـــا 

  .الوظيفي للعاملين    

  ا������الأداء  : الثاني الفصل

ويتضـــــمن التعريـــــف بـــــالأداء ومفهومـــــه ومحدداتـــــه وأهميتـــــه وكـــــذلك   الأداء ومحدداتـــــه ، -1
  .العوامل المؤثرة عليه ومراحله 

  
  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

   133،  ص2006ا8ردن : أ
� ا�&�6 ،  ��3 !��5 ، ا4دارة ا��3ر2	� ا��(��1ة ، دار ���0 �/��� وا�.�ز�, ، '��ن  -1
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تــم التطــرق إلــي التعريــف وأنــواع وخصــائص والمظــاهر الســلبية ومتطلبــات  تقيــيم الأداء و2 -
  .هامرحلة المراهقة وكذلك أشكال

  
  نادي كرة اليد: الثالث  الفصل

التعريــف بــه ، والوقــوف عــل الاعتبــارات والمفــاهيم التــي يقــوم عليهــا  : النــادي الرياضــي  -1
  . وأهدافه وحقوقه وأشكاله ، ومع ذكر العلاقة التي تجمعه بالأجهزة الأخرى 

الأساسـية التـي  تـاريخ كـرة اليـد عالميـا ومحليـا ، والمبـادئتضـمن هـذا المبحـث و : كرة اليـد -2
التقنيـة والتكتيكيـة ،  وأهـم المميـزات العامـة  تتقوم عليها كرة اليد ، ومراكز اللعب والميكانيزما

  .والحديثة لها 
  الإطـار الـتطبيقي:الباب الثاني

  .منهجية البحث والإجراءات الميدانية : الفصل الرابع
م وصف أداة البحث مع تناول والمتمثلة في تحديد المنهج المستخدم ووصف عينة البحث ث 

بالإضافة إلي إجراءات تطبيق الاختبار وكذا الأساليب المعتمدة في ، صدق وثبات الأداة 
  .المعالجة الإحصائية للبيانات المتحصل عليها

  . عرض وتحليل ومناقشة النتائج:  الفصل الخامس
ـــ صـــائية عـــن طريـــق الإح ةفقـــد تـــم عـــرض وتحليـــل  النتـــائج الموصـــل إليهـــا باســـتعمال المعاجل

  .spss" 17"برنامج 
والتــي مــن  ، مناقشــة النتــائج المتحصــل عليهــا والتعليــق علــى مــدى تحقــق فرضــيات الدراســةو 

أيـــن تــــم وضــــع اقتراحـــات وطــــرح بعــــض ،  خلالهـــا توصــــلنا إلــــي اســـتنتاجات وخاتمــــة للدراســــة
  .الفرضيات المستقبلية التي يمكن دراستها مستقبلا 
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  :الإشـكـالـيـة  -1

هداف من ة ، والمتمثلة في تحقيق الأات التي تواجهها الأندية الكرويّ نظرا لحجم التحديّ        

بطولات وكؤوس ، ورفع مستوى أداء اللاعبين ، وبالنظر إلى الضغوط الكبيرة التي تواجهها هذه 

، أضحى على هم وتحسين عمل بمستوى أداء اللاعبينالنوادي داخليا وخارجيا ، من اجل الارتقاء 

النادي أن يكون متيقظ ومتفطن وذا تفكير استراتيجي ورؤية واضحة ، يتطلب دفع الجميع نحو 

الأمام من خلال التحفيز بكل أشكاله لنقل النادي إلى الوضع المنشود ، وبالتالي رفع مستوى 

  .لأداءا

ة والتمتع بالصلاحيات تحمل المسؤوليّ ه القدرة على ة على انّ فالتفكير في قيادة إداريّ        

فيتطلب إحداث تغييرات  ،رات القرن الحادي والعشرين لطة ، لم يعد ينسجم مع تطوّ وممارسة السّ 

  .في إصلاح وتطوير أداء اللاعبين 

د ، أن يكون الرؤساء فات لتحقيق الأهداف المنشودة لكل نادي وفق أداء جيّ ولعل من ابرز الصّ 

عبين ودوافعهم ، لتكون مسايرة مع أهداف النادي ، وان الة ، يؤثرون في اللاّ ة فعّ ذوي فلسفة إداريّ 

ف مع المحيط ، والعمل على رفع مستوى فات بخصائص الإبداع والتغيير والتكيّ ى هذه الصّ تتجلّ 

ادي خاصة اللاعــبين لتحقيق الأهداف  والاهتمام بالمهارات والالتزام بالعناية والاتصال أعضاء النّ 

  .بين أعضاء النادي 

غلب على الصعوبات والعراقيل ، وجب ة وتستجيب لكل الاقتراحات وتتّ ولتصبح هذه القدرات مفعلّ 

ز في الأداء ، وعليه يشترك في تقاسم الطموحات بين شجيع على الإبداع والتميّ حفيز والتّ التّ 

  .ولد فيهم الالتزام بتحقيق الأهداف يادي و أعضاء النّ 

ة ة ومن ضمنها المؤسسات الرياضيّ ب في كل المؤسسات الوطنيّ التحفيز مغيّ في الحقيقة إن 

  . راسةكنموذج للدّ  يدة لكرة الوادي الرياضيّ والمتعلقة بالنّ 

ولي من خلال غياب ة الكبيرة على المستوى القاري والدّ لكن عدم تحقيق النتائج الرياضيّ 

التحفيز ودوره في تحقيق فاعلية النوادي ، ومنها ات و حاجات تساهم في رفع التحدي ميكانيزم

وء إلقاء الضّ وكذا ة ، ة والمعنويّ فسية والماديّ يدفعنا إلى الاهتمام أكثر بهذا المفهوم بكل أبعاده النّ 

على التحفيز ومدى تأثيره على سلوك اللاعبين بإخضاع أبعاده للتحليل والتمحيص ، وتوضيح 

  .عبين ة بتحسين أداء اللاعلاقته الارتباطيّ 

وما يترتب عليه من ، ويشير رسلان إلى أن كثيرا من الباحثين أشاروا إلى أن موضع الحوافز 

،  تطلب مداومة البحث والدراسة من اجل التوصل إلى الحوافز الملائمةينتائج الأداء الوظيفي 
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ة التي تستلزم يّ ة والتنظيمة والفنيّ ة والاجتماعيّ فسيّ رات التي تحدث في الجوانب النّ ومتابعة التغيّ 

  . 1تجديد الحوافز وإعادة النظر فيها 

قة بالنوادي وعلى ضوء ذلك فان هذا البحث يسعى إلى الوقوف على نظم الحوافز وأنواعها المطبّ 

سلبا أو إيجابا على الأداء الوظيفي وعلاقتها لقسمها الأول ومدى تأثيرها  يدالجزائرية لرياضة كرة ال

  .عبين لدى اللاّ 

حفيز لدى عرف على واقع التّ ها محاولة التّ وعلى ضوء ما سبق ، يمكن تحديد المشكلة بأنّ من هنا 

العامة ة ة للقسم الأول، وعلاقته بالأداء وعليه يمكن طرح الإشكاليّ ياضيّ وادي الرّ بالنّ  ليدلاعبي كرة ا

  :التالية 

 أثناء المنافسة الرياضية داءوالأالتحفيز  ارتباطيه ذات دلالة إحصائية بينعلاقة هل هناك  _ 

     كرة اليد الجزائرية ؟ نوادي لاعبيل

  اءـــنوادي كرة اليد الجزائرية  أثن يله علاقة بأداء لاعبالتحفيز المادي هل _ 

 . ؟ ضية المنافسة الريا

 ؟ة  أثناء المنافسة الرياضيجزائرية له علاقة بأداء لاعبي نوادي كرة اليد الالتحفيز المعنوي  هل_ 

  

  :فرضيات الدراسة  -2

  :الفرضية العامة * 

 لاعبيل ةأثناء المنافسة الرياضيّ  داءوالأحفيز التّ  ة بينذات دلالة إحصائيّ  ةارتباطيّ علاقة توجد 

  . ة كرة اليد الجزائريّ  نوادي

  : الفرضيات الجزئية * 

أثنـــاء المنافســـة ة  نـــوادي كـــرة اليـــد الجزائريّـــ يأداء لاعبـــو  التحفيـــز المـــاديتوجـــد علاقـــة بـــين  -1

  .  ضيّة الريا

 المنافسة أثناء  ةالجزائريّ  اليد كرة نوادي لاعبي أداءو  المعنوي التحفيز توجد علاقة بين -2

  .  ةالرياضيّ 

  

  
  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ


ل ، ا�
وا�ز �� ا��وا�
ن ا�
	و� ر��ن  - 1��
  .21، ص �1978 وا��ط�ع ا���م، دار ا����� ا��ر�
� ، ا���ھرة ، 
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  : تحديد المفاهيم والمصطلحات  -3

 .1حثّه وحركّه، وأعجله وأبعده :لغة  :حفيز التّ  - 1

ة ة والمعنويّــالماديّــة المتاحــة لإشــباع الحاجــات والرغبــات ة والمعنويّــه الوســائل الماديّــأنّــ -:اصــطلاحا 

  .2للأفراد 

والتــي تحــدد نمــط ، الحــوافز هــي بالتحديــد العوامــل التــي تهــدف إلــى إثــارة القــوى الكامنــة فــي الفــرد  -

  . 3التصرف المطلوب عن طريق إشباع كافة احتياجاته الإنسانية والسلوك أ

  :التحفيز المادي  -أ

  . 4هو الحافز ذو الطابع المالي أو النقدي أو الاقتصادي  :اصطلاحا 

  .  فوزهم بالمقابلات فعالية أدائهم و ير والعلاوات المقدّمة للاعبين نضهو المنح  :إجرائيا 

  :التحفيز المعنوي  - ب

الذي يساعد الإنسان وتحقق له إشباع حاجاته النفسية والاجتماعية فتزيد من شعور  : اصطلاحا 

 .5وتحقيق التعامل بين زملائه ، بالرقي في عمله وولائه  العامل

  للنجاح رقلقيام بمهامه بأفضل الطّ◌ّ با للاعب تقوم برفع الروح المعنوية هووسيلة :إجرائيا 

 . 6وقام به،  أدى الشيء وأوصله: لغة :الأداء  -2

  .7المدرب انجازهالعامل الكفء  الوظيفة وفقا للمعدل المطلوب منالقيام بمهام :اصطلاحا 

 دةالذي يسمح للاعب بالحصول على نتائج جيّ  ةأثناء المنافسة الرياضيّ  هو العمل المبذول:إجرائيا 

  .تتمثل في إحراز البطولة أو الكأس  

هم الأفراد الذين يشكلون نادي كرة اليد ، ويلعبون من اجل الحصول على البطولة  :اللاعبين 3 -

  . أكابر ذكور الوطنية لقسمها الأول في الجزائرأو الكأس  وهذا في البطولة 

  :سباب اختيار البحث أ -4

نا إن الإدارة والتسيير الرياضي هو فرع من فروع تخصص التربية البدنية والرياضية حيث أنّ      

 نظيم ، كما نعلم أن الوظائف عديدة للإدارة وهذا يظهر جليا من خلال مبادئ التّ 

  
  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

�ي ، ا������ ا��ط��� �����ب، دار ا�
�وق ، ���وت ، ط - 1���� ا�  ، ص  1990،  8ا���

 .301، ص 2004ا�ردن  : ���
� وا���ز'1 ،��0ن ، دار وا*. ) ا��-�'�ت ، ا�,����ت ، ا��ظ�*(( ا�)�'�&% ، $#�دئ ا!دارة   -2

 . 335ن ص 1982، دار النهضة العربية ، القاهرة ،6فهمي منصور ، إدارة القوى البشرية ، ط -3

 . 377ا���زي ، ا����ك ا!5��5% وا���-��% ، $,4� ا!دارة ا�,�$� ، ا��'�ض ، ص  -4
  .284ص ، ���8 $�ج1 ، ا�#
�'� ا���ارد &���� ، $��� �5ري -5
�ي ، ص  - 6�� ا�9� ا���
  .28، ص �1990
�ود و زھ
ر ا�'��غ ، إدارة ا$�راد ، ���د ا#دارة ا�����، ا�ر
�ض ، �ر��  - 7
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  .قويم ، والرقابة والتوجيه ، وغيرها من المبادئ  خطيط ، والتّ والتّ 

  إضافة يدلكرة الة الرياضية فإذا ما تم الاعتناء بجميع هذه الوظائف على مستوى الأنديّ 

ة الأداء سوف ينعكس إيجابا ومدى تأثيره على فعاليّ  المقدّم من طرف إدارة النّادي ، حفيزإلى التّ 

  .كما أنه يعتبر منشط من العوامل النفسيّة  يددة لأندية كرة التائج الجيّ على النّ 

ائد في تحقيق أداء الرّ  ون له الدورحفيز سيكالتّ  نّ إوعلى أساس أن وظائف الإدارة متاحة للجميع ، ف

ما جعلنا نقوم  اوهذ الكأسأو البـطولة  ق ككل في تحقيقد للاعبين وبدوره ينعكس على الفريجيّ 

تسمح قيقها أصبحت تعتمد على كل صغيرة تائج المراد تحباختيار هذا الموضع لدراسته ، لأن النّ 

الدولي على غرار التحفيز بكل صوره فر بها سواء على المستوى المحلي أو القاري أو ظبكسبها وال

  .وأشكاله 

ر سبقت لدراسة هذا الموضوع ، جستيكن هناك دراسات على مستوى المام تى ذلك للبالإضافة إ

ا ساهم في تحقيق ة ممّ هم على العمل بجديّ عبين في حثّ حفيز يدخل في تقويم أداء اللاّ التّ  ولأنّ 

  .  أهداف الفريق

  : همية الدراسة أ -5

جارب ناعي بإجراء التّ فس الصّ ظهر الاهتمام بموضوع الحوافز منذ اهتمام رجال علم النّ      

ة ما لم يكن هناك الفرد على العمل بكفاءة وفاعليّ  ه لا يمكن حثّ راسات التي أسفرت عن أنّ والدّ 

نفترض أن الأفراد  نظيم السليم للأعمال ليس معناه أنّ دة والتّ حافز على ذلك، فالخطط الجيّ 

، فجعل الأفراد يعملون عن رغبة وحماس هي  عالية سيقومون تلقائيا بالأعمال خير قيام وبكفاءة

  .حفيزمشكلة كبيرة تعالج فقط من خلال مدخل التّ 

يلزمه أن يكون متحمسا لأداء العمل ) أيا كان مجاله(ة الحوافز تكمن في أن الموظف إن أهميّ  

، وهذا ما هو مشاهد لمدى الحوافز المقدّمة ى إلا باستخدام الحوافز يتأتّ  وهذا لا، وراغبا فيه 

للاّعبين في المجال الرّياضي ، والتي تقدّر بملايين الدولارات على المستوى العالمي ، كما هو 

والدافعية والرغبة في العمل لدى الحماس  حيث أنها يمكن أن توقظالحال عندنا في الجزائر ، 

نعكس إيجابا على الأداء العام وزيادة الإنتاجية، كما أن الحوافز تساعد على تحقيق العامل مما ي

وتدفع العاملين إلى العمل بكل ما يملك من قوة لتحقيق الأهداف ، التفاعل بين الفرد والمنظمة 

المرسومة للمنظمة، وكذلك تعمل الحوافز على منع شعور الإنسان بالإحباط إذ أن تهيئة الأجواء 

، وعموما  ةها كفيلة بدفع العامل إلى المثابرة في عمله وبكفاءة عاليّ ة فإنّ ة أو معنويّ ء كانت ماديّ سوا
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م يهدف إلى تحقيق مستوى عالي جهد منظّ  ها لأيّ فرّ ة الواجب تو الحوافز من العوامل المهمّ  تعدّ 

  .ة منظمّ  لأيّ سبة أثير على مستوى الأداء بالنّ ة كبيرة في التّ وللحوافز أهميّ ، من الأداء 

  :ة الحوافز تكمن في الآتيوبوجه عام فإن أهميّ      

 .ةورفع روحهم المعنويّ  لاّعبينالمساهمة في إشباع حاجة ال •

 .وتنسيق أولوياتها لاعبين،المساهمة في إعادة تنظيم منظومة احتياجات ال •

ه وتوجيهــه بمــا يضــمن تحريــك هــذا الســلوك وتعزيــز  لاّعبــينحكم فــي ســلوك الالمســاهمة فــي الــتّ  •

 .نلاّعبيوال )النّادي ( وتعديله حسب المصلحة المشتركة بين المنظمة

 .نلاّعبيالة إلى وجودها بين ة جديدة تسعى المنظمّ ة عادات وقيم سلوكيّ تنميّ  •

 .أو سياستها وتعزيز قدراتهم وميولهم نّادي،لأهداف ال لاّعبينالمساهمة في تعزيز ال  •

 . قهوتفوّ نّادي الّرياضي بما يضمن ازدهار ال نيلاعبالة لدى ة الطاقات الإبداعيّ تنميّ  •

 . إلى انجازها نّوادي الرياضيّةأعمال أو أنشطة تسعى ال المساهمة في تحقيق أيّ  •

  

  :أهداف الدراسة  -6

  :تسعى هذه الدراسة إلى تحقيق مجموعة من الأهداف يمكن إيجازها فيما يلي        

تطـوير  التعريف بمفهوم التحفيز وشرح أبعاده وخصائصه المختلفـة ، ومـدى مسـاهمته الفعالـة فـي -

 0يد الجزائريةعلى مستوى أندية كرة الأثناء المنافسة الرياضية داء للاعبين وتحسين الأ

التحفيز عن أهمية وعلاقة وأثر والدراسات الأجنبية إبراز أهم ما توصلت إلية الدراسات العربية  -

 .على الجوانب المختلفة للمؤسسة 

، وعلاقته بزيادة التعاون  للقسم الأول يدالكشف عن واقع التحفيز بالنوادي الرياضية لكرة ال -

  .والإبداع بين اللاعبين 

وخاصة التحفيز المادي والمعنوي بالنوادي ، بيان طبيعة العلاقة  بين مدى توفر التحفيز  -

 .ةأثناء المنافسة الرياضيّ  ةيجابيّ تائج الإومدى تحقيقه للنّ  ن ،عبيومستوى أداء اللاّ 

 .لتّحفيز المعنوي المقدّمة للاعبينوا حفيز الماديالتّ على صور و أنواع  عرفالتّ  -

ظري راسة ، بجانبيها النّ ة بناء على نتائج الدّ ة والأكاديميّ وصيات العمليّ طرح بعض التّ  -

   .طبيقيوالتّ 
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  :السابقة راسات الدّ  -7
رغم أن موضوع الحوافز يعتبر مـن المواضـيع التـي طرحـت وأجريـت عليهـا الدراسـات والبحـوث      

والدراسـة للتعـرف علـى ، وخاصـة فـي المجـال الرياضـي يحتـاج إلـى الطـرح ، علاقتها بالأداء  إلا أنّ 

ل علـى مواجهتهـا والتي يمكـن العمـ ،  الأداءب علاقتهاكثير من المشكلات المرتبطة بالحوافز ومدى 

أثنـاء المنافسـة الرياضـية وتحسـين ) لاعبي كـرة اليـد(    على نحو يؤدي إلى زيادة إنتاجية العاملين 

                                                                    .المحلـــي أو الـــدولي  ىبشـــكل يحقـــق أهـــداف النـــادي الرياضـــي أو الفريـــق ككـــل عـــل المســـتو  أدائهـــم

وســوف نتنــاول بعــض الدراســات المتعلقــة بــالحوافز مــن أجــل إثــراء الجانــب النظــري للدراســة والوقــوف 

  :على الجوانب التي ألمت بها هذه الدراسات 

  

 وهــي والمعنويــة الماديــة بــالحوافز وعلاقتهــا العــاملين كفــاءة رفــع حــول) 1999(  الحــارثي ةدراســ* 

وكــان هــدف  . الســعودية العربيــة بالمملكــة الريــاض بــإدارة المــدني الــدفاع أفــراد علــى تطبيقيــة دراســة

 :الدراسة 

 .       العاملين أداء كفاءة رفع إلى تؤدي التي الحوافز أهم على التعرف -

 .      والمعنوية المادية الحوافز أنواع استخدام تواجه التي المعوقات أهم -

المناسبة عن نظم الحوافز لمتخذ القرار في وضع إستراتيجية التطوير  تتوفير المعلوما

 .الإداري 

من الأفراد العاملين ، واعتمد على 396وتم تطبيق الدراسة على عينة عشوائية مكونة من 

  .المنهج الوصفي المناسب ، واستخدم الاستبيان كأداة لجمع البيانات 

  

  :توصلت الدراسة إلى عدة نتائج منها وقد 

 أداء مسـتوى فـي انخفـاض إلـى تـؤدي وقـد مرضـية غيـر والمعنوية المادية الحوافز نظام إن -

 . العاملين

 . العاملين أداء كفاءة على المؤثرة الحوافز أهم من الترقية إن -

 الحـوافز تليهـا ثـم العمـل أداء كفـاءة رفـع علـى الفعالـة المـؤثرات أهـم من المادية الحوافز إن -

 . المعنوية
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 فـــي الســعوديين الأطبــاء أداء علــى الحــوافز اثــر حــول) 2003(  الدالــة االله ضــيف ســعود دراســة •

 . بالرياض الأمن قوى مستشفى

 137 بلغــت دراســة مفــردات علــى الاســتبيان تطبيــق خــلال مــن الوصــفي المــنهج علــى اعتمــد حيــث

 : البحث واستهدف ، طبيب

 .السعوديين الأطباء نظر وجهة من أهمية الحوافز أنواع أكثر على التعرف -

 . الحوافز توفر مدى على التعرف -

 . الأطباء أداء مستوى على التعرف -

 خصائصــــهم وبــــين الدراســــة محــــاور نحــــو الأطبــــاء اتجاهــــات بــــين العلاقــــة علــــى التعــــرف -

 . العلمي والمؤهل الاجتماعية والحالة والجنس العمر حيث من الديمغرافية

  :وأسفرت على النتائج التالية 

ـــــة الماديـــــة الحـــــوافز أكثـــــر إن - ـــــاء بـــــين أهمي ـــــات هـــــي الأطب  والحـــــوافز ، العـــــلاوات ، الترقي

 بتطبيــــق الإدارة اهتمـــام هــــي المعنويـــة الحـــوافز وأكثــــر والترحيـــل الانتــــداب بـــدل التشـــجيعية

 . التقدير وشهادات الشكر وخطابات ، الشفوي والثناء ، الشاملة الجودة

 . 1إن مستوى الأداء مرتفع  -

 .حول الحوافز الإدارية  في الفكر الإسلامي )  2005( دراسة شهاب * 

وهدف هذا البحث إلى أبـراز وإيضـاح مكانـة الفكـر العربـي الإسـلامي فـي مجـال الحـوافز الإداريـة ، 

والدراســات التــي وتوضــيح إمكانيــة تطبيقــه فــي الواقــع المعاصــر ، وكيفيــة الإفــادة منــه فــي الأبحــاث 

  .تتعلق بجوانب علم الإدارة وتطبيقاته بصورة عامة 

  :وكان من نتائجه 

والروحيــة ، فــي جميــع الجوانــب الإنســانية والماديــة إن نظــام الحــوافز الإداريــة فــي الإســلام يشــمل  -

 . حين تقتصر النظم المعاصرة على الجانبين المادي والمعنوي فحسب

  .وى الدافعة أكثر من القوى المحفزة له أنه تسيطر على المسلم الق -

  

  
 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
نشـورة، سعود ضيف االله  أثر الحوافز على أداء الأطباء السعوديين في مستشفى قـوى الأمـن بالرياض،رسـالة ماجيسـتر غيـر م - 1

  .83، ص  2003جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية ، المملكة العربية السعودية ، 
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و5
>>>>�ط;  الحــــافز الروحــــي يفتــــرض أن عطــــاء العامــــل أو الموظــــف المســــلم الملتــــزم بعقيدتــــه إنّ  -

أو بتغيــر نمـــط الإشـــراف وج4>>>�ده �B�� �<<<�B�' 9>>>� ا�A>>>�ا@? ا���د'>>>� وا��,��'>>>� ز'>>>�دة أو 5)=>>>�  ، 

  .  1بة الذي يخضع له والرقا

 مسـتوى رفـع فـي والمعنويـة الماديـة الحـوافز دور حول) 2005(  الوابل علي بن الرحمن عبد دراسة •

فـي  المملكـة العربيـة  الحـج موسـم فـي المشـاركين العـام الأمـن ضـباط نظـر وجهـة من العاملين أداء

 .السعودية 

 :واستهدفت الدراسة 

 المطبقـــة الحـــوافز نظـــم حـــول الحـــج موســـم فـــي المشـــاركين العـــام الأمـــن ضـــباط رأي معرفـــة -

 . حاليا

 . الأمن ضباط يفضله لما وفقا العمل حوافز أولويات ترتيب تحديد -

 . المتبع الحوافز نظام عن الرضا مدى على التعرف -

 . العام الأمن في الحوافز أنواع استخدام تواجه التي المعوقات أهم معرفة -

 مسـتوى رفـع فـيضـباط الأمـن  يسـاعد أن شـانه مـن للحـوافز فعـال نظـام إيجـاد علـى العمـل -

 . الأداء

  علاقة نحو الاتجاه على الشخصية الخصائص في الاختلاف اثر دراسة -

 . الوظيفي الأداء بتطوير الحوافز -

 فــي شــاركوا الــذين الضــباط جميــع البحــث مجتمــع وشــمل ، التحليلــي الوصــفي المــنهج علــى واعتمــد

 علـــى ،واعتمـــد)  300% (25 علـــى البحـــث عينـــة واشـــتملت ،1200 عـــددهم غوالبـــال الحـــج موســـم

  .والثبات الصدق خصائصه ومن البيانات جمع في الاستبيان

 :  إليها توصل التي النتائج وأهم

 . العاملين للضباط إعطاؤها يتم التي للحوافز معايير توجد لا -

 . عالية الحج موسم في المشاركين للضباط الرضا درجة -

  

  
 

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

ة عــلاء خليــل محمــد العكــش ، نظــام الحــوافز وأثــره فــي تحســين الأداء الــوظيفي فــي وزارت الســلطة الفلســطينية بقطــاع غــزة ،رســال-1
  . 71، ص  2007ماجيستر غر منشورة ،الجامعة الإسلامية غزة ، 
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 .  1ءالأدا مستوى رفع في يساعد حافز أهم الانتداب -

 القـــيم تعزيـــز فـــي الحـــوافز اثـــر حـــول بـــالأردن)  2006(  العبـــدالات وغـــادة الفقهـــاء هيـــثم دراســـة •

على موضـوع الرضـا ها وتأثيرها على أداء الموظفين و موضــوع الحوافز ومدى علاقت أي الجوهرية

  .الوظيفي 

ـــى المـــنهج الوصـــفي التحليلـــي ، وشـــمل مجتمـــع الدراســـة  دائـــرة موظـــف مـــن  210حيـــث اعتمـــد عل

  .مع الاستبيان لجمع البيانات  الأراضي والمساحة

  :واستهدفت الدراسة 

 .الوقوف على أنواع الحوافز المادية المقدمة في دائرة الأرضي والمساحة -

 .الوقوف على أنـــواع الحوافز المعنوية المقدمة في دائرة الأراضـــي والمساحة -

  . لمساحة عن بيئـة العمل الوظيفيةمعرفة مدى رضا العاملين في دائـرة الأراضي وا -

 .العلاقة بين نظم الحوافز المطبقة وبين الرضا الوظيفي لهؤلاء الموظفين -

  :وأسفرت النتائج على ما يلي 

 .يرى أفراد البحث بأن الحوافز المادية تقدم بدرجة قليلة      -

تقــدم غالبــا ) الإضــافيالمكافــآت، الترقيــة، مكافــآت العمــل ( أفــراد البحــث مــوافقين علــى أن  -

 .  للموظفين

 .  يرى أفراد البحث بأن الحوافز المعنوية لا تستخدم إطلاقا مع الموظفين -

 .  أفراد البحث راضون إلى حد ما عن بيئة العمل الوظيفية -

هنـــاك علاقـــة طرديـــة بـــين تطبيـــق أنظمـــة عادلـــة وتحفيـــز جيـــد وبـــين تعزيـــز القـــيم الجوهريـــة  -

كلمـــا زاد تطبيـــق الحـــوافز الماديـــة والمعنويـــة كلمـــا زاد إيمـــان  للـــدائرة ، ممـــا يـــدل علـــى أنـــه

 .2الموظفين بالقيم الجوهرية 

  

  
 
  

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

عبد الرحمن الوابل ، دور الحوافز المادية والمعنوية في رفع مستوى أداء العاملين من وجهـة نظـر ضـباط الأمـن العـام المشـاركين  -1

  . 165،ص 2005الحج ، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية ،المملكة العربية السعودية ،في موسم 
 .43، ص  2006@% &,?'? ا�)�H ا���ھ�'� ، وزارة ا������ ، ا�ردن ،  ?ھ�HI ا�G)�4ء و�Eدة ا�,#�ا9ت ، أ�D ا��Aا@ -2
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 تحســـين فـــي أثـــرهو  والمكافـــآت الحـــوافز نظـــام حـــول) 2007(  العكـــش محمـــد خليـــل عـــلاء دراســـة* 

 .  غزة قطاع في الفلسطينية السلطة وزارات في الوظيفي الأداء

 بلغـت دراسة مفردات على الاستبيان تطبيق خلال من  التحليلي الوصفي المنهج على اعتمد حيث

  : البحث واستهدف ، الفلسطينية السلطة وزارات في يعملون موظفا 368

 . الأداء وتحسين تطوير في ودوره الحوافز نظام ومعرفة تقييم -

 افيه والقصور العيوب وتحديد,  فعاليتها ومدى والمكفآت الحوافز نظم مزايا على الوقوف -

 . كفؤة حوافز نظم إلى للوصول

 القطاع  مؤسسات في العمل نظام في والمكافآت الحوافز نظم ملائمة مدى قياس -

 .الدراسة خلال من  الحكومي

 . الأداء بانخفاض تتعلق التي والمشاكل العام الموظف واقع على التعرف -

 :وأسفرت على النتائج التالية 

  . للعاملين الأداء تحسين في والمكافآت الحوافز نظام لفعالية ضعيف أثر هناك

 .الحوافز لمنح ومعايير ضوابط وجود وعدم,  الترقية وآليات طرق في خلل وجود -

 .الحوافز منح في المنافسة أساليب استخدام عدم مع وغائب فعال غير الحوافز نظام -

 . الحوافز لمنح كأساس الأداء تقييم نتائج بين تربط لا الوزارات -

  . 1الموظفين  أداء على سلبا اثر وذلك والمكافآت الحوافز منح في إنصاف يوجد لا -

حول التحفيز ودوره في تحقيق الرضا الوظيفي لدى )  2007( دراسة عارف بن ماطل الجريد * 

العاملين بشرطة منطقة الجوف بالمملكة العربية السعودية ، حيث اعتمد على المنهج الوصفي 

ضابط من رتبة ملازم إلى عقيد ،وأفراد من رتبة جندي إلى  50 التحليلي واستعمل عينة بحث ل

واستهدف البحث ما  تستبيان في جمع البيانا، واعتمد على الا212رتبة رئيس رقباء وعددهم 

 :يلي 

 .الوقوف على أنواع الحوافز المادية للعاملين  -

 .الوقوف على أنواع الحوافز المعنوية للعاملين  -

  

  
 

  ــــــــــــــــــــــــــــــــ
  . 133علاء خليل محمد العكش ، مرجع سابق ، ص  -1
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 .معرفة مدى رضا العاملين بشرطة الجوف  -

 .معرفة العلاقة بين نظم الحوافز المطبقة على العاملين   -

  :الحصول على النتائج التالية  وتمكن

 .إن الحوافز المادية تقدم بدرجة قليلة للعاملين  -

 .إن الحوافز المعنوية لا تستخدم إطلاقا مع العاملين   -

 .إن أفراد البحث راضين إلى حد ما عن نسبة العمل الوظيفي  -

 دلالة إحصائية بيت تطبيق الحوافز  تارتباطيه طردية ذاهناك علاقة  -

 .1المادية والمعنوية والرضا الوظيفي عن نسبة العمل الوظيفي -

حول التحفيز المادي والمعنوي هو طريـق تقـدم الإنتـاج فـي )  2008( دراسة وائل كنان ديروان * 

 0المجتمع لتحسين عصر إدارة الأعمال بسوريا 

لوصـــفي للدراســة بالمقارنـــة بــين المـــدارس الإداريــة لكـــل مــن تـــايلور وغانـــت حيــث اســـتعمل المــنهج ا

  :التالية   توخرج عمله بالاستنتاجا

مدرســة تــايلور ســاوت بــين البشــر والآلــة وطريقــة التحفيــز التــي اقترحهــا تــايلور تــؤدي إلــى  -

 .معاقبة العمل البطيء  ، وتغري العامل بإرهاق نفسه على عكس غانت 

 .دي والمعنوي دور هام وذلك لتامين الجودة وزيادة مردود الإنتاج إن للتحفيز الما -

 .إتباع التخطيط المنطقي المدروس لتنظيم الوقت  -

برأيـه ة الإشـراق بـين المـوظفين، مشـاركة العامـل تحقيق التحفيـز المـادي والمعنـوي هـو عدالـ -

 يزالوظيفي تعتبر نوعا من التحف الخاص والمعاملة الإنسانية الجيدة والأمان

إن العامـــل كنـــز يجـــب المحافظـــة عليـــه لتحســـين جـــودة الإنتـــاج وتقـــدم المجتمـــع ويـــتم ذلـــك  -

 . 2 يبالتحفيز المادي والمعنو 

  

  
 

  ــــــــــــــــــــــــــــــــ
عارف بن ماطل الجريد،التحفيز ودوره في تحقيق الرضا الوظيفي لدى العاملين بشـرطة منطقـة الجـوف ، رسـالة ماجيسـتر غيـر  -1

  . 97، ص  2007منشورة، جامعة نايف للعلوم الأمنية ، المملكة العربية السعودية ، 

لتحسـين عصـر إدارة الأعمـال ، الجامعـة الافتراضـية  وائل كنان ،التحفيز المادي والمعنوي هو طريق تقدم الإنتاج في المجتمـع -2

  . 11، ص  2008السورية ، 



17 

 

حــول الحــوافز وأثرهــا علــى كفــاءة أداء  العــاملين ، )  2009( دراســة مــراد محمــد صــالح جلــوط  * 

      .دراسة تطبيقية على مصنع الأثاث بالسواني بالجماهيرية الليبية 

 ن من الدراسة مجتمع بحث مكوّ حيث اعتمد على المنهج الوصفي ، وشملت 

، واعتمــد علــى الاســتبيان فــي الجمــع )  35( المــدير ورؤســاء الأقســام وبعــض العــاملين بالمصــنع 

  :والاحتلال ، واستهدف البحث  

التعــرف علــى الأســباب التــي أدت إلــى ضــعف وافتقــار المصــنع إلــى إيجــاد نظــام للحــوافز  -

 .تتفق مع حاجات العاملين لديهم    

 .التغيب بصفة دورية أو مستمرة بين العاملين   قياس أثر -

 .زيادة المرتبات والاهتمام بظروف العاملين الاجتماعية   -

 .معرفة أسباب ضعف ارتباط العاملين بالعمل      -

 .تثبيت الأسباب التي أدت إلى وجود مناخ غير صحي من بيئة العمل     -

 . 1كفاءة أداء العاملينإعداد نموذج مقترح لتحسين نظم الحوافز والرفع من  -

  :وخرج بالنتائج التالية 

  .المصنع لا يوفر فرص الترقية الجيدة للعاملين  -

  .المصنع يوفر وسائل نقل جيدة للعاملين  -

  .افتقار المصنع إلى مناخ صحي مناسب مما يؤثر على ضعف الأداء  -

  .الاجتماعية للعمال  فقلة الاهتمام بالظرو  -

 الـــدخل ضـــريبة قـــانون يفـــ التشـــجيعية الحـــوافز اثـــر حـــول) 2010(  توفيـــق نمـــر محمـــود دراســـة* 

 . بفلسطين غزة قطاع في الضريبية الإيرادات على الفلسطيني

 مـوظفي مـن دراسـة مفـردات علـى الاسـتبيان تطبيـق خـلال مـن الوصـفي المـنهج على اعتمد حيث

  ) 280(  والشركات الأفراد من الضريبة بدفع والمكلفين)  43(  الدخل ضريبة

  

  

  
  ــــــــــــــــــــــــــــــ

دراسـة تطبيقيـة علـى مصـنع الأثـاث بالسـواني ، أكاديميـة  –الحوافز وأثرها علـى كفـاءة أداء العـاملين  ، مراد محمد صالح جلوط1- 

  . 5، ص  2009الدراسات العليا بالجماهيرية العربية الليبية ، 
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 : البحث واستهدف

 .الضريبية الإيرادات عل وأثرها وتحليلها ةالضريبي التشجيعية الحوافز عل الوقوف -

 الضـريبية الإيـرادات لزيـادة كافيـة حـوافز تـوفير فـي ودورها التشجيعية الحوافز على التعرف -

. 

 مقارنـة الـدخل ضـريبة قـانون فـي ةالـوارد التشـجيعية الحـوافز فـي والتطورات التغيرات تحليل -

 . السابقة التشريعات في علية كانت بما

 التشـجيعية الحـوافز حول حول فكري إطار بلورة في تساهم مهمة وتوصيات بنتائج الخروج -

 . الضريبية الإيرادات تنمية في تساهم التي البديلة الضريبية

  :وأسفرت على النتائج التالية 

 الإيــــرادات زيــــادة علــــى ايجــــابي اثــــر لــــه يكــــون ممــــا موعــــدها فــــي ةالضــــريبي بــــدفع الالتــــزام -

 . الضريبية

 . المكلفون بها يمر التي الظروف مع يتناسب بما الضريبية والنسب الشرائح تعديل -

  .الإيرادات زيادة على الضريبية التشجيعية الحوافز لتطبيق ايجابي اثر وجود -

 تشـــجع التـــي الحـــوافز أهـــم مـــن الـــدخل الضـــريبة قـــانون فـــي الـــواردة التـــي التنـــزيلات تعتبـــر -

 . الضريبية الإيرادات حصيلة زيادة إلى تؤدي والتي الاستثمار على المكلفين

 .  1الضريبة وموظفي المكلفين من لكل الكافية الضريبية التوعية توفر عدم -

 

 

 

 

  

  

  
 

 

 

 

  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــ

محمــد نمــر توفيــق ، أثــر الحــوافز التشــجيعية فــي قــانون ضــريبة الــدخل الفلســطيني علــى الإيــرادات الضــريبية فــي قطــاع غــزة ،  -1

  . 107، ص  2010رسالة ماجيستر غير منشورة ، الجامعة الإسلامية غزة ، فلسطين ، 
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  :راسات الأجنبية   الدّ  -

 ) Agarwal : 2007( دراسة * 

Role of managerial incentives and discretion in hedge fund 

performance .  
وعــدم تقيــدها وترافقهــا مــع أداء ,  الإداريــة والحــوافز الأداء تمويــل حــدود لإيضــاح البحــث هــذا يهــدف

وعلـى أن تحديـد الأداء , وحريـة الاختيـار فـي تحديـد الأداء , وعدم التقيد في تحديـد الأداء , أفضل 

, تتفـق مـع الأداء المتميـز , ريـة يكـون بواسـطة اتفاقيـة حـوافز مفضـلة إداريـا بمزيد من الحـوافز الإدا

وكــان مــن أهــم النتــائج مــا , وان معــدل نســبة نفقــات الحــوافز لــيس بالضــرورة توضــح الأداء المتميــز 

  :يلي 

أن حدود تمويـل الأداء تشـمل ترتيبـات تعاقديـة مميـزة مقارنـة بالتمويـل التبـادلي الـذي يحمـل  -

 .والحاجة لتوظيف مالي طويل الأجل  , فز على أساس الأداء نفقات الحوا

 .أن تمويل الأداء في ظل الحوافز الإدارية ينتج عنه أداء أفضل  -

أن معدل النفقات على الحوافز ليس بالضرورة هو المقياس الإداري الصحيح لـلأداء الجيـد   -

. 

 

 )Charness &Gneezy : 2006( دراسة * 

Incentives and Habits    . 

 تــدريب حضــور مقابــل كحــافز للمــوظفين مغريــة مبــالغ دفــع أثــر مــن التحقــق إلــى البحــث هــذا يهــدف

 يشــمل البحــث مجتمــع وكــان ، المعنيــين المــوظفين ســلوك تشــكيل علــى ذلــك وأثــر ، إضــافي عمــل

 مقابــل وذلــك للعمــل الإضــافي الوقــت فــي الرياضــة مــن نــوع لممارســة تشــجيعهم تــم النــاس مــن فريــق

 . لهم كحافز المال من مبلغ

         : يلي ما النتائج أهمّ  من وكان

 .لهم يدفع لم لو من الحضور من أعلى لمستوى يقود المال دفع حوافز أن بين-

 تصـــبح أن يمكــن حيــث ، بزوالــه يــزول موضــعي أثـــر لــه يكــون ربمــا الحــوافز اســتخدام أن -

 . استمراريتها عدم أو الحوافز بزوال أقل ممارستهم

 تبقـى سـوف وعـادات سـلوكيات لتشـكيل فعالة تكون ربما التدريب لممارسة الزمنية الفترة أن -

 . المحفز زوال بعد
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 عـادات إيجـاد في الحوافز خطط إنجاح على تعمل التدريب أو للنشاط الكبيرة الممارسة أن -

 .1أكثر ايجابية وسلوكيات

 . ) kiyoshi Takahashi :2006(دراسة * 

 علـــى تحـــثهم مـــدى ولأي العــاملين رضـــا علـــى والترقيــة الأجـــور زحـــواف اثــر معرفـــة الدراســـة وغــرض

 شــركة مجموعــة فــي يعملــون يابــاني مســتخدم 1832 علــى الدراســة إجــراء تــم وقــد,  والإنتــاج العمــل

 فـــي تــؤثر والأجــور الترقيــة أن النتــائج أظهــرت و إداري موظــف 928 و فنــي 818 مــنهم،  تويوتــا

 الأجـور فـي الزيـادة أو الأجـور مسـتوى مـن أكثر تؤثر السليمة الترقيات وان للعمل الموظفين دافعية

  .بأعمالهم القيام على الموظفين حث في
 

 . ) Toshiba HRD : 2006( دراسة * 

وقـد هـدفت إلـى معرفـة تـأثير تجديـد الهيكـل التنظيمـي والحـوافز ،  توشـيبا شـركة فـي تتمّ والتي      

وقـد ، وتقـديم الأفكـار الخلاقـة التـي تسـاعد فـي توليـد الأربـاح وتـوفير النفقـات ، العاملين  ععلى إبدا

وجدت الدراسة أن برامج الإبداع المستخدمة منـذ ثـلاث سـنوات فـي شـركة توشـيبا قـد وفـرت مليـارات 

وقـــــد تبـــــين أن تحديـــــد التحـــــديات وإعطـــــاء المســـــؤولية للأفـــــراد وتشـــــجيع ، الـــــدولارات علـــــى الشـــــركة 

وتحديــد كيــف يكــون الأفــراد مبــدعون مــع ربــط ذلــك بــالحوافز أدى إلــى تحقيــق ، لــة االاتصــالات الفعّ 

ويــل والعصــف قــاش الطّ مــن النّ  أهــمّ  ملســليا ، والهيكــل زلحــوافا ، وأنالأهــداف التــي ترغبهــا الشــركة 

  .2الذهني

  
 ,Eriksson, & Villeval  ) (  2004 دراسة* 

"Other- Regarding Preference and Performance Pay- An 

Experiment on Incentives and Sorting" 

 ، الأداء لـــدفع الأســـلوبية والتـــأثيرات التحفيـــز لقيـــاس التجريبيـــة النتـــائج لإيضـــاح البحـــث هـــذا يهـــدف

  . المقررة الامتيازات تبادلية حيث من الأداء على الأخرى العوامل تأثير مدى قياس وأيضا

  :ما يلي ا توصلت إليه الدراسة التجريبية وأهم م

  
  ــــــــــــــــــــــــــــــــــ

  . 78علاء خليل محمد العكش ، مرجع سابق ، ص  -1

جاسـم عبـد القــادر شـراب ، تقيـيم اثــر نظـام الحــوافز علـى مسـتوى أداء المــوظفين فـي بلــديات قطـاع غـزة ، رســالة ماجيسـتر غيــر -2
  . 94، ص  2007منشورة ، الجامعة الإسلامية بغزة ، 
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 .ؤسسات التي تدفع بناء على الأداءتركيز على الموظفين ذوي المهارة في المهناك  -

بـــالرغم مـــن التـــداخلات إلا أن الأجـــر المجـــدي والفعـــال يتســـق مـــع التبادليـــة التـــي تقلـــل مـــن  -

 .1الجذب نحو الأداء المرتبط بالدفع 


	 ا��را��ت    � �
  :ا����
حــوافز مــن زوايــاه المختلفــة ، وقــد انتهــت إلــى يلاحــظ أن الدراســات الســابقة تناولــت موضــوع ال     

  .داء الوظيفي ورفع مستواه  أهمية الحوافز ودورها في الأ

عاملون يعطون أهمية للحوافز المادية كالراتب والمكافآت  ، ولكن هناك دراسات توصـلت كما أن ال

حيـث ظهــر ، إلـى أن هنـاك عــدم رضـا عــن الراتـب والحـوافز مقابــل المجهـود الــذي يبـذل فـي العمــل 

التــي توصــلت إلــى أن الحــوافز الماديــة تقــدم )  2007(الجريــد ذلــك فــي دراســة عــارف بــن ماطــل 

التي ركـزت علـى الحـوافز الماديـة    Charness /Gneezy 2006بدرجة قليلة بخلاف دراسة 

يـة وافز المعنو والحـن لها من الأهمية بمكان بالتأثير على مستوى أداء العاملين بشكل ايجابي أكثـر 

تــؤدي إلــى انخفــاض فــي مســتوى  ، وقــد)  1999( وغيــر مرضــية عنــد الحــارثي لا تسـتخدم إطلاقــا 

الأداء في دراسة غادة العبدالات وهيثم الفقهـاء كمـا هـو الحـال فـي دراسـة مـراد محمـد صـالح جلـوط 

ـــى منـــاخ صـــحي وقلـــة الاهتمـــام )  2009( ـــة الجيـــدة، وافتقـــار المصـــنع إل بعـــدم تـــوفر فـــرص الترقي

  Kiyoshi Takahara 2006دراسـة  سبـالظروف الاجتماعيـة ، وكـل منهـا فـي مجـال  ، عكـ

  .التي آلت إلى أن الترقية والأجور تؤثر في دافعية الانجاز للموظفين مما يؤثر على الأداء 

وبعــض الدراســات تناولــت التحفيــز وأثــره علــى الأداء فــي الجانــب الأمنــي كمــا هــو الحــال فــي دراســة 

، وأخـرى تناولتـه   2008ماطل الجريـد  نو عارف ب 2005، عبد الرحمن الوابل 1999الحارثي 

  .2005من مفهوم إسلامي كدراسة شهاب 

  

إلـى أن المهـارة والإبـداع   Toshiba 2006و  Eriksson 2004مـن  ل فيما ذهبـت دراسـة كـ

إلــى أن   Agarwal 2007للمـوظفين فــي ظــل وجــود محفــزات تزيــد مــن الأداء أفضــل فيمـا راح 

  .تمويل الأداء في ظل الحوافز الإدارية ينتج عنه أداء أحسن 

  في بعض النواحي والتي يتمثل أهمها في ةوقد لوحظ وجود تشابه بين الدراسات السابق

  
  ـــــــــــــــــــــــــــــ
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  .بيانات ، وأيضا المنهج الوصفي  الاعتماد على الاستبيان كأداة لجمع ال 

وتأتي هذه الدراسة لتضيف ميدان آخر و هو المجال الرياضي ، كما تتميز هذه الدراسة في أنها 

، ج للحوافز في المجال الرياضي يساعد على نجاح الهدف من الحوافز ذتسعى إلى وضع نمو 

اللاعبين ونموذج المدير والرئيس الآمر جوء للأساليب القديمة لتحفيز حيث لم يعد يجدي نفعا اللّ 

المفهوم الجديد للعمل الجماعي ، كما أن تحديد  الا في ظلّ عب بقيود لم يعد فعّ الناهي ، واللّ 

ة ة تطبيق النظريات التحفيزيّ ا ، ويجب البدء بتفهم كيفيّ المكافآت متشابهة الشكل أصبح شيئا بحثيّ 

ة لكرة اليد يرة للاعبين العاملين في النوادي الرياضيّ بشكل يساعد في الإدارة وفي إعطاء دفعة كب

 .لقسمها الأول   

 



  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 

 

 

 

 

 

  

  

  

  

  

  



 

 

 

 

 

 



  ا���
 ا�ول                                                                                ا�ــ�ــ�ــ�ــ�ــ�
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

25 

 

  :تمهيد 

الموضــوعات التــي لاقــت ولا تــزال تلاقــي الاهتمــام الكبيــر  يعتبــر موضــوع التحفيــز مــن       

ة ، ويعـود ذلـك لمـا للحـوافز ة الإدارة الرياضـيّ من قبل العاملين في مجال الإدارة عموما وخاصّ 

 عــاملين مــنلفســي والاجتمــاعي لوالمركــز المــادي والنّ  مــن اثــر مباشــر علــى المســتوى المعيشــي،

رين مـن جهـة أخــرى ، حيـث يســعون باسـتمرار لتحقيــق جهـة ، وعلـى أصــحاب الأعمـال والمســيّ 

وتقلـيص معـدل الغيـاب عـن العمـل  ونسـبة الحـوادث ، وتحسين مستوى الأداء ، ة أعلى إنتاجيّ 

ثـل نسـبة الحـوافز غالبـا مـا تمّ  لـك فـإنّ ذوالعمل علـى ترشـيد الاتفـاق إضـافة إلـى ، والإصابات  

  .ت اتكلفة العمل في معظم المنش لا باس بها من

ية بــة بــين العــاملين والإدارة  الرياضّــنظــام الحــوافز يســاعد علــى إيجــاد علاقــة طيّ  أنّ  ولا شــكّ  

فدرجة الرضا للفرد تتوقف على قيمة ما يحصل عليـه سـواء بشـكل نقـدي مـادي أو غيـر نقـدي 

ه ادي كأنّـمنهـا، إذ أصـبح النّـة المحترفة ة خاصّ ا في النوادي الرياضيّ معنوي ، وهذا يظهر جليّ 

الكـأس ، والـذي يتحقـق مـن خـلال  ة هـدفها الحصـول علـى البطولـة أوة تجاريّ مؤسسة اقتصاديّ 

  .د مقابل تحفيزات كبيرة الأداء الرياضي الجيّ 

العنايــة بإيجــاد نظــام حــوافز يعتبــر عــاملا مــن عوامــل نجــاح بــرامج إدارة الأفــراد فــي  لــذلك فــإنّ 

الأجــر والراتــب  ، حيــث تشـير كثيــرا مــن الدراســات والإحصـائيات إلــى أنّ ة المؤسسـات الرياضــيّ 

يهــا يتحقــق هــدف اللاعــب اضــي وغيرهــا مــن أشــكال المحفــزات ، علادي الريوالعــلاوة واســم النّــ

  .ةة أو قاريّ ادي في الأخير بالحصول على لقب ما كبطولة أو كاس محليّ والنّ 

ته وأنواعه ، وكذا الأسس تحفيز وأهميّ وفي هذا الفصل سيتم إلقاء الضوء على مفهوم ال

  . الصحيحة في بناء نظام للحوافز ، مع تحديد العلاقة بين التحفيز والأداء لبلوغ الهدف 
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  :مفهوم التحفيز  -1

  :فها حفيز حيث عرّ ضح مفهوم التّ لقد تعددت التعاريف التي توّ        

ـــهـــا مجموعـــة مـــن المثيـــرات الخابأنّ : تي ـيــــهـال ة ، والعوامـــل التـــي تثيـــر الفـــرد وتدفعـــه لأداء رجيّ

  .1ة ة والمعنويّ ه ورغباته الماديّ على خير وجه عن طريق إشباع حاجات الأعمال الموكلة إليه

ة التـي تشـجع الفـرد علـى زيـادة أدائـه ، هو العوامل والمؤثرات والمغريات الخارجيّـ: أبو الكشك 

، وتـؤدي إلـى زيـادة رضـائه وولائـه للمؤسسـة أو للمنظمـة  زق والمتميّـم نتيجة لأدائـه المتفـوّ وتقدّ 

  .2الي يرى زيادة أدائه وإنتاجه مرة أخرى ، وبالتّ 

THOMSON : هـــو تـــوافر المنـــافع والحـــوافز الكافيـــة لجـــدب الفـــرد والتـــي تدفعـــه لبـــدل الجهـــد

  . 3للحصول على تلك المنافع 

فــرد نحــو بــذل أكبــر الجهــود فــي رات التــي تــدفع الهــو مجموعــة العوامــل والمــؤثّ :محمــد المرعــي

حصــوله علــى مــا يضــمن تحقيــق رغباتــه  فــي مقابــل ، والابتعــاد عــن ارتكــاب الأخطــاء ،عملــه 

    .4عاتــــه التــــي يســــعى لبلوغــــه خــــلال عملــــهوتطلوتحقيــــق مشــــروعه  ع حاجاتــــه المتعــــددةوإشــــبا

شــطة ق النّ د النشــاط والفاعليــة فــي العمــل ، وهــو مــن الطــر حفيــز هــو مولّــالتّ : ســليمان الــدروبي 

  . 5ة ة أم المعنويّ ق بالأمور الماديّ للحصول على أفضل ما لدى الغير ، سواء كان ذلك يتعلّ 

ه مجموعة العوامل التي تعمل على التأثير على سـلوك الفـرد مـن خـلال أنّ : وعرفه منير نوري 

  .  6إشباع حاجاته 

ع كافة القوى الكامنة لدى ة التي بموجبها يتمكن المديرين من إشباتلك العمليّ : كامل بربر 

ة ل الجهود المطلوبة لأداء مهامهم بمستويات عاليّ ذة ، وتزيد في رغبتهم في بالموارد البشريّ 

  . 7ة لتحقيق أهدافهم وأهداف مؤسساتهم من الإنتاجيّ 

  . 8حفيز هو مقابل الرغبة في بذل الطاقات لتحقيق الهدف والتّ 
  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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ة وأهداف وهو خلق اتجاه ايجابي لدى العاملين من خلال الربط بين أهدافهم الشخصيّ 

ة حفيز التفريق بين كل من الدافع بوصفه قوّ ة التّ ة، وينبغي التفريق أثناء القيام بعمليّ المنظمّ 

ع على السلوك ، لذا فإن التحفيز يعتمد ة تشجّ ة خارجيّ وصفه قوّ د السلوك والحافز بة تحدّ داخليّ 

  : ن هما يعلى عنصرين أساسيّ 

  .العملين أو الأفراد  - 1                                       

  . 1العلاقات داخل جماعة الأفراد  -2                                

  :أهمية التحفيز  -2

وهنــاك , ورا مهــا فــي تحقيــق حفــز العــاملين علــى العمــل وزيــادة أدائهــم تلعــب الحــوافز د       

ق هدفـه ،وهمـا أن يكـون توافـق نظام حوافز حتى يحقّ  عاملان أساسيان يجب وجودهما في أيّ 

  .م بين الحافز ورغبة الفرد وكذلك ارتباط الحافز بالنتيجة ومستوى الأداء المقدّ 

م يهــدف إلـى تحقيــق مســتوى جهـد مــنظّ  ب توافرهــا لأيّ ة الواجـالحــوافز مـن العوامــل المهمّــ وتعـدّ 

ــعــالي مــن الأداء ، وللحــوافز أهميّــ ى هــذه ة كبــرى فــي التــأثير علــى مســتوى الأداء حيــث تتجلّ

رجـــال علـــم الـــنفس الصـــناعي بـــإجراء التجـــارب  الأهميـــة أثنـــاء ظهـــور الصـــناعة ، حيـــث اهـــتمّ 

ة مـا لـم يكـن لى العمل بكفاءة وفاعليّ الفرد ع ه لا يمكن حثّ والتي أسفرت على انّ ، والدراسات 

 ممــا يعكــس إيجابــا علــى الأداء ، كمــا أنّ ، والرغبــة  ةيــوقظ الحمــاس والدافعيّــ هنــاك حــافز حــيّ 

الحـــوافز تســـاعد علـــى تحقيـــق التفاعـــل بـــين الفـــرد ومنظمتـــه أو مؤسســـته أو ناديـــه ، كـــان تـــدفع 

أو البطولـة بزيـادة الأداء ،  ة لتحقيـق هـدف الكـأساللاعبين على العمل بكل ما يملكون من قـوّ 

بالإحباط ، إذ أن تهيئـة الأجـواء سـواء كانـت  نالحوافز تعمل على منع شعور اللاعبي وكذا إنّ 

  .ة ة كفيلة بدفع اللاعب إلى المثابرة في العمل وبكفاءة عاليّ ة أو معنويّ ماديّ 

سبة للاعبي كرة بالنّ لها علاقة بمستوى الأداء  أو قل إنّ ، ة كبيرة في التأثيروللحوافز أهميّ 

  .ة ة أثناء المنافسة الرياضيّ اليد الجزائريّ 

  :ة الحوافز تكمن في أهميّ  نّ إوبوجه عام ف

  .ة المساهمة في إشباع حاجة العاملين ورفع روحهم المعنويّ  -

 .الأفراد العاملين  تالمساهمة في إعادة تنظيم احتياجا -
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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 فــي ســلوك الأفــراد العــاملين بمــا يضــمن تحريــك هــذا الســلوك وتعزيــزه حكمالمســاهمة فــي الــتّ  -

 .مة وتعديله حسب المصلحة المتبادلة بين العاملين والمنظّ  وتوجيهه ،

 .مة إلى وجودها ة جديدة بين العاملين تسعى المنظّ ة تنافسيّ كيّ و تنمية عادات وقيم سل -

 .عزيز قدراتهم وميولهم المساهمة في تعزيز العاملين لأهداف المنظمة وسياسة وت -

ة لـــدى العـــاملين بمـــا يضـــمن ازدهـــار المنظمـــة وريادتهـــا علـــى كـــل اقـــات الإبداعيّـــتنميـــة الطّ  -

 .الأصعدة  

 .¹مة إلى انجازها أعمال أو أنشطة تسعى المنظّ  المساهمة في تحقيق أيّ  -

 :ها  ة الحوافز تكمن في أنّ أهميّ  كما أضاف د محمد مرعي على أنّ 

 .درة المستمرة والإبداع المتجدد السبيل إلى المبا -

 .عمل  طريق المقترحات الخلاقة التي تعالج جوانب القصور الحاصل في أيّ  -

 .الة وجديدة في مواقف العمل صحيح عبر إدخال عناصر فعّ طوير والتّ غيير والتّ أداة التّ  -

ة تؤدي إلى تحقيق التوازن الحيوي الذي يجعل عناصر نظام العمل تتحرك بانسجام وحيويّ  -

 .ة تطوريّ 

ر بفاعلية على التنفيذ فعل قوي في بنية العمل الداخلية والخارجية التي تؤثّ  تحدث ردّ  -

  .والمتابعة 

  :ومجمل القول  إن كل المنظمات المبدعة تشترك في عدد من القيم والمبادئ منها

  .الرغبة في الانجاز وإعطاء الأسبقية دائما للفعل والأداء  -

 .تائج ة وتنمية قدرات العاملين ومشاركتهم في النّ تأصيل مفهوم الإنتاجيّ  -

 .  ¹ززة لتنمية قدرات وحفز العاملين للأداء المتميّ إعطاء أسبقية متميّ  -

ة للتحفيـز وهذا كله ينطبق على لاعبـي كـرة اليـد الجزائريـة فـي نـواديهم إذا مـا كـان هنـاك أهميّـ

ادي للبطولـة أو الكـأس الي إحـراز النّـة وبالتـّانعكس إيجابا على الأداء أثنـاء المنافسـة الرياضـيّ 

  .الذي هو هدف النادي 
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  :التطور التاريخي للتحفيز   -3

ة بــدا العلمــاء يهتمــون فــي بحــوثهم عنــدما بــرزت حركــة الإدارة العلميّــ18مــع بدايــة القــرن       

   :الإدارةز بين ثلاث مراحل لتطوير بموضوع الحوافز ، ويمكن أن نميّ  مودراساته

ة والتــي يعــزى درســة الكلاســيكيّ وهــو مــا يصــطلح عليــه بمفهــوم الم: المرحلــة التقليديــة  -3-1

  : لت أنواعهاوجهات النظر،وتمثّ إليها المدخل الأساسي للإدارة بالرغم من التباين في 

ة لإدارة أداء ة ، بقيادة فرديريك تايلور الذي إليه يرسى تطبيق الأسس العلميّ الإدارة العلميّ * 

  .يول العمل  ، ونجد أيضا كل من فرانك جيلبرت وهنري قانت وهنري فا

ة البيروقراطيّــ ز بــانّ أي ســلطة المكتــب ورائــدها مــاكس فيبـر والــذي ركّــ: ة الإدارة البيروقراطيّـ* 

ة والوضـوح مـع الخضـوع قة والسـرعة والمعرفـة والاسـتمراريّ ل في الدّ نظام له مجموعة مزايا تتمثّ 

  .2ة ة والتنظيميّ ة والسيطرة القانونيّ المطلق للرؤساء وذوي القوّ 

  .ها الإنتاج ها أهملت العنصر الإنساني و ما يهمّ ى هذه المدرسة بأنّ ولكن يؤخذ عل

ركـزت علـى ســلوك العنصـر البشـري كمحــور أساسـي فـي انجــاز  :المدرسـة الســلوكية  -3-2

ناعي ، علــم الــنفس التجــاري والصّــ: الأعمــال وارتكــزت علــى ثلاثــة مــداخل فــي دراســة الســلوك 

ز علـى أنمـاط الثالـث علـم دراسـة الإنسـان الـذي يركّـوالمـدخل الثـاني علـم الاجتمـاع ، والمـدخل 

ومـــاري بـــاركر فيوليـــت وشســـتربرنارد ورنســـيس ، الســـلوك الإنســـاني ، وروادهـــا هـــم التـــون مـــايو 

لت هــذه شــكّ علــى علــم الإدارة ، ة فــي إدخــال مفــاهيم أساســيّ  كبيــربشــكل  واريكــارت حيــث أســهم

  .نظيميء التّ تفعيل الأداا في مدخلا أساسيّ كبير  حدّ المساهمات إلى 

  . 3في العمل   زت على الجانب الإنساني وأهملت الجوانب الأخرىركّ  وانتقدت بانّ 

ة الإدارة بالأهـداف وبالوقـت لها اغلـب النظريـات الحديثـة كنظريّـتمثّ : المرحلة الحديثة  -3-3

احــل جنــب أخطــاء المر ة وغيرهــا ، وحاولــت هــذه المرحلــة أن تتّ والجــودة الشــاملة والــنظم والموقفيّــ

ـــ زات وقـــد دعـــت هـــذه تحكمـــه أيضـــا محفّـــ ه كـــائن حـــيّ الســـابقة ، فهـــي تنظـــر إلـــى الإنســـان بأنّ

قــة ، ونــادت بتمــايز المحفــزات بــين العــاملين حســب المــدارس إلــى ربــط الحــوافز بالنتــائج المحقّ 

  .لعمال إشراك ا مستويات أدائهم سواء كانت المحفزات مادية أو معنوية، مع ضرورة
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 .   1مع الإدارة في وضع خطط الحوافز 

ــ التطــرق لهــا حاولــت المســاهمة فــي تحســين أداء  ة التــي تــمّ فكــل مدرســة مــن المــدارس التنظيميّ

والرفع من الفعالية مـن خـلال الأفكـار التـي جـاءت بهـا ، انطلاقـا مـن أفكـار  المؤسسة والفرد ،

ــــ ــــي بيّ المدرســــة التقليديّ ــــانّ ة الت ــــل نــــت ب ــــب التنظيمــــي للمؤسســــة أهميّ ة كبيــــرة فــــي تحســــين لجان

المردوديــة والكفــاءة فــي أداء الأنشــطة المختلفــة ، كمــا أظهــرت مدرســة العلاقــات الإنســانية بــان 

الاهتمام بالعنصر البشري من الناحية المادية فقط لا يكفي لدفعه إلـى بـذل مجهـودات إضـافية 

 وجــاءت المدرســة الحديثــة الناحيــة المعنويــة ، مــن إظهــار الاهتمــام بــه مــن وتحفيــزه ، بــل لابــدّ 

ــــ ى الإدارة ي والإنســــاني فــــي تســــيير المؤسســــة مــــن خــــلال مــــا يســــمّ لتجمــــع بــــين الجانــــب الكمّ

دة وحســن معالجتهــا ممــا يضــمن مخرجــات فــي بالأهــداف وكــذا بحســن اختيــار المــدخلات الجيّــ

  .2عات الزبائن مستوى تطلّ 

  :نظريات التحفيز  -4

جـــاه يركـــز علـــى محتـــوى حفيـــز ، اتّ جـــاهين فـــي نظريـــات التّ نيـــر هنـــاك اتّ فحســـب نـــوري م      

ز نظريــات المحتــوى علــى العوامــل ســـواء جــاه يركــز علــى عمليــة الحــافز حيــث تركّــالحــافز واتّ 

رة فــي الســلوك ، أمــا نظريــات العمليــة فتحــاول تحديــد المتغيــرات كانــت ذاتيــة أو خارجيــة المــؤثّ 

 . ك ح السلو ر وتوضّ الرئيسية التي تفسّ 

  :نظريات المحتوى  -4-1

  :نظريات المحتوى نجد  من أهمّ   

والتــي تقــوم علــى أســاس أن الحاجــات  1935رهــا ســنةطّ أوالتــي : نظريــة الحاجــات لماســلو * 

  :ل في ة يمكن تقسيمها إلى مجموعات خمس تتمثّ الإنسانيّ 

علــى قيــد الحيــاة ة وهــي تلــك المرتبطــة بضــروريات البقــاء ة أو الفســيولوجيّ الحاجــات الأساســيّ  -

  .)الحاجات العضوية ( وتشمل الماء والطعام والملبس والمأوى وأنظمة الدفع والأجور

ة ، للسـيطرة علـى السـلوك الحـالي للفـرد ، حاجات الأمان والتي تعقب الحاجات الفسيولوجيّ  -

ة ، وخطــط الأخطــار وتفضــيل العمــل فــي بيئــة مســتقرّ  ومنهــا نجــد الرغبــة فــي الحمايــة ضــدّ 

 .ة  ة والرواتب التقاعديّ ت والمزايا العينيّ العلاوا
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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 كحاجة انتماء الفرد إلى الآخرين ودعمهم والحاجة إلى جماعات: ة الحاجات الاجتماعيّ  -

 .)الحاجات العاطفية ( ة ة ، والمشاركة في الفرق الرياضيّ العمل غير الرسميّ 

ة و ات المركز والشعور بالذات وهذا بعد إشباع الحاجات السابقة تظهـر وتصـبح ملحّـحاج -

 .) الحاجة إلى التقدير ( تبدأ بتوجيه سلوك الفرد 

ــ - ة ، ة الحاجــات قــد أشــبعت بصــفة أساســيّ حاجــات إثبــات الــذات ، وتــأتي بعــد أن تكــون بقيّ

علـى فعـل أي شـيء يريـده زا ويصـبح قـادرا ر على رغبـة الفـرد فـي أن يصـبح أكثـر تميّـوتعبّ 

 .) حاجات تحقيق الذات ( ة أي مواقع قياديّ 

زه الإشـباع المطلـوب إلـى فبمجرد أن يشبع احـد الحاجـات فيـؤدي إلـى التـأثير فـي السـلوك فيحفـّ

  .1حاجة أخرى في مستوى أعلى سعيا لإشباعها 

لاث تعـــد هـــذه النظريـــة تطـــورا لنظـــرة ماســـلو ا تضـــع الحاجـــات فـــي ثـــ:  2نظريـــة الـــدفر * 

 :مجموعات بدلا من خمس 

حاجات الوجود والتي تعبر الحاجـات الفسـيولوجية فـي نظريـة ماسـلو ، وتعكـس حاجـت  - 

الانتمــاء الحاجــة إلــى التقــدير أمــا الحاجــة إلــى النمــو فهــي تقابــل الحاجــة إلــى تحقيــق الــذات 

  .  الذي عبر عنه ماسلو

  :لى هده التساؤلاتولاستخدام هذه النظرية في تشخيص الحافز وجب الإجابة ع

  ما هي الحاجات الفعلية للأفراد؟ -

  ما هي الحاجات المشبعة؟ -

  كيف تم إشباعها؟ -

  أي من الحاجات غير المشبعة في المستوى الأدنى من السلم ؟ -

  هل هناك حاجات عليا مازالت غير مدركة أو واضحة ؟ -

  كيف يمكن إشباع الحاجات غير المشبعة ؟  

ي لاحظ أن من بين الحوافز التي تحكم ذلدفيد ماكلاند وال: لاثية نظرية الانجاز الث •

سلوك الفرد وأدائه هو الحافز على الانجاز لوجود سببين لأداء الفرد هما مستوى الطموح 

  .ومستوى الأداء الفعلي 
  ـــــــــــــــــــــــــــــــ
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 :وركزت على ثلاث حاجات أساسية لدى الأفراد العاملين هي    

وهـــي حاجـــة الفـــرد للـــتمكن مـــن العمـــل الـــذي يؤديـــه وكفاءتـــه فيـــه ، : الحاجـــة إلـــى الانجـــاز -

  .ة والصعبة إضافة إلى بحثه المستمر عن المهام المتحديّ 

 ة  حيـث أنّ اعلات اجتماعيّـوهي رغبـة الفـرد فـي إقامـة علاقـات وتفـ: الحاجة إلى الانتماء  -

 . نة هذه العلاقات  الفرد يبحث الوظائف المتضمّ 

وتحمـل . بـالآخرين محكفتشـير إلـى رغبـة الفـرد فـي السـيطرة والـتّ : الحاجة إلى السلطة    -

ة، فبالتـالي يمتلـك ذلـك الفـرد القـدرة علـى قيـادة الآخـرين والسـيطرة المسؤوليات والمهـام المتحديّـ

 .  1عليهم  

  :لفرديريك هرزبرغ الذي استنتج وزملاؤه وجود مجموعتين : ظرية العاملين ن* 

ة وتدخل فيها سياسة الإدارة والعلاقـات بـين هي عوامل الصحة البيئيّ  :المجموعة الأولى -

  .ة والنقودالأفراد والإشراف وظروف العمل الماديّ 

ى العوامـل عملـه وتسـمّ وهي الحاجـات التـي تشـعر الفـرد بالرضـا نحـو  :المجموعة الثانية -

ـــ ـــالحـــافزة التـــي تحـــرك الجهـــود وزيـــادة النشـــاط وتحقيـــق أداء مميّ الي تحقيـــق أهـــداف ز وبالتّ

  .مة  المنظّ 

 ة وتقــدير الــذات وتحقيقــه ،وتــمّ ة والاســتقلاليّ تحديــد خصــائص محتــوى الأعمــال بالمســؤوليّ  وتــمّ  

الأمـــــان والحاجـــــات  ة وحاجـــــاتة التـــــي تقابـــــل الحاجـــــات الفســـــيولوجيّ تحديـــــد العوامـــــل الصـــــحيّ 

 ةوالتــــي يمكــــن إشــــباعها مــــن خــــلال الحــــوافز الماديــــة كتــــوفير الظــــروف البيئيــــ، ة الاجتماعيّــــ

  . والأجور وسياسة المنظمة والمكافأة وضمانات العمل 

ي إلــى زيــادة إشــباع الحاجــات المرتبطــة بمحتــوى العمــل يــؤدّ  فلقــد أوضــحت هــذه النظريــة بــانّ 

  .تمنع عدم الرضا ماي إلى الرضا وإنّ ة لا تؤدّ عوامل حياديّ ة والعوامل الصحيّ  ة ،الإنتاجيّ 

لالتــــون مــــايو الــــذي اتجــــه فــــي دراســــته إلــــى عامــــل الــــنفس : نظريــــة العلاقــــات الإنســــانية  -*

ة للجانـب ة الحيويّـوالاجتماع للبحث عن المحرك الأساسي لحوافز العمل ، وانتهت إلى الأهميّ 

والايجابيــة والتــي تقــع مســؤولياته الأولــى علــى الإدارة الإنســاني فخلــق البيئــة الصــالحة والعادلــة 

ة مـن شـانها تحريـك سـلوك الفـرد للمشـاركة لتوفير التفاهم المتبادل والتعاون والمشـاركة الايجابيّـ

  . 2في تحقيق أهداف المنظمة 
  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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  : نظريات العملية   -4-2

هــذه  ة التــي تفســر الســلوك البشــري ، ومــن أهــمّ ز هــذه النظريــات علــى المتغيــرات الرئيســيّ وتركّــ

  :النظريات نجد 

المقابــل الــذي  ح العلاقــة بــين أداء الفــرد وشــعوره بعدالــةالتــي توضّــ: نظريــة العدالــة  لآدمــز* 

  .ومقارنته بالزملاء للعور بالعدالة والرضا ، يستلمه كحافز للأداء 

ه الإدارة عنــد وضــع الأنظمــة العادلــة للحــوافز والأجــور لتحقيــق وتــائر إن نظريــة العدالــة توجّــ

  : يلي  للمدير من الإجابة على ما عالية من الأداء ولتحقيق العدالة لابدّ 

  ت الأفراد ؟ ما هي مساهمات أو مدخلا -

  ما هو مستوى تعليم الفرد وخبرته وجهوده ؟  -

  ما هي الفوائد المستلمة من قبله وتفضيلاته لها ؟  -

   مستوى التعقيد في عمل كل فرد ؟  ما هو -

 ما هي نسبة المدخلات إلى المخرجات  ؟ -

الحــوافز  ةتبنــي علــى عــدد مــن التفســيرات الســلوكيّ : ع والتفضــيل لفكتــور فــروم نظريــة التوقّــ* 

  :ها فرضين الفرد في مواقف العمل أهمّ 

إن الفرد يفضل عادة عندما يقوم بنشاط معين تعود عليه نتائجه بـأكبر نفـع أو بـأكثر : الأول 

  . قيمة 

يجب الأخذ في الحسبان أمرين هما الغايات والرغبات التي يهدف الفرد إلى تحقيقهـا : اني الثّ 

زيــادة  نّ إواعتقــد أن زيــادة الإنتــاج هــو الوســيلة لتحقيقهــا فــ ، فــان كانــت النقــود تمثــل الهــدف ،

الأجر تبعا لإنتاجيته سوف تلعب الدور الرئيسي في تحقيق أهداف المنظمة ، وبالتـالي يجـب 

  .على المنظمة أن تأخذ بهذا الحافز الرئيسي لتشجيع الفرد على تحقيق أهدافها 

هــذه المخرجــات  ي تحســين الأداء ، وانّ وبنــاء علــى الجهــد المبــذول للفــرد وتوقــه لمخرجــات هــ

  : ستؤدي إلى المكافأة ، وجب على الإدارة تشخيص المشاكل من خلال الأسئلة التالية 

  ؟  جهودهم ستؤدي إلى أداء هل يدرك الأفراد بانّ  -

  مخرجات محددة؟ إلىهناك سلوكيات محددة تؤدي  هل يدرك الأفراد بانّ  -

  فراد إزاء هذه المخرجات ؟ ما هي القيم التي يرغب بها الأ -
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طبقت الأسـاليب  ية التوهي نظرية مدرسة الإدارة العلميّ : ة لفرديريك تايلورة الكلاسيكيّ النظريّ 

لكفايــة فــي الإنتــاج بإيجــاد مقــاييس ومعــايير دقيقــة لتأديــة العمــل فــي االعلميــة فــي العمــل إلــى 

  .من والحركةومجهود محدود عن طريق استخدام الزّ  زمن اقلّ 

تــــالي زيــــادة فــــي الأجــــر الوالحــــافز المــــادي هــــو الأســــاس لحفــــز الأفــــراد وزيــــادة الإنتــــاج ، وب  

ـــ ـــة ، وكـــل إنتاجيّ ـــادة فـــي الإنتاجي ـــى وهكـــذا ، ولا تمـــنح يصـــاحبها زي ـــى يقابلهـــا أجـــرا أعل ة أعل

ــــاج ــــاز الــــذي يحقــــق المســــتويات المحــــددة للإنت ــــرد الممت ــــة إلا للف أمــــا الفــــرد  ، الحــــوافز المادي

اء الــذي لا تصــل إنتاجيتـــه إلــى هــذا المســـتوى فعلــى الإدارة تدريبــه أو نقلـــه أو المــنخفض الأد

  .¹فصله 

لاحـــظ مـــن خـــلال اتصـــالاته بعـــدد كبيـــر مـــن : لـــدوجلاس مـــاك جريجـــور X . Yنظريـــة * 

  :المديرين أن هناك فئتين منهم 

 يــودّ ه بطبيعتــه كســول لا وتنظــر إلــى الفــرد العــادي انّــ Xالفئــة الأولــى مــن المــديرين تطبــق  -

ه أهـداف المنظمـة ، بـل ة ، أي لا تهمّـقليلا ، لا طموح له ويكره المسؤوليّ  العمل ولا يعمل إلاّ 

  .ير بطبيعته يه ذاته فقط ، كذلك هو شخص غير قابل للتغتهمّ 

وهــذه الافتراضــات تتطلــب التــدخل النشــط مــن جانــب الإدارة لتوجيــه طاقــات الأفــراد وتحفيــزهم 

 الأفـــراد نّ إفـــ غييـــر ســـلوكهم بمـــا يتوافـــق وحاجـــات المنظمـــة ، وإلاّ والرقابـــة علـــى أعمـــالهم ، وت

ى تسـتطيع سوف يسودهم حالة من التراخـي ، إن لـم تكـن المعارضـة لأهـداف المنظمـة ، وحتـّ

د فـــي مواجهـــة ســـلوك ة أو التشـــدّ الإدارة القيــام بعملهـــا فلـــيس أمامهـــا ســـوى أن تلـــبس ثــوب القـــوّ 

ر ، وأدوات الإدارة فـــي هـــذا الســــبيل هديـــد مســــتمّ الأفـــراد ، بمـــا ينطـــوي ذلــــك علـــى عنـــف أو ت

وهــي فلســفة (   Xى بنظريــة غط أو مــا يســمّ والرقابــة المباشــرة وهــذه هــي فلســفة الضّــ فالإشــرا

م فـــي ة فـــي الإدارة ، فـــالإدارة تملـــك الـــتحكّ ة التقليديّـــالعصــا والجـــزرة التـــي قامـــت عليهـــا النظريّـــ

ة الأخــرى وهــي تهــا وظــروف العمــل الماديّــعمليــة التوظيــف وأنظمــة الأجــور والمرتبــات وملحقا

جميعها لا تخـرج عـن كونهـا الجـزرة التـي يسـعى العامـل الحصـول عليهـا مقابـل أدائـه لعملـه ، 

التراخـــي فـــي الأداء يحـــول هـــذه الوســـائل إلـــى عصـــا يمكـــن لـــلإدارة اســـتخدامها  نّ إوبالتـــالي فـــ

  .) .ة وليس بإرادة الفرد للضغط على الأفراد واستخدام هذه العصا أمر مرهون بأداء الإدار 
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ال قـادر ، إن الفـرد وفقـا لهـذه النظريـة هـو بطبيعتـه إنسـان فعّـ Yالفئة الثانيـة مـن المـديرين  -

ل المســؤولية والاســتعداد لتنميــة أهــداف المنظمــة ، اغــب فيــه ، قــادر علــى تحمّــر علــى العمــل و 

س للقيــادة وعلــى الإدارة خلــق الظــروف الملائمــة لزيــادة قدراتــه ولتحقيــق أهدافــه ، لــذلك مــتحمّ 

ل مسـؤولياتهم ولإشـباع ة لتوجيـه أنشـطتهم ولتحمّـمحررون من الرقابة المباشـرة ولهـم الحريّـفهم 

ــــــى الإدارة تفــــــويض ســــــلطانها للأفــــــراد  زحاجــــــاتهم للانجــــــا ــــــذات ، وعل ــــــق ال والاحتــــــرام وتحقي

  . ¹ة ومشاركتهم في اتخاذ القرارات الإداريّ 

  : الـحـوافــز أنــواع -5

دت أنـــــواع ومتداخلـــــة بعضـــــها مـــــع بعـــــض ، حيـــــث تعـــــدّ  ، ةعـــــدة ومتنوّ توجـــــد تقســـــيمات متعـــــدّ 

 الادارة ىوأساليب يمكن للإدارة استخدامها وحتـّ لالتصنيفات للباحثين في مجال الحوافز لوسائ

  :  ها الرياضية للحصول على أقصى كفاءة ممكنة للأداء الإنساني للعاملين وأهمّ 

  : من حيث طبيعتها أو قيمتها   -5-1

  .2فز المادي هو الحافز ذو الطابع المادي و النقدي أو الاقتصادي الحا :مادية  -5-1-1

  . 3ة والعلاوات ومن هذه الحوافز الرتب والمكافآت التشجيعيّ 

قـة تـدفع مقابـل مـادي علـى أسـاس الإنتـاج كمـا ونوعـا ة تشمل كل الطـرق المتعلّ والحوافز الماديّ 

  .4به بالحرمان كبر والتقصير يصيأفالعامل إذا أنتج أكثر يحصل على كسب 

  . 5وهي الأكثر تأثيرا في الفرد على العمل برغبة وإخلاص 

  .أو إعطاء العلاوات ، وسلبية كالحرمان منها  تة كمنح المكافآوتكون ايجابيّ 

وتكون مباشرة كالأجر الإضـافي والأربـاح فـي نهايـة الـدورة ، وغيـر مباشـرة كالتغذيـة والإسـكان 

  . 6والمواصلات والقروض والعلاج 

  :دية أشكال ووسائل مختلفة منها اوللحوافز الم

  .كلما كان كثيرا يؤدي إلى تحسين الأداء أكثر فنتيجة فرضا وظيفي أكثر : الأجر -
  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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  .كالحصول على بطولة أو كاس ، التي يتلقاه العمال نتيجة أداء جيد وراقي: المكافآت -

  والاستثمارشهاروالتمويل ق الإالعاملين كالنفقات عن طريلتحفيز : المشاركة في الأرباح  -

  .السكن والمواصلات  –. لتخفيف الأعباء المادية : التامين الصحي  -

  لحياة كريمة في  سن التقاعد : الضمان الاجتماعي  -

  .كانتصار تعادل أو انتصار نادي خارج الديار : ة العلاوات الدورية والاستثنائيّ  -

  .1ة بين الأجر والإنتاج الذي يرغم تحسين الأداء  لإيجاد علاقة طرديّ : ربط الأجر بالإنتاج  -

  .التحسين في ظروف العمل  -

  .2خصم على منتجات المؤسسة   -

  . 3، بدل التنقلات ، بدل أثاث وبدل تذاكر سفرةالحوافز المادية العينية والنقدي -

  :وللحافز المادي مزايا رئيسية هي  

  .ة يز بالسرعة والفوريّ الحوافز وتتمّ  ة من أقدم أنواعتعد الحوافز الماديّ  -     

  . تحسين أدائه بشكل فردي يإحساس الفرد بالنتيجة المباشرة لمجهوده وبالتال -     

  .4ة  ة واجتماعيّ اشتماله على معاني نفسيّ  -     

  :5وله بعض العيوب 

ة فسـيّ ة والنر علـى صـحتهم الجسـديّ يدفع العمال للعمل الشاق والمضني والذي غالبا مـا يـؤثّ  -

  .مستقبلا 

د الأجـر فيهـا علـى أسـاس لمالي لكثير مـن الأعمـال التـي لا يحـدّ الا يصلح لتحديد المقابل  -

  .الإنتاج  

ـــــة  -5-1-2 ـــــه الأخـــــرى النفســـــيّ  :معنوي ـــــه إشـــــباع حاجت ـــــي تســـــاعد الإنســـــان وتحقـــــق ل ة الت

بـين الـزملاء في عمله وولائه له، وتحقـق التعـاون  ة، فتزيد من شعور العامل بالرقيّ والاجتماعيّ 
6.  
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و تحقيـــق الـــذات أو الاحتـــرام أو القبـــول الاجتمـــاعي ، أبحـــوافز معنويـــة كالحاجـــة إلـــى التقـــدير 

وحجـم السـلطة والمسـؤولية ونوعيـة ، صائص العمل مـن تنفيـذ وتكـرار وتنـوع واسـتقلالية وكذا خ

، أو فاعليــــة العمـــل مــــن تبســــيط وإثـــراء ، أو حــــوافز تتعلــــق ببيئــــة  الأداء والمعلومـــات المتاحــــة

  . 1اللوائح والنظم الموجودة  المشاركة، الزمالة ، ، القيادة ، العمل كالإشراف

  :مثل  ةالحوافز المعنويّ  دة منوهناك أشكال متعدّ 

  .ف طاقاته ، وإمكاناته دا لإبراز الموظّ تجعل الطريق ممهّ : الوظيفة المناسبة  -

، بحيث تسمح للفرد بتطوير  اكتنويع الواجبات والمسؤوليات وازدياده:  يالإثراء الوظيف -

  .  همهارات

  .المشاركة في اتخاذ القرارات والتي لها بأعمال العاملين  -

  .ات د الذّ وعين تزيد في المسؤولية وتؤكّ مشتركة بين النّ : ترقية ال -

ماح للعاملين بتقديم المقترحات والآراء التي يرونها صالحة لرؤسائهم السّ : الباب المفتوح   -

  .مباشرة 

  .2داخل العمل   تقون ابتكاراكتقدير العاملين الين يحقّ : أنواط الجدارة  -

  :كما أضاف أبو الكشك 

  .ت التقدير شهادا -

 .الاعتراف بكفاءة وجهود المرؤوسين  -

  .الأوسمة  -   .عمل حفل على شرف المرؤوس    -

  .القرار  ذإشراك المرؤوس في اتخا -           .تحسين لقب المرؤوس   -   

  .الشكر والمدح     تخطابا -           .امتيازات نقل الموظفين  -   

  .ت الدروع والكؤوس والميداليا -   

  .الروح الرياضية والتقليل من الرقابة المباشرة  -   

  .اته لهم الثقة في المرؤوس وتعويض المدير جزء من مهمّ  -   

  .ادي أو المنظمة تعليق أسماء أفراد أو نشرها في مجلة النّ  -   

  .3دورة أو تكلفته بعمل قيادي   ىيز إلترشيح الموظف أو العامل المتمّ  -   
  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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 نّ لأرا ، وذلــك دا ومســتمّ متجــدّ  نة يجــب أن يكــو ويشــير المســلم أن نظــام الحــوافز المعنويّــ -  

لك ذر حاجــة الفــرد كــوّ من يفقــد قيمتــه ، وبتطــتــه للفــرد بمــرور الــزّ الحــافز مهمــا كــان نوعــه وأهميّ 

 .1قيمته لدى الفرد تقلّ 

  :وأضاف إليها كامل بربر

  .تعميق الشعور بالأمان والاستقرار الوظيفي    -

  :من حيث أثرها أو فاعليتها  -5-2

  .2ة  ة ومعنويّ وهي المرتبطة بتقديمات ماديّ  :حوافز ايجابية  - 5-2-1

 يليب فــي تحريــك الأفــراد العــاملين فــ، وتعتبــر مــن أفضــل الأســا يــدخل فيهــا كافــة المغريــات 

  .   3في ظروف العمل المحيطة   اا مناسبها تتبع مناخا صحيّ معظم الحالات لأنّ 

  :هم على إحداث سلوك مرغوب فيه ك وتشجيع الأفراد والعاملين وحثّ 

 .عدالة الأجور  -

  .ة  منح الأكفاء علاوات استثنائيّ  -

 .شعور الفرد بانجازه  -

 .لعامل في عمله اثبات لعمل واستقرار  -

 .شكر العاملين نضير أعمالهم  -

 .ة الترقيّ  -

 .توفير الجو المناسب للعمل   -

 .ة إقامة دورات تدريبيّ  -

ة التـي تتـيح لنقديّ ا، كحافز المكافأة  لي روح الإبداع والتجديد لدى العامة تنمّ والحوافز الايجابيّ 

  .4له مقابل قيامه بعمل يستدعي التقدير 

 ة مباشـرةة وآنيّ أن تكون قويّ  ابط والعلاقة بين الحافز والأداء ، ولابدّ قوية الرّ فهي لها أثرها في ت

  :، وعليها يتوجب شرطان هما 

  .ي والنوعي ومتوقفة على الأداء الكمّ  ةمشروط -
  ــــــــــــــــــــــــــــــ

�)ن 3@ /)*� ، ا���Iك ا��$�# ا��ظ��# ، d$�0 =�9ر ا��$)رات ط  -1�, ��I�  . 81ص ،��2003)ض ،، ا� 1ا�
299<)0
 A3(, %5�0 ، �3�3 ، ص  -2  .  
3-  ، A3(, %5�0 ، ادZ; د��  .  55 ص5)د الله �0
ا-داري ، ���0رات ا����# ا��:���U ،   حا��ظ��� ا�+)�0 واH*9[ - ا�+���� ا-دار�� -ا��G!وب ;)روق، ا-دارة ا�+)�0  -4
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  .   1شبع حاجات الفرد  ت نالحواجز لابد أ -

   :حوافز سلبية  -5-2-2

  . 2 ة لضمان عدم تكرارهاوهي المرتبطة بتصحيح السلوكيات السلبيّ 

ب ى يتجنّــنوعــا مــن العقــاب ممــا يجعــل الشــخص يخشــى تكــرار لخطــأ حتــّأيضــا وهــي تتضــمن 

  .3ض للفصل ا يجعله يعمل لكي لا يتعرّ العقاب ، ممّ 

هم مثلما يثـابون علـى ر العاملين بأنّ حفيز، فهي تذكّ والحوافز السلبية تحدث توازنا في عملية التّ 

  .الأداء الممتاز فهم يعاقبون على الأداء الضعيف 

  :ومن أمثلتها  

 .الإنذار والردع  -

 .الخصم من الراتب - -

 .العلاوة نالحرمان م - -

 .الحرمان من الترقية  - -

العقــاب آو التهديــد أداء لتحقيــق الطاعــة والــولاء مــن قبــل  داريــين أنّ ويــرى كثيــر مــن الإ      

ا لتقـويم الفـرد لسـلوكه وحافزا قويّ  قد يكون مفيدا أكثر من غيره من الوسائل ، او هذ العاملين ،

يمكنه الاسـتجابة بطريقـة ايجابيـة للتعليمـات  ، ولكن قد يكون العقاب سببا خوفا للفرد لدرجة لا

  .  4غير ملائمة من العمل نمو لديه اتجاهاتوالمقترحات ، وت

  :5ة للتخويف والعقاب مثل ما ذهب إليه الحارثي في دراسته وهناك آثارا ضارّ 

 .ي إلى الخوف والشعور به دائما العقاب دون توضيح أسبابه يؤدّ  -

 .عدم التعاون بين العاملين  - -

 .ة في العمل مخافة الخطأ  ل المسؤوليّ عدم تحمّ  - -
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  :من حيث الأطراف ذات العلاقة أو المستفيدون   - 3-5

   :حوافز فردية  -5-3-1

ة لأحسـن ن تمـنح مكافـأة ماليّـألا تشـمل الجماعـات كـو بـالمجهود الفـردي للأفـراد ،  تختصّ      

وع مــن ق قــدرا عــالي مــن الأداء ، وهــذا النّــأو توجيــه خطــاب شــكر لفــرد حقّــ، وأفضــل موظــف 

ا يدفعهم للمزيد مـن الأداء ممّ ، داخل أفراد المجموعة  والتسابق ا من التنافسالحوافز يخلق جوّ 

  .1د الجيّ 

ثــل فــي الترقيــات ، المكافــآت والعــلاوات لهــا جــاد االله محمــد فــؤاد تتمّ ة كمــا مثّ فــالحوافز الفرديّــ 

  . 2ة  التشجيعيّ 

  :ها ويعرفها القريوتي في أنّ 

  .عه وتغريه لزيادة أدائه وإنتاجهاحد تشجّ ه إلى فرد و هي التي توجّ                 

   :ومن أمثلتها  

  .للفرد الذي ينتج أفضل إنتاج  ةتخصيص مكافأ -

 .تخصيص جائزة لأفضل فرد في المنظمة  -

  .ة لأفضل موظف في القسم  إعطاء هديّ  -

بـــه إلـــى ا فـــي تقليلهـــا للعمـــل التعـــاوني أو للعمـــل بـــروح الفريـــق ممـــا ينّ هـــا قـــد تـــؤثر ســـلبيّ ويـــرى أنّ 

  .  ة أيضا  استخدام الحوافز الجماعيّ  ةرور ض

  :الحوافز الجماعية  -5-3-2

  .عاون بين الفريق تركز على العمل الجماعي ، والتّ  

    :ومن أمثلتها 

  .ة  المزايا العلنيّ  - 

  .ة التي توجه إلى أفراد يعملون في منظمة واحدةة والاجتماعيّ الرعاية الصحيّ  - 

ة ة أو سـلبيّ رفع كفاءة الإدارة والإنتاج والأداء ، وقد تكـون ايجابيّـذا لتحفيزهم على تحسين و هو  

  .ة ة أو معنويّ ، ماديّ 

  ــــــــــــــــــــــــــــ
�)ن A3(, %5�0 ، �*(/ @3 ، ص  -1�, ��I�  .  74ا�
  .  555)د الله �0�! ;Zاد ، A3(, %5�0 ، ص  -2
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ي روح التعــاون والعمــل بــروح الفريــق ، إذ ع و تنمّــة تشــجّ الحــوافز الجماعيّــ د القريــوتي بــانّ ويؤكّــ

  .يحرص كل فرد على أن لا يتعارض عمله مع عمل زملائه بل يتكامل معه 

  :ق هذه الحوافز أهدافا تتمثل في وتحقّ 

  .إشباع حاجة الانتماء والولاء  -

 .زيادة التعاون بين الأفراد  -

 .         تقوية الروابط بين أعضاء الوحدة  -

 .منافسة في تحقيق المصلحة العامة إثارة الرغبة وال -

  .1تقريب التنظيم غير الرسمي من الإدارة   -

  : من حيث ارتباطها إلى    - 5-4

   :داخلية  زحواف1-4-5- 

ا  ، وهــو التصــرف فرديّــ العمــل نفســه ، وهــو العمــل وفــق الإحســاس الــداخلي للفــردبتــرتبط      

  :ومنها 

 .الاستقلال في العمل  -

 .بة استخدام مهارات صع - -

 .القيام بأداء عمل مهم    - -

 . 2الحصول على معلومات مرتدة من العمل ذاته  -

وتتفاوت الحـوافز الداخليـة مـن وظيفـة لأخـرى ، ويكـون تأثيرهـا وعلاقتهـا غالبـا فـي الأداء وفـي 

  :الرضا الوظيفي وتحددها العوامل الخمس الآتية 

  .تنوع مهارات العمل   -

   .طبيعة العمل    -

 .  أهمية العمل  -

  ة في العمل    المعلومات المرتدّ   -

 .ة في العمل  الاستقلاليّ  -
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  :حوافز خارجية  -5-4-2

  :ــا تقع خارج نطاق العمل ذاته ومنهمها إدارة المنظمة و هي الحوافز التي تقدّ  

  .الأجر النقدي   -    

  .الإجازات    -    

  .التأمين  -    

  .الوجبات المجانية   -    

  .العلاج  -    

  .الخصومات الممنوحة على منتجات الشركة  -    

ة متاحـة لـدى ة ، ولهـا ثلاثـة أنمـاط رئيسـيّ من تأثير الحوافز الداخليّـ تأثيرها أقلّ  وغالبا ما يكون

  : إدارة المنظمة 

  .الأجر والمكافآت المالية الأخرى   -

 .الترقية   -

  . 1التقدير والثناء من جانب المشرفين والزملاء  -

وتشــمل  وهــي كــذلك لا تــرتبط بالعمــل نفســه بــل تعــود للأفــراد مــن مصــادر أخــرى فــي المنظمــة

  .2ة والتنظيم الرسمي  زملاء العمل والمجموعات غير الرسميّ 

تـوفير الحـوافز م فيهـا أصـعب بكثيـر للقـادة مـن ة والـتحكّ وعلى الرغم من تـوفير الحـوافز الداخليّـ

 ة مــن الحــوافزعلمــاء كثيــرون أشــاروا إلــى أن الحــوافز الداخليــة أكثــر فاعليّــة ، إلا أن الخارجيّــ

  مجال  H!5 <���ا ;# اH"�:)د ا��J�" ��RW ا�داء  ،  وU! أR)ر ھ0D@  �\ ا �ّ ا�Y)ر�5ّ 

ة ة والخارجيّـــالحـــوافز الداخليّـــ ، فيمـــا يتجـــه الفكـــر المعاصـــر إلـــى أنّ  بحـــوث الســـلوك التنظيمـــي

  .3تتفاعل مع بعضها بصورة معقدة في تأثيرها على الأداء
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  :2لشكل التالي  م مهدي زويلف الحوافز حسب اوقسّ 

  

  
  .  01: ر	�ا����   
  
  
  
  

                                        ��3(Gا�                                 ����,  
                                                                         

                
  0+����        ��             0)د��0+��         0)د��                  

�5> =���> -=���
 ا�!رj���=-       �5 ا��[ �)ت   -ا��5ر                 -               �=  
  ا��c�/W   - إ�oاك ا�+)��0@       ا��ظ����                -ا��+��n)ت            -               
=��5> إ/Dار                                                                                                                   -=��U. ا�+[وات   -ح     ;# ا-دارة          ا���)ر<� ;# ا�ر3) -               

           ا�!ور��                
  
  

  :دور نظام الحوافز في المنظمات   -6

عمل مناسبة ، ويتحقق هذا الـدور فـي المنظمـة  ةام الحوافز دورا رئيسا في توفير بيئلنظ      

  :من خلال أمرين 

  .تحفيز الأفراد لتقديم خدماتهم وإمكاناتهم للمنظمة  -

 .  3 بضمان تحفيزهم والتزامهم تجاه تحقيق أهداف المنظمة  -

ــ و امتيــازات العــاملين يعــرض ال يكفــل حقــوق أوفــي المقابــل إن تجاهــل وجــود نظــام حــوافز فعّ

المؤسســات للعديــد مــن المخــاطر التــي تــؤثر ســلبا علــى مجمــل الأداء الــوظيفي والســلوكي فــي 

، مما قد يتسبب في بعض الخسائر التي تلحق المنظمة جـراء الأداء الروتينـي الـذي المؤسسة 

  .  يقوم به العمال 

  :إضافة إلى ذلك يؤدي أيضا إلى 
  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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  .تدني مستوى العاملين    -

  .من الأهداف المحددة  انخفاض معدلات الإنتاجية إلى مستويات أقلّ  -

  .شعور العاملين بعدم الرضا في أعمالهم    -

  .القضاء على روح التعاون في إطار لعمل وتكريس النزعة المصلحية الذاتية  -

  .الأعمال التي يقوم بها العاملينة في مبالاة ، وغياب روح المسؤوليّ عدم الاكتراث واللا -

  .  ارتفاع نسبة دوران العمل ن وترك المنظمة حين توفر فرص عمل في جهات أخرى  -

  .بات بحجة المرض والظروف الاجتماعية السيئة ارتفاع نسبة التغيّ  -

رة اتجـاههم هـا مقصّـلعاملين ولومهـا بأنّ عدم تمتع الإدارة العليا بالاحترام والتقدير من طرف ا -

  . 1ازدياد حوادث العمل   - .

  :الأسس التي يقوم عليها نظام الحوافز الناجح  -7

كمـــا ذهـــب إليـــه كـــل مـــن العميـــان محمـــود وســـليمان الـــدروبي وعبـــد الوهـــاب علـــي فـــي       

  : دراساتهم يكون كما يلي 

  .عا أن ترتبط الحوافز بأهداف العاملين والإدارة م -

 .أن تحرص المنظمة على استمرارية تطبيق نظام الحوافز   -

أن تتناســب الحــوافز طرديــا مــع الجهــود التــي يبــذلها العــاملون لتــؤدي دورهــا فــي تحفيــزهم ،  -

 .وتشجعهم على العمل أكثر 

 أن يدرك الأفراد السياسة التي تنظم الحوافز ، وأن هذه السياسة تتصف بالعدالة والمساواة -

تستخدم الإدارة أكبر قدر ممكن من الحوافز المتنوعة لمقابلـة حاجـات ورغبـات وأهـداف  أن -

 .العاملين 

 .تحديد مجال السلوك أو الأداء المستهدف بالتحفيز  -

قــات خارجــة يســتطيع القيــام بالعمــل المطلــوب ، ولا توجــد معوّ  سالثقــة والتأكيــد بــأن المــرؤو  -

 .عن سيطرته 

 .ها فور انجازه العمل المطلوبجابية التي يستحقّ إعطاء المرؤوس الحوافز الاي -

 .مها المنظمة تقع داخل دائرة اهتمام العاملين الحوافز التي تقدّ  -
     ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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 تكـــــون المكافـــــأة الماليـــــة ذات قيمـــــة معقولـــــة ، وإلا سيفســـــرها كنـــــوع مـــــن عـــــدم التقـــــدير أن -

 . والاهتمام

  :1وأضاف أبو الكشك 

هـــم يجـــب أن يتناســـب الحـــافز مـــع طبيعـــة شخصـــية الفـــرد وثقافتـــه ، حيـــث هنـــاك أفـــراد يهمّ  -

  .هم الجانب المعنوي الجانب المادي وآخرين يهمّ 

فـــي التنظـــيم ، ومـــع المســـتوى الاجتمـــاعي  داريالإيجـــب أن يتناســـب الحـــافز مـــع المســـتوى  -

ة ذو رواتــب منخفضــة فهمهــم ة التنفيذيّــ، فغالبــا مــا يكــون الأفــراد فــي المســتويات الإداريّــ للفــرد

 .ةالحوافز الماديّ 

  .رات ة أو دون مبرّ وكذلك عدم تغيير طرق التحفيز بصورة اعتباطيّ  -

  .2ة وعادلة  أسس واضح ىأن يكون نظام الحوافز معلنا ومرتكزا عل -

  : الصعوبات التي تعترض تطبيق نظام الحوافز -8

  :يمكن تلخيص الأسباب التي تعرقل نجاح نظام الحوافز في        

  .عدم وضوح الهدف من نظام الحوافز بالنسبة للمدراء والعاملين  -

 . 3ة أو نفس النظام في عدد كبير من المنظمات تطبيق نظم نمطيّ  -

ة ، والعوامـل التنظيميـة والنفسـيّ  مملين واتجاهـاتهاقـة بـدوافع العـالمتعلّ  ة الدراسات والبحوثقلّ  -

 .ة المحيطة بها ة للمنظمة والظروف البيئيّ والماديّ 

، فقـد يحصـل عـدد كبيـر مـن  الات الأداء التـي تمـنح الحـوافز بنـاء عليهـعدم التحقيق لمعدّ  -

 .4داء  العاملين على نفس الحوافز رغم اختلاف المهارات و مستويات الأ

 .ة في تقديم  الحوافز ة تقييم أداء الأفراد والمحسوبيّ عدم دقّ  -

  مليناي إلى إصابة العسوء استخدامها كاستخدامها في التخويف أو إخفائها مما يؤدّ  -

  . 5ا ينتج عنه سوء الأداء وعدم تحقيق النتائج ر ممّ بالتوتّ 

 .لأداء وبالتالي زيادة الإنتاجاالتكنولوجيا الحديثة أو الحوافز ما منهما السبب في تحسن  -

  .ر على العمل  بشكل مؤقت الحوافز تؤثّ  -
  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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قصـــور المتابعـــة والرقابـــة علـــى الحـــوافز وذلـــك مـــن حيـــث فاعليتهـــا والنـــواحي التـــي تتطلـــب  -

  .1تعديلا وعلاجا   

  :بـنـاء نـظـام للـحـوافـــز  -9

أي نظـام للحـوافز بالمنظمـات نظـرا  هناك مبادئ ينبغـي مراعاتهـا عنـد وضـع أو تخطـيط      

لتبــاين المنظمــات فــي النشــاط والحجــم وفئــات العمــل ، بالإضــافة إلــى طبيعــة الحــوافز ذاتهــا ، 

  :وتكمن هذه المبادئ في 

العــاملين مــن اختيــار وتعيــين وتــدريب وقيـــادة  دتكامــل سياســة الحــوافز مــع سياســات الأفــرا -

د الأداء مبنـــي ود إدارة قويــة واعيــة ، وتقســـيم جيّــوتقــويم الأداء ، ويتوقــف نجـــاح الحــوافز بوجـــ

  .ة عادلة ، والعكس صحيح على أسس ومعايير موضوعيّ 

 الحوافز وسيلة للترغيب وتحسين الأداء ، ونجاحها يتوقف على إدارتها وطريقة تنفيذها -

 .بإتباع أسلوب علمي وعملي ليكفل الربط بين الجزاء والعمل 

بالتغير الذي قد يكون سريعا أو غير مـنظم بسـبب عوامـل  سياسة الحوافز نعمل في محيط -

ـــ ـــتكنولوجيّ ة ، فهـــو يســـتلزم متابعـــة مســـتمرة ومراجعـــة منتظمـــة حتـــى ة واقتصـــاديّ ة واجتماعيّ

يحـــافظ علـــى صـــلاحيته وفاعليتـــه فـــي إحـــداث الأثـــر المطلـــوب مـــن تحســـين أداء الأفـــراد ، 

  . 2زيادة إنتاجيتهم    يوبالتال

الـــة ة فعّ بنـــاء خـــطّ◌ّ  عبـــد الوهـــاب علـــي  اعتبـــر أنّ  م الحـــوافز ، فـــإنّ أمـــا فيمـــا يخـــص بنـــاء نظـــا

  : بثلاث مراحل  للحوافز يمرّ 

  :  الدراسة والإعداد  :المرحلة الأولى  -9-1

الجوانــب  وتقــوم بهــا إحــدى الإدارات التــي تتــوفر لــديها إمكانــات البحــث والتحليــل ، وأهــمّ      

  :الواجب دراستها هي 

  :   و المنظمة داخل الجهاز أ -9-1-1

  من طبيعة الجهاز والتطور الذي حدث فيه ، والطرق : الجانب الفني  -9-1-1-1

  .المعدات ومدى حداثتها وملاءمتهاوالآلات و المستخدمة في أداء الأعمال  بــوالأسالي
  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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ويشـــــمل الهيكــــــل التنظيمـــــي للجهــــــاز والإدارات والأقســــــام  :الجانـــــب التنظيمــــــي  -9-1-1-2

  .1والفروع التي يكوّن منها ، وطبيعة العلاقات وقنوات الاتصال الرسمية والغير رسمية 

ملـــة مـــن حيـــث العـــدد والجـــنس اويضـــمن تركيـــب القـــوى الع: الجانـــب الإنســـاني  -9-1-1-3

والمؤهلات والخبرات ، ودوافع وحاجات الأفراد ، والتغيرات التي طرأت عليها ، ووجهات نظـر 

  .علاجها   نة و مقترحــات الأفراد بشأالمشكلات التحفيزيّ  الأفراد و اتجاهاتهم للحوافز ، وأهمّ 

لأفـــراد والتغيـــرات التـــي ويتضـــمن دراســـة المعـــدلات الحاليـــة ل: الجانـــب الإداري  -9-1-1-4

ــــطــــرأت عليهــــا ودرجــــة ملاءمتهــــا للعمــــل الحــــالي ، والمعــــدّ  ة لــــلأداء ، والانحرافــــات لات الفعليّ

غيـرات التـي ابقة والتّ ة عنهـا وأسـباب هـذه الانحرافـات ، وكـذا نظـم الحـوافز السّـة والسـلبيّ الايجابيّ 

تــنظم الحــوافز ومــدى ملاءمتهــا  قــة ، وكــذا اللــوائح والتعليمــات التــيتــائج المحقّ طــرأت عليهــا والنّ 

  .للظروف الحالية والتغيرات الواجب إجراؤها 

، والخطــــط المســــتقبلية ....وكــــذا سياســــات إدارة الأفــــراد الأخــــرى مــــن اختيــــار وتــــدريب وتعيــــين

  .للإدارة والتغيرات التنظيمية والفنية والإنسانية ومتطلبات هذه الخطط  

  : خارج الجهاز أو المنظمة  -9-1-2

دراســـــة القـــــوانين واللــــوائح المتعلقـــــة بـــــالحوافز ، والدراســـــات : الجانــــب القـــــانوني  -9-1-2-1

  .والتقارير عن مشكلات الحوافز وطرق علاجها 

بــــــين العــــــاملين  المعيشــــــة الســــــائد ىويتضــــــمن مســــــتو   :  الجانــــــب الاقتصــــــادي -9-1-2-2

ا والخـدمات التـي توفرهـا والمزايـ، مها الأجهـزة والتغيرات التـي طـرأت عليـه ، والحـوافز التـي تقـدّ 

ــــة المتــــوفرة فــــي ســــوق العمــــل ، وعوامــــل الجــــذب التــــي تتمتــــع بهــــا  للعــــاملين ، وفــــرص العمال

  .المؤسسات الأخرى 

ويشـــمل قـــيم المجتمـــع الـــذي توجـــد بـــه المنظمـــة وتوقعـــات : الجانــب الاجتمـــاعي  -9-1-2-3

ك ، وأنــواع الســلع التــي الأفــراد ونظــرتهم للحــوافز ، ومفهــوم الأخــذ والعطــاء ، وأنمــاط الاســتهلا

 أفراد المجتمع والمدلولات المادية والمعنوية لهـا ، والطـرق التـي يسـلكها الأفـراد لشـراء هـذه يقبل

  .2د لأدوارهم في الأجهزة التي يعملون بها  السلع ، عن طريق الأداء الجيّ 
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  :وضع الخطة  :المرحلة الثانية  -9-2

بعـــد جمـــع البيانـــات والمعلومـــات الســـابقة ، وتنظيمهـــا وتبويبهـــا وتحليلهـــا وفهـــم مـــدلولها        

  :متكاملة للحوافز وفق الخطوات الآتية  وضع خطة ومؤشراتها ، يتمّ 

وهــو تنشــيط دوافــع الأفــراد للعمــل الممتــاز وإزكــاء روح : تحديــد الهــدف مــن نظــام الحــوافز  -ا

، بحيــث وتكثيــف الفــرص أمــامهم لإشــباع بعــض الحاجــات الماديــة والمعنويــة  ، المنافســة بيــنهم

مـن قبـل واضـحا ومتفقـا عليـه  ، ويكـون ةة ونوعيّـة وزمنيّـيكون الهدف موضوعا في صورة كميّـ

  .كل العاملين 

  .تحديد الحد الأدنى لأجر الوظيفة ، مع مراعاة مستوى المعيشة السائد  -ب

  .تحديد معدلات الأداء للوظيفة ، وهذا على أساس فردي وجماعي  -ج

لات الحـــوافز ، أي تحديـــد مــــا ســـتدفعه الإدارة مـــن إضـــافات وعـــلاوات مقابــــل تحديـــد معـــدّ  -د

  . يجة ما متفق عليها تحقيق نت

ت الحديثـــة  أو العمليـــة لتغييـــر معـــدلات الحـــوافز ، وهـــذا عنـــد إدخـــال الآلاتحديـــد إطـــار  – ه

  :ويجب أن تتوفر في خطة الحوافز عدة خصائص منها تغيير طرق العمل  ، 

ة ، التناســـب مـــع الإمكانـــات المتاحـــة ، أن الوضـــوح ، الشـــمول ، المرونـــة ، النظـــرة المســـتقبليّ 

كتوبــة بالتفصــيل وأن تبلــغ للمــديرين والأفـراد ، التنبــؤ بالصــعوبات المحتملــة عنــد التنفيــذ تكـون م

  . 1وإعداد البدائل الملائمة 

  :  التنفيذ والمتابعة: المرحلة الثالثة  - 9-3

ـــرويج لخطـــة الحـــوافز -9-3-1 بـــين الأفـــراد ورؤســـائهم ومناقشـــتهم فيهـــا والتأكيـــد علـــى  :الت

نظمـة والأفـراد ، ثـم التأكـد مـن سـلامة الجماعـات الأخـرى المصـاحبة المنفعة المشـتركة بـين الم

للحــــــوافز والمــــــؤثرة فيهــــــا المتــــــأثرة بهــــــا ، كالاختيــــــار والتــــــدريب ، وتقــــــويم الأداء والاتصــــــالات 

  .والإمكانات المادية  

ق قد ترى الإدارة أن تجريب الحوافز التي وضـعتها علـى نطـاق ضـيّ  :تجربة الخطة  -9-3-2

  .سلامتها وملائمتها للتطبيق على نطاق واسع بعد ذلك  حتى تتأكد من

علـــى ضـــوء المعلومـــات المجمعـــة فـــي هـــذه الخطـــوة تســـتطيع  :التنفيـــذ والمتابعـــة   -9-3-3

  دى ـتعرف على متتبدأ في تنفيذ هذه الخطة الجديدة للحوافز وتتابع تنفيذها ، و  الإدارة أن
  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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  . 1نجاحها أو تعثرها وأسباب ذلك حتى تمكنها أن تتخذ العلاج الولائم 

  :عـلاقـة الـحـوافـز بـالأداء   - 10

ة الأثر على أداء معظـم العـاملين ، فيمـا لهـا آثـارا اقتصـاديّ  تترك الحوافز بأنواعها بلا شكّ     

ى ة على متلقي الحـوافز ، ويتمثـل الأثـر فـي الجهـود التـي سـيبذلها الموظـف الـذي تلقـّواجتماعيّ 

  .الحوافز 

د ، فهـو يعـالج قضـية التـزام حفيز في العمل هـو مظهـر حيـوي مـن مظـاهر العمـل الجيّـالتّ  ولانّ 

ة ونشــاط ، وبالتــالي تحقيــق مــآربهم ، كالرغبــة فــي الحصــول وهمّــ الأشــخاص بعملهــم بكــل جــدّ 

  .  2على مزيد من المال أو الحصول على ترقية أو غيرها من أهداف العاملين  

وتعتبـر عمليــة التحفيــز مــن المشـاكل التنظيميــة بســبب تنــوع حاجـات الأفــراد وتغييرهــا مــن وقــت 

عــاملين فيهــا ، ومــن جهــة أخــرى نجــد أن منظمــة بإشــباع حاجــات ال لآخــر ، واســتحالة قيــام أيّ 

للمنظمــة حاجاتهــا لخاصــة المتمثلــة فــي تحقيــق الهــدف الرســمي مــن خــلال الأفــراد العــاملين ، 

  . ا يتطلب تكامل حاجات كل من الفرد والمنظمة ذوه

ــوبالإضــافة إلــى أهمّ  ة إشــباع حاجــات الأفــراد العملــين لضــمان حفــزهم لأداء أعمــالهم بطريقــة يّ

فعالية هناك جانب آخر هام وهو التأكد من وجود الرغبة لديهم فـي القيـام بالعمـل أكثر كفاءة و 

  لقدرة على الأداء والرغبة فيه   لأن الأداء المرتفع الذي تصبو إليه المنظمة يساوي ا

  .الرغبة في الأداء + القدرة على الأداء = أداء مرتفع                       

درجــة عاليــة مـــن التحفيــز لا يمكــن ضــمان مســتوى عــال مـــن وبــدون وجــود رغبــة فــي الأداء و 

الأداء والإنتاجية ، الأمر الـذي يجعـل مـن الضـروري تفهـم كيفيـة تحفيـز العـاملين بحيـث يمكـن 

  .3استخراج أفضل ما لديهم من طاقات ومواهب  

وعـــلاوة علـــى مـــا ســـبق فـــإن أثـــر هـــذه الحـــوافز يتعـــدى إلـــى المـــوظفين الآخـــرين محاولـــة مـــنهم 

س عليهـــا وهـــذا ســـيؤدي بالنتيجـــة إلـــى رفـــع كفـــاءة العمـــل أي زيـــادة الأداء وتحقيـــق إنتـــاج للتنـــاف

  ساهم في حلـأفضل ، أما الآثار الاجتماعية والاقتصادية التي تحققها الحوافز غالبا ما ت

المشــكلات  رت المتــنفس الــذي ســاهم بحــلّ ة لــه ولأســرته ، فتكــون الحــوافز وفّــالمشــكلات الماديّــ

  الشعور بحب د لدى العامل الشعور بالانتماء إلى هذه المؤسسة ، وكذاولّ الأمر الذي سي
  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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  . 1العمل والإقبال عليه بنشاط وحيوية  

ة ا في تحسين أداء وزيادة الإنتاج من حيث النوعيّ مّ الحوافز تلعب دورا ها وبهذا يتضح لنا أنّ 

  :الشروط   هة ، وهذا يتوقف على مدى توفر هذوالكميّ 

  .مستوى قدرة العامل على العمل وكفاءته  -

 .وجود حافز عند العامل يحفزه عن العمل والنشاط    -

 .تدريب العامل لزيادة قدرته ومعلوماته وكفاءته   -

  .العامل راضيا عن عمله وعن الأجر الذي يتقاضاه  أن يكون -: وبالمقابل يجب 

  .2وأن تعترف الإدارة بمجهود العامل وتشيد به     -                  

  :شروطا أخر   Brattonو   Gold  وأضاف 

  .الاستقطاب والاحتفاظ بموظفين مناسبين للمنظمة   -

 .تحسين وتطوير مستويات أداء الموظفين  -
/�@ ا���+�:l3 �l)���ظ�. ، أي �l2� Hن ھ�l)ك =+l)رض �l:  %l0ق =���9 ا�����+)ت وا�:�lا -

 .3ا�+)��0@ 

تشــجع وتــدعم أداء أعضــاء المنظمــة  ةويكــون بانجــاز الأهــداف الســابقة ضــمانة لحــوافز تنافســي

بالإضــافة إلــى تخفــيض دوران العمــل ،لعــدم تســرب الكفــاءات مــن المنظمــة ، مــع الحفــاظ علــى 

 .انون للموظف الحقوق والامتيازات التي كفلها لق

  :أثر الحوافز على  -11

  : تقييم الأداء  -11-1

كل إنسان عندما يقوم بعمل ناجح يوقع المدح من رئيسه أو رب عمله ، ويقـدر لـه عملـه      

وأداؤه ، فيلاقــي مقابــل ذلــك حــوافز ماديــة أو معنويــة تتمثــل فــي المــدح والثنــاء والأجــر ، حيــث 

بـالأداء  والمشرفين مسؤولية مضنية تتعلق بـالاعتراف ءؤساأنه يقع على عاتق كل المدراء والر 

نظـــم  خــلال الجيــد وتدعيمــه ، ومقاومــة الأداء الضــعيف وتحســينه ، ولا يتحقـــق ذلــك غــلا مــن

   ير لمعايرة الأداءــومعاي تقييم أداء تصممها المنظمة بناء على أسس
  ــــــــــــــــــــــــــــــ

1- A3(, %5�0 ، #�" 371، ص  "�! ا��ھ)ب   .  
  .  349ا��G!وب ;)روق ، A3(, %5�0 ، ص  -2
3- Bratton J , Gold J , Human Resource Management : Theory and Practice ( 2nd ed ) , Great   

Britain : The Bath Press , 1999 , p 05  .  
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ة الأداء الـوظيفي ، وغالبا ما تعرف بنموذج تقييم الأداء ، والذي عـرف علـى أنـه قيـاس كفايـ  

   . 1لفرد ما ، والحكم على قدراته واستعداده للتقدم   

ومن زاوية اقتصادية نجد أن مفهوم تقييم الأداء يتعلق باستخدام الموارد وما ينتج عنها والـربط 

بــــين مفهــــومي الكفــــاءة والفعاليــــة بنتــــائج تقيــــيم الأداء ، حيــــث تشــــير الكفــــاءة إلــــى النســــبة بــــين 

جــات ، فكلمــا كانــت المخرجــات أعلــى مــن المــدخلات كانــت الكفــاءة أعلــى ، المــدخلان والمخر 

زة بغـض النضــر عـن التكــاليف المسـتخدمة للوصــول والفاعليـة التـي تســير إلـى الأهــداف المتميّـ

 .ح مدى كفاءة وفاعلية الفرد والمنظمة معا إلى الأهداف ، وذلك يعني أن تقييم الأداء يوضّ 

تائج تقييم الأداء كمقياس لمخرجات وجهود الأفراد ونظام الحوافز من الربط بين ن وعليه لا بدّ 

  . 2زه وتفانيه في عمله  والمكافآت التي يتلقاها الفرد مقابل تميّ 

  :الحافز تكمن في  ةوظيف كم هو الحال في المجال الرياضي ، حيث أنّ◌ّ 

  .استثارة الدافع وتدعيم السلوك  -

 .ط الرياضي الذي يتجه إلى ممارستهدوافع الفرد نحو نشا ةيساعد على استثار  -

 .يتوقف الاستخدام الأمثل للحوافز على مهارة المربي أو المدرب أو الرئيس  -

فإذا ما وظفت الحوافز بالشـكل الـلازم فـان الأداء حتمـا يتحسـن ، فـالحوافز تقـدم عـن كـل جهـد 

فاجــــأة يقــــوم بــــه الرياضــــي ، والإعــــلان عــــن الحــــافز قبــــل إصــــدار الســــلوك أكثــــر تــــأثيرا مــــن م

قيمتـه  ه أكمل في الوصول إلى الأداء الأمثل ، فالحافز يسـتمدّ الرياضي بعد تحقيق الهدف لأنّ 

  .3ة من مدى مناسبته من قيمة الأداء  الحقيقيّ 

  :إدارة الأداء   - 11-2

نجد أن مفهوم إدارة الأداء كنظـام متكامـل يسـعى لتخطـيط وتطـوير الأداء وصـولا لتقيـيم الأداء 

جور والحــوافز المناســبة والعادلــة لمــا قدمــه الفــرد وتميــز فــي أدائــه لعملــه ، والعمــل لمقابلتــه بــالأ

ة فــي تحســين مســتويات الأداء علــى مســتوى الفــرد والمنظمــة، إضــافة علــى ضــمان الاســتمراريّ 

إلــى أن معـــدلات الأداء تــرتبط بمـــا ســـوف يتلقــاه الفـــرد مــن تعـــويض عـــن جهــوده وطاقاتـــه فـــي 

  ريقدّ  الذي الأخذ في الاعتبار معدل الأداء المقبول والمتوازنمع ،تأدية مهامه الوظيفية 
  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

  .  75، ص  2001، =�5�� ���20 ���5 ، ا���)ض ،  ��51وت د�1 ، ا�n/H)ط دون ":)ب ، ط  -1

 ا,��ا=�G# ، ط:إدارة ا���ارد ا������ )س ,$��� ،"� -2Q!02 وا���ز� ����� 
  .162، ص  2006، "�)ن ،  %، دار وا�
3-   ، ���9�IU �+0(5 ، #L(ا���] ا��� �ات ;# "��L(�0 ة!Xد �3ر�+I02006/2007 .  
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ـــه أو اقـــل مـــن و  ـــر مـــن طاقات يســـتطيع الفـــرد الانجـــاز فـــي نطاقـــه دون أن يكـــون عـــبء أو أكث

ه هــو حجــم العمــل الــذي يســتطيع فــرد واحــد انجــازه خــلال انياتــه ، ويعــرف معــدل الأداء بأنّــإمك

  .    1فترة محددة   

  :مؤشرات الأداء  - 11-3

  :وهي معايير تمثل مقياس لفاعلية عملية التحفيز وهي 

فكلمـا نقـص اسـتخدام المـوارد المتاحـة فـي المنظمـة خـلال العمليـة : كفاءة العامل  -11-3-1

  .عالية ، والعكس صحيح كلما زاد الإسراف قلت الكفاءة ةتاجية كانت الكفاءالإن

كلما زاد الاهتمام بالحوافز زاد الاهتمام بفاعلية العامل في  :فعالية العامل  - 2- 11-3

  . استغلال قدرته وطاقته لوصول إلى تحقيق أهداف المؤسسة

محققة والإمكانيات ، ويظهر تمثل النسبة بين النتائج ال: العامل  ةمرد ودي - 3- 11-3

  .التأثير من خلال الجهد الذي يبذله العامل لتحقيق أكبر نسبة من الإنتاج 

كلما رأى العامل شيء ما في تلبية رغباته وحاجاته انه يعمل : إنتاجية العامل  -11-3-4

ستغلال على تطوير قدراته الفنية ليتحسن أداؤه وبالتالي التحكم أكثر في وسائل الإنتاج والا

  . 2الجيد لوسائل الإنتاج ومن ثم تحقيق كفاءة إنتاجية   

  :الرضا الوظيفي للعامل  -11-4

تهـدف عمليـة التحفيـز المطبقـة فـي المؤسسـات الناجحـة إلـى خلـق حالـة مـن الرضـا قـي نفــوس 

العمــال علــى اعتبــار أن الشــعور بالرضــا دليــل علــى نجــاح السياســة المتبعــة مــن طــرف إدارة 

مــن خــلال ذلــك فــان عمليــة التحفيــز تــؤثر علــى المتغيــرات التــي تــتحكم فــي درجــة و . المؤسســة 

  :الرضا الوظيفي للعامل وتتمثل هذه العوامل في 

فــالأجر المرتفــع يــدل علــى المكانــة المرموقــة اجتماعيــا وبالتــالي احتــرام : الرضــا عــن الأجــر* 

  .   أصحابها من قبل الآخرين 

اسـتخدام قدراتـه ،  نتنوع المهام والسيطرة عليها بحسـ من خلال: الرضا عن محتوى العمل * 

  .مما يجعله في حالة من الرضا 

  .فهي أهم وسيلة لتحسين المستوى المادي والمكانة الاجتماعية:  الرضا على الترقية* 
   ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

�)ر,)ت ا����6��� ، ا�!ار ا�G)0+�� ، ا-,�2!ر�� ، : 0)ھ� ا �! ، ا����6� -1���� ا�$�)<
 وا���� #��، ص  2005ا�!��
 ا�+
306.  

2-  ، A�0اء ، إدارة ا-/�)ج ، �90+� ط���@ ، د�:o 84، ص  1985أ<�م  .  
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مشــرف والعامــل والاهتمــام بــه بــدل مــن خــلال تنميــة العلاقــة بــين ال: الرضــا علــى الإشــراف* 

  .د عدم الرضا الاهتمام بالإنتاج فقط ، مما يولّ 

الإنتـاج بعـد  عب وبالتـالي رفـتهيئة أوقات العمل للتقليل من التغيّـ: الرضا عن جماعة العمل* 

  .خلق حالة من الرضا 

  .فاهم مع أفراد الجماعة من خلال الانسجام والتّ : الرضا عن ساعات العمل * 

مــــن خــــلال الاهتمــــام بظــــروف العمــــل وتحســــينها كالإضــــاءة : لرضــــا عــــن ظــــروف العمــــل ا* 

ـــ ة وكـــل مســـتلزمات العمـــل النـــاجح وكـــذا وضـــعية الفـــرد أثنـــاء عملـــه وعلاقتهـــا والحـــرارة والتهويّ

  . 1بالأداء الإنتاجي   
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  
  
  

  
  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

  .  133،  ص J�9�01982 "��ي ، أ,] "�� ا���] ا���)"# وا����6�# ، ا���I,Z ا��ط��� ���2)ب ،  ا��Gا�� ،   -1
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الرياضـي وهـو الملاحـظ مـن خـلال  الحـوافز هـي إحـدى مقومـات العمـل المؤسسـي تعتبر      

بتحقيـق كامـل  قـوميأن  ة أو نـادي رياضـي رياضـيّ  نها لا يمكـن لأي مؤسسـةوالتي بـدو  الواقع ،

مـدى تقـديرها  ر المؤسسـة للموظـف عـنفـالحوافر هـي الطريقـة التـي مـن خلالهـا تعبّـ ، أهـدافها

علــى  النــادي الرياضــيلأدائــه المتميــز وعملــه المــتقن، وهــي مــن إحــدى الطــرق التــي تســاعد 

  .نادي الرياضي ة للاديّ مكانيات المتحقيق أهدافها وذلك بجانب توافر الإ

مـن خـلال وجـود آليـة عمـل ونظـام  إلاّ  ةالرياضيّ  للحوافز أن تحقق أهدافها بالمؤسسة ولا يمكن

ــ محــدد لإدارتهــا ة ألا وهــو المصــداقية فــي بالشــكل الأمثــل مــع تــوافر عنصــر فــي غايــة الأهميّ

منحهـا  ين مثـل هـذه الحـوافز ليـتمّ تقنـ ، وأن يـتمّ ة الرياضـيّ  الحـوافز داخـل المؤسسـة تطبيق نظام

 .الجهــــــد  ، علــــــى أن يكــــــون الحــــــافز علــــــى قــــــدر العمــــــل العمــــــل ز فــــــيلأصـــــحاب التميّــــــ

 وهـو تـدريب العـاملين بهـا لرفـع كفـاءتهم وتـوفير الرياضـية و عنصـر يجـب أن تعيـه المؤسسـة

ــــــى تحقيــــــق المؤسســــــة ــــــك يــــــؤدي إل ــــــدورها فــــــرص التــــــدريب لجميــــــع العــــــاملين؛ لأن ذل  .ل

وذلـك فـرد الحـوافز ومـدى فاعليتهـا بالنسـبة لل تقيـيم مسـتوىوهـو  موهـو الأهـآخر  رعنصولكن ال

 خــلال التقيــيم الــدوري لكــل العــاملين فــي المؤسســة بالعمــل مــن لاعبــينمــن خــلال تقيــيم أداء ال

  .الرياضية 

وهذا ما وقفنا عليه من خلال هذا الفصل ، بعدما أخذنا لمحة مفصلة عن معنى التحفيز 

ندرج ضمنه سواء المادية أو المعنوية ، الايجابية أو السلبية والفردية أو وأنواعه التي ت

الجماعية ، وكذا الأساس الذي تستند إليه ، ومن أجل فهم عملية التحفيز وقفنا على مراحل 

يجب إتباعها بالإضافة إلى جملة من النظريات المفسرة وأهم المراحل المصممة لها ، ناهيك 

 . عن الأجور ونظم دفعها
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  .مفهوم الأداء ومحدداته  1-

امتيــازات  كونــه يشــكل أهــمّ  ، حولــه الجهــود المحــور الأساســي الــذي تنصــبّ  يعتبـر الأداء      

مـة علـى كفـاءة موظفيهـا منظّ  حيث تتوقف كفـاءة أداء أيّ ، ة لتحقيق الهدف المؤسسة الرياضيّ 

  .ة ي وظائفها التي تسند إليها بكل فعاليّ يفترض أن تؤدّ  ذيوال

النصـــيب الأوفـــر مـــن الاهتمـــام والتمحـــيص والتحليـــل فـــي  التـــي لهـــا مـــن المفـــاهيم الأداء ويعـــدّ 

قـــة بـــالموارد البشـــرية بشـــكل البحـــوث والدراســـات الإداريـــة بشـــكل عـــام ، ومـــن المواضـــيع المتعلّ 

مــن جهــة ، وتداخلــه مــع  ةيــة الموضــوع علــى مســتوى الفــرد والمنظمــخــاص ، وذلــك نظــرا لأهمّ 

  . ة المختلفة من جهة أخرىفكريّ العلوم والاتجاهات ال

ة المؤسســة الرياضــية مؤسســة مهمــا كــان نوعهــا ، وبصــفة خاصّــ يــة بالغــة فــي أيّ فلــلأداء أهمّ 

ل فـي الحصـول د يحقق النادي الرياضي هدفه والـذي يتمثـّمن خلال الأداء الرياضي الجيّ  هلأنّ 

 نـواديعى إليـه جميـع الوهو الهدف الذي تسـ، ة منافسة رياضيّ  على البطولة أو الكأس في أيّ 

  .ة الرياضيّ 

ة كالاعتماد علـى أنـواع التحفيـز بصـورة وفق طرق منهجيّ  ه يأتي من خلال مخطط يتمّ وهذا كلّ 

علــى مختلــف الجبهــات ، و نة ة خــلال العمــل علــى مــدار السّــملائمــة للوصــول إلــى نتــائج مرجــوّ 

فـــي الوســـائل المتاحـــة  موكـــذا مـــن خـــلال الـــتحكّ  ســـواء البطولـــة أو الكـــأس المحلـــي أو القـــاري ،

  . للمؤسسة الرياضية من قدرات بشرية ومادية وقت العمل بغية تحقيق أحسن النتائج

رة عليــه داتــه والعوامــل المــؤثّ يتــه ، وكــدا محدّ إلــى مفهــوم الأداء ، وأهمّ  قســمفــي هــدا ال وســنتطرق

  .من خلالها   إلى جانب المراحل التي يتمّ 
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  : مفهوم الأداء -1 -1

  :للأداء منها  فيتعار ة قدم الباحثون عدّ      

الأداء هو القيام بمهام وواجبات وظيفية وفقا للمعدل المطلـوب مـن العامـل الكـفء المـدرب  إنّ 

ة عوامــل تكــون أحيانــا تحــت ســيطرة العامــل وأحيانــا خــارج ويــرتبط الأداء الــوظيفي بعــدّ ، انجـازه 

  :سيطرته ، ويمكن تلخيص هذه العوامل في 

  .بما يمتلكه من مهارات ودوافع للعمل   :ظف المو 

 .مه من فرص عمل ممتعات ،وما تقدّ بات وتحديّ تتصف به من متطلّ  ابم :الوظيفة

  .1 ما فيها من موارد وأنظمة وهي المناخ المحيط بالموظف والوظيفة بكلّ  :البيــــئــة 

  .        2 نة وخلال فترة أو فترات زمنية محددةأو أهداف معيّ  فوهو انجاز هد

ل التنفيـــذ الفعلـــي  لمراحـــل و إتمـــام الأعمـــال وهـــو يمثــّـ توهـــو القيـــام بالمهـــام أو انجـــاز الواجبـــا

  .  3و يعني أيضا بمستوى أداء المهارة والجهد المبذول في العمل  العمل ،

ـــ: وعرفـــه نيكـــولاس  ه نتـــاج الســـلوك ، فالســـلوك هـــو النشـــاط يقـــوم بـــه الأفـــراد ، أمـــا نتاجـــات انّ

فهــي النتــائج التــي تمخضــت عــن ذلــك الســلوك ممــا جعــل البيئــة أو المحصــلة النهائيــة الســلوك 

  .4ا كانت عليه من قبل ذلك السلوك  مختلفة عمّ 

ثـر أو نتـائج أما يبقى من (ه التفاعل بين السلوك والانجازنّ أا توماس جلبرت فقد عرفه على أمّ 

لوك والنتـــائج التــي تحققــت معـــا ، ه مجمــوع الســنّـــأ، أي ) ف الأفـــراد علــى العمــل بعــد أن يتوقـّـ

  . 5ذه النتائج القابلة للقياس على أن تكون ه

: 6هنّـــأا التعريـــف مـــن الناحيـــة الإداريـــة فقـــد ورد فـــي معجـــم المصـــطلحات الاجتماعيـــة علـــى أمّـــ

   من العاملالقيام بأعباء الوظيفة من المسؤوليات والواجبات وفقا للمعدل المفروض أداؤه 
  ــــــــــــــــــــــــــــــــــ

  .  28، ص ��!  ��ب�  وزھ�� ا�	��غ ، ���� ����د   -1
 .37ص  ،2005ا����دئ وا�345ھ�ت �2 إدارة ا��/�&�ت ، دار ا�-,+( ا�*�ب�( ، ب��وت ،  ، '&% ب$�ط -2
ار ا��=�2( ا�*$��( د ا���Aب( @$8 أداء ا�*��$�% �2 ا��><��ت ا���3*�( ب��=�ھ�ة ا�>��ى ، :-�ء إب�اھ�9 ���8 �2'�ن ، -3

 .40، ص 2000،اB-<�Cر�( ، �	� ، 
4-   )��Dرة، إدارة ا���ارد ا��Bا���ري إب�اھ�9 ا� B�@:،�	� ، )ر�B-<�Cا ، F�Bا���3*� ا�� G><رؤ�( �&<=�$�( ،ا�� 

  .209ص  ،   1999
-�I( ا�*�ب�( �$<-��( اCدار�( ، @�B ا���ري إب�اھ�9 ا�Bرة، 4>-���!�� ا�داء ا���Dي �2 ا��-��Iت ، �-�Dرات ا��  -5

 . 26ص  ، �2003	� ،  ، ا�=�ھ�ة
 . 31، ص  1992ا'�B ز�K بBوي ،�*93 ا��	J$��ت ا5!<��@�( ، �><�( ��-�ن ، ب��وت، ��-�ن،  -6

ة العمـل ب ، ويمكن معرفة هذا المعدل عن طريق تحليل الأداء ، أي دراسـة كميّـالكفء المدرّ 

ن مــن ترقيــة الموظــف تجــرى لــه شــاء علاقــة عادلــة بينهمــا ، وللــتمكّ والوقــت الــذي يســتغرقه وإن
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اختبارات أداء ، ويعتمد في ذلك على تقارير الأداء ، أي الحصول على بيانات من شـانها أن 

  .تساعد على تحليل وفهم وتقييم أداء العامل لعمله و سلوكه فيه في فترة زمنية محدودة  

ـــ ســـهم فيـــه الفـــرد فـــي التعبيـــر عـــن إســـهاماته فـــي تحقيـــق ر الأداء عـــن الســـلوك الـــذي يكمـــا يعبّ

وبمــا يضــمن  ويعــزز مــن قبــل إدارة المنظمــة ،، أهــداف المنظمــة علــى أن يــدعم هــذا الســلوك 

  .1ة والجودة من خلال التدريبالنوعيّ 

ة يحقـق نة لوظيفـة الفـرد ، ويعكـس الكيفيّـفالأداء يشير إلى درجة تحقيق وإتمام المهام المكوّ    

  .2بها الفرد متطلبات الوظيفة أو يشبع 

ة جميـــع أثنـــاء المنافســـة الرياضـــية فهـــو محصـــلّ  أو الـــذي يـــتمّ  الأداء التنافســـي للرياضـــيأمـــا 

تحليـــل الأداء التنافســـي  نّ إالعمليـــات مـــن إعـــداد بـــدني ومهـــاري وخططـــي وتنافســـي ، ولـــذلك فـــ

بنتائجهــــا فــــي ة التــــي يمكــــن الاسترشــــاد للرياضــــي ومــــدى فاعليتــــه يعتبــــر مــــن العمليــــات الهامّــــ

  .غضون عمليات التدريب الرياضي 

ة فـــي مســـتوى الرياضـــي ، ومـــن خـــلال ذلـــك التحليـــل يمكـــن التعـــرف علـــى نقـــاط الضـــعف والقـــوّ 

وكذلك إمكانية التخطيط السليم للأداء التنافسي النموذجي الذي يتلاءم مـع إمكانيـات وظـروف 

ات الســــهلة لأنشـــطة الحركــــة الرياضـــي ، ويعتبــــر تنفيـــذ ذلــــك مـــن الناحيــــة العمليـــة مــــن العمليـــ

  .     3ة المميزة بالسرعة الوحيدة المتكررة والقوّ 

   : محددات الأداء  -1-2

ن منها الوظيفـة كما ذكر سابقا أن الأداء هو القيام بالأنشطة والمهام المختلفة التي تتكوّ       

 ا أو سلبـر على هذا الأداء ة عناصر من شانها أن تؤثّ ، وهو ينتج من  تضافر عدّ 
 
 
 

  
  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

الأداء :، مطبوعات الملتقى العلمي الدولي ، مظاهر الأداء الاستراتيجي والميزة التنافسية سناء عبد الكريم الخناق -1

  . 36ص ،2005مارس ، جامعة ورقلة،الجزائر، المتميز للمنظمات والحكومات ، كلية الحقوق والعلوم الاقتصادية

، ص 2000إدارة ا���ارد ا����D( رؤ�( �&<=�$�( ، ا�Bار ا��D-$� )�*��3 وا�<�ز�  ، اB-<�Cر�( ، �	�L، اوية حسـن ،ر  -2

215  .  

، الإســكندرية ،  1ط نبيـل محمــد إبــراهيم ، الضــوابط القانونيــة للمنافســة الرياضـية ، دار الوفــاء لــدنيا الطباعــة ، والنشــر ، -3
  .   3، ص  2004مصر، 
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  :1يطلق على هذه العناصر بالمحددات  وهي  إيجابا ، 

وهــو الجهــد النــاتج مــن حصــول الفــرد علــى التحفيــز إلــى الطاقــات العقليــة  :الجهــد  -1-2-1

  .والجسمية التي يبذلها الفرد لأداء مهمته 

  :2وهنا نقف على أنواع تعتمد على الجهد 

هو الحال في  كما ن حيث الكمّ يمها ميمكن تقيّ : أعمال تعتمد على جهد جسماني  -     

  .المجال الرياضي 

يصـعب قياسـها كأعمـال التخطـيط والبحـوث والتنظـيم :  أعمال تعمد علـى جهـد ذهنـي  -     

  .والإشراف لا تقاس على التقدير الشخصي بالتقييم 

  . تعني الخصائص الشخصية المستخدمة لأداء الوظيفة  :القدرات  -1-2-2

ه من الضروري توجيـه جهـوده فـي نّ أة  تعني الاتجاه الذي يعتقد الفرد مّ إدراك الدور أو المه -

يتها فـي أداء مهامـه بتعريـف أهمّ بالعمل من خلاله ، وتقوم الأنشطة والسلوك الذي يعتقد الفرد 

  .ورإدراك الدّ 

ة والجــودة قّــة والجهــد نوعيــة هــذا الجهــد والتــي تعنــي مســتوى الدّ وهنــاك مــن يضــيف إلــى المهمّــ

  . 3مطابقة الجهد المبذول لمواصفات نوعية معينة وبدرجة 

  : ك عوامل تخرج عن سيطرته تتمثل،وهناهذه العوامل تخضع لسيطرة العامل وكل

ومـــا يتعلـــق بهـــا مـــن واجبـــات ومســـؤوليات وأدوات  ) :متطلبـــات العمـــل (الوظيفـــة  -1-2-3

  .ستخدمة وتوقعات مطلوبة من الموظف ، إضافة إلى الطرق والأساليب والمعدات الم

تـؤدي أو مـا تتصـف بـه البيئـة التنظيميـة حيـث  ) :بيئة التنظـيم الـداخلي (الموقف  4--1-2

منـــاخ العمـــل ، الإشـــراف، وفـــرة المـــوارد، الأنظمـــة الإداريـــة ،الهيكـــل : الوظيفـــة التـــي تتضـــمن 

  .أسلوب القيادة ، نظام الحوافز ، الثواب والعقاب  السلطة ، نظام الاتصال ،،  التنظيمي

  للتنظيم الذي يعمل به الموظف على البيئة الخارجيةافة إلى العناصر السابقة قد تؤثر إض

 .4ات الاقتصادية    أدائه ممثلة في المنافسة الخارجية والتحديّ 
  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 .  210، ص ��!  ��ب� راو�( '&% ،  -1
2- ، Mو��N G�3� 8
J	� ، إدارة ا���ارد ا���	ر�(  ، �B-<�Cار ا���3*�( ، اBا� ، )��D2003  87، ص  
 اB-<�Cر�( ، ا�Bار ا���3*�( ، إدارة ا�=�ى ا�*��$( ا��P ا�&$��K( وأدوات ا���F ا�<��J=�، ا'��N�@ �=O Bر، -3

  .50، ص  1986
Dimitri Weiss, ressource humains, deuxièmes edutions , Edition d'organisation,                  - 4 

 Paris,2003,p78  
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قها رياضي مثلا هـي نتيجـة المهـارات التـي يملكهـا والجهـود المبذولـة والنـادي فالنتائج التي يحقّ 

الذي يلعب له والأداء الذي يميزه والاتحاد مع الزملاء، زيادة على المنافسـة التـي يواجههـا مـن 

  .محيطه الخارجي 

  . 02:شكل رقم

  

  

  

  

  

  
  لبيئة الخارجيةا

  

  1محددات الأداء

   : أهمية الأداء  - 1-3

 نّ إلـدور ، وعليـه فـال الأداء الأثر الصـافي لجهـود الأفـراد التـي تبـدأ بالقـدرات وإدراك يمثّ       

يـــة الأداء تكمـــن أهمّ و  د لقيمتـــه هـــو أداؤه ،لمقـــاس الحقيقـــي لفاعليـــة الفـــرد فـــي وظيفتـــه والمحـــدّ ا

نتــائج الأداء  بهــا الأداء ،  كمــا أنّ  يــة عمليــة التقيــيم التــي يمــرّ همّ أساســا فــي اهتمــام الإدارة بأ

 هـــنّ أحيـث  إلـى خبـر واقـع ةمجـردة فكـر  ل الهـدف مـنفهو يحوّ  تمثل الهدف الأول من التغيير ،

:  

والسلوكات وعلاقـة العمـل الجديـدة ملائمـة للأفـراد الـين يحـدثون التغييـر ، كمـا  تيجعل المهارا

   .2تقييم وتحسين طريقتهمإلي ي نح الأفراد أفضل الوسائل التي تؤدّ أهداف الأداء تم نّ أ

 لمتزايداة للأداء تظهر واضحة من خلال الاهتمام ية الإداريّ الأهمّ  نّ إمن جهة أخرى ف و

  لات التي تجرى في هذه المنظمات من من قبل إدارة المنظمات ونتائجه والتحوّ ز والمتميّ 
  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

المنظمـة العربيـة , الأسس النظرية ودلالاتها في البيئة العربيـة المعاصـرة : تكنولوجيا الأداء البشري في المنظمات , درة عبد الباري  -1

  .120ص  2003, القاهرة , للتنمية الإدارية 
  .81، ص 2001ط ، اB-<�Cر�( ،  إدارة ���T4 ا��2اد وا�داء ، إ�Nاق �$-�D وا�<�ز�  ، @�B ا��>�9 ا'�B ا�QRا�� ، -2
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  1حيث الأهداف والاستراتيجيات والسياسات والبرامج اعتمادا على نتائج الأداء 

يــــة الأداء مــــن خــــلال الأهــــداف التــــي تســــعى المؤسســــة أو المنظمــــة إلــــى تحقيقهــــا  وتكمــــن أهمّ 

  : 2متمثلة في 

تهم إلى وظائف أعلى تتناسـب ترقي الي تتمّ قياس الأداء يكشف عن قدرات العاملين وبالتّ  إنّ  -

  .مع قدراتهم 

يسهم في تحديد مدى فاعلية المشرفين والمديرين في تنميـة وتطـوير الأعضـاء العـاملين فـي  -

  .المؤسسة الين يعملون تحت إشرافهم وتوجيهاتهم 

  .نظام للحوافز  حكما يمكن اقترا ة المناسبة للعمال ،يساهم في اقتراح المكافآت  الماليّ  -

  .ادي ة التدريب في المنظمة أو النّ كن اعتبار قياس لأداء معيار للحكم على مدى فعاليّ يم -

ملين والعمـــل ، وهـــو بالإضـــافة اة تتنـــاول أوضـــاع العـــيعتبـــر مؤشـــر لإجـــراء دراســـات ميدانيّـــ -

  .  مؤشر اختيار وتعيين في المؤسسة

  :العوامل المؤثرة على الأداء  -1-4

، وهـــذه العوامـــل تختلـــف مـــن حيـــث  ر علـــى أداء العـــاملينتـــؤثّ هنــاك العديـــد مـــن العوامـــل التـــي 

هنــاك عوامــل  المصــدر وكــذا التــأثير ، فهنــاك عوامــل لهــا تــأثير كبيــر علــى العامــل فــي حــين

وأخــرى للعمــل وثالثــة  ى فمنهــا مــا يعــود إلــى العامــلالعوامــل تتعــدّ  نّ إه فــيــتأثيرهــا لحظــي ، وعل

  :خاصة بالتنظيم 

 :عوامل شخصية  -1-4-1

مهمـــا كـــان نوعهـــا تكـــون لـــه خصـــائص  ةلفـــرد عنـــدما ينـــدرج ضـــمن المنظمـــة أو المؤسســـإن ا

لوك الفـرد ومـن لهـا التـأثير علـى سـ نّ إوعليه ف، وصفات شخصية يكون لها ارتباط قوي بالفرد 

  :برز هذه العوامل أ

  :والتي بدورها لها العديد من العوامل وهي  :العوامل النفسية  -1-4-1-1

 قــدفــي الســنوات الأخيــرة فكبيــرا لــدى العلمــاء  ارف هــذا الموضــوع اهتمامــلقــد عــ: الشخصــية  *

نـــــة ، ة لأجـــــل تحقيـــــق التوافـــــق بـــــين الأفـــــراد وأعمـــــال معيّ ة الإنســـــانيّ كـــــان الاهتمـــــام بالشخصـــــيّ 

  قبول  بليةيته ، وقاة الفرد يمكن أن تكون لها تأثير في الجهد ونوعية الأداء وكمّ وشخصيّ 
  ــــــــــــــــــــــــــــــــ

  .  240، ا�ردن ، ص 2006،  2ط 2]ح '&�% @Bاي ا��&�-� ، اCدارة ا�C<�ا�3�4( ، دار وا�D-$� �Y وا�<�ز�  ، -1
  .  210راو�( ���B '&% ، ��!  ��ب� ، ص  -2
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الشخصــية توجــه اســتجابة الموظــف  العمــل أو رفضــه ، ويشــير بــورتر ولــولر وهاكمــان إلــى أنّ 

ايجابيــة كانــت أم ســلبية لنظــام الرواتــب ، أو نمــط الإشــراف ، أو للمنظمــة وتتوقــف الاســتجابة 

ـــى  ـــة عل نظـــام الاتصـــالات ، أو درجـــة التماســـك فـــي التنظـــيم أو تغييـــر مـــا فـــي الوســـائل التقني

  . عات والاهتمامات والقيم والقدرات ة مثل الحاجات والتوقّ نة للشخصيّ خصائص معيّ 

د أفعالـه التـي تحـدّ  عال والسلوك ، ودوافع الأفراد فر في الأة تؤثّ وهي عوامل داخليّ :  عالدواف *

ها  دّ د إيقافهــا أو اســتمرارها ، وهنــاك العديــد مــن الــدوافع أو الحاجــات التــي حــدّ وتحــدّ  هوســلوكيات

والتــي يســعى العــاملون إشــباعها مــن ، هــا مكتســبة أو غيــر مكتســبة العلمــاء وعلــى اخــتلاف أنّ 

ر علـى سـلوك الفـرد اسـتجابة لإحـداث ة بسـيطة تـؤثّ وافع تعمل كعوامل نفسيّ والدّ ، خلال عملهم 

  .دة نة قد تدفع الموظف إلى عمله بصورة جيّ معيّ 

العــاملون بحاجــة إلــى الــدفء والصــداقة فــي علاقــات العمــل ، وقــد حــدث أن  إنّ : الانتمــاء  *

ات بصــورة أكثــر حــاول المهندســون الصــناعيون رفــع الإنتاجيــة بإعــادة ترتيــب العــاملين والمعــدّ 

ت هـــــذه الترتيبـــــات الجديـــــدة مـــــن فـــــرص الاتصـــــال والتفاعـــــل بـــــين العـــــاملين لــّـــة ، وقـــــد قلّ كفـــــاء

فانخفضت الإنتاجية ، فنشوء علاقات المحبة والتعاون المتبادل بين العاملين ظاهرة عامة فـي 

  . 1المنظمات تقريبا ، وتشير إلى أن الانتماء من الحاجات الأساسية المرتبطة بالعمل

ة ونقــاط ضــعف فــرد نقــاط قــوّ  بعــض الأفــراد أقــلا أداء مــن الآخــرين ، فلكــلّ هنــاك : القابليــة  *

نســبيا مــن الآخــرين فــي انجــاز  أقــلّ  فيمــا يتعلــق بالعمــل ، وهــذا مــا يجعــل العــاملين أفضــل أو

ة فيمـا إذا كـان العمــال ق خاصّـالقابليــة تتعلـّ الأعمـال والمهـام المطلـوب انجازهـا ، وبمعنـى أدقّ 

د ، والمقصــود بالقابليــة هــي طاقــة وأن ينجــز العامــل عملــه بشــكل جيّــ فــي قابليــة أداء العمــل ،

ها التخمـين الحـالي لمـا يـتمكن الفـرد مـن فعلـه ، وهـي الفرد لانجاز مهام مختلفة في العمل ، إنّ 

يتهـا ة وهي تلك المطلوبة لأداء فعاليـات فكريـة ، وقابليـات بدنيـة والتـي تظهـر أهمّ قابليات ذهنيّ 

دة مثـــل انجازهـــا بموجـــب معـــايير محـــدّ  ، ويـــتمّ  تـــي تتطلـــب مهـــارات أقـــلّ فـــي انجـــاز الأعمـــال ال

  . 2ب القوة البدنية  الأعمال التي تتطلّ 

  مفالتعلّ  هو أي تغير نسبي في السلوك والذي يظهر نتيجة للخبرة ، وبذلك :م التعلّ  *
  ــــــــــــــــــــــــــــــــــ

  .  59ابق ، ص آندرودي سيزلاقي و مارك جي ولاس ، مرجع س -1

،  2003، عمان ، الأردن ،  1دار الشروق للنشر والتوزيع ، ط ماجدة عطية ، السلوك المنظمة سلوك الفرد والجماعة ، -2

  .  45ص 
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 نم العـاملو ئا من وجهة نظر المنظمة ، فقـد يـتعلّ دا أو سيّ التغيير الذي قد يكون جيّ  أنّ  نيتضمّ 

  .  1م سلوكيات غير مرغوب فيها فيها بالإضافة إلى تعلّ  سلوكيات مرغوبا

  اع معقدة من الإثارة الحسية مثليتعرض الأفراد في المنظمات  دوما إلى أنو : الإدراك  *

  ح ، وأشياء تلمســ، وروائ وأشكال أوامر شفوية ، ورسائل مكتوبة ، وألوان ،

لإشـارات ومعدلات رياضية وإعلانات الأجهزة العامة ، ومن المستحيل فـي الواقـع حصـر كـل ا

  .   2خلال يوم عمل عادي  نالحسية التي يتعرض لها العاملو 

العلاقـــة بـــين العمـــر وأداء العمـــل كانـــت مـــن بـــين القضـــايا التـــي تزايـــد  :العمـــر  -1-4-1-2

 أنّ فــي  عهنــاك اعتقــاد شــائ نّ أهــا ة عوامــل أهمّ الاهتمــام بهــا ، والســبب فــي ذلــك يعــود إلــى عــدّ 

النضر عـن مـا إذا كـان ذلـك صـحيح أو خطـأ  وبغضّ ، عمر م في الأداء العمل ينخفض بالتقدّ 

م الفــرد بــالعمر قــلّ معــدّل غيابــه وذلــك لحرصــه علــى العمــل وعــدم مــا تقــدّ ه كلّ ، فــالواقع يثبــت أنّــ

بزيـادة خبراتـه  هالفـرد تـزداد إنتاجيتـ ا عـن علاقـة العمـر بـالأداء والإنتاجيـة فـإنّ تفريطه فيـه ، أمّـ

ي إلـى ضــعف فـي الأداء ، وبنــاء الآخـر تــدهور العمـر يــؤدّ  ا فـي الجانــبهـذا مــن جانـب ، وأمّــ

  .عليه لا توجد نتيجة حاسمة لعلاقة العمر بأداء الفرد وإنتاجيته 

تركـــا  العامـــل المتـــزوج أكثـــر رضـــا وأعلـــى أداء وأقـــلّ  إنّ  :الحالـــة الاجتماعيـــة  -1-4-1-3

 ةأن المــــرأ للعمــــل مــــن العامــــل الأعــــزب ، هــــذا الأمــــر ينطبــــق فقــــط علــــى الرجــــال ، فــــي حــــين

المتزوجة تكون أكثر انشغالا بمسـؤوليات اجتماعيـة تجعلهـا عرضـة للغيـاب أكثـر مـن الرجـل ، 

مـا زاد عـدد الأبنـاء زاد وذلك للعناية بطفلها في حالة مرضه أو لمواجهة التزامـات المنـزل ، فكلّ 

  .ل الغياب للمرأة العاملة مقارنة بزميلها الرجل    معدّ 

كثر القضايا المثيرة للجدل هل فيما إذا كان مستوى أداء النسـاء من أ :الجنس  -1-4-1-4

ه لا توجد هناك فـروق واضـحة بـين الواقع أثبت أنّ  هو في نفس مستوى أداء الرجال ، غير أنّ 

 رق ـــالف ة ورضا النساء على العمل مقارنة بالرجال ، غير أنّ أداء وكفاءة وإنتاجيّ 
 

  
  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــ

  .59رجع سابق ، ص ماجدة عطية ،  -1
  .  68نفسه ، ص  السابق المرجع -2
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 الخاصـة ساء أكثر من الرجال ، وهـذا راجـع لـبعض العوامـللات الغياب للنّ الوحيد هو في معدّ 

  .1والأبناء  جل والاهتمام بالمنزلبمسؤوليات اجتماعية أكثر من الرّ  كاضطلاع المرأة

المشــــكلات ،  لافــــات بــــين الرجــــال والنســــاء فــــي القــــدرة علــــى حــــلّ ه لا توجــــد اختكمــــا أثبــــت أنّــــ

م ، كمـــا وجـــدت نتيجــــة المهـــارات التحليليـــة، الـــدافع للمنافســـة ، الدافعيـــة أو القـــدرة علـــى الـــتعلّ 

ة وأكثــر احتمــالا الرجــال أكثــر عدوانيّــ لطة ، وأنّ النســاء أكثــر رغبــة للامتثــال للسّــ الدراســات أنّ 

  .ات عالية لتحقيق النجاح  من النساء لأن تكون لهم توقع

للبحث في العلاقـة مـا بـين  تجرت العديد من الأبحاث والدراسا  :مدة الخدمة  -1-4-1-5

ة العمــل أو الأقدميــة والإنتاجيــة وأداء العمــل ، والأقدميــة هــي الفتــرة الزمنيــة للبقــاء فــي عمــل مــدّ 

ــــول أنّ معــــيّ  ــــة المؤشــــرات الحديثــــة تشــــير لوجــــود علاقــــة ايج ن ، ويمكــــن الق ــــة بــــين الإنتاجي ابي

هـا مؤشـر يظهـر أنّ ، ها الخبرة في العمـل ر عنها أنّ ة الخدمة التي يعبّ مدّ  والأقدمية ، وبذلك فإنّ 

  . 2ع إنتاجية العامل يمكن من خلاله توقّ 

  : عوامل خاصة بالعمل  -1-4-2

إضــافة للعوامــل الشخصــية هنــاك عوامــل خاصــة بالعمــل مــن شــأنها أن يكــون لهــا تــأثير علــى 

  :داء فتجعل منه مرتفعا أو منخفضا ، وتكمن هذه العوامل في الأ

  : الرضا عن العمل  1-2-4-1

رضـــا وتـــأثيره علـــى  أداء هـــذا العامـــل فقـــد أجريـــت العديـــد مـــن الدراســـات حـــول ال يـــةنظـــرا لأهمّ 

لعــدم الرضــا تــأثير كبيــر علــى  وعلــى الغيــاب ودوران العمــل ، فأوضــحت النتــائج أنّ العــاملين 

ما كان العامل غير راضي بعمله ارتفعت نسـبة تغيبـه العمل والغياب ، لذلك كلّ  معدلات دوران

  .  3على العمل وزادت قابلية تركه العمل في المنظمة 

قــة بالرضــا كلمــا كــان ه كلمــا تراكمــت وقويــت المشــاعر المتعلّ ه بصــفة عامــة أنّــويمكــن القــول أنّــ

فـي صـورة سـلوك خـارجي  ظـاهر ،  ر عنهـاالاحتمال أكبر في أن تظهر هذه المشاعر ، ويعبّـ

 ةـــل التأخير والغياب وترك الخدموالكثير من المنظمات تستخدم مؤشرات مثل معدّ 

  
  ـــــــــــــــــــــــــــــــ

  . 192، 191، الإسكندرية ، ص  1997أحمد ماهر ، السلوك التنظيمي مدخل بناء المهارات ، الدار الجامعية ، -1

  .  44، 43ع سابق ، ص ماجدة عطية ، مرج -2
  . 76آندرودي سيزلاقي و مارك جي ولاس ، مرجع سابق ، ص  -3
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  .  1ة للأفراد اتجاه العملكمقياس يعكس المشاعر الكليّ  

، والفـرد الراضـي عـن عملـه أكثـر  اانخفـاض هـذه المؤشـرات دليـل علـى ارتفـاع الرضـ وذلك إنّ 

عملـه يمنحـه إشـباعا ورضـا أكثـر مـن  أنّ  ارتباطا بالعمل وأكثر حرصا على التواجد فيه ، ذلك

  .أي عمل آخر 

  :أساسية  توعليه خلص الفكر الإداري إلى ثلاث اتجاها

  .الرضا المرتفع عن العمل يؤدي إلى زيادة الأداء  أنّ  -

 .الأداء يؤدي إلى الرضا  أنّ  -

الرضــا هــو نتيجــة حصــول الفــرد علــى مكافــآت عادلــة التــي هــي بــدورها نتيجــة لــربط  إنّ  -

ل على المكافآت بصورة القيام بأداء معين  وبالتـالي فلـيس هنـاك علاقـة عضـوية الحصو 

                                   . 2في حد ذاتهما ابين الأداء والرض

  :ضغوط العمل  -1-4-2-2

 هناك العديد من الدراسـات التـي حاولـت اكتشـاف العلاقـة بـين الضـغوطات والأداء ، حيـث أنّ 

ي إلــى زيــادة والتــي تــؤدّ ، ي إلــى ارتيــاح الجســم المنخفضــة والمتوســطة تــؤدّ مســتويات الضــغط 

ة ي ذلك إلى ارتفاع مستوى الأداء ، ويصـبح الأفـراد أكثـر قـوّ القابلية في العمل ، وغالبا ما يؤدّ 

ي لانخفـاض بـات لا يمكـن تحقيقهـا يـؤدّ أو أكثر سـرعة ، ولكـن زيـادة الضـغط للاسـتجابة لمتطلّ 

مســـتويات المتوســـطة مـــن الضـــغوطات قـــد يكـــون لهـــا تـــأثيرات ســـلبية علـــى مســـتوى الأداء ، فال

ي لإرهاقـــه ذلـــك يـــؤدّ  نّ إه باســـتمرار الضـــغط علـــى الفـــرد فـــالأداء فـــي المـــدى البعيـــد ، حيـــث أنّـــ

  .3ر على مصادر طاقته ويؤثّ 

  :الإشراف  -1-4-2-3

ئـتهم ليحسـنوا نفسـهم وبيالإشراف هـو عمليـة تهـدف إلـى مسـاعدة العـاملين لتحقيـق فهمهـم لأ إنّ 

ة مهـام أداء العمـل وممارسـة سياسـة التنفيـذ بنجـاح ، والمشـرف لديـه عـدّ  استغلالها ، وبذلك يتمّ 

  يقوم بها وذلك لضمان السير الحسن للعمل ، والمشرف عليه إمداد العمال بالمعلومات التي 
  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــ

  223ص ، 2002مصر ، الجديدة ، الإسكندرية، ةالجامعفي المنظمات ، دار سلوك الإنساني محمد سعيد سلطان ، ال -1
، عمـان  2005، 3، دار الشـروق للنشـر والتوزيـع ، ط) إدارة الأفـراد (  مصطفى نجيب شاويش ، إدارة المـوارد البشـرية  -2

  .  112الأردن ، ص 

  . 378ماجدة عطية ، مرجع سابق ، ص  -3
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العمــال علــى أداء  رـالإشــراف تــأثير كبيــ اءة وفاعليــة ، ولجـوّ تسـاعدهم علــى أداء أعمــالهم بكفــ 

علــــى الرضــــا ا يبعــــث المشــــرف والعمــــال يخلــــق جــــوّ  والاتصــــال الجيــــد بــــينوذلــــك لأن التــــآخي 

والارتيــاح فــي محــيط العمــل ، ولا يعنــي ذلــك الســماح بــأداء أعمــال علــى مســتوى مــنخفض مــن 

  .1ءالجودة وكمية الإنتاج و العمل على رفع مستوى الأدا

ة منهـا الانفعـالات والمشرف عليه أن يعمل على محاربة السلبية بين العمال ومواجهتها وخاصّ 

الســـلبية التـــي تـــؤثر علـــى الأداء ، وخلـــق وتشـــجيع المظـــاهر الايجابيـــة فـــي العمـــل كـــالإخلاص 

  .                          ا في النادي الرياضي بشكل أوضح وأكبر والتعاون  ، ويظهر هذا جليّ 

  :والتي لها تأثير على أداء العاملين وتتمثل هذه العوامل في   :العوامل التنظيمية  -1-4-3

ة وإن كـان تأثير كبير على العاملين وأدائهم خاصّ  ةإن لقائد المؤسس :القيادة  1--1-4-3 

فعلـى قائـد  القائد يتحلـى بصـفات ومميـزات تعطـي للعمـال الرغبـة والقابليـة فـي تحسـين أدائهـم ،

منظمة أن يتحل بالنشاط وايجابية بمعنى ألا يكتفي بدور المراقب ويعني ذلك قيامـه بالتعـاون ال

المـدير الـذي يسـعى  مع الإدارات المختلفة  لمنظمته ومشاركا في عمليـة اتخـاذ القـرار، كمـا أنّ 

عهم علــى العمــل الأداء لتفــوق منظمتــه يعمــل جاهــدا علــى خلــق بيئــة ايجابيــة للمرؤوســين تشــجّ 

  . 2 فعالمرت

لسـلبية ، اعلى أداء العمال سـواء مـن الناحيـة الايجابيـة أو  رط القيادة في المؤسسة له تأثيمون

ز فيها القائـد اهتمامـه حـول العـاملين ويحـيطهم بنظـرة فنمط القيادة المتمركزة حول العاملين يركّ 

ة رســـميّ  ةاجتماعيـــة ونفســـية قبـــل أن تكـــون وظيفـــ ةإشـــرافه وظيفـــ إنســـانية خالصـــة ، نظـــر لأنّ 

ـــ ز فيهـــا القائـــد اهتمامـــه أساســـا حـــول ة أم عـــن نمـــط القـــادة المتمركـــزة حـــول الإنتـــاج يركّـــوإداريّ

ملين بقـــدر مـــا يعنـــى امشـــكلات العمـــل والإنتـــاج ، ويصـــبح فـــي نظـــر مرؤوســـيه لا يعنـــى بالعـــ

ين النمطين من القيادة لها تأثير كبير علـى مسـتوى أداء العمـال ، ذبانجاز وأداء الأعمال ، فه

العمــل وأدائــه يختلــف بــاختلاف نمــط القيــادة ، لــذلك يجــب إيجــاد نمــط قيــادي ســتوى إنتاجيــة فم

  .        3يدفع العاملين لزيادة الإنتاجية والأداء ويحسس العمال بإنسانيتهم 
  ــــــــــــــــــــــــــ

ي الحـــديث ، الإســـكندرية ، مصـــر ، محمـــد عبـــد االله ،إدارة الهيئـــات الاجتماعيـــة ، المكتـــب الجـــامع، محمـــد عبـــد الفتـــاح  -1
  .272، ص   2006

  .44، ص  2005، الإسكندرية ، مصر ، 1طارق طه ، الإدارة ، منشأة المعارف ، ط -2

  76ص 2007مصر ، والنشر،الإسكندرية، ،دار غريب للطباعةمطلعت إبراهيم لطفي ، علم اجتماع التنظي -3



  اء ا����
�ا�د                                                        ا�
	� ا�����            
 ــــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

67 
 

  :تصميم الوظائف  - 2- 1-4-3

  دة  ة منها الكبرى ، وذلك في مهام محدّ فردية في المؤسسات خاصّ هي تنظيم الوظائف ال

والغرض من هذه العملية هـو وضـع تصـميم ملائـم بالنسـبة لمحتـوى المنصـب ومتطلبـات مهـام 

حتـــى يمكـــن تحقيـــق مســـتوى مرضـــي مـــن  ، العامـــل تمـــع قـــدرات ومهـــارات واحتياجـــا، العمـــل 

حسـب  فراد العاملين ضمن هذه المؤسسات ، كلّ لأالعالية ل وح المعنويةوالرّ ،  الأداء التنظيمي

  .وظيفته ومهمته 

  : زنظام الحواف -1-4-3-3

يـــة علــــى ل هــــذه العلاقـــة أهمّ ولا تمثـّــ، إن ربـــط المكافـــآت بـــالأداء مســــلمة أساســـية للمنظمـــات 

ية أيضا علـى المسـتوى الفـردي ، فـالأفراد سـيحفزون ل أهمّ ها تمثّ مستوى المنظمات فقط ، ولكنّ 

مستوى أدائهـم سـيؤدي إلـى حصـولهم علـى المكافـآت  نّ أثر إذا ما كان لديهم اعتقاد بللأداء أك

  . 1المرغوبة 

والحــوافز المرتبطــة بالعمــل نــوعين ماديــة وغيــر ماديــة ، فالماديــة هــي تلــك الحــوافز التــي تشــبع 

  :ه الحوافز ذ، ومن ه ىحاجات الإنسان المادية مثل الحاجة إل الملبس والطعام والمأو 

ا الحــوافز غيــر الماديــة فهــي وضــمان اســتقرار العمــل وظــروف وإمكانيــات العمــل ، أمّــ الأجــر

كالحاجــــة إلــــى الأصــــدقاء والانتمــــاء إلــــى تشــــبع حاجــــات الإنســــان الاجتماعيــــة  الحــــوافز التــــي

  .2يثبت ذلك   عالجماعة والحاجة إلى التقدير والاحترام والواق

  :ة  ية التنظيمنالمواط -1-4-3-4

ي إلـى ه يـؤدّ العمـل الرسـمية و لكنّـ تبـاولا يعتبر جزءا مـن متطلّ ، الاعتيادي هي السلوك غير 

ا طلــب أعمــال أكثــر ممّــ ونزيــادة فاعليــة المؤسســة ، والمؤسســة بحاجــة إلــى العمــال الّــذين يــؤدّ 

ع ، والمؤسســات بحاجــة إلــى العــاملين الــذين يتمتعــون بالمواطنــة مــن المتوقــّ ىعلــأمــنهم وانجــاز 

  :  ، ومن مظاهر المواطنة التنظيمية التي لها تأثير ايجابي على المؤسسةالتنظيمية العالية 

  .تقديم تقارير بناءة حول عمل الجماعة والمنظمة  -

 .مساعدة الأعضاء الآخرين في الفريق   -
   ــــــــــــــــــــــــــــ

  . 270راوية محمد حسن ، مرجع سابق ، ص  -1

  . 89 طلعت إبراهيم لطفي ، مرجع سابق ، ص -2
 .ع للقيام بأعمال إضافية التطوّ  -
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  .اجتناب الصراعات غير الضرورية  -

  .الاهتمام بممتلكات المنظمة  -

 .احترام القواعد والتعليمات  -

  .     1ل ضوضاء العمل تحمّ  -

  :2رة على الأداء في  د راوية حسن محمد العوامل المؤثّ وتحدّ 

مــــا زادت ذي تعمـــل فيـــه ، فكلّ العوامـــل المنظميـــة لحجـــم المؤسســـة وطبيعتهــــا والإطـــار الـــ -

ل مـــن قلّ هـــذا ســـي نّ إالمـــدخلات فـــي تحويلهـــا إلـــى مخرجـــات وهـــذا بالزيـــادة فـــي الأداء ، فـــ

  .    بحالتكاليف ويزيد من الرّ 

ر فــي العوامــل العوامــل البيئيــة وهــذا مــن خــلال الــتحكم فــي المبيعــات والمنافســة ، فــالتغيّ  -

إحــداث التغييــر فــي تشــكيلة مجلــس  البيئيــة يمكــن أن يــؤثر فــي أداء المؤسســة مــن خــلال

إدارة المؤسسة ، ولذلك يكون الأداء بمثابة انعكاس لنشاطها ، ومجلس الإدارة هو الآليـة 

 .التي بموجبها  تستجيب المؤسسات إلى التغيرات البيئية وتديرها  

 مكافــأتهم أو العــاملين تــتمّ  التعــويض الإداري للعــاملين المــرتبط بــأداء المؤسســة بمعنــى أنّ  -

أو  بمصـــلحة المـــالكين معـــاقبتهم علـــى ضـــوء مـــا يقومـــون بـــه مـــن أعمـــال تفيـــد أو تضـــرّ 

 .المؤسسة بوجه عام 

الدراســــات التــــي  لطبيعـــة الإدارة فــــي انفصـــالها عــــن المالـــك أو تبعيتهــــا لـــه ، فمــــن خـــلا -

المؤسسـات التـي مـن  ىلـالمؤسسات التي يديرها مالكوها تحقـق عائـدا أعـ ن أنّ أجريت تبيّ 

 .مالكها رها غير ييد

 .الاستثمار والإنتاجية    -

  .  النجاح الإداري وهو العلاقة التي تربط بين الأفراد داخل المؤسسة  -

  :  ولإدارة المؤسسة مسؤوليات لتفادي العوامل المؤثرة بشكل سلبي على الأداء تتمثل في

  .توفير شروط عمل كافية ومناسبة للعاملين  -

 .داء إلى أدنى حد ممكن توفير بيئة مدعمة تقل فيها عوائق الأ -
  ــــــــــــــــــــــــــــــــــ

  .  39ماجدة عطية ، مرجع سابق ، ص  -1

 . 212راوية حسن محمد ، مرجع سابق ، ص  -2
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  : مراحل الأداء -1-5

   .1من العناصر المتداخلة  ةتتضمن ثلاث مراحل وكل مرحلة بها مجموع

  . مراحل الأداء: 1الجدول رقم  

  العناصر  الدلالة   المرحلة

تخطـــــــــــــــــيط 

  الأعمال

عــن وجــود  دالأفــرا لتســاؤ 

خطـــــة يمكـــــن التقيـــــد بهــــــا 

  لانجاز الأعمال 

  

  .أهداف واضحة للأعمال والمهام  -

تصميم واضح لإجـراءات خطـوات الأعمـال ووجـود  -

  .موارد كافية لأداء الأعمال 

  .استقراء مشكلات قد تحدث  -

إســــــــــــــــــــــــــناد 

  الأعمال 

تســــــــــــاؤل الأفــــــــــــراد عــــــــــــن 

عمـــــــــــــال والنشـــــــــــــاطات الأ

  المطلوبة

  .تنظيم الواجبات وشرح المسؤوليات  -

  .وضع معدلات وقوالب الأداء  -

  .التفويض لاستغلال الوقت  -

تــــــــــــــــــــــرؤس 

  الأعمال 

حـــــق الأفـــــراد فـــــي معرفـــــة 

انجـــــــــــــازاتهم مـــــــــــــن قبـــــــــــــل 

  رؤسائهم

  .مراقبة الأداء  -

  .مكافأة الأداء الجيد  -

  .افات تصويب الأداء المتدني للتخلص من الانحر  -

مـن خـلال مـا سـبق يمكـن القـول أنّ الهــدف الأساسـي الـذي تسـعى إليـه كـل المؤسســات        

وبما فيها المؤسسات الرياضية على اختلاف مستوياتها وإمكانياتها هو تحقيق جميـع الأهـداف 

المؤسســـات ، بمعـــدّلات عاليّـــة مـــن الفعاليّـــة والكفـــاءة والأداء فـــي  هالتـــي قامـــت مـــن أجلهـــا هـــد

ل ، ودلـــك بتـــوفير الجـــوّ الملائـــم للأفـــراد الـــذي يحفـــزّهم بكـــلّ الأشـــكال والصـــور علـــى أداء العمـــ

الأعمــال الموكلــة لهــم بكــلّ أمــان وصــدق وتفــاني بفعاليّــة أكبــر وبصــورة أرفــع ، حتــّى تتــيح لهــم 

الحــــدّ الســــواء ،  الحصــــول علــــى الهــــدف الــــذي يســــعون إليــــه هــــم ومؤسســــتهم الرياضــــيّة علــــى

وعليه وجــــب الاهتمــــام بــــأداء ،المســــتويات فبالكــــأس أو البطولــــة بمختلــــ فــــرظوالمتمثّــــل فــــي ال

  .اللاعبين،والعمل على تحسينه وتطويره وكذا تنميّة أفكارهم حسب الظروف 

ويــتمّ الوصــول إلــى الهــدف المنشــود مــن خــلال الاهتمــام أيضــا بــالتقييم ومــا يترتــب عليــه مــن 

  .عليه في المبحث الموالي  تصحيحات للأخطاء وتصويبها مستقبلا ، وهذا ما سنقف

  ــــــــــــــــــــــــــ
  . 40حسن إبراهيم بلوط ، مرجع سابق ، ص -1
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  .تقييم الأداء  -2

النــوادي و بمــا فيهــا المؤسســات الرياضــية ، ى تضــمن جميــع المؤسســات والمنظمــات حتــّ       

ة فــي ة ومعقــدّ ظيفـة مهمّــالرياضـية تحقيــق أهــدافها ، تقــوم إدارة المـوارد البشــرية فيهــا بممارســة و 

نفــــس الوقــــت مــــن وظائفهــــا ، وهــــي وظيفــــة تقيــــيم أداء العــــاملين ، والتــــي يشــــرف عليهــــا عــــادة 

ة توضــع علــى أســاس علمــي ا الغــرض ، وتســتعمل فيهــا مقــاييس رســميّ ذن لهــو ن مــدربو مختصّــ

هم جميعـــــا ة حيـــــث تـــــزودّ وموضـــــوعي ، وهـــــي وظيفـــــة تتوســـــط وظـــــائف إدارة المـــــوارد البشـــــريّ 

ق أهـداف هـذه الأخيـرة ومـن خلالهـا الضرورية لأداء أدوارهم في الاتجاه الذي يحقـّ بالمعلومات

  .أهداف المؤسسة الرياضية 

فيهــا التعــرف علــى  وســوف يتنــاول هــذا المبحــث موضــوع تقيــيم أداء العــاملين وفــق منهجيــة يــتمّ 

قيـيم ، وكـذا طبيعة هذه العملية من خـلال تحديـد مفهومهـا ، وأهـدافها ، وأهميتهـا ، ومعـايير الت

الخطوات والطرق التي يسير عليهـا بالإضـافة إلـى فوائـد وأغـراض التقيـيم مـع ذكـر الصـعوبات 

  . التي تعترضه 
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  :الأداء  متقيي - 2-1

وضعت عدة تعاريف تختلف وتتنوع حسب اختلاف الكتب والمؤلفين ، حيث استخدمت عدة 

  : تقييم الأداء أبرزها  أطلقها كتاب الإدارة  للدلالة على تمصطلحا

  .تقدير الكفاءة  -

  .تقدير الأداء   -

 .تقييم الكفاءة  -

  :  فبغية الإلمام بجميع أبعاد عملية التقييم سنقف على مجموعة من التعاريف  

جهــــود العــــاملين بشــــكل منصــــف وعــــادل ، لتجــــرى  رعــــرف كونــــه عمليــــة يــــتم بموجبهــــا تقــــدي-

علــى أساســها لات تــتم بالاســتناد إلــى عناصــر ومعــدّ دلــك مكافــأتهم بقــدر مــا يعملــون وينتجــون و 

  .1هالذي يعملونئهم بها لتحديد مستوى كفاءتهم في العمل مقارنة أدا

تقيــيم الأداء هــو دراســة وتحليــل أداء العــاملين لعملهــم وملاحظــة ســلوكهم وتصــرفاتهم أثنــاء  -

ة ، أو أيضـا للحكـم يّـكفـاءتهم بأعمـالهم الحال ىنجـاحهم ومسـتو  ىالعمل ، وذلك للحكـم عـل مـد

 ةأو ترقيتــه لوظيفــكبــر ألــه لمســؤوليات تحمّ و م للفــرد فــي المســتقبل مــو والتقــدّ نّ إمكانيــات ال ىعلــ

  .2أخرى

 ةنـة لتقـدير مسـتوى ونوعيـهو عملية تقـدير أداء كـل فـرد مـن العـاملين خـلال فتـرة زمنيـة معيّ  -

مجـالات ، هــذا الأداء  لا ، وفـي أيّ  دا أمذ العمليـة لتحديـد فيمــا إذا كـان الأداء جيّـأدائـه ، وتنفـّ

  .3سلوكه عمال المسندة للفرد أوجهوده أو قد يشمل تنفيذ الأ

كون الفرد العامل فـي  ىمن أنشطة الموارد البشرية ، يستهدف التأكد من مد هو نشاط مهمّ  -

  . 4ال ي عمله بشكل فعّ يؤدّ   ةالمنظم

قه من مسـتوى مـن المسـتويات يه وما حقّ ويقصد به تحديد مدى أداء العامل للوظيفة المناطة إل

  . 5للوظيفة م والرقيّ المطلوبة منه ، وقدرته على التقدّ 
  ــــــــــــــــــــــــــ

  . 338نوري منير ، مرجع سابق ، ص  -1

ة للتوزيع صلاح الدين عبد الباقي ، الجوانب العلمية والتطبيقية في إدارة الموارد البشرية في المنظمات ، الدار الجامعي -2
  . 257، ص  2002والنشر ، الإسكندرية ، مصر ، 

  . 378، ص  2007،  3، إدارة الموارد البشرية ، إدارة الأفراد ، دار وائل ، عمان ، ط يطسعاد نايف برنو  -3

    .335، ص  2007،  1طالجامعي،الإسكندرية،مصر،ر دار الفك، ةمحمد الصيرفي ، إدارة الموارد البشري -4

  .86، صمرجع سابق يفي ، محمد متولي عفحسين باهي و مصطفى  -5
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ة إصدار أحكام واتخاذ قـرارات  ي على الظواهر الخاضعة للتقويم ، فهو عمليّ ويعني الحكم الكلّ 

  .    1ق بالتغيرات العريضة للخاضعين لعملية التقويم فيما يتعلّ 

الأداء هــي عمليــة إداريــة عمليــة قيــاس وتقيــيم  وبنــاء علــى التعــاريف الســابقة يمكــن القــول بــأنّ 

وفــق  فأداء الموظــ فة لقيــاس وإصــدار الأحكــام ، وتقيــيم نتــائج تحقيــق الهــدامنظمــة ومســتمرّ 

يمكـن  ق بالعمل ، وكيفية أداء الموظف سـابقا وحاليـا ، وكيـف لامعايير الأداء والسلوك المتعلّ 

هــب الكامنــة لــدى د المواجعــل أدائــه لواجبــات وظيفتــه بكفــاءة أعلــى فــي المســتقبل ، كمــا يحــدّ 

  .م التدرج الوظيفي ه من الارتقاء في سلّ الموظف والتني تمكنّ 

عمليـة تقيـيم أداء العـاملين  هـا جميعـا تتفـق علـى أنّ والملاحظ عند مراجعة التعـاريف السـابقة أنّ 

  :2 تستهدف الإجابة على التساؤلات الآتية

 أداء الفرد وسلوكه في العمل ؟ ىما هو مستو  -

 أو السلوك يشكل نقطة قوة أو ضعف للفرد ؟ ءها أن هدا الأدا -

 هل يحتمل تكرار نفس الأداء والسلوك في المستقبل ؟ -

 لك السلوك والأداء على فاعلية المنظمة ؟ذما هي انعكاسات  -

 :أهداف عملية تقييم الأداء  -2-2

إن عمليــة تقيــيم الأداء تســتهدف غايــات عــل مســتويات مختلفــة فــي المؤسســة ، فهــي تهــدف 

ـــإلـــى ت د شـــجيع الأداء الجيـــد وعـــلاج الأداء الســـيئ ، ومـــن المتوقـــع أن ينـــال ذوو الأداء الجيّ

ئ بـة ، أمـا ذوو الأداء السـيّ عوائد وحوافز كالاعتراف والشكر والعلاقة والترقية والمعاملة الطيّ 

ـــة فـــي ســـبيل تقـــدّ  ـــى التوجيـــه وربمـــا التـــوبيخ ، وقـــد يكـــون دلـــك عقب مهم فـــي فقـــد يحتـــاجون إل

  .   3ظيفي مستقبلهم الو 

  :وعليه تتمثل أهداف تقييم الأداء كما يلي 

  : على مستوى المنظمة  - 2-2-1

  .إيجاد مناخ ملائم من الثقة والتعامل الأخلاقي  -
  ــــــــــــــــــــــــــــــــ

ات ، كمال الدين عبد الرحمن درويش ، محمد صبحي حسنين ، التخطيط ومهارات حل المشكلات في إدارة المشروع -1
  . 186، ص  2004، 1العربي ،ط ردار الفك

  . 200خالد عبد الرحمن الهيتي ، مرجع سابق ، ص  -2

عادل حرحوش صالح ومؤيد سعيد سالم ، إدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي ، عالم الكتاب الحديث للنشر والتوزيع  -3

  . 104، ص 2006عمان ، الأردن ،   2، ط
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  .ار قدراتهم وإمكاناتهم املين باستثمرفع مستوى أداء الع -

تقويم برامج وأساليب إدارة الموارد البشرية لأن عملية التقييم مقياسا مباشرا للحكم على  -

  .1سلامة ونجاح الطرق المستخدمة في الإدارة 

ـــى الـــربط والتكامـــ - ـــة ونشـــاطات العـــاملين ، وخصائصـــهم  لتهـــدف إل بـــين الأهـــداف التنظيمي

الإســتراتيجية التنظيميــة والمتمثلــة فــي المخرجــات المحــددة مســبقا ، لــذلك لا بــد المناســبة لتنفيــذ 

  .2أن يكون نظام تقييم الأداء مرنا يستجيب لأي تغيير في إستراتيجية المنظمة  

دة للرقابــة ، فلكــي إعــداد سياســة جيّــ ىيســاعد النظــام الموضــوعي لتقيــيم المــوارد البشــرية علــ -

الأمــر يســـتلزم منــه الاحتفـــاظ ببيانـــات  نّ إعلــى أســـاس ســليم ، فـــ يقــوم الـــرئيس بتقيــيم مرؤوســـيه

وهـذا بـدوره يحسـن العمليـة الرقابيـة  ، ونقـاط القـوة والضـعف فيـه ، المنظمة علـى أداء العـاملين

  . في المنظمة

تحديد تكاليف العمل الإنسـاني ، وإمكانيـة ترشـيد سياسـات الإنتـاج وسياسـات التوظيـف عـن  -

  .ئد والتكلفة بط بين العاطريق الرّ 

  .3ة للعمل ومستلزماتهدراسة تحليليّ  للات موضوعية لأداء العمل من خلاوضع معدّ  -

  :على مستوى المديرين  - 2-2-2

ة عنـدما يطالـب المـدير مـن الجهـات عملية تقييم الأداء من قبل المديرين ليست سـهلة ، خاصّـ

ـــدفع بالمـــدير الأعلـــى بوضـــع تقريـــر عـــن أداء موظـــف معـــيّ  ـــى تنميـــة مهـــاراتهم ن ، وهـــذا ي ين إل

  .وقدراتهم 

  : أهداف التقييم على هذا المستوى هي  نّ إوعليه ف

ق تنميــة قــدرات المــديرين فــي مجــالات الإشــراف والتوجيــه واتخــاذ القــرارات الواقعيــة فيمــا يتعلّــ -

  .بالعاملين 

، مســاعدة المشــرفين المباشــرين علــى تفهــم العــاملين تحــت إشــرافهم ، وتحســين اتصــال بهــم  -

ممــا يســاعد عــل تقويــة العلاقــات بــين الطــرفين وزيــادة التعــاون بيــنهم لرفــع الكفــاءة إنتاجيــة مــن 

  .ناحية ، وتنمية قدرات الأفراد من ناحية أخرى 
  ـــــــــــــــــــــــــــــــــ

  .  611، ص  2003المبادئ والمهارات ، دار الجامعة ، الإسكندرية ، مصر ، : أحمد ماهر، الإدارة -1
  . 139سهيلة محمد عباس ، مرجع سابق ، ص  -2

  . 105عادل حرحوش صالح ومؤيد سعيد سالم ، مرجع سابق ، ص   -3
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  .1التعرف عل كيفية أداء الموظف بشكل علمي وموضوعي   -

  :على مستوى العاملين  - 2-2-3

رام دفــع العــاملين للعمــل باجتهـــاد وجديــة وإخــلاص حتــى يتمكنـــوا مــن الحصــول تقــدير واحتـــ -

  .رؤسائهم 

تعزيـــز حالـــة الشـــعور بالمســـؤولية لـــدى المرؤوســـين وذلـــك مـــن خـــلال توليـــد القناعـــة الكاملـــة  -

 مالتقيـي يق أهداف المنظمة ستقع تحت عمليـةلديهم من أن الجهود التي يبذلونها في سبيل تحق

  .2العقوبات ابو المكافآت ويتجنّ  ى، الأمر الذي يجعلهم يجتهدون في العمل ليحصلوا عل

  .المساهمة في اقتراح طرق ووسائل متناسبة لتطوير سلوك الموظفين  -

  .جهودهم تؤخذ بعين الاعتبار  شعور العاملين بالعدالة وأنّ  -

  . 3، وبرامج تسيير البشرية والتنظيم  المسؤولينتلبية مختلف الحاجات للعمال  -

  .4أساسية ة أغراض ها تعمل على تحقيق عدّ ية هذه العملية فإنّ ونظرا لأهمّ 

  .معرفة الكفاءات أي الكشف على المعارف والمهارات والقدرات المتوفرة في المنظمة  -

  .تحفيز الأفراد العاملين بالمنظمة  -

  .تقييم فعالية نظام التوظيف  -

  .تقييم احتياجات التكوين  -

  .من ترقية ونقل  يتسهيل اتخاذ القرارات خاصة المتعلقة بتسيير المسار الوظيف -

  : 5وحسب بربر كامل فتقييم الأداء يحقق هدفين 

  لقة بالنقل والترقية والاستغناءوذلك عن طريق اتخاذ القرارات المتع: هدف إداري  -

عــن طريــق تحديــد نقــاط الضــعف عنــد العــاملين تمهيــدا للتغلــب عليهــا : هــدف تطــويري  -

  .التقييم  ة في عمليةاستخدام طرق موضوعيّ ب مالبالإضافة إلى زيادة حفز الع
  ــــــــــــــــــــــــــــــــــ

  .295، ص  2003محمد سعيد أنور سلطان،إدارة الموارد البشرية ، دار الجامعة الجديدة ، الإسكندرية ، مصر ،  -1
  . 105عادل حرحوش صالح ومؤيد سعيد سالم ، مرجع سابق ، ص  -2

  .  210محمد الصيرفي ، مرجع سابق ، ص  -3

  . 124، ص  2004ليمة ، إدارة الموارد البشرية ، مديرية النشر لجامعة قالمة ، الجزائر ، حمداوي س -4

كامل بربر، إدارة الموارد البشرية وكفاءة الأداء التنظيمي ، المؤسسة الجامعية للدراسات والنشر والتوزيع الحمراء ،  -5

  . 125، ص  1997بيروت ، 
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  :تقييم الأداء  ةأهمي - 3 -2

  : ة نظام تقييم الأداء يذكر شحادةيوفي أهمّ 

  رفع معنويات العاملين من خلال توفير بيئة تسودها العلاقات الجيدة بين الإدارة -

  .والعاملين 

 .ا لإيجاد نظام للحوافز والمكافآت وإجراءات التحفيز الوظيفي تعتبر معيارا هامّ  -

 .العمالالأفراد تعطي مؤشرا عن مدى فعالية المشرفين والمديرين في تنمية وتطوير  -

ر أسسا علمية وموضوعية لترقية الأفراد ومنح المكافآت والحوافز لهم ، بهدف زيادة توفّ  -

 .1الإنتاج وتحسين نوعيته

  .د من جميع العاملين يعاملون معاملة عادلة التأكّ  -:بالإضافة إلى ذلك نجد 

  .2داء والتميز تحديد إمكانية ترقية الفرد كمكافأة على الأ -                     

ة والضــعف فــي الوظــائف يكشــف نقــاط القــوّ  ذيفيــد فــي التخطــيط للقــوى البشــرية بالمؤسســة ،إ -

ت التــدريب فــي مجــالا الي تعيــد النظــرالإداريـة فــي جوانــب التخطــيط والرقابــة والإشــراف ، وبالتـّ

  . 3والاختيار والإشراف

  .ينظر على أساس انه معيار أو مقياس للأعمال  -

رصــــة للعــــاملين فــــي لتــــدارك أخطــــائهم وتنميــــة مهــــاراتهم  للحصــــول علــــى مكافــــآت يشــــكل ف -

  . مجزية

يفيـــد فـــي خفـــض معـــدل الـــدوران الـــوظيفي والســـلبيات مـــن غيـــاب وإهمـــال وعـــدم حمـــاس فـــي  -

  العمل 

  .4يساهم في الكشف عن الكفاءات الكامنة غير المستغلة  -

  :التقييم  رمعايي - 2-4

معـــايير محـــددة يســـتند إليهـــا فـــي الحكـــم علـــى صـــلاحية الســـلوك  يـــتم تقيـــيم العـــاملين باســـتخدام

  :والكفاءة الأدائية للعاملين ، وهي نوعان 
  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

  .  125، ص  2000 ،1ادة نظمي وآخرون ، إدارة الموارد البشرية ، دار الصفا للنشر والتوزيع ، عمان ، طحش -1
  .  103سعيد سالم ، مرجع ابق ، ص  عادل حرحوش صالح ومؤيد -2
،  7محمد جمال الكفافي ، الاستثمار في الموارد البشرية للمنافسـة العالميـة  ، الـدار الثقافيـة للنشـر ، القـاهرة ، مصـر، ط -3

  . 229، ص 2007
  .42، ص 2004، 3طن توفيق، منهج الإدارة العليا ،مجالات تقييم الأداء الفعال،عبد الرحم -4
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ـــ :لعناصـــر ا 1--2-4 ى بهـــا الفـــرد فـــي عملـــه وســـلوكه وتشـــمل الصـــفات التـــي يجـــب أن يتحلّ

  .1الخ....لمواظبة في العمل ، التعاون ،ليتمكن من أداء عمله بنجاح وكفاءة كالإخلاص ، ا

  :يتضح من خلال التعريف أن العناصر نوعان 

 نعناصــــر ملموســــة تتعلــــق بســــلوك الفــــرد أثنــــاء القيــــام بالوظيفــــة ، وهــــي عناصــــر يمكــــ1-

ملاحظتهــا وقياســها كالقــدرة علــى اتخــاذ القــدرات ، احتــرام مواعيــد العمــل الرســمية ، القــدرة 

على حل المشكلات ، التفويض ، التخطـيط ، العلاقـات الشخصـية ، القيـادة ، الحضـور ، 

  .الخ..............

ير ملموسة تتعلق بشخصية الفرد كالقابلية ، الاستعداد ، المهـارات ، القـيم ، عناصر غ-2

هــا صــفات غيــر حيــث يصــعب قياســها وتقييمهــا لأنّ  ، الــخ........القــدرات ، الاهتمامــات ،

 .ملموسة ، لا يمكن تتبعها ولا ملاحظتها 

وصــف  مليــةويــتم تحديــد واختيــار هــذه العناصــر انطلاقــا مــن النتــائج المتحصــل عليهــا مــن ع

وظيفــة ، مــع تحديــد  كــلّ  توتحليــل الوظيفــة ، حيــث تســمح هــذه العمليــة بتبيــان مهــام ومســؤوليا

الصـــفات الواجـــب توافرهـــا فـــي الشـــخص شـــاغل الوظيفـــة ، والتـــي تمثـــل صـــفات  وأداء العامـــل 

ســتند إليــه عنــد قيــاس وتقيــيم يالكــفء و الســلوك الســليم فــي لعمــل ، فهــي بالتــالي تمثــل مرجعــا 

  . لك الفرد شاغل الوظيفة   كفاءة وس

المحققة من طرف الفرد على مستوى الوظيفة  بالنتائج تتعلق: معدلات الأداء  - 2-4-2

  :2نتائج الأداء من خلال العوامل التالية  متقيي ويتمّ 

  .عا انجازه مقارنة بما كان متوقّ  حجم ما تمّ :ية الكمّ  -

 .لمتوقعة نوعية العمل المنجز مقارنة مع النوعية ا: النوعية  -

ن كان تأخر يبحـث عـن الأسـباب هـل تعـود إ د ، و انجاز العمل في الوقت المحدّ : الوقت  -

 .للعامل أم إلى سوء في التخطيط والإدارة 

معرفـة تكلفـة تحقيـق النتـائج ، والانحـراف النـاتج عنـد مقارنـة التكلفـة الفعليـة مـع : التكلفـة  -

 .التكلفة المستهدفة 

   اجية العامل ، ويستخدمها المقيم لأجل معرفة كفاءة العامل فيوهي الميزان الذي يقيس إنت
  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

  . 248أحمد صقر عاشور ، مرجع سابق ، ص  -1
  .98، ص 2001زهير ثابت ، كيف تقيم أداء العاملين والشركات ، دار فباء للنشر ، القاهرة ، مصر ،  -2
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 بـينمـن مـن خـلال المقارنـة كا يدة خلال فترة زمنية محددة ، وهـمن حيث الجودة والكميالعمل 

العمل المنجز للعامل والمعـدل المحـدد للانجـاز ، وعليـه يـتم تحديـد مسـتوى إنتاجيتـه مـن حيـث 

السرعة ، الجـودة ، المبـادرة : الكم والجودة ، وعند استخدام أكثر من معيار لقياس الأداء مثل 

المتمثلــة لأداء الفــرد فــي هــذه الجوانــب أو المعــايير فــي قيــاس فــلا بــد مــن تجميــع القــيم .... ،

يتهـا النسـبية أو علاقتهـا بأهـداف المنظمـة مركب ، وتجمع هذه القـيم وفـق أوزان تعبـر عـن أهمّ 

  . 1، أو وفق القدرة النسبية لهه المقاييس على التميز بين الأفراد 

  : 2المعايير وهيولا بد من مراعاة اعتبارات وشروط يجب أن تتصف بها هذه 

 يستطيع فيه نظام تقييم الأداء  يذلاويقصد به المدى  :الاستراتيجي  قالتواف -

 ي يتسم بالتوافق والانسجام مع استراتيجياتذلااستنباط أو تمييز الأداء الوظيفي 

  .وغايات وأهداف وثقافة المنظمة 

  تلأبعاد ذاوهو المدى إلي يستطيع فيه مقياس الأداء تقييم كافة ا :الصلاحية  -

 .العلاقة بالأداء الجيد للوظيفة    

الحصول عليها عند قياس  وهو الثبات والاستقرار والتوافق في النتائج التي يتمّ : الثبات  -

 .الأداء في أوقات متلفة 

ا يـــوفر فرصـــة فـــي إمكانيـــة المقيـــاس تمييـــز الجهـــود والأداء بشـــكل واضـــح ، ممّـــ: التمييـــز -

 .أو التدريب   إصدار قرارات خاصة بالتحفيز

  .المعيار الذي يشير إلى العدالة ويعكس الأداء الفعلي للأفراد  :القبول  -

  :خطوات تقييم الأداء  - 2-5

  :3ويمكن تحديد خطوات قياس الأداء للعاملين كالآتي 

التعــرف علــى طبيعــة العمــل المــراد قيــاس أداء العــاملين فيــه وهــو مــا يعنــي : الخطــوة الأولــى* 

  .يف وتقييم الوظائف تحليل ووصف وتصن

تحديـد أسـس أو معـايير التقيـيم وإعـلام المقيمـين والمقيمـين بهـا ، ولا بـد أن : الخطوة الثانية * 

  ن لا ــا ونوعا في أذهان الطرفين من عاملين ومشرفيتكون هذه المعايير واضحة كمّ 
  ـــــــــــــــــــــــــــ

  .  362مصطفى نجيب شاويش ، مرجع سابق ، ص  -1

  .  143ة عباس ، مرجع سابق ،  ص لسهي -2

  .  345نوري منير ، مرجع سابق ، ص  -3
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  :تخرج هذه الأسس عن 

  .الصفات الشخصية التي يتحلى بها العاملون  -

 .السلوك والتصرفات الفعلية التي يقوم بها العامل كعدد المقابلات التي يقوم بها  -

معــه،  نربح أو التكلفــة أو مســتوى رضــا المتعــامليالنتــائج التــي يصــل إليهــا العامــل كنســبة الــ -

 .وذلك حسب القطاع أو الوظيفة التي يعمل بها العامل  

قيــاس الأداء بــالطرق المناســـبة ســواء بالملاحظــة المباشـــرة أو التقــارير الإحصــائية الشـــفوية  -

  . والكتابية 

  .اطلاع المرؤوس ومناقشته بالتقرير عن أدائه : الخطوة الثالثة * 

ــــافي أيّ : الخطــــوة الرابعــــة *  خــــروج عــــن  اتخــــاذ الإجــــراءات المناســــبة لتصــــحيح المســــار وتن

  . دة المعايير المحدّ 

  : الأداء   ملتقيياسية سالطرق الأ - 2-6

هــذه  لكــل منهــا مزايــا وعيــوب وأهــمّ هنــاك العديــد مــن الطــرق المســتعملة لتقيــيم أداء العــاملين و 

  :الطرق 

ه الطريقة بمقارنة الأفـراد الخاضـعين للتقيـيم بعضـهم بـبعض تقوم هد: الترتيب  ةطريق 1-6-2-

في الكفاءة العامة للأداء ، حيث يـتم ترتيـب الأفـراد تصـاعديا أو تنازليـا حسـب أحسـنهم واقلهـم 

  :1كفاءة ، وهي نوعان  

يقوم المقيم وفق هذه الطريقة بترتيب الأفراد تنازليـا وفـق : طريقة الترتيب البسيط  -2-6-2-1

درجة المقاسة لديهم ، حيث يختا المقيم من بين قائمة أسماء الأفراد محـل التقيـيم الفـرد جودة ال

 الفـرد الـذي يليـه إلـى أن يـتمّ  الذي يملك اكبر قدر من الصفة المقاسة ويعطيه رتبـة الأول ، ثـمّ 

  .ترتيب جميع الأفراد في القائمة 

ي تـمع أداء مجموعة العمل ، وال مقارنة أداء كل عامل: طريقة المقارنة الثنائية  2--2-6-3

المقارنـة هنـا تكـون بـين أزواج  يحصل على تفضيلات اقل يرتـب علـى انـه الأسـوأ ، بمعنـى أنّ 

  :من العاملين ، وتستعمل المعادلة التالية في تحديد المجموعات الثنائية 
n( n – 1)                                                 

   .عدد الأفراد المطلوب ترتيبهم  n:حيث  .  ــــــ=  ئية الممكنة مجموعات الثناعدد ال
                                   2  
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ا يكون عدد الأفراد كبيـرا ، فكلمـا زاد عـدد الأفـراد زادت وهذه الطريقة تستغرق وقتا أكبر عندم 

الثنائيــات ، ولا تصــلح لأغــراض التــدريب والترفيــع والنقــل لأنهــا لا تحــدد النقــائص فــي الأداء ، 

كما أنها لا تستند إلى معـايير الوظيفـة ، إضـافة إلـى أن هـذه الطريقـة لا تتصـف بالموضـوعية 

 .مقيم ، بمعنى إمكانية تحيزه في عملية الترتيب  ، لأنها تعتمد على الحكم الشخصي لل

ــ 2-6-2- ــدريج البيــاني  ةطريق  ءمــن أقــدم وابســط الطــرق وأكثرهــا شــيوعا ، ويقــاس ادعــا :الت

الـخ ...الموظف حسب معايير محددة كنوعية الأداء وكميتـه والتعـاون والحضـور فـي المواعيـد 

نصـر مـن عناصـر التقيـيم ، يبـدأ و عأ خدام مقياس متدرج الـدرجات لكـل صـف، حيث يتم است

 مقيمــة ويقــو  كــأعلى ا0التقيــيم وينتهــي بالقيمــة  يدرجــة فــ كــأدنى 0هــذا المقيــاس مــثلا بالقيمــة 

 يراهــا مناســـبة لتقــدير الشــخص فيمــا يخــص الصــفة المقاســـة ، يالمشــرف بوضــع العلامــة التــ

تســـاعد أن يســـتعمل هـــذه الطريقـــة بســـهولة فهـــي تســـمح بالتبويـــب إحصـــائي ل فويمكـــن للمشـــر 

المســؤولين علــى التعــرف  علــى نــواحي التركــز والتشــتت واتجاهــات أفــراد فيمــا يتعلــق بالصــفات 

  .المنظمة في القائمة 

ورغـــم بســـاطتها وســـهولتها إلا أنهـــا يعـــاب عليهـــا افتـــراض أوزان واحـــدة لكـــل الخصـــائص علـــى 

  .قييم إلى جانب احتمال تحيز المشرف القائم بالت ةاختلافها ، والمعايير ليست دقيق

ـــر اســـتعمالا فـــي القطاعـــات  :الإنشـــائية أو طريقـــة التقريـــر ةالطريقـــ -2-6-3 وهـــي الأكث

مباشـر ، يبـدي الإدارية ، حيث كثيرا ما يقيم أداء الفرد فـي آخـر العـام بتقـدير يعـده المسـؤول ال

يكـــون تفصـــيليا بحيـــث  ،وقداإنشـــائيا ومختصـــر ن التقريـــر وصـــفيا وقـــد يكـــو فيـــه رأيـــه حـــول أدائه،

علـــى وصـــف للمهـــام التـــي قـــام بأدائهـــا ، ونقـــاط القـــوة والضـــعف فيهـــا والنتـــائج العامـــة يشـــتمل 

  . 1لعمله

علـى جمـع عـدد كبيـر مـن العبـارات  ةتقـوم هـده الطريقـ :طريقة الاختيار الإجبـاري  -2-6-4

التـــي تتصـــف أداء الفـــرد ويـــتم توزيـــع أربـــع عبـــارات ثنـــائيتين كـــل منهـــا يعبـــر عـــن نـــاحيتين مـــن 

 بمنهــا يعبــر عــن نــاحيتين مــن النــواحي غيــر المرغــو  لفــي الفــرد، وثنــائيتين كــ النــواحي الطيبــة

  .فيها ، ويضع المشرف العلامة أمام كل عبارة 

 :وكمثال على ذلك  

  
  ـــــــــــــــــــــــــــ
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  . هذا الشخص سريع الفهم والملاحظة  -ا

  . ةانه شخص حاضر البديه -ب

  .هذا الشخص يميل إلى التأجيل في اتخاذ القرارات الهامة  -ج

  .من صفاته التردد في أوقات الأزمات  -د

  ومن مميزات هذه الطريقة كونها لا تسمح بالتحيز حيث لا يعلم المقيم بالعبارات 

  الحقيقية الواردة في الشفرة ، ولكنها رغم ذلك صعبة الإدراك إلى جانب صعوبة

  .1ة الشفرة  الاحتفاظ بسري

والتـــي تعنـــي رصـــد الحـــوادث  : طريقـــة الأحـــداث الحرجـــة أو العلامـــات المحـــددة -2-6-5

المهمة سواء الجيـدة منهـا أو السـيئة ، ويقصـد بـالحرج ذلـك الجـزء مـن السـلوك الفـرد الـذي يعـد 

علامــة محــددة لنجاحــه أو فشــله ، أو مؤشــرا لحســن أدائــه أو قصــوره ، أو دلــيلا علــى ارتفــاع 

مـــا علـــى ســـلوك الفـــرد فيـــه وكيفيـــة أو انخفاضـــها ، ولا يركـــز المشـــرف علـــى الحـــدث وإنّ  كفايتـــه

  .تصرفه لمواجهته 

هـــا تعطـــي المشـــرف مقـــاييس موضـــوعية لأداء وتـــتلخص الميـــزة الأساســـية لهـــذه الطريقـــة فـــي أنّ 

وتكشـــف نـــواحي القصـــور  ة والاحتفـــاظ بهـــا وتنميتهـــا ،الفـــرد ، وتســـاعد علـــى إبـــراز نقـــاط القـــوّ 

  .ا وتحسين الأداء في المستقبل وعلاجه

نفـه أعن قرب ويضـع  ماله باستمرار ويراقبهن يلازم عمّ ا يعاب عليها اضطرار المشرف لأوممّ 

المشـرف يحصـي أخطـاءهم فـي الـدفتر الأسـود  ويشعرهم أنّ  ما يضايقهما يفعلون ، ممّ  في كلّ 

  .    2الصغير

في أواسـط ر لم الإداري بيتر درا كـاطورت من طرف العا: طريقة الإدارة بالأهداف  - 2-6-6

الخمســينات ، وهــي طريقــة تقــوم بمقارنــة نتــائج الأداء بالأهــداف المخططــة ، كوســيلة للتغلـــب 

  :3هذه الطريقة عبر مراحل  على معم عيوب الطرق التقليدية في الأداء ، وتتمّ 

  .تحديد أهداف كمية يمكن قياسها  -

  .د الأهداف اشتراك كل من الرئيس ومرؤوسيه في تحدي -
  ــــــــــــــــــــــــــــــ
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  .وضع خطة عمل لبلوغ الأهداف  -

  .تحديد المعايير التي يتم بناءا عليها قياس نتائج الأداء  -

المـدى  يرةقوم كل مرؤوس بتحديد مجموعة مـن الأهـداف التشـغيلية قصـإذا وفقا لهذه الطريقة ي

  .أدائه ع الفرد عن طريقها تحسينالتي يستطي بمع مجموعة الأسالي

وتتسم هذه الطريقة بعدة مزايـا مقارنـة بـالطرق السـابقة ،ولهـا بعـض العيـوب ، حيـث أنهـا تفـرق 

هـــذه الأهـــداف قـــد لا تكـــون  بـــين الأهـــداف التـــي يضـــعها المـــرؤوس ومشـــرفه ،ومســـتويات بلـــوغ

متوافقة مع خطـة المنظمـة ، وتركـز علـى النتـائج التـي حققهـا الفـرد وتعطـي قلـيلا مـن الاهتمـام 

  .1للطرق التي توصل الفرد للنتائج المرغوبة 

  :و يمكن توضيحها من خلال الجدول التالي 

  . 2مقارنة بين طريقة إدارة بالأهداف وطرق التقييم الأخرى:  2الجدول رقم 

  طرق تقييم أداء العاملين   عناصر المقارنة 

  الطرق الأخرى   طريقة الإدارة بالأهداف 

  التركيز

  الهدف

  

   ةالمعايير المستخدم

  

  درجة رضا الفرد عنها

  دور الرئيس 

  دور المرؤوس

  

  معرفة المرؤوس لنتيجة التقييم

  مساهمتها في تطوير الاثنين

  التماسك بينهما 

  تقبلي الأداء السابق والمس

 تتحسين الأداء وتنمية قدرا

  الفرد

  خاصة بحقل أو وظيفة معينة

  عالية

 المساعدة والنصح والإرشاد

  التعلم بهدفالمشاركةفي التقييم 

  يعرفها مسبقا

  

  عالية

  قوي بالمناقشة وتبادل الآراء

  الأداء السابق فقط

  محاسبة الفرد

  

عامة تطبق على جميع أنواع 

  الوظائف

  منخفضة

  م والتقييم إصدار الحك

تبرير السلوك والدفاع عن 

  النفس 

  نادرا ما يعرفها فهي سرية 

  منخفضة                

  ضعيف
  ـــــــــــــــــــــــــــــــ
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  . 118عادل حرحوش ومؤيد السالم ، مرجع سابق ، ص -2
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ة بـدائل ، وهـذه البديل المناسب من بين عدّ وتعني اختيار : 1طريقة قوائم المراجعة -2-6-7

دة ، وتعتبـر مـن ه نمـوذج للامتحـان بأجوبـة متعـدّ تصف نـواحي السـلوك المختلفـة للموظـف كأنّـ

ســؤال حســب رأيــه الشخصــي  م علامــة أمــام كــلّ حــدث الطــرق المتبعــة فــي التقيــيم فيضــع المقــيّ أ

يعلــم بهــا المقــيم  لاســؤال  لّ ة لكــم ســريّ تقــوم إدارة المــوارد البشــرية بإعــداد قــي م ، ثــمّ للفــرد المقــيّ 

  : من هذه الأسئلة ذجز وفيما يلي نمو يّ خوفا من التح نفسه ،

  هل لديه أفكار جديدة ؟  -

  حقيقة بالعمل ؟ هل هو مهتمّ  -

  هل يقف إلى جانب مرؤوسه ؟ -

  هل هو مواظب عل الحضور ؟ -

  هل يعرف بالحزم في أوقات الأزمات ؟ -

  ة والفهم ؟هل هو سريع الملاحظ -

  هل يتخذ قراراته بكفاءة ؟ -

  هل لديه استعداد ذهني ؟ -

  هل يمتاز باليقظة ؟ -

  د من سلامة معداته ؟هل يتأكّ  -

  هل يحترم مرؤوسيه ؟ -

  هل لديه معلومات كافية عن عمله ؟ -

ز هذه الطريقة على المزيج المركب في تقييم الأداء وتركّ : الجودة الشاملة  ةطريق 8-6-2-

  :ها العمل ، كما توفر عدة مزايا أهمّ  جبين السلوك وخصائص العمل بنتائ يجمع

  .ة تقيس الأداء في صورة جودة لا في صورة مصطلحات كميّ  -    

   والمعنوية وفقا لمساهمتهم تولي أهمية قصوى لإشراك العاملين في الجوانب المادية -    

  .          فيها       

  الإجراءات المستمر في جودة المنتج والنشاط من خلال تحسينتعتمد على التحسين  -    

ة حــول مجــالات د العــاملين بمعلومــات مرتــدّ لا تركــز علــى شــكل النتــائج وكمياتهــا فقــط بــل تــزوّ 

  :ب توافر نوعين من المعلومات التحسين الممكنة في أدائهم ، وهذا يتطلّ 
  ـــــــــــــــــــــــــــــــ

  .  355ه ، ص المرجع السابق نفس -1
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  .معلومات وصفية من المديرين والزملاء والعملاء  -    

               معلومـــــات موضـــــوعية للوظيفـــــة ذاتهـــــا وتســـــتخدم الأســـــاليب الإحصـــــائية للرقابـــــة علـــــى  -    

  .الجودة

  :ها لها عيوبا أهمّ  أنّ  ورغم هذه المزايا إلاّ 

ـــى تقيـــيم الأداء الفـــردي اعتمـــاد -   ـــد الطريقـــة عل ـــتأكي كالتعـــاون  ةا علـــى الخصـــائص الذاتي

  .المباشرة  ةوالمبادرة ، وهي خصائص يصعب ربطها بالوظيف

إيجـاد  لالصعوبة التحدي الذي تواجهه إدارة المؤسسة في تطبيق هذه الطريقة ، من خ -  

تــوازن ســليم فيمــا بــين مصــالح كافــة الفئــات والأطــراف المختلفــة ، وتحقيــق أدنــى درجــة مــن 

  .    1فئات والأطراف الرضا لجميع ال

منهـا ،  وبعد استعراض معظـم الطـرق التـي اسـتخدمت فـي الإدارات والمشـاكل التـي تواجـه كـلاّ 

لك ، وهـذا بغيـة تنميـة وتطـوير ذرات ولا زالـت كـة تطـورات وتغيّـهذه الطرق عرفـت عـدّ  ن أنّ تبيّ 

ا ، حيـث عرفـت الموارد البشرية في المنظمة وتوجيهها نحو تحقيـق أهـداف المنظمـة والفـرد معـ

  : 2في السنوات الأخيرة عدة اتجاهات تتعلق بطرق التقييم تتمثل في ما يلي 

 الاتجاه نحو التقليل مـن اسـتخدام الصـفات موضـوع التقيـيم مـع توسـيع وتعميـق المعـاني -

  .المستخدمة 

  .الاتجاه إلى استخدام الطرق البسيطة والاعتماد على أكثر من طريقة  -    

  .ة بأكثر من جهة في المستويات الإدارية في عمليات التقييم المشارك -    

   :له فوائد كثيرة فهو  :تقييم أداء العاملين  ضفوائد وأغرا -2-7

                                                              يساعد العاملين على تعريفهم نواحي القصور في الأداء فيعطي  -

  .المستقبل  الفرصة لتفاديها في لهم

التعـرف علـى نــواحي السـلوك غيــر المقبولـة والتــي تقلـل مـن كفــاءة العـاملين مــن وجهـة نظــر  -

     .3الإدارة ، والعمل على تجنبها 
  ـــــــــــــــــــــــــــــــ

المدخل لتحقيق ميزة تنافسية لمنظمة القرن الحادي : لبشرية جمال الدين محمد المرسي ، الإدارة الإستراتيجية للموارد ا -1

  . 441، 440، ص  2003والعشرين ، الدار لجامعية للطباعة ، مصر ، 
  . 109كامل بربر، إدارة الموارد البشرية وكفاءة الأداء التنظيمي ، ص  -2

  . 368صلاح الدين عبد الباقي ، مرجع سابق ، ص  -3
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  .ساس العمليات للإصلاح الإداري أ -                    

  .يساهم في تقوية برامج وأساليب شؤون التوظيف  -                    

  .1يساهم في تحديد الاحتياجات التدريبية -                    

  . 2التحليل تأغراض تقييم الأداء ومستويا : 3جدول رقمال

  مستوى التحليل   الغرض

  خدمةالترقية والنقل وإنهاء ال -
 المرتدة للعاملين ةالتغذي -

 : تقويم الجدارة النسبية  -

  الفرد والجماعة             
  

  المكافأة والعلاوة  -
  تقويم قرارات الفعالية والاختيار والتعيين   -

  تشخيص الاحتياجات التدريبية والتطويرية   -

  تقويم فعالية التدريب -
المعلومات اللازمة للموازنات وتخطيط القوى  -

  .العاملة وجدولة الإنتاج

  نتائج عمل الفرد وسلوك الفرد
  نتائج عمل الفرد وسلوك الفرد

  

  نتائج عمل الفرد 
  نتائج الوحدة أو القسم

  نتائج الشركة
  نتائج عمل الفرد وسلوك الفرد

  

  نتائج عمل الفرد والسمات الشخصية للفرد
  نتائج عمل الفرد والسمات الشخصية للفرد

  تائج نشاط الوحدة نتائج عمل الفرد ون
  

  :لتي يواجهها تقييم الأداء ا تباالصعو  - 2-8

إن معظم حالات التقييم تتم على أساس التقديرات الشخصية مما يعرض عمليـة التقيـيم للكثيـر 

  :من الأخطاء منها  

يحـوز علـى رضـا  الـذيفقـد يكـون العامـل : جانـب المقـيم للعوامـل التـي يفضـلها  نز مـالتحيّـ -

 م  إلــى منحـه درجــات عاليـة فــيذلـك يــدفع المقـيّ  نّ إن كـان الفــرد أمينـا فــإلأمانـة ، فــالمقـيم هــو ا

  .جميع العوامل الأخرى ، وهو في عامل الحضور كثير الغياب وهكذا 

  وهو قبل ذلك  ،فقد يمنحه عند التقييم تقديرا مرتفعا: التأثر بسلوك الأفراد قبيل التقييم  -

  .جة لتأثره بمرؤوسيه قبيل التقييم أداؤه غير مرضي والعكس صحيح، نتي
  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

  .338زكي محمود هاشم ، مرجع سابق ، ص  -1
  .384آندرودي سير لاقي ومارك جي ولاس ، مرجع سابق ، ص 2-
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علاقة لهـا بـالأداء كـالتحيز  وهي أن يتحيز المشرف لفرد ما لأسباب لا: التحيز الشخصي  -

  .أو العرق أو الجنس أو العائلة التي ينحدر منها الفرد  بسبب الدين

فمــن المشـرفين مــن يعمـل علــى إخفـاء تفــوق بعــض : الاتجـاه إلــى التقيـيم بعيــدا عـن الحقيقــة  -

  . 1الأفراد على الآخرين خوفا من نقل الجيدين وبقاء الآخرين تحت إشرافه

  .2عة المركزية الاتجاه نحو إعطاء تقديرات متوسطة ، أو ما يسمى بالنز  -

ــأخطــا الهالــة ، ويحــدث هــا بــان تــؤثر احــد الخصــائص علــى التقــدير الكلــي إذ  - يوجــد  ه لانّ

م غيـر مـدرك لهـذا مـا يجعـل المقـيّ  هـذاة ، و ة أو غير كفء بصـفة كليّـشخص كفء بصفة كليّ 

  . 3ئ ، لذا وجب تدريبه وتعريفه بهذا الميل الخاط

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  
 

  
  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــ

  . 359نوري منير ، مرجع سابق ، ص 1- 
  . 369صلاح الدين عبد الباقي ، مرجع سابق ، ص -2

  .359زكي محمود هاشم ، مرجع سابق ، ص 3-
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  :خلاصة 

الأساسـيات المتعلقـة بعمليـة تقيـيم  وفي نهاية هذا المبحث يمكن القول بعد استعراض أهـمّ      

ة تهدف إلى تقرير انجاز الفـرد فـي لأداء هو عملية منتظمة ومستمرّ تقييم ا أنّ و أداء العاملين ، 

  .ى يعمل على مسايرتها بعد تصويب الأخطاءالعمل ، وتوقعات تنميته في المستقبل حتّ 

حيث تهدف برامج تقييم الأداء بشكل عام إلـى تحسـين مسـتوى الانجـاز عنـد اللاعـب فـي      

لإستراتيجية في إدارة الموارد البشرية في المنظمـات نادي كرة اليد ، وهي واحدة من الوظائف ا

الحديثــة ، تقــوم علــى مبــادئ وممارســات وخطــوات مترابطــة مكونــة نظامــا متكــاملا للتقيــيم بعــد 

  .    أخذ عناصر التقييم والخطوات بكل جدية مع فعالية شروط هذا النظام 

ى أداء أعمـالهم ومأموريـاتهم ويتم ذلك من خلال توفير الجو الملائم للاعبين الـذي يحفـزهم علـ

  .ة ة وجديّ فعاليّ  بكلّ 
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  . الرياضيةالمنافسة  -3

  

فيهـا  يمـارس التـي البوتقـة هـي لدى النـوادي الرياضـية لكـرة اليـد الرياضية مبارياتلا تعتبر      

يعطـي  و ، مـرتين أسـبوعيا ة إلـىمـرّ  مـن يجريهـاو  ، اللاعبـين النشـاط والتنـافس الرياضـي  جميع

ل إلـى الأداء و حتـى يختبـروا قـدراتهم للوصـ عـبواللّ ، والتنـافس ، ة والمحبّـ ، م روح التعـاونلديه

  .بغية الانتصار وتحقيق الهدف  الوالفعّ  دالرياضي الجيّ 

ومدى نجاعتهـا فـي تطـوير وتحسـين ية المنافسة الرياضية أهمّ  على الضوء نلقي انّ فإنّ وعليه    

الذي يجعل اللاعبين يصـل أداؤهـم إلـى المسـتوى الـذي يصـبو إليـه كـل مردود الأداء الرياضي 

  . من المدرب والنادي 

يــــة وأهمّ ، ومفهــــوم المنافســــة الرياضــــية ، نوضــــح فــــي هــــذا المبحــــث مفهــــوم الرياضــــة حيــــث  

  .بها ة لها حتى نتجنّ وقواعد ضبطها والمظاهر السلبيّ  ، وأنواعها، المنافسة 
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  : الرياضة مفهوم  -3-1

الألعـاب  مـن ممتقـدّ  رتطـوّ  وهـي الإنسـان، لـدى الحركيـة للظـاهرة الراقيـة الأشـكال أحـد الرياضـة 

 الإنجليزيـة اللغتـين فـي رياضـة" وكلمـة مهـارة والأرفـع تنظيمـا الأكثـر وهـي ، عـباللّ  مـن وبالتـالي

 Disport  هـو لهـا تمولـوجيبالإي والأصـل ،  disport  اللاتينيـة وفـي ، sport   والفرنسـية

 مشـاغلهم يحولـون عنـدما اسالنّـ مـن ومضـمونها معناها حملت، ولقد  والتغيير التحويل ومعناها

   .الرياضة خلال والترويح من التسلية إلى بالعمل واهتماماتهم

وتتميز الرياضة عن بقية ألون النشاط البدني بالاندماج البدني الخالص ، ومن دونـه لا يمكـن 

تبــر النشــاط رياضــة أو ننســبها إليهــا ، كمــا أنهــا مؤسســة أيضــا علــى قواعــد دقيقــة لتنظــيم أن نع

المنافسة بعدالة ونزاهة ، وهـذه القواعـد تكونـت علـى مـدى التـاريخ سـواء قـديما جـدا أو حـديثا ، 

نشــاط يعتمـد بشــكل أساســي علـى الطاقــة البنيـة للممــارس ، وفــي شـكله الثــانوي علــى  ةوالرياضـ

  .1خطط وطرق اللعبعناصر مثل ال

 مـن لا المنافسـة فـي ممكنـة نتيجـة أفضـل تحقيـق بهـدف البـدني بأنها التدريب الرياضة وتعرف  

  .ذاتها حد في الرياضة أجل من وإنما ، فقط الرياضي أجل الفرد

 وضمان القدرات ويعرف قياس  ،المنظمة المنافسة جوهره خاص شكل ذو نشاط بأنها الرياضة 

 معينـة، معـايير علـى بناءا الأفراد لتقسيم الأنظمة من بنوع 1973 إدوارد قامو .لها تحديد أقصى

 وحيـدة أنهـا الأنشـطة وصـف إذ والألعـاب، والمنافسـات والتـرويح اللعـب لتوضـيح مفـاهيم وذلـك

 وعـادات تاريخيـة رسـمية سـجلات لهـا أن الأنشـطة فـي الرياضـة بالاشـتراك عـرف فقـد القطـب

 ومكـان الرسـمية والقواعـد محـدودة أمـاكن داخـل المنافسـةخـلال  البـدني الإجهـاد ولضـغوط

 الرسـمي التنظـيم مـن جـزء لهـم لأن اللاعبـين الممارسـين طريـق عـن يطبـق وهـذا العلاقـات

 المجموعـات هزيمـة خـلال غيـر الحقيقـي أو الملمـوس الحقيقـي إنجازهـا أهـداف للاتحـادات

  2.المتنافسة

 يةـــــالتركيب مكوناتها في النظر نمعن أن يجب الرياضة بمعنى أعمق فهما أردنا وإذا

 ىـعل ينصبّ  الأول العامل .لها نةمكوّ  متداخلة عوامل بثلاثة وعي على أن يكون يجب أي

 �2 ا��F�� �,2 %�K�>Dا��ّ  ا�*��� �أ�ّ  .��<�ى ا�-�Dط ���وا��ّ  ،الحركي الممارس النشاط توعية

  .  النشاط
  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

  .25ص،1996أ��% أ��ر ا����R ،ا����
( وا��3<�  ، ة�$&$( @��9 ا��*�2( ،1-
2 - ، �&��@ �$@ %�Bا� ��V �2 @$9 ا5!<��ع )�B=�  ا�*�ب� ، ا�=�ھ�ة ، دون �4ر�^، ص �<
  . 25، دار ا�
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  :سالممار  النشاط -3-1-1

 اـمكلّ  اتدريجيّ  يتهأهمّ  وتزداد للفرد بالنسبة يةالأهمّ  قليل البداية في الحركي النشاط يكون  -

 . م المستوىتقدّ 

 . بالممارسة تدريجيا وتجفّ  قليلا يصبح حيث اليومي العصبي والشد الضغوط عن البعد  -

  .  الالتزام من ةليّ عا درجة على يكون النشاط سير أثناء الخلقي والسلوك المسؤولية نوع  -

غير  إلى مباشر من الاشتراك يحول الجماعة إلى الفرد دور وامتداد بالنشاط النتائج علاقة  -

  .مباشر

 . النشاط محتوى وليست الخارجية بالقيم كبيرة علاقة وذات ومعقدة، مشعبة تصبح الأهداف  -

للأعـداد  الاحتيـاج علـى ويعقـد يرجـع والاهتمـام الفـرد لوقـت بالنشـاط الاقتصـاد مـن كبيـر جـزء   -

 . كفعل بالاشتراك والاهتمام

يـزداد  حيـث للنشـاط والتسـلية الترويح عنصر تخطي بعد والعقلي البدني الجانب على التركيز  -

  . 1 والأداء للتمايز كنتيجة المسيطر ويصبح

  :ممارسته ومكان ومحتواه التركيبي البناء 2-1-3- 

 شـكلها يتضـمن الرياضـة فجـوهر والمنافسـات الألعـاب مـن صخـا كنـوع الرياضـة أنّ  نعتقـد - 

 .أخرى حركية ممارسة أيّ  يشبه لا الذي النمطي الخاص

 فالقواعـد فيهـا، يـنظم الـذي الأنشـطة ومسـتوى شـكل فـي كالمؤسسـة اجتماعيـة عمليـة هـي -

 ركمــشت لــكل وملازمـة ،مصـاحبة فــهي الرياضـية، للمؤسسـة الأساسـي الــعامل والــقوانين تــغير

 المشـتركين كـل أنّ  يعنـي هـذا والــقوانين، الــقواعد خـلال مـن الرسـمي داخـل حـدودها يؤديهـا

 .ة  الرسميّ  الطريقة تحتويها أو أنفسهم تحتويها التي الخارجية ومـقيدون بالقواعد مـجبرون

  :للاشتراك التهيئة  -3-1-3

 بالـدوافع تسـمى التـي جيـةالخار  المكافـأة يعكـس للــمشتركين والإعـداد التهيئـة تكـون مـا عـادة

 الـدوافع عليهـا يطلـق النشـاط تعبيـر فـي الكبيـر الأثـر ذات المكافئـات تكـون عنـد الــجوهرية أمـا

  بـللاع والإعداد التهيئة فترة في حجبها أو منعها يمكن الدوافع بين قوى فالتفرقة الخارجية
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1- ، ���Rأ��% أ��ر ا� ، Mل درو���K �K_ا� �  . 54 ص ، ��!  ��ب
 الاشـتراك إلـى ويسـير،  الحـبّ  ةاللاتينيّـ الكلمـة مـن هــاوي مشـتق لفـظ المحتـرف أو الهـاوي 

 ركالمشـت أنّ  علـى◌ّ  يـدل محتـرف لفـظ اأمّـ المكافئـات المعنويـة أجـل مــن يمـارس الـذي الرياضـي
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 من كثير أنّ  الحقيقة في، و  لالما أجل يكون من ما وعـادة الخارجية المكافئات أجل من يمارس

 اهتمـام مـن علـى الـرغم،  العوامـل هـذه مـن خلـيط إلـى مـدفوعين المحتـرفين أو الهـواة اللاعبـين

 طالداخلة ، فالنشا المكافئات على معتمد الدافع كان فإذا ،  جدا بسيط والسبب آخر من يعامل

فالنشـاط  ةالخارجيّـ المكافئـات علـى معتمـدا الـدافع كـان وإذا ، اللعـب مـن نـوع بـالتعريف يصـبح

  . العمل من نوعا بالتعريف يصبح

 الـداخلي فالـدافع ، الفهـم الواضـح فـي تسـاعد الدافعيـة القـوى العوامل هذه بين التوازن فاستمرارية

  .1ذاتي  هدف ىيسمّ  حيث بالسلوك يمتزج الرياضية للأنشطة

  :مفهوم المنافسة الرياضية  -2- 3

ســواء , تعتبــر المنافســة الرياضــية مــن العوامــل الهامــة و الضــرورية لكــل نشــاط رياضــي      

و غيــــر ذلــــك مــــن أنــــواع , المنافســــة مــــع الــــذات أو المنافســــة فــــي مواجهــــة العوامــــل الطبيعيــــة 

 .المنافسة الرياضية 

 : هانـيـو من ب, باحثين لمفهوم المنافسة مها بعض الو هناك العديد من التعارف التي قدّ 

  أنّ  يه إلىــم و الذي أشار ف Deutxh  1969"مه  مورتون دويتش  التعريف الذي قدّ 

  :المنافسة بصفة عامة هي 

أو المتنافسين  وهذا يعني  نلمشتركيا نـة بيــــموقف تتوزع فيه المكافآت بصورة غير متساوي

 ةلياد، وهي المي ممهزو ،أو الختلف عن مكافأة غير الفائزالمنافسة ت أن مكافأة الفائز في

  . على الميدالية البرونزية ليحص الفضية ،ومن يليها

دويــتش  إلـى أن هــدف كــل   كمـا أشــار.صــلون علـى أيــة ميــداليات المنافسـين فــلا يح يبــاق اأمّـ

منــافس يختلــف عــن هــدف المنــافس الآخــر و يتعــارض معــه ففــي الرياضــية مــثلا يكــون هــدف 

في حين يكون هدف المنافس أي اللاعب الآخـر هـو هزيمـة , للاعب هو الفوز على منافسة ا

  .اللاعب 

المنافسة و التعاون على  وهذا التعريف الذي قدمه درويش كان أساس المقارنة بين عمليتي

  المشاركين يقتسمون المكافآت  يقصد به أنّ , التعاون على العكس من التنافس  أساس أنّ 
  ـــــــــــــــــــــــــــــــــ
  .  41،42أ��% أ��ر ا����R ، ا����
( وا��3<�  ، ص -1
  .  الحال في المنافسةبصورة متساوية أو طبقا لإسهامات كل فرد و ليس كما هو  
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م إلـى أنـه  Marten   1994  ترر مـارتنأشار راي   : المنافسة الرياضية كعملية -3-2-1

افسـة الرياضـية فانـه ينبغـي علينـا النظـر إليهـا علـى أنهـا عمليـة لكي نسـتطيع الفهـم الكامـل للمن

وفـي ضـوء ذلـك  تتضمن العديد من الجوانب و المراحل في إطار مدخل  التقييم الاجتمـاعي ،

طبقـــا الرياضــــي  يعـــرف المنافســـة الرياضـــية بأنهـــا  العمليـــة التـــي تتضـــمن مقارنـــة أداء اللاعـــب

و هــذا الشــخص يكــون علــى وعــي ، لأقــل لــبعض المســتويات فــي حضــور شــخص آخــر علــى ا

  .و أن يكون بمقدوره تقييم عملية المقارنة ، لمحكات المقارنة 

ينحــو نحــو اعتبــار المنافســة الرياضــية علــى أنهــا "  ترارتمــ"ويلاحــظ أن التعريــف الــذي قدمــه 

داء فـــي ضـــوء مســـتوى نتطلـــب تقيـــيم الأ زموقـــف  انجـــاز اجتمـــاعي  نظـــرا لأن مواقـــف الانجـــا

إلــى أن هنــاك أربعــة مراحــل فــي إطــار المنافســة الرياضــية كعمليــة  ترارتمــ مــا أشــارمعــين ، ك

 .  ترتبط كل منها بالأخرى و تتأثر بها هي

موقف التنافس الموضوعي  يعتبر بمثابـة  إنّ :الموقف التنافسي الموضوعي   -3-2-1-1

 نّ إفــه للمنافسـة فــفكمــا أشـار مــارتينز  فـي تعري, الشـرط الأول الضــروري لبـدء عمليــة المنافسـة 

الموقــــف التنافســــي الموضــــوعي ينبغــــي أن يتضـــــمن مقارنــــة الأداء  لمســــتوى معــــين و وجـــــود 

و علـى ذلـك ففـي حالـة تـوافر ، شخص آخر على الأقـل يسـتطيع أن يقـوم بتقيـيم هـذه المقارنـة 

  .  هذه المتطلبات فعندئذ يمكن لعملية المنافسة أن تبدأ

  : الموقف التنافسي الذاتي  -3-2-1-2

و تقييمــات اللاعــب للـــموقف التنافســي  تدراكــات و تفســيراإيتضــمن الموقــف التنافســي الــذاتي 

ا مثـل قـدرات اللاعـب وفي هذه المرحلة تلعـب الجوانـب الذاتيـة للاعـب دورا هامّـ ،الموضوعي 

مــدى تقــديره و يـة المنافســة بالنســبة لـه و مــدى أهمّ ، و مــدى ثقتـه فــي نفســه ودافعتيـه ، المدركـة 

فعلـى سـبيل  ة الأخـرى ،الفـروق الفرديّـ،و وغير ذلك من العوامـل الشخصـية ، ى المنافس لمستو 

حــين قــد يشــترك فــي , المثــال قــد يشــترك لاعــب فــي منافســة مــا علــى أســاس اكتســاب الخبــرة 

  .1 لاعب آخر في نفس المنافسة على أساس الفوز بالـمركز الأول

سـية و القلـق التنافسـي يمكـن اعتبارهمـا مـن السمة التناف م إلى أنّ 1990 لوقد أشارت  ديانا ج

   ردـدراكات و تقيم الفإالـعوامل الشخصية التي تؤثر بصورة واضحة على  بين أهمّ 
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــ

  . 28 ، صB�' ،2002 '&% @]وي ، @$9 ا�<Bر�G وا��-�2&( ا����
�( ، دار ا�
>� ا�*�ب� ، دون ط�*( ا -1
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هــو الــذي يحــدد ، و  يلــذاتيعتبــر بمثابــة الموقــف التنافســي ا الــذي نافسة وهــذا التقيــيملعمليــة الـــم

اللاعـب الـذي يتميـز بسـمة التنافسـية بدرجــة  اسـتجابة الفـرد للمنافسـة ، فعلـى سـبيل المثـال فــإنّ 

عاليــة يميــل إلــى الاشــتراك فــي المواقــف التنافســية بالمزيــد مــن الدافعيــة لتحقيــق انجــاز بدرجــة 

  . من سمة التنافسية لاعب الذي يتسم بدرجة اقلّ اكبر من ال

مرحلة الاستجابة تتضمن أما الاستجابات الفسيولوجية مثـل زيـادة : الاستجابة   3--3-2-1

دقات نبضات القلب أو زيادة إفراز العـرق فـي اليـدين أو الاسـتجابات النفسـية مثـل الدافعيـة أو 

الضيق أو الاستجابات السـلوكية التـي تتمثـل فـي الثقة بالنفس  أو الشعور بالتوتر أو القلق أو 

  .   الأداء أو السلوك العدواني مثلا

المرحلـــة الأخيـــرة فـــي عمليـــة المنافســـة هـــي النتـــائج والتـــي تتضـــمن : النتـائــــج  -3-2-1-4

ويــــرتبط الفــــوز والهزيمــــة  النتيجــــة الظــــاهرة فــــي الرياضــــة التنافســــية وهــــي الفــــوز أو الهزيمــــة ،

النجـــاح لا  ، أي أنّ  شـــل ولكـــن العلاقـــة بينهمـــا ليســـت علاقـــة أوتوماتيكيـــةبمشـــاعر النجـــاح والف

د جــاح بعــد أدائــه الجيّــفقــد يشــعر اللاعــب بالنّ  الهزيمــة لا تعنــي الفشــل ، يعنــي الفــوز ، كمــا أنّ 

كمــا قــد يشــعر اللاعــب بالفشــل عقــب أدائــه الســيئ نه ، ـبــالرغم مــن هزيمتــه مــن منــافس أقــوى مــ

  .سه غم من فوزه على منافبالرّ 

 ذاومشــاعر النجــاح أو الفشــل وغيرهــا مــن النتـــائج الحادثــة لعمليــة المنافســة لا تنتهــي عنــد هـــ

بـــل تقـــوم بإحـــداث عمليـــة تغذيـــة راجعـــة نحـــو كـــل مـــن الموقـــف التنافســـي الموضـــوعي ، الحـــد 

حتى يمكن بذلك التأثير على العمليات التنافسية التاليـة ، وبالتـالي ، والموقف التنافسي الذاتي 

 .1نية التغيير فبعض العوامل الموضوعية أو الذاتية للموقف التنافسي إمكا

  .والشكل التالي يوضح المكونات الأربع التي تفسر المنافسة كعملية جماعية 

  

  

  

  

  

  
  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

                          .                                               31المرجع السابق نفسه ، ص 1-
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  . 3: الشكل رقم 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  1مكونات المنافسة   

 .2وكلمة منافسة هي على شكل مزاحمة تبعث للبحث عن النصر في مقابلة رياضية

  .3بين أشخاص للوصول إلى الهدف المنشود أو نتيجة ما وهي صراع 

  :أنواع المنافسات الرياضية   -3-3

فهناك المنافسات التمهيدية و المنافسات التجريبية و منافسات  ختلفة للمنافسةهناك أنواع م

  .4 الانتقاء والمنافسات الرئيسية

ــة  1--3-3 ويعتبــر هــذا النــوع مــن المنافســات نوعــا تجريبيــا يســتخدمه  :المنافســات التمهيدي

ة أو ت مهاريّـكـذلك واجبـاالتجربـة و ، المدرب لتعويد الرياضي على الشـكل المبـدئي للمنافسـات 

  .خططية معينة كما يعتبر وسيلة للإعداد المتكامل 
  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

  . 161، ص2000كامل أسامة راتب ، علم النفس الرياضي ،دار الفكر العربي ، القاهرة، مصر ،-1

ليلية لفرق القسم الوطني الأول لكرة عبد القادر قطشة ، تأثير القلق على الرياضيين الجزائريين ، دراسة وصفية وتح- 2

 .91، ص  2003، ماجيستر غير منشورة ، جامعة الجزائر،   -دراسة حالة شبيبة القبائل  -القدم
 3 - ALDERMAN: Manuel de la psychologie du sport ,édition VIGOT, Paris 1990, p 15         

  .   26، ص1997،  1ر الفكر العربي ، القاهرة ، طأبو العلا عبد الفتاح ، التدريب الرياضي ، دا 4-
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مســــتوى ة لفــــرض  اختبــــار المنافســــة الإختباريّــــ موتســــتخد: المنافســــة الإختباريــــة  -3-3-2

ف و التعـرّ  ،و دراسة تأثير مراحل التدريب المختلفـة علـى الحالـة التدريبيـة ، إعداد  الرياضي 

وبناء على تحليـل نتـائج هـذه  , التنافسيو دراسة تركيب النشاط ، ة على نقاط الضعف و القوّ 

  .التخطيط للبرنامج التدريبي للمرحلة المقبلة  المنافسة يتمّ 

ـــة  -3-3-3 يـــتم خـــلال هـــذه المنافســـة التركيـــز علـــى نمـــوذج المنافســـة : المنافســـة التجريبي

و بصـفة خاصـة علـى الـدور المطلـوب منـه خـلال هـذه , الرئيسية التـي يشـارك فيهـا الرياضـي 

و فـي هـذه الحالـة يجـب تـوفير كافـة الظـروف المشـابهة للظـروف الرئيسـية بأقصـى , سة المناف

  .درجة ممكنه 

ين و تشـكل الفريـق البناء على هذه المنافسة انتقاء الرياضـيّ  يتمّ  :الانتقاء  ةمنافس -3-3-4

  .ة ة الرسميّ في المنافسات الرئيسيّ 

المشــاركة فــي المنافســة الرئيســية  يعتبــر الهــدف الرئيســي مــن :المنافســة الرئيســية  -3-3-5

و يتحقــق ذلــك مــن خــلال التعبئــة القصــوى لكافــة إمكانيــات ، هــو تحقيــق أعلــى مســتوى ممكــن 

  .الأنشطة البدنية الرياضية و المهارات و الخططية و النفسية

:1 ا�<� ��4ر�,�  للوظائفأ��اع ا��-�2&�ت إ�8 أرب  �4*�   PALMATOOدB*و� 

  إعداد الخطة التقنية والتكتيكية لنشاط لمنافسة وتحضير : المنافسة التحضيرية -1

  .   الرياضي

 .بمراقبة قدرات الرياضي للتركيز عل حالته التحضيرية : منافسة المراقبة 2-

 .تسمح بتصنيف المشاركين وتكوين الفرق : المنافسات الإقصائية 3-

  . مرتبة مشرفة ويفتها أن تكون فرصة للفوز أو احتلال : المنافسات الرئيسية 4-

  :لرياضي االأداء التنافسي  -  3-4

يعتبـــر الأداء التنافســـي للرياضـــي هـــو محصـــلة جميـــع العمليـــات الأعـــداد البـــدني و المهـــاري و 

الخططــي و التنفســي  و لــذلك فــإن تحليــل الأداء التنافســي للرياضــي و مــدى فاعليتــه و يعتبــر 

  .في غضون عمليات التدريب الرياضيمن العمليات الهامة التي ممكن الاسترشاد بنتائجها 

   يـة في مستوى الرياضومن خلال ذلك التحليل يمكن التعرف على نقاط الضعف و القوّ 
  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

PALMATOO : L'entraînement sportif théorie et méthodologie, édition revue EPS  ,             - 1 
Paris 1982, p55.  
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ــــذي يــــتلاءم مــــع إمكاو  ـــــكــــذلك إمكانيــــة التخطــــيط الســــليم  لــــلأداء التنافســــي النمــــوذجي ال  اتنــ

ويعتبـــر تنفيـــذ ذلـــك مـــن الناحيـــة العمليـــة مـــن العمليـــات الســـهلة لأنشـــطة , الرياضـــي  ظـــروفو 

  . ة المميزة بالسرعةالحركة الوحيدة المتكررة و القوّ 

  : قواعد و ضوابط المنافسات الرياضية  - 3-5

ة و لقــد شــهدت الســنوات الأخيــرة تزايــد ملحــوظ فــي الاهتمــام بالرياضــات التنافســية بصــفة عامّــ

و ينــتج عــن هــذا الاهتمــام ارتفــاع ملحــوظ ، ة المنافســات ذات الطــابع الجمــاهيري بصــفة خاصّــ

و أيضا ارتفـاع مسـتوى الأداء التقنـي الـذي سـاهم فـي ، في أعدا الممارسين لكل لعبة رياضية 

ى اهتمـام و سـائل الإعـلام كمـا أدّ , ق و البطولة الذي يسعى له معظم الرياضـيين وّ تحقيق التف

ـــاد المســـاحة المخصصـــة لنشـــر الأخبـــار  ـــة إلـــى ازدي المختلفـــة المقـــروءة و المســـموعة و المرئي

ذلــك بالقيــاس إلــى المســاحات التــي كانــت ، و المختلفــة الألعــاب للرياضــة فــي كــل أنحــاء العــالم 

ه ظهـرت فـي نجـد أنّـ، التفـوق و البطولـة سبيل تحقيـق الفـوز والنصـر و  ا من قبل ، وفيتستغله

ة مفـــاهيم جديـــدة علـــى المجتمـــع الرياضـــي ســـواء الســـاحة الرياضـــية فـــي الســـنوات الأخيـــرة عـــدّ 

ظهــور ظــاهرة الســلوك العـدواني و ظــاهرة العنـف و  المسـتوى المحلــي أو العربـي أو الــدولي مثـل

متابعـــة ى جمـــاهير المشـــاهدين  فتحـــول الأمـــر مـــن التـــي امتـــدت تأثيرهـــا إلـــ, شـــغب الملاعـــب 

ر مشاهدة الأحداث المباريات  إلى عمليات قد تتضمن القتل و الاعتـداء و الإحـراق و التـدميو 

حيح للقـوانين المدنيـة والجنائيـة رق الصّ خالمنافسة والمباريات شكلا من أشكال ال ا جعل منممّ 

  .ةواللوائح والقوانين المنظمة للأنشطة الرياضيّ 

ب والإداري اللاعبـــــين والحكـــــم والمـــــدرّ  منظومـــــة اجتماعيـــــة تضـــــمّ  فالمنافســـــات الرياضـــــية تعـــــدّ 

ـــى أنّ ، والإعلامـــي والجمهـــور ورجـــال التشـــريع  هـــا موقـــف وليشـــار إلـــى المنافســـة الرياضـــية عل

جميــع خبــرات ومهــارات اللاعــب أو الفريــق المكتســبة مــن ، تبــرز فيــه ة ة عاليّــاري ذو شــدّ بــاخت

والقواعـد  نلتدريبية بهدف التفوق على المنافس أو الفريـق فـي لقـاء تحكمـه القـوانيخلال حياته ا

  .1 المحلية والدولية

  النشاط الرياضي من المجالات المهيأة للخضوع للتنظيم القانوني ونظرا لكون ممارسة هذا 

   لق عليهـوهو ما يط ،النشاط تخضع لقوانينها فنية محددة نابعة من الوسط الرياضي نفسه
  ــــــــــــــــــــــــــــــــ

1- ���� �B�� ر�( ، طB-<L�Cا،�D-وا� )L@��Jا� ���BL� ء�L2دار ا�� ، )�L
، 2004، 1إب�اھ�9 ، ا�+�ابc ا�=�����( �$�-�L&2( ا����

  .3، 2ص
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 بـد زمـن المبـاراة وأوصـاف الملعـة البحتـة كتلـك التـي تحـدّ فهناك القواعـد الفنيّـ، قواعد اللعبة  

ووضـع كـل لاعـب فـي بدايـة المبـاراة ونظـام اللعـب وزمنـه إلـى غيـر ، الرياضـية  قفـر ال نيوتكو 

وهناك نوع آخر من القواعد يطلق عليه قواعد تنظيم سـلوك اللاعبـين ، ذلك من القواعد الفنية 

وإذا خـــالف اللاعـــب تلـــك القواعـــد وقعـــت عليـــه ، لضـــمان الســـلامة أثنـــاء المنافســـة الرياضـــية 

، الملعــب رد مــن أو الطّــ ، دةعــب لفتــرة زمنيــة محــدّ كالإيقــاف عــن اللّ ، عقوبــات رياضــية معينــة 

ة تلــك التــي يكــون لهــا نتــائج ســبة للحــوادث الرياضــية خاصّــي دورا وقائيــا بالنّ القواعــد تــؤدّ  هفهــذ

 ، أن يضــرب منافســة فــي أمــاكن معينــة مثــال لــذلك القواعــد التــي تحــرم علــى الملاكــم، وخيمــة 

ذلـك لا يسـتبعد احتمـال  والقانونيـة إلا أنّ ، نافسـية للقواعـد الفنيـة رغم خضوع الرياضـية الت نلك

  .1نتيجة لخرق القواعد الفنية والقانونية، وقوع حوادث معينة 

    :المظاهر السلبية الرياضية  6 - -3

, علـى الآخـرين  قوالتفـو رياضـية أنهـا صـراع يسـتهدف الفـوز قد ينظر الـبعض إلـى المنافسـة ال

كما قـد ينظـر الـبعض إلـى المنافسـة الرياضـية ، س في منافسيه خصوما له كما قد يرى المتناف

عنــدما لا يــرون فــي المنافســات الرياضــية تســجيل الأرقــام و ، نظــرة فيهــا الكثيــر مــن المغــالاة 

الوصــــول إلــــى المســــتوى الرياضــــي العــــالي جانــــب هــــام مــــن  ويتناســــون أنّ ، ق و الفــــوز التفــــوّ 

و لكنها بطبيعة الحـال ليسـت الهـدف , سعى إليها المجتمع الجوانب التي يسع إليها اللاعب وي

وقـــد تكـــون للمنافســـة الرياضـــية بعـــض الجوانـــب الســـلبية حـــين تتســـم بـــالعنف الزائـــد و ،  الوحيـــد

أو حينمــــا يحــــدث بــــين متنافســــين ، الانفعاليــــة للمتنافســــين  تالعــــدوان العــــدائي و الاضــــطرابا

ا يجعـــل الفـــوز أو النجـــاح مقصـــورا علـــى ممّـــ، يختلفـــون اختلافـــا كبيـــرا فـــي قـــدراتهم و مهـــارتهم 

أو حينمـا ينقلـب التنـافس الرياضـي إلـى تنـافس عـدواني أو صـراع للوصـول , ن منهم فريق معيّ 

  .2إلى الصدارة
 
 
 
 
 
 

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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  :خلاصة 

      

ســـواء ، ة والضـــرورية لكـــل نشـــاط رياضـــي تعتبـــر المنافســـة الرياضـــية مـــن العوامـــل الهامّـــ     

هـو العامـل الـذي يجعـل الفـرد و  ,مع الذات أو المنافسة في مواجهة العوامل الطبيعيـة  المنافسة

ا الأداء يجعلـه ذفـي الحكـم علـى الأداء الـذي وصـل إليـه  ، وهـل هـ ادي ككلّ عب أو النّ أو اللاّ 

فمـــن خـــلال البطولـــة أو الكـــأس ،  ىأو يســـمح لـــه بتحقيـــق غايتـــه المتمثلـــة فـــي الحصـــول علـــ، 

  .تقييم المردود الحقيقي ل هي المحكّ ة المنافسات الرياضيّ  أنّ  دراستنا لهذا المبحث  نجد

    .ة أنواع ولها قواعد وقوانين تضبطها لها عدّ  حيث أنّ 

النتـائج المتحصـل تضبطها ومن خلالهـا تظهـر  ة عمليات ومواقف والمنافسة الرياضية لها عدّ 

  .عليها 
 



  

  

  

  

 



  ��دي �
ة ا��
   ا�	�� ا�����                                                                             
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

99 
 

  .دي ا�	����  �ا�� - 1
دولـة مـن  أيّ الـذي يقـوم عليـه التكـوين الرياضـي فـي ة هي العمود الفقري الأندية الرياضيّ      

إذا كـــــان للنـــــوادي  تنظـــــيم رياضـــــي لا يمكـــــن أن يـــــنجح ويحقـــــق أهدافـــــه إلاّ  لم ، وأيّ ادول العـــــ

  رياضية والتربويةلرسالتها ابه يمكنها أن تؤدي ، ا سلفا بصورة سليمة الرياضية تنظيم معدّ 

الــداني والقاصـــي  يجتمــع فيـــهالـــذي  النـــوادي الرياضــية ذلـــك المكــان ا لـــم تعــدّ ذففــي عصـــرنا هــ

ــ ة وقتــل الوقــت ،لتســليّ ل د التنــافس ادي هــدفهم مجــرّ عبــين أنفســهم الــذين ينتمــون للنّــى اللاّ ولا حتّ

أكبـــر أعمـــق وهـــدف  بل أصـــبح لـــه رســـالةز البطـــولات والكـــؤوس وهـــو المشـــروع،والكســـب وإحـــرا

الدولــة ة أجهــزة ووســائلها تشــترك مــع بقيّــيجــب أن يصــل إليــه،فهو مدرســة لهــا برامجهــا وأهدافها

مـن العـدم  ونجاح النوادي الرياضـية بأنواعهـا لـم يتـأتّ التربوية في تعليم الصغارورعاية الشباب،

  .ما سنتطرق له حيح القوي وهو ة على رأسها التنظيم الهيكلي الصّ بإدارة قويّ  بل

  :مفهوم النادي  -1-1
�� أ�
�� و��اد ا���ّ   :���      �� : دي ��  �!�  . 1$#)' ا�&�م $� دا$�ا $#"

  :مفهوم النادي الرياضي   - 1-2
ين يمارســـون هوايـــاتهم الرياضــــية ، ذعـــددا مــــن المـــواطنين الـــ وهـــو وحـــدة رياضـــية يضـــمّ      

  . 2ويلتزمون بتحقيق أهدافه وفق نظامه الداخلي 

عددا من المنخرطين يمارسون كرة اليد  لكرة اليد هو تلك الوحدة التي تضمّ  والنادي الرياضي

  .في كل الأصناف ويندرجون ضمن بطولة ما  

  .رامج على أساس اعتبارات ومفاهيمت له بإذا رسمت له سياسة وخططّ  ق إلاّ وهذا لا يتحقّ 

  : يالمفاهيم والاعتبارات التي يقوم عليها النادي الرياض - 1-3

  :3على هيئته العامة إلا وفق معاييرد عمل النادي ، فلا يتحقق النادي هام التي تحدّ وهي الم

  .اشتراك اكبر عدد من أعضائه في أوجه النشاط المختلفة اشتراكا فعليا ومعنويا  -

ية عند أعضائه لتنميتها إتاحة الفرصة لاكتشاف القدرات الخاصة والمهارات الكاف -

 .كتشافها ومعرفة نواحي القدرة فيهادي اوعلى النّ ، احي امتيازإنسان له نو  فكلّ وتطويرها،

إتاحة الفرصة لتدريب لشباب النادي على الممارسة داخل النادي ومساعدته على تكوين  -

  .العلاقات والتكيف مع المجتمع 
  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ 
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 . ة ة والعمليّ بالممارسة الفعليّ  تدعيم أسس الحياة السليمة التي لا تكتسب إلاّ  -

طيع النـادي أن يجعـل مـن أعضـائه الشـباب شخصـيات متزنـة متكاملـة وعلى هـذه المعـايير يسـت

متفاعلـــة مـــع المجتمـــع الـــذي يعيشـــون فيـــه عـــن طريـــق النشـــاط الرياضـــي المـــنظم الـــذي تحكمـــه 

مختلـف للممارسـة ا وسـائلخصية،ولذلك وجـب تـوفير كـل ـــقواعد وشروط تساعد على إبـراز الش

  .شاط تبعا لميوله وسنه وقدراتهلناحتى تتاح له الفرصة للاشتراك في ،الرياضات 

، وعدد رسالته أصبح يقاس بنوع النشاطجاح الحقيقي للنادي ومدى حرصه على تأدية فالنّ 

ة إذا ما ادي من كؤوس وبطولات فقط ، وهذا نتيجة حتميّ ما يحصل عليه النّ ب، لا  الممارسين

  :نجد أيضا بعض المهام الأخرى  اكم .ماته استكمل النادي أسسه ومقوّ 

  .حي رفع اللياقة لمنتسبيه والاتقاء بمستواهم الصّ  -

 .ي السعي لنشر معظم الألعاب الرياضية والارتقاء بمستواها الفنّ  -

 .من المنخرطين لمزاولة الأنشطة لتحقيق الرياضة الجماهيرية  استقطاب أكبر عدد -

 .خلق قدرات وكفاءات عالية يقتدي بها الجيل الصاعد  -

 . م على ممارسة الأنشطة الرياضيةهالاهتمام بالأطفال وحثّ  -

 .1للنادي مثيل في المحافل الدولية والمحليةتمثيل البلاد والوطن أحسن ت -

  : الجزائرية د مهام النادي الرياضي في الجريدة الرسميةالمواد القانونية التي تحدّ  -4-1
  خ في المؤر  7جاء في الفصل السابع من الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية العدد 

  :2ن مهام النادي الرياضي المواد التالية التي تبيّ 19-10-2005

يخضــع اعتمــاد النــوادي الرياضــية الهاويــة وشــبه المحترفــة والرابطــات إلــى الــرأي :  41المــادة 

  .التقني المسبق للاتحادية 

  :يتعين على النوادي والرابطات الرياضية القيام بما يأتي :  42المادة 

مة ااحترام التنظيمات الع -.ها الاتحادية ظمة المراقبة والمنافسة التي تعدّ الخضوع إلى أن -

  .ة إخضاع التنظيم أو المشاركة في منافسة إلى ترخيص من الاتحاديّ  -.ة للاتحاديّ 

النــوادي الرياضــية الهاويــة الرابطــات الرياضــية  تد مهــام وتنظــيم واختصاصــاتحــدّ :  43المــادة 

عليهــا الــوزير  دها الاتحاديــة فــي قــوانين أساســية  نموذجيــة ويوافــقالمنظمــة إليهــا أو التــي تحــدّ 

  .المكلف بالرياضة 
  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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  :أهداف النادي الرياضي  5- -1
  : 1د أهداف النوادي الرياضية وتختلف من نادي لآخر فمنها ما يعمل على تتعدّ 

  .تحقيق أهداف ومهام الاتحاد الرياضي المنسوب إليه  -

 .عنه  تمثيل الوطن في المحافل التنافسية والدفاع -

ي والرياضة  بين صفوف أفراده والعمل على رفع المستوى الفنّ  يتنمية الوعي الرياض -

 . ة للأشخاص في الألعاب وفق خطة علميّ 

 .ا ا وخلقيّ ا وبدنيّ المساهمة في تكوين المواطن فكريّ  -

 .ترسيخ القيم والتقاليد والمثل الرياضية العليا  -

  .تمام بها العمل على تشجيع الهواية الرياضية والاه -

  :حقوق النادي الرياضي  - 1-6
جميع النوادي الرياضية  ة أنّ اختصاص مهما كان نوعه ، خاصّ  للنادي الرياضي في أيّ 

  :ها ضمن الفرق المحترفة وجب أصبحت كلّ  الأقسام العليل

  .ادي بالشخصية الاعتبارية تمتع النّ  -

حتاجه لتحقيق أغراضه يحق له أن يمتلك من الأموال المنقولة وغير المنقولة ما ي -

 .ضمن الأحكام القانونية النافدة 

  .  ة في كافة النواحي الإدارية والمالية والفنية جنة التنفيذيّ يرتبط النادي باللّ  -

  : أشكال النوادي الرياضية7 - -1
المتعلـق بالتربيـة البدنيـة والرياضـية  10-04رقم  2004من القانون المؤرخ في  42حسب المادة 

  :2 أو أنواع  ادي متعددة الرياضات أو أحادية الرياضة إلى ثلاث أصنافتصنف النو 

  : الهاوي  يالنادي الرياض ٍ - 1-7-1
  ح ـه جمعية رياضية ذات نشاط غير مريالنادي الرياضي الهاوي أنّ  بأنّ  43تعرف المادة 

الرياضــي  د مهــام النــاديا القــانون تحــدّ ذر بأحكــام القــانون المتعلــق بالجمعيــات ، وأحكــام هــتســيّ 

ه الاتحاديـــات الرياضـــية الـــذي تعـــدّ عـــن طريـــق قانونـــه الأساســـي النمـــوذجي ، الهـــاوي وتنظيمـــه 

  .الوطنية ويوافق عليه الوزير المكلف بالرياضة 
  ـــــــــــــــــــــــــــ
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  :النادي الرياضي الشبه محترف  - 1-7-2
ـــ 44تعـــرف المـــادة  ـــادي الرياضـــي الشـــبه المحتـــرف بأنّ ـــة رياضـــية يكـــون جـــزء منهـــا الن ه جمعي

طابع تجـاري ، لا سـيما تنظـيم التظـاهرات الرياضـية المدفوعـة  تالنشاطات المرتبطة بهدفها ذا

  . اطريهالأجر ودفع أجرة بعض رياضييها و مؤ 

حتـرف إلـى ه تخصـص الأربـاح التـي يجنيهـا النـادي الرياضـي شـبه المبأنّـ 45وجاء في المادة  

  .ة المسيرة هي المسؤولية المحددةأعضاء الأجهز  ، كما أنّ تشكيل صندوق للاحتياطات

  .ية المنجزة بالمساهمة من الدولةويمكن للنادي شبه المحترف من استغلال المنشآت العموم

  :نادي الرياضي المحترف ال - 1-7-3
ى تنظـيم التظـاهرات والمنافسـات الرياضـية المدفوعـة الأجـر ، وتشـغيل مـؤطرين ورياضـيين يتـولّ 

  .، وهو جمعية ذات هدف تجاري بحت  46مقابل أجر حسب المادة 

  :1وتكمن مهامه في

الرياضية ، والتكوين لصالح المؤطرين والرياضيين  تالمشاركة في مختلف المنافسا -

  . تقاء المواهب وان

ـــــرفيههم ،وتنظـــــيم التظـــــاهرات والعـــــروض  - ـــــة المنخـــــرطين وت ـــــة و ترقي ـــــى تربي العمـــــل عل

 .المدفوعة الأجر 

استغلال المنشآت وصيانتها ومنح الرواتـب لرياضـيي النـادي ، وإقامـة الإشـهار والرعيـة  -

 .والتكفل الذي يساهم في تطوير الموارد المالية للنادي 

للقوانين وتنظيم الاتحاديات والرابطات ، وكذا احتـرام أمـن  لالامتثاويلتزم النادي المحترف ب

  .كل المخاطر المنشآت واكتتاب التأمين ضدّ 

 .والاتصال مع الهيئات والهياكل المعنية والانضمام للرابطات والاتحاديات    -

 .ح به نشاط  عدى المصرّ  عدم ممارسة أيّ  -

    .إعداد الجرد  -

 .وتعيين محافظ حسابات  -

 .  عمل على الوقاية من تعاطي المنشطات ، والعنف ومكافحتهما وال -
  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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  : العلاقة التي تربط الأندية بالأجهزة المختلفة  - 8 -1
، فــــالنوادي ليم ياضــــة وســــيلة ترمــــي إليهــــا التربيــــة البدنيــــة والرياضــــية بمعناهــــا السّــــبــــار الرّ باعت

ــالرياضــية المبنيــة علــى مبــادئ اجتماعيّــ  ة ة ونفســيّ ة ســليمة وتســير وفــق أصــول ونظريــات تربويّ

ة تجتمـــع وتتلاقـــى مجموعـــات بشـــريّ  تضـــمّ ، فهـــذه الأنديـــة هـــي منشـــات أو مؤسســـات رياضـــية 

رها لـه الرياضـة عـن طريـق الاشـتراك فيـه الي يكتسب الفرد قيم تربوية توفّ ، وبالتّ  للألفة والترابط

  .ه وجنسه وقدراته  كل حسب ميوله وحاجاته وسنّ 

  بها الأندية في تنظيماتها وأهدافها لضمان حسن قيامها مة التي تتسمّ على ضوء الرسالة القيّ 

  علاقة التي تربط النوادينا كانت المن اهتمام وتوجيه سليم ، ومن ه لا بدّ ، تجاه الشباب 

كــوزارة الشــبيبة والرياضــة عنــدنا فــي الجزائــر ، ة المختصــة عــن طريــق الهيئــة الحكوميّــبالدولــة  

ة ذات التوجيــه الســليم والإرشــاد الــوعي المــؤهلات والخبــرات العلميّــ باعتبــاره الجهــاز الــذي يضــمّ 

  :1ي يساعد على التطوير ، ويمكن تحديد هذه العلاقة ف الذي

ة تشرف عليه الدولـة ، وهـو وظيفـة اجتماعيـة  واضـحة تـؤدي اعتبار النادي منشأة أهليّ  -

  .دورا طليعيا لخدمة الشباب رياضيا واجتماعيا وثقافيا 

ة ، خاصّـ ولة يستلزم معونة هذه الأندية فـي صـرف الوسـائل والإمكانيـات لهـالدّ اإشراف  -

ة سـواء فـي مسـابقة كـأس أو ة والدوليّـريّـعندما تمثل هذه الأندية الوطن في المحافـل القا

 . بطولة 

 .ة لتطويرها بما يتفق مع أعباء الدولة ة والإداريّ تدعيم الأندية بالقيادات الفنيّ  -

للنــادي الرياضــي مطلــق الحريــة فــي تســيير نشــاطه بمــا لا يتعــارض مــع الــنظم والقــوانين  -

 .واللوائح الدولية أو المحلية لاتحادات الألعاب 

لتــدعيم ميزانيــات الأنديــة بمــا تســمح بــه ميزانيــة التــي تمــنح  الماليــة والماديــة المســاعدات -

 .الدولة 

موافاة الأندية بالنشرات والمطبوعات والتوجيهات التي تساعدها على حسن الأداء ورفـع  -

 .المستوى 

  الدولة يد العون للنوادي هذه هي العلاقة الرابطة والتي من خلالها تمدّ 
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وادي صف بها النّـتتّ  ة الهائلة التي أصبحتالقوّ  ، هوالمتتبع للحدث الرياضي اليوم  إنّ        

  .وفروقاتها  أشكالها جميع الأصعدة ، وبكلّ  ة علىالرياضيّ 

وتحســـين ، عليهـــا لتطـــوير أداء لاعبيـــه دي الرياضـــي حاليـــا لـــه معـــايير يســـير افلقـــد أصـــبح النّـــ

ه ، وأهدافــه مهامــ دا وفــق قــوانين تحــدّ ذمســتواهم للوصــول إلــى تحقيــق البطولــة أو الكــأس ، وهــ

  .اــة ورابطة وغيرها حقوقه ، والعلاقة التي تربطه بجميع الأجهزة من اتحاديّ ذة وكالشخصيّ 

ى تكـون لهـا قاعـدة صـلبة ك بـه مـن قبـل الأنديـة الرياضـية حتـّوهدا ما يجـب الإلمـام بـه والتمسّـ

حقيـق ا ما هو مطالب به كل نادي رياضـي إذا مـا أراد تذتسير عليها وفق خطط ممنهجة ، وه

   .ب و التتويجات من بطولات وكؤوس الألقا
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  .كرة اليد -  2
، فقـد خرجـت  19مـن القـرن تعتبر كرة اليد لعبة حديثة والتي ظهرت في النصف الثـاني       

ى احتلــت مكانتهــا بــين إلــى الوجــود خــلال الحــرب العالميــة الأولــى ، ولــم يمــض وقــت طويــل حتــّ

  .ز به من سرعة وحماس الألعاب الأخرى ، نظرا لما تتميّ 

كــرة اليــد تســير بخطــى حديثــة  وبنظــرة ســريعة إلــى الوســط الرياضــي فــي العــالم العربــي نجــد أنّ 

ة في الجزائر ، وهذا نظرا لمـا حققـه الفريـق الـوطني مـن ة خاصّ ب شعبيّ لتصبح من أكبر الألعا

ة فـي مولوديـة الجزائـر صـاحبة التتويجـات انجـازات كمـا هـو الحـال عنـد الأنديـة الجزائريـة متمثلـّ

  .ا بالتسمية الجديدة  ة ، المجمع النفطي حاليّ المستمرّ 

علــى غــرار بــاقي دول العــالم خاصــة  نــت لهــا الكثيــر مــن الاتحاديــات فــي الــبلاد العربيــةفقــد تكوّ 

وتعريفهـا  ةعبة دورات كان لها الأثر الكبير في تركيز وضع هذه اللّ ة منها ، ونظمت عدّ الأوربيّ 

  . 1للجمهور قصد اعتمادها رسميا لعبة عالمية كباقي الألعاب الأخرى 

  :تاريخ كرة اليد في العالم  -2-1
ظهــرت فيــه لعبــة كــرة اليــد ، فمــنهم مــن يرجــع  يختلــف المؤرخــون فــي تحديــد الوقــت التــي      

الفضل في اختراعها إلى مدرب الجمباز لقرنلس وهو دنماركي كـان يعمـل بمدينـة أوردوب عـام 

لعبـة كانـت  لـة عـنهـا لعبـة معدّ و قد أطلق عليها اسم بولد هانـد ، ومـنهم مـن يجـزم بأنّ ، 1898

أزينــا أو هازينــا ، ومــا زال هــذا  ، ويطلــق عليهــا اســم 1902تمارســها تشيكوســلوفاكيا فــي ســنة 

عبــة هــذه اللّ  ر أنّ الاســم يطلــق عليهــا فــي يومنــا هــذا كثيــر مــن بلــدان أوروبــا ، ومــنهم مــن يقــرّ 

غلـب المـؤرخين يرجـع فضـل ظهـور كـرة اليـد بشـكلها أأن  ، إلاّ  1919سـنة  اظهرت في أوكراني

ر يـة الأولـى ،عنـدما فكّـس الجمباز الألمـاني مـاكس ويـزر خـلال الحـرب العالممدرّ  إلىالحديث 

في لعبة تضمن للاعبـات الجمبـاز أثنـاء برنـامج التـدريب الشـتوي تـدريبا سـريعا وكافيـا ، فـاخرج 

مــــين ببــــرلين وهــــو حــــد أســــاتذة معهــــد التربيــــة البدنيــــة والرياضــــية للمعلّ أبمســــاعدة  ةهــــذه اللعبــــ

فســه هــو الــذي تشــيلنر ن كر الــبعض أنّ ذ، ويــ 1917البروفســيور تشــيلنر ، وكــان ذلــك فــي ســنة 

  .وضع هذه اللعبة وأخرجها 

  وقد اقتصرت آنذاك ممارستها على الفتيات في البداية ، وأقيمت لها عدة دورات أولها 
  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

R.Ricard et J.Pinturault : le Hand-ball à 7 . Edition Dorneman Paris 1871p ; 07                 1 -  
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بين ثمانية فرق من الفتيـات فـي إحـدى قاعـات الجمبـاز ببـرلين ، وفـي سـنة  1917كانت سنة  

  نيا والنمسا المألاعبا بين  11أقيمت أول مباراة دولية لكرة اليد للذكور ضمت  1925

        .بألمانيا  3مقابل  6بة عوالتي فازت بها هذه الأخيرة على مخترعي اللّ 

ل لجنــة دوليــة انبثقــت عــن المــؤتمر الــدولي لألعــاب القــوى ، ظهــرت للوجــود أوّ 1926وفــي ســنة 

 .والتي أخذت على عاتقها الإشراف على لعبة كرة اليد وتنظيمها في لاهاي بهولندا

تحـاد الـدولي لكـرة ر تكـوين الاعبـة أسـرع بكثيـر مـن تنظـيم إدارتهـا ، فقـد تـأخّ وقد كـان انتشـار اللّ 

حـــين وضــــعت قوانينهـــا لموحـــدة والرســــمية التـــي طبقـــت فيمــــا بعـــد فـــي جميــــع 1927اليـــد ســـنة 

بين كل دول العلم المنخرطـة فـي الاتحـاد  1934الاتفاق سنة  المباريات المحلية والدولية ، وتمّ 

  .وآلت إلى ذلك  1963لسنة  ةعلى إدخال لعبة كرة اليد ضمن برنامج الألعاب الاولمبي

لاعبين للشباب بين فريقي  7ة في كرة اليد ذات أقيمت أول مباراة دوليّ  1935وفي سنة 

  . 12-18السويد والدانمارك انتهت للسويديين ب 

لاعبين 7لاعبا و11لتقام أول دورة دولية للشباب في كرة اليد بنوعيها  1938وجاءت سنة  

  .واعتبرت كأول بطولة عالمية 

، وأعقبهــا إجــراء  اى انتهائهــلســبب ظــروف الحــرب العالميــة الثانيــة حتّــ عبــةاختفــى نشــاط اللّ  ثــمّ 

فيهـا تأسـيس الفدراليـة  والتـي تـمّ  1946بعـدها سـنة  مباراة دوليـة بـين الـدانمارك والسـويد ، لتحـلّ 

  .   1الدولية لكرة اليد ، وكان أول رئيس لها هو السويدي قوستابيجاك 

:تاريخ كرة اليد في الجزائر   - 2- 2 

ل الـدول العربيـة التـي عرفـت ا بالنسبة للبلاد العربية فقد كانت الجزائر والمغرب من أوّ أمّ       

عبــة ميــدان النشــاط المدرســي عــن طريــق أســاتذة التربيــة البدنيــة لعبــة كــرة اليــد ، فقــد دخلــت اللّ 

ة انتشــارا ســريعا بحيــث أنشــئت ملاعــب كــر  ةوا فــي فرنســا ، وانتشــرت اللعبــوالرياضــية الــذين أتمّــ

              .                  اليد في أغلب المدارس الثانوية والإعدادية   

الشبابيبمراكز التنشيط  1942 عام وفي الجزائر بالخصوص كانت البداية الأولى لكرة اليد   

عشر لاعبا ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــر بإحدىفي أول الامـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ، وكانت البداية   

.1946 عب بصفة رسمية فكان سنة ا اللّ أمّ   
  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

Manfred Muller .Manuel de la spécialisation en Hand-ball 1ère Edition : OPU   -1 
Ben Aknoun Alger 1994. p ; 25 
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لاعبين حتى سنة ، وتأخر اللعب بسبعة 1953 ، وتبعها تنظيم أول بطولة جزائرية سنة   

.1956 

التي  دون أخرى ، وهي صفة التمييزمقتصرة على فئة الممارسة كانت  أنّ  ىونشير هنا إل

.                                 البلاد خلال الفترة الاستعمارية الفرنسية  اشهدته  

1963كانت الانطلاقة الثانية لكرة اليد مباشرة في الجزائر بعد الاستقلال  بط في أين ، وبالضّ 

 :هي  إنشاء أول فدرالية جزائرية للعبة برئاسة السيد إسماعيل مداوي ، وكانت أولى الفرق تمّ 
  

RUA   
��$!� ا�#;ا: D��-را  -   OMSE -  - بولوغين  

GLEA-ةلمجموعا - اللائكيه لطلبة  الجزائر   

HBCA - الجزائر  يادن -   

 SO سبارتو وهران-   GSA-  غالية - رياضة الجزائر   

CAT   -  عين طاية             

لكرة اليد ، وكانت آنذاك  وكان في نفس السنة انضمام الفدرالية الجزائرية إلى الاتحاد الدولي

.وهران  –قسنطينة  –الجزائر : بها ثلاث رابطات هي   

1963أول بطولة جزائرية فكانت من نصيب نادي بولوغين ، وذلك خلال موسم  نفس  وفي 

ة دوليا في ألعاب ل مرّ ل الجزائر لأوّ ي مثّ ذل منتخب وطني للعبة ، والالموسم عرف ميلاد أوّ 

تمثيلا شرفيا فتح الباب والطريق لممثلينا بوجه أحسن من يوم لآخر  وكان الصداقة بداكار ،

التي نظمت ى في السيطرة على الألعاب والبطولات مغربيا وعربيا وإفريقيا ، وهو ما تجلّ 

دخل فيها السباق العالمي في العديد من المشاركات  متتاليتين ،ولمسيرة دامت عشريتين 

النتائج الدولية لم تكن في مستوى  المناسبات ، ولكنّ  دالدولية لكونه بطلا للقارة في عدي

عات لما يتطلبه المستوى العالمي من خبرات وكفاءات وإمكانيات ، استفادت من تطبيقه التطلّ 

المنتخب المصري والتونسي     بعض المنتخبات الإفريقية المنافسة للفرق الوطني على غرار 

 1 .     
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  :المبادئ الأساسية لكرة اليد  - 2-3
والتــي تعتمــد فــي إتقانهــا علــى إتبــاع الأســلوب ،  ةدة المتعــدّ كــرة اليــد لهــا مبادؤهــا الأساســيّ     

اله سواء المـادي أو المعنـوي لمـا لـه أشك بالإضافة إلى التحفيز بكلّ ، السليم في طرق التدريب 

                                                        . ئ الأساسية للعبة ية بمكان ، وتحقيق الهدف يتوقف أولا على إتقان المبادمن الأهمّ 

بـين  وكرة اليـد لعبـة جماعيـة نتيجـة مجهـودات فرديـة ، ويتوقـف نجاحـه علـى التعـاون والمسـتمرّ 

  تالتي يتوقف مدى فعاليتها على الإتقان الصحيح لعدد من المهارا، و المجهودات  هذه

وتشبه إلى حد كبير المبـادئ الأساسـية لكـرة  ةالمبادئ الأساسية لكرة اليد متعددة ومتنوعهي و 

عـن طريـق التـدريب السلة ، لذلك وجب تعليمها في وقت طويل كما يجب الاهتمـام بهـا دائمـا 

هــا تجــذب المبتــدئين وتبعــد عنهــا روح الملــل وتثيــر ة أنّ اب صــغيرة ، خاصّــلعــأضــمن المســتمر 

 ئبــادم -   :المبــادئ الأساســية لكــرة اليــد إلــى مك عامــل المنافســة ، وتقسّــفــيهم المــرح ، وتحــرّ 

  .أساسية بدون كرة  ئبادم -.أساسية بالكرة 

  : 1وتتمثل في : المبادئ الأساسية بالكرة  1--2-3
  :ة مسك الكر  - 1- 2-3-1

أن  بوبــدون إتقــان هــا المبــدأ لا يســتطيع اللاعــ مســك الكــرة أول مبــدأ مــن المبــادئ الأساســية ،

عليــه أن يحســن  موظروف اللعــب تحــتّ ر ويســتلم الكــرة بطريقــة صــحيحة،يمــرّ ب أو أو يصــوّ يحــاور 

غلب الأحيان عكـس كـرة أوفي كرة اليد في  ليستطيع التصرف حسبما تقتضيه الظروفمسكها 

  .م مسكها باليدين  أيضا ما يحتّ  مسك الكرة بيد واحدة ، وكثيرا يكون، السلة 

تنتشـر الأصـابع جميعهـا فـوق الكـرة والـى الخلـف قلـيلا ، دون تـأثر  :مسك الكرة بيد واحـدة  *

بحيـــث تكـــون راحـــة اليـــد فـــوق مركـــز الكـــرة مـــع الاهتمـــام بوجـــوب اســـتناد الكـــرة علـــى ســـلميات 

  .ة عليها الأصابع وراحة اليد لكي تكتمل السيطر 

ــدين  * تنتشــر الأصــابع جميعهــا علــى جانــب الكــرة دون تــوتر بحيــث تكــون  :مســك الكــرة بالي

قاعدتا اليدين في مؤخرة الكرة ، وتكون راحتا اليدين خلف مركزها ، مع الاهتمام بوجـود اسـتناد 

فــــي  تــــين لا تلمســــان الكــــرة إلاّ ولــــيس علــــى راحتــــي اليــــدين اللّ ، الكــــرة علــــى ســــلميات الأصــــابع 

ب ه يســبّ لحظــات خاطفــة عنــد اســتلام الكــرة ، كمــا يجــب الاهتمــام بعــدم الضــغط علــى الكــرة لأنّــ

  .مرير والتصويب والتوجيه ا يقلل القدرة على التممّ ، را في عضلات الذراعين توتّ 
  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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بحيــث تأخــذ الشــكل ، تتــرك راحــة اليــد مســك الكــرة باليــد الوحــدة واليــدين  وللوصــول إلــى وضــع

ى تلتصـق الكـرة عنـد أول ملامسـة حتـّ، إلـى الـداخل أطرافها  ءالكروي مع تباعد الأصابع وانثنا

  .لها 

  : واستقبالها  تمرير الكرة  -2-1-3-2
التصــويب هــو أســاس لعبــة  غم مــن أنّ التمريــر يعــادل فــي أهميتــه التصــويب إلــى الهــدف ، بــالرّ 

يحسن أفراده التصويب ، يصـعب عليـه كسـب المبـاراة إذا  الذيالفريق  ا نجد أنّ نّ فإنّ ،  دكرة الي

  .كان أفراده لا يجيدون التمرير 

ة يكون الجسم متراخيا ومائلا قليلا إلى الأمام بحيـث يقـع ثقـل الجسـم علـى تمرير  وعند أداء أيّ 

القـــدمين المتباعـــدتين مســـافة مناســـبة ، تختلـــف بـــاختلاف طـــول اللاعـــب وتركيبـــه التشـــريحي ، 

  .وتكون الركبتان منثنيتين قليلا والجسم في كامل اتزانه 

ركـة التمريــر بسـلامة ويســر ، ى حر لـه وتــؤدّ يأخـذ اللاعـب خطــوة فـي اتجــاه زميلـه الــذي سـيمرّ 

بحيـــث تســـتمر الـــذراع أو الـــذراعين فـــي حركتهـــا الطبيعيـــة خلـــف الكـــرة ، ويكـــون الـــدفع بالرســـغ 

والأصــابع بمســاعدة جميــع مفاصــل الجســم فــي نفــس الاتجــاه ، ويجــب أن تكــون التمريــرة فــي 

اك حــالات هنــ ل عليــه اســتلامها ، مــع الإشــارة إلــى أنّ ا يســهّ مســتوى كتفــي الزميــل المســتلم ممّــ

  : 1قاط التالية ى التمريرة بطريقة سليمة يجب إتباع النّ ى تؤدّ ب تغير هذا المستوى ، وحتّ تتطلّ 

مها الزميــل فــي مســتوى حتــى يتســلّ ، فــي مســتوى أفقــي منــذ بــدا تمريرهــا  ةأن تســير الكــر  -

  .كتفيه مما يتيح له فرصة التصويب أو المحاورة أو التمرير بسهولة 

 .ة طبيعة المستلم وقدرته وسرعته واتجاهه أن تراعى في التمرير  -

 .ذلك يسبب تعثرها بين يدي المستلم  أن تكون التمريرة خالية من الدوران لأنّ  -

  والتمرير إما مباشر أو غير مباشر ، وهذا تحدده حالة المستلم من حيث ثباته في مكانه أو 

نحـو زميـل ثابـت فـي مكانـه ي فـي خـط مسـتقيم بتحركه في اتجاه معين ، فالتمرير المباشـر يـؤدّ 

مســتقيم أمــام الزميــل المســتلم ، وفــي اتجــاه تحركــه  ي التمريــر غيــر المباشــر فــي خــطّ ينمــا يــؤدّ  ،

  . مع الأخذ بعين الاعتبار سرعته وتوقيته 

    

  ــــــــــــــــــــــــــــ
��  ا��9,+ �	9� ، ص  -1
�  . 32ا�

 



  ��دي �
ة ا��
   ا�	�� ا�����                                                                             
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

110 
 

  :أنوع التمرير  - 2-1- 2-3-1
  : تمرير ، يمكن تقسيمها من حيث طرق أدائها إلى قسمين هناك عدة أنواع لل

 : 1تمريرات اليد الواحدة   -أ

ـــف  • ـــوق الكت ـــرة ف وهـــي الأكثـــر اســـتعمالا خاصـــة للمســـافات المتوســـطة والبعيـــدة ،  :التمري

بحيـث يكـون الـذراع ، وتؤدى برفع الكـرة باليـد الواحـدة خلفـا فـوق الكتـف إلـى مـا وراء الأذن 

تـدفع إلــى الأمــام مــع دوران  لمرفـق بينمــا تســند الكــرة بالـذراع الأخــرى ، ثــمّ زاويـة قائمــة عنــد ا

ا حركـة الـرجلين فتؤخـذ خطـوة للخلـف عنـد رفـع الكـرة فـوق أمّ  الكتف وامتداد الذراع للأمام ،

خطـوة إلــى الأمـام عنــد أداء حركــة التمريـر مــن فـوق الكتــف ، لهـا ميــزة خاصــة  الكتـف ، ثــمّ 

عنــــد أدائهــــا هــــي نفــــس الطريقــــة التــــي تمســــك بهــــا عنــــد  مــــن حيــــث أن طريقــــة مســــك الكــــرة

التصـــويب لـــدا فهـــي تســـمح بالتصـــويب بســـهولة وســـرعة كمـــا تســـمح بالقيـــام بعمليـــة الخـــداع 

 .والمحاورة دون تغيير في طريقة المسك وهي أسهل التمريرات أداء واستلاما 

بـــأن  ىتــؤدّ وهــي تســـتعمل كثيــرا لتفــادي قطــع الخصـــم للتمريــرة ، و  :التمريــرة مــن الجانـــب  •

تتحـــرك الـــذراع  در ، ثـــمّ وهـــي ممتـــدة إلـــى الجانـــب وعلـــى ارتفـــاع الصّـــ، الكـــرة باليـــد تمســـك 

خلــف  بســرعة وهــي ممتــدة إلــى الأمــام لتمريــر الكــرة إلــى الزميــل مــع اســتمرار حركــة الــذراع

 .  الكرة ، مع أخذ خطوة إلى الأمام وانتقال ثقل الجسم إلى القدم الأمامية 

مسـافة متوسـطة عنـدما يراقبـه  ىعلـ وهـي تسـتعمل للتمريـر ) :المذارة  (التمريرة من أسفل  •

 ◌ّ ثــم، ى بــأن تمســك الكــرة وتســحبها للخلــف مــن امتــداد الــذراع منــافس طويــل القامــة ، وتــؤدّ 

 �X$ 5X9#ع ا���
Xا�  X$ م�X$/ا Qإ� Z(Hا�  $ �I�
�� أرP 1� ا/$�م Qك إ�
I"M الكـرة فـي

ثقـل الجسـم ينتقـل إلــى  أنّ  وضـعها الأصـلي ، إلاّ  حركـة متابعـة خلفهـا ، وتبقـى القـدمان فــي

 .القدم الأمامية عند أداء التمريرة 

ون كثيــرا مــن اللاعبــين يحبّــ وهــي تمريــرة صــعبة ، ومــع هــذا نجــد أنّ :  التمريــرة الخطافيــة •

تســحبان  ى بـأن تمسـك الكـرة باليـدين ثـمّ نظـرا لطريقـة أدائهـا الاستعراضـية ، وتــؤدّ  ااسـتعماله

 طوة في اتجاه عمودي على خط التمرير ، بحيث ينتقل ثقل جانبا وتؤخذ خ

 ة بطريقوهي ممتدّ ، ك الذراع الجسم على القدم الأمامية عند أداء التمريرة وتتحرّ    

  ـــــــــــــــــــــــــــــ
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بع نحو الزميـل المسـتلم ، دائري فوق الرأس ، وعند ملامستها الأذن تدفع الكرة بالرسغ والأصا 

ر يقـوم بعمليـة المحـاورة أو حركـة الارتكـاز قبـل هذه التمريرة من القفز إذا كان الممـرّ  ىوقد تؤدّ 

 . أدائها 

يقـف بـين الممـرر وزميلـه ، وتستعمل لتفادي قطع التمريرة من قبل خصم  :ة المرتدّ  ةالتمرير * 

رك الـذراع الممـررة إلـى الخلـف بجانـب الجسـم تتحـ ى بأن تمسك الكرة باليدين ثمّ المستلم ، وتؤدّ 

 بينمــا يقــوم الــذراع الآخــر بعمليــة ســند ، وتــدفع الكــرة إلــى الأمــام باتجــاه الأرض بحيــث ترتــدّ ، 

منهـــا إلـــى الزميـــل المســـتلم ، وأحســـن مكـــان تلامـــس فيـــه الكـــرة الأرض عنـــد تمريرهـــا هـــو أقـــرب 

ــقــدمي اللاّ  إلــىمكــان  لــلأرض قــرب قــدمي  لامســتهاب معــب الخصــم ، وفــي الوقــت يجــب تجنّ

 . الزميل المستلم

ى إلــى الخلــف وهــي تمريــرة ســريعة وبهــا كثيــر مــن الخــداع ، وتــؤدّ  :التمريــرة مــن المحــاورة  •

، ى بأن يقوم اللاعـب بعمليـة المحـاورة اتجاه ، وتؤدّ  أنه يمكن استعمالها في أيّ  إلاّ ، ة عادّ 

ــ هــروفــي لحظــة مناســبة يــدفع الكــرة باتجــاه المســتلم بحيــث يظ ه اســتمرار لعمليــة الــدفع وكأنّ

 .المحاورة

أغلـــب  بين ،لأنّ وهـــي غيـــر مرغـــوب فيهـــا مـــن قبـــل أغلـــب المـــدرّ :  التمريـــرة حـــول الظهـــر  •

م فــي الكــرة ، وهــي هــا تمــرين ممتــاز لزيــادة الــتحكّ اللاعبــين يســتعملونها للاســتعراض ، ولكنّ 

لحظــة المناســبة ، ة إذا اســتعملت فــي المكــان المناســب والمفيــدة فــي بعــض الظــروف خاصّــ

 تحمــل بيــد واحــدة مــع ســندها علــى الســاعد ، وتلــفّ  ثــمّ ، ى بــأن تمســك الكــرة باليــدين وتــؤدّ 

حتـى تصـل إلـى مسـتوى نصـف الظهـر ، عنـدها ، الذراع حول الظهر مع ثني الرسغ قلـيلا 

 .تدفع الكرة بالأصابع والرسغ مع ثني المرفق قليلا 

عند الاضطرار للتمرير إلـى زميـل يقـف خلـف وتستعمل :  التمريرة للخلف من فوق الكتف •

ى بأن تدفع الكرة من فوق الكتف ولمسافة قصيرة بخفـة الممرر وعلى مسافة قصيرة ، وتؤدّ 

 .وهدوء وبدفع بسيط 

ى من الثبات أو من الوثب عاليا ، وتستخدم عنـدما يكـون اللاعـب وتؤدّ  :التمريرة الطائرة   •

يــه مســك الكــرة التــي وصــلته مــن زميلــه ، وفــي ر مراقبــا عــن قــرب ، ومــن الصــعب علالممــرّ 

نفـــس الوقـــت هنـــاك زميـــل آخـــر يمكنـــه تمريرهـــا إليـــه مباشـــرة ودون اســـتقرار الكـــرة بـــين يـــدي 

 . الممرر 
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 :تمريرات اليدين  -ب

الكــرة فــي مســتوى الصـــدر ،  لوتســـتعمل للتمريــر الســريع عنــد اســـتقبا :التمريــرة الصــدرية  •

 م الصـدر فـي حركـة دائريـة مـن أسـفل إلـى الخلـف  ثـمّ ى بدفع الكرة ببسـاطة ويسـر أمـاوتؤدّ 

، ويجـب ملاحظـة اسـتمرار حركـة الـذراعين خلـف الكـرة بعـد  عاليا فإلى الأمـام تجـاه الزميـل

ى خطـــوة للأمـــام باتجـــاه التمريـــرة بحيــث ينتقـــل ثقـــل الجســـم علـــى القـــدم أداء التمريــرة ، وتـــؤدّ 

ى يخيّــل للمشــاهد اســتلام الكــرة حتـّ الأماميـة ، ويجــب أن يــتمكن اللاعـب مــن تأديتهــا بمجـرد

 .في حركة واحدة تقريبا  استلام الكرة وتمريرها تمّ  أنّ 

وتسـتعمل للتمريـر السـريع عنـد اسـتقبال الكـرة فـي مسـتوى أعلـى مـن  :التمريرة فوق الـرأس  •

الرأس ، وتؤدى بأن تمسـك الكـرة باليـدين والـذراعان ممتـدان عاليـا ، وتسـير الكـرة فـي اتجـاه 

ر ســـفل قلـــيلا حتـــى يتســـلمها الزميـــل ، وتســـتخدم هـــذه التمريـــرة عنـــدما يكـــون الممـــرّ أفقـــي ولأ

 . 1طويلا والمدافع قصيرا 

ر والمسـتلم فـي مركـز يتـيح لـه وتستعمل إذا كان هنـاك خصـم بـين الممـرّ  :التمريرة المرتدة  •

 اســــتلامها لا للمســــافات القصــــيرة ، كمــــا أنّ  قطـــع التمريــــرات العاديــــة ، وهــــي لا تصـــلح إلاّ 

يســهل عمليــة التصــويب بســبب انخفــاض المســتوى الــذي تصــل فيــه إلــى المســتلم ، وطريقــة 

قــرب مكـــان أالكــرة ترتـــد عــن الأرض فـــي  أنّ  إلاّ  ، كطريقـــة أداء التمريــرة الصـــدرية اادعائهــ

 .لقدمي الخصم قبل وصولها للزميل المستلم 

ى مـن الجانـب الأيمـن دّ تسـتعمل فـي التمريـرة القصـيرة أو المتوسـطة ، وتـؤ :  تمريرة المـذارة •

أو الأيســر علــى الســواء ، وتمســك الكــرة باليــدين فــي مســتوى الــركبتين أو أقــل قلــيلا ويكــون 

 مركــز ثقــل الجســم علــى القــدم المقابلــة لاتجــاه الرمــي ، وتســحب الكــرة خلفــا بحركــة مرجحــة


ة ، X�
�
�� ا�2
ة إ�Q ا/$�م $� ا�"&�Xل �X&K ا� 5X9#�1X ا�X#Mه ا�"M 5K �	�	\ ار حركـة واسـتمر

 . االذراعين باتجاههم

ى هــذه التمريــرة مــن الثبــات أو بعــد التوقــف مباشــرة أو أثنــاء الجــري مــع متابعــة ويمكــن أن تــؤدّ 

  .التقدم في الاتجاه الأصلي بعد تمريرة الكرة إلى أحد الجانبين 

  
  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

�� ا��9,+ �	9� ، ص -1
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وتســتعمل فــي نفــس الظــروف لتمريــر الكــرة مــن الخلــف  :التمريــرة للخلــف مــن فــوق الكتــف  •

 .اليدين تشاركان في توجيه الكرة ودفعها  أنّ  ى بنفس الطريقة إلاّ فوق الكتف بيد واحدة ، وتؤدّ 

ـــة البســـيطة • ـــر الدفع ر ، وتـــؤدى لزميـــل يتقـــدم باتجـــاه الممـــرّ تســـتعمل فـــي التمريـــر :  تمري

وعندما تكون الكرة أمام الجسم وفـي مسـتوى الوسـط تكـاد تلامـس الجسـم ،  بالرسغ والأصابع ،

ر الكرة دفعة بسيطة في اتجاهه ، وتستخدم غالبا للقيـام بعمليـة وعند اقتراب الزميل يدفع الممرّ 

 .خداع وتغطية 

هـــا باليـــدين تؤديـــان حركـــة أنّ  إلاّ  ، ة باليـــد الواحـــدةوتـــؤدى بـــنفس الطريقـــ :التمريـــرة الطـــائرة  •

  .مشابهة لحركة التمرير في الكرة الطائرة 

هذه هي أنواع التمريرات المختلفة التي يتوجب على كل لاعب أن يتقن عددا منها ، وأن 

  .   1يعرف متى وكيف يؤدي كل نوع من هذه الأنواع 

  :استقبال الكرة  - 2-2- 2-3-1
ب عليــه وإتقانــه ، إذ كثيــرا مــا نــرى الكــرة عــن ســابقه ، فاســتقبال الكــرة يجــب التــدرّ  يــةأهمّ  لا يقــلّ 

تتعثــر بــين يــدي اللاعــب لعــدم إتقانــه واســتقبالها ، والاســتقبال فــي كــرة اليــد يختلــف عنــه فــي كــرة 

مــن المــدربين  االســلة ، فالاســتقبال يكــون باليــد الواحــدة والاثنــين نظــرا لصــغر حجــم الكــرة ، وكثيــر 

ويشـــمل اســـتقبال  .باليـــد الواحـــدة احتمـــال تعثرهـــا وســـقوطها  نّ لأالكـــرة باليـــدين  لن اســـتقباذو يحبّـــ

  :  2الكرة ما يلي 

 :تؤدى حركة استقبال الكرة حسب الخطوات التالية  :استقبال الكرة باليدين  •

  .يميل الجسم قليلا في اتجاه الكرة وترفع اليدان في علو الوسط وتتجهان للأمام  -

 .تؤخذ خطوة في اتجاه الكرة مع انثناء بسيط للركبتين  -

أمــام لاســتقبالها وتلامســها الأصــابع فقــط دون راحتــي  نلــدى وصــول الكــرة تمتــد الــذراعا -

 .  اليدين ، وتسحبها للداخل نحو الصدر مع أخد خطوة للخلف لامتصاص قوة التمريرة 

راعين تمتـدان للأعلـى مـع انثنـاء الـذ ا إذا كان وصول الكرة أعلى مـن مسـتوى الـرأس فـإنّ أمّ 

  بينما تتجه راحتا اليدين إلى الأمام بحيث تقتربان ، بسيط في مفصل المرفقين 

 .ة التمريرة وتؤخذ خطوة للخلف لامتصاص قوّ ، الكرة بينهما  حتى لا تمرّ 
  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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المسـتقبل ذراعــه باتجــاه الكــرة وعنــد ملامســتها ى بــأن يمــدّ تــؤدّ  :اســتقبال الكــرة باليــد الواحــدة     •

 . تها مع ملاحظة عدم توتر الأصابع إلى الخلف لامتصاص قوّ  للأصابع ترتدّ 

عــب الكــرة ى بــأن يسـتقبل اللاة اسـتقبالها باليــد الواحــدة أو الاثنـين تــؤدّ عنـد اســتحال :كــتم الكــرة    •

  .يمسكها بسرعة بعد ارتدادها بكلتا يديه   بدفعها بيده المفتوحة إلى الأرض ثمّ 

ــاط الكــرة  • وتســتعمل عنــد ســقوط الكــرة علــى الأرض عنــد اســتلامها أو عنــد اســتقبال الكــرة  :التق

الــذراعين إلــى الأســفل كمــا فــي وضــع اســتقبال  الكــرة بمــدّ  ى التقــاطويــؤدّ ، تتــدحرج علــى الأرض 

 . 1ظر على الكرة الركبتين قليلا وتركيز النّ  ءالكرات المنخفضة مع انثنا

  :  المحاورة بالكرة  -2-3-1-3
م اللاعـب دكبيـر تقـ تعتبر من أصعب المبادئ الأساسية لكـرة اليـد ، وعلـى إتقانهـا يتوقـف إلـى حـدّ 

  مكان اللائق يبن أعضاء الفريق ، والمحاورة عبارة عن توافق عضليواحتلاله ال، وبروزه 

ر ب أو تـوتّ ى بتناسـق وانسـجام وسـيطرة دون تصـلّ عصبي بين جميـع أعضـاء الجسـم ، بحيـث تـؤدّ 

  . ا في هزيمة الفريق ى لا تكون سببحتّ ، ، وبحيث تستعمل في الظرف المناسب 

ة المحاورة على عمل الذراع والرسغ والأصـابع ، ويعتمد تنطيط الكرة ، وهو الجزء الأول من عملي

وتثنى الركبتان بارتخـاء ، وتكـون ،  لوضع الابتدائي يميل الجسم قليلا إلى الأمام اوللوصول إلى 

ـــة تمامـــا  ـــذراع موازيـــة لـــلأرض والأصـــابع متراخي ـــدفعها وتوجههـــا مـــع ، ال بحيـــث تلامـــس الكـــرة وت

ى بها عنـد ارتـدادها مـن الأرض ، ويجـب أن تـؤدّ ملاحظة إتباع الكـرة فـي اتجـاه للأسـفل دون ضـر 

  . 2ة وسرعةبخفّ 

  : التصويب  -2-3-1-4
  الهدف من إجادة المبادئ السابقة هو إتاحة الفرصة لأحد لاعبي الفريق للتصويب ،إذ إنّ 

فــالفريق الــذي يجيــد لاعبيـه التصــويب تكــون معنوياتــه مرتفعــة ، الغـرض مــن المبــاراة هــو التسـجيل 

روح الحمــاس فــي المبــاراة ، وتــدفع اللاعــب  فــوز ، فإصــابة المرمــى هــي التــي تبــثّ وثقتــه أكبــر لل

بزيادة مجهوده بالتعاون مع زملائه ، فالهدف الأول والأخير هـو إدخـال الكـرة فـي المرمـى بطريقـة 

 .دت أنواع التصويب صحيحة وقانونية مهما تعدّ 

  
  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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  :1أنواع التصويب ما يلي الجانبين ، ومن أهمّ  

ــوق الكتــف  * ة وأن طريقــة وتعتبــر مــن أحســن أنــواع التصــويب وأضــمنها ، خاصّــ :التصــويب ف

ــذا فهــي تســمح  مســك الكــرة عنــد أدائــه هــي نفــس طريقــة مســكها فــي التمريــرة مــن فــوق الكتــف ، ل

بالقيـــام بعمليـــة الخـــداع والمحـــاورة دون تغييـــر فـــي طريقـــة المســـك إذا مـــا تطلبـــت الظـــروف ذلـــك ، 

تمســك الكــرة  ى بــأنى الركبــة ، ويــؤدّ ى فــي جميــع المســتويات مــن فــوق الــرأس حتّــويمكــن أن يــؤدّ 

ة الســند ، وفــي بينمــا تقــوم اليــد الأخــرى بمهمّــ ، ب الجســمباليــد التــي ســتقوم بالتصــويب وهــي بجانــ

بة بحركـــة دائريـــة إلـــى ى اليـــد الســـاندة عـــن الكـــرة ، بينمـــا تقـــوم اليـــد المصـــوّ حظـــة المناســـبة تتخلّـــاللّ 

إلى الأعلى فإلى الأمام من فوق الكتف مع امتداد الذراع أماما في حركة متابعـة خلـف  الخلف ثمّ 

بة يب مــن مســتويات منخفضــة يجــب ثنــي الجــذع جهــة الــذراع المصــوّ ا فــي حالــة التصــو الكــرة ، أمّــ

ى مــن مــا كــان المســتوى منخفضــا صــعب أداؤهــا ، ويــؤدّ فــي المســتوى المطلــوب لســير الكــرة ، وكلّ 

  .     الحركة ومن الثبات 

ـــب  *  ص مـــن مـــدافع قريـــب أو ويســـتخدم هـــذا النـــوع مـــن التصـــويب للـــتخلّ : التصـــويب مـــن الوث

وع الأول ، فريق المضاد ، وحركة الذراعين في هـذا النـوع هـي نفسـها فـي النّـالاقتراب من مرمى ال

م عــب يتحــرك باتجــاه المرمــى وعنــد اقترابــه منــه يتقــدّ ه يختلــف بالنســبة لوضــع الجســم ، فاللاّ إلا أنّــ

وأيضــا تتــرك ، حظــة المناســبة يرتقــي بالقــدم المعاكســة بة ، وفــي اللّ بالجانــب المعــاكس لليــد المصــوّ 

والتصــويب ، أكبــر مســافة ممكنــة باتجــاه المرمــى المصــوبة قبــل الهبــوط بقليــل لاكتســاب  الكــرة اليــد

  من الوثب يمكن أن يكون من الوثب عاليا ، ويمكن أن يكون من 

  .الوثب أمام ، حسب المكان الذي يقف فيه المدافع بالنسبة للمصوب 

ا مـا كـان ذه خطيـر إولكنّـيستعمل لخداع الحـارس أو المـدافع القريـب ،  :التصويب من الخلف  *

ى فـــي جميـــع المـــدافع خلـــف المصـــوب لاحتمـــال الإصـــابة ، ويـــؤدى بيـــد واحـــدة أو اثنتـــين ، ويـــؤدّ 

تلـــف  ى هـــذا النــوع بـــأن تمســك الكــرة باليـــدين ثــمّ ى الركبــة ، ويــؤدّ المســتويات مــن فـــوق الــرأس حتــّـ

اليـد الأخـرى بعمليـة السـند بة خلف الكرة ولأسفل قليلا ، بينمـا تقـوم بحيث تقع اليد المصوّ  ، اليدان

هـــده الحركـــة فـــي نفـــس الوقـــت الـــذي يـــدور فيـــه الجســـم نصـــف دورة علـــى القـــدم  ، ويجـــب أن تـــتمّ 

بة ، ويتوقف الارتفاع الذي تخرج فيه الكرة من اليد المصـوبة علـى المسـتوى المعاكسة لليد المصوّ 

  كان في مستوى الرأس وجب االذي يرغب المصوب أداء التصويب فيه ، فإذ
  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

�� ا��9,+ �	9� ، ص   -1
�  .52ا�
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كـان فـي مسـتوى الوسـط فـإن الكـرة تخـرج مـن  اأن تخرج الكرة متجهة من أعلى إلى أسفل ،أما إذ 

الكرة تخرج مـن اليـد متجهـة أفقيـا ولأعلـى قلـيلا اليد متجهة أفقيا ، وإذا كان في مستوى الركبة فإن 

  .ة في المستويات المنخفضة ، وكثيرا ما يتبع أداؤها سقوط المصوّب خاصّ 

إتقانــه وتأديتــه بطريقــة  مــا تــمّ  اوهــو مــن أحســن أنــواع التصــويب إذ:  التصــويب مــن الســقوط  * 

حتـى خـروج الكـرة مـن  الوقت الذي يستغرقه المصوب منذ بدء حركته للتصـويب صحيحة ، إذ أنّ 

يده باتجاه المرمى أثناء قيامه بالتصويب ،  بهـذه الطريقـة يتـاح لـه فرصـة خـداع الحـارس ومعرفـة 

رد الفعل لديه فيصوب إلى الزاوية المناسبة ، ويستخدم هذا النوع من التصويب أثناء رمية الجـزاء 

  .وسط أو الجانبينكما يستخدم عند التصويب من حدود منطقة المرمى سواء من ال) م7( 

ى هــذا النــوع مــن التصــويب بــأن تمســك الكــرة باليــدين أمــام الجســم وإلــى الجانــب قلــيلا ناحيــة ويــؤدّ 

بحيــث تتــرك الكــرة ، إلــى الأمــام  بة ، وتبــدأ حركــة دائريــة إلــى الخلــف والــى أعلــى ثــمّ الـذراع المصــوّ 

م الـــذراع الأخـــرى أثنـــاء ســـقوط الجســـم أمامـــا وقبـــل وصـــوله إلـــى الأرض ، وفـــي هـــذه اللحظـــة تقـــو 

بعمليــة الســند عــن الأرض تمهيــدا لنــزول الــذراع المصــوبة بقربهــا مــع ثنــي الــذراعين قلــيلا لتفــادي 

  .صدمة الهبوط 

ى مــــن الجانــــب بحيــــث يكـــون الجانــــب المعــــاكس للــــذراع والتصـــويب مــــن الســــقوط يمكــــن أن تـــؤدّ  

يكـون الظهـر مواجهـا  ى مـن السـقوط الخلفـي بحيـثالمصوبة قريبا من الهدف ، كما يمكن أن تؤدّ 

  .  للمرمى  

يستخدم في نفس الظروف التـي يسـتعمل فيهـا التصـويب مـن السـقوط   :التصويب من الطيران  *

وبــنفس الطريقــة إل أن الجســم يطيــر فــي الهــواء بعــد بــدء حركــة الســقوط عــن طريــق الوثــب أمامــا 

ـــي بحركـــات الانثنـــاء باتجـــاه المرمـــى ، ويكـــون الهبـــوط بـــنفس الطريقـــة الســـابقة مـــع الاهتمـــام ال كل

  .التصويب من السقوط ��ط)ب ��$ودا أ�3ر �ن ا#$�وط 
!  لامتصاص صدمة الهبوط التي

أو مــع الجــري ، أو عنــدما تــنط الكــرة فــي الهــواء علــى حــدود المنطقــة فيطيــر  وتــؤدى مــن الثبــات ،

  .داخلها اللاعب ، في الهواء ويضربها بقبضة اليد باتجاه لمرمى 

ويستخدم للقيام بعمليـة خـداع حـارس المرمـى بإخفـاء اتجـاه التصـويب  :دوران التصويب من ال * 

ل قـدم الارتكـاز أثنـاء التحـرك بحيـث تتبـدّ ، وران كما فـي خطـوات رمـي القـرص ى خطوات الدّ وتؤدّ 

ى مــن باتجــاه المرمــى ، ويســتخدم فيــه التصــويب مــن الكتــف أو مــن الخلــف ، كمــا يمكــن أن يــؤدّ 
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فــــي آخــــر لحظــــة لأداء التصــــويب الأمــــامي مــــن الكتــــف قبــــل الســــقوط الســــقوط الخلفــــي والــــدوران 

  .  والاستناد على الأرض 

ة كبيــرة لمــا تلعبــه فــي تحديــد كثيــر مــن اللقــاءات ، وتــؤدى بمختلــف أنــواع وفــي رميــة الجــزاء أهميّــ

مــــن أحســــن الطــــرق  يالتصـــويب ، ولكــــن أداؤهــــا بطريقــــة الســــقوط الأمــــامي آو الخلفــــي أو الجــــانب

        .  ، وكل لاعب يختار الطريقة التي تناسبه  واضمنها نتيجة

  : الخداع بالكرة  -2-3-1-5
ويــتم الخــداع عنــدما يكــون اللاعــب مراقبــا عــن قريــب ، يقــوم بحركــة مــا تجــذب انتبــاه الخصــم إليــه 

  : 1ويشمل هدا النوع من الخداع ، فيتبعها بحركة أخرى سريعة في الاتجاه المطلوب 

يقــوم اللاعــب الحــائز علــى الكــرة بحركــة الخــداع لأحــد الجــانبين وعنــد حيــث : الخــداع بالجســم  *

استجابة اللاعب المضاد لهـده الحركـة يتجـه بسـرعة إلـى الجهـة المعاكسـة مـع البـدء بتنطـيط الكـرة 

  . باليد البعيدة عن الخصم 

جــــاه معـــين ، ولكنـــه يقــــوم ه ســــينطط بيـــد معينـــة واتّ يقـــوم بحركــــة تظهـــر أنّـــ: الخـــداع بـــالتنطيط  *

وتســتعمل ، ر يصــوب أو يمــرّ  بـالتنطيط فــي جهــة أخــرى وبغيـر اليــد الأولــى ، أو ينــوي التنطـيط ثــمّ 

  .جميع الخدع لحارس المرمى بغية التسجيل عليه  

 ه ســيقوم بــالتمرير بطريقــة معينــة ، ثــمّ يقــوم بحركــة تظهــر للاعــب الخصــم أنّــ: الخــداع بــالتمريرة  *

  . يحاور وهكذا  لتصويب ثمّ يمرر بطريقة مغايرة ، أو ينوي التمرير ل

يـنطط ، أو ينـوي التصـويب  يقـوم بحركـة يحسـب الخصـم أنـه سيصـوب ثـمّ : الخداع بالتصويب  *

  .    يقوم بالمحاورة  يمرر، أو يصوب ثمّ  ثمّ 

  : الرمية الجانبية  6--2-3-1
ه عن أحـد خطـي الجانـب ، وصـحيح أنّـ ةهي التمريرة التي يستأنف اللعب بها عقب خروج الكر 

للرميـة الجانبيـة شـروطا خاصـة يتوجـب توفرهـا  أنّ  يمكن اعتبارها نوعـا مـن أنـواع التمريـر ، إلاّ 

وســـيلة ناجحـــة مـــن وســـائل الهجـــوم  عنـــد أدائهـــا ، والرميـــة الجانبيـــة إذا أحســـن اســـتخدامها تعـــدّ 

ا ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــخاصـة إذا أديــت وفـق خطــة مدروســة ومرسـومة وجــب علــى جميـع الفريــق إتقانه

  عليه ، بحيث يقف اللاعب خلف الجانب الذي خرجت منه الكرة لتنفيذ الرمية وفق ما ينصّ 

  
  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

�� ا��9,+ �	9� ، ص  -1
�  .  45،  44ا�
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  .1ه الحركة جميعها بتوافق وانسجام لاستغلالها في الهجوم ذى هالقانون ، حيث تؤدّ  

  :   المبادئ الأساسية بدون كرة  -2-3-2
 2بدرجـة كبيـرة  فـي محاولـة تخطـي المـدافعين ةبدون كـرة والمسـاهم المهارات التي تتمّ  ومن أهمّ 

:  

هـروب مــن ر مــؤثرة جـدا فــي الوالمقصــود بـه ســرعة الانطـلاق التــي تعتبـ :البـدء  1--2-3-2

ــذالفعــل كعنصــر حاســم لهــ المــدافع ، ويــدخل هنــا ســرعة ردّ  ة فــي الهــروب مــن ه المهــارة الهامّ

  .قة الملازمة الدفاعية الضيّ 

بعــد الانــدفاع أو الوصــول  ةوهــي قــدرة المهــاجم علــى الفرملــة المفاجئــ :التوقــف  -2-3-2-2

 .روب من المدافع لك بهدف الهذلحالة السكون اللحظي من الجري ، و 

وهـــي تحركـــات يقـــوم بهـــا اللاعـــب لتعـــديل مكانـــه  :التحـــرك للجانـــب والخلـــف  -2-3-2-3

ن مــن اســتلام الكــرة ، أو فــتح مجــال رؤيتــه أو الارتــداد للوقــوف فــي مركــزه أو الهجــومي ليــتمكّ 

عــب باتزانهــا وخصوصــا أثنــاء تنفيــذ أعمــال احـتلال مركــز غيــر مركــزه بغــرض احتفــاظ مراكــز اللّ 

  .ة ة جماعيّ يّ خطط

  :  الجري مع تغير الاتجاه والسرعة -2-3-2-4

جاهـه ورتـم جريـه، سـواء بزيـادة يـر اتّ ة بتغيّ وهي محاولة المهاجم الهروب من الملاصـقة الدفاعيّـ

 .سرعته أو ببطئها 

تة يقوم بها المهاجم لوقف أو تكتيـف وهو عبارة عن إعاقة قانونية مؤقّ :  الحجز -2-3-2-5

لاكتساب ميزة أو لكسب الزميـل ميـزة سـواء كانـت تصـويب أو اختـراق أو تنطـيط حركة المدافع 

 .خلفي  –جانبي  –حجز أمامي  -: الحجز بالأشكال الآتية  يمكن أن يتمّ  ,أو هروب ، 

 : 3بدون كرة وهي  ة كبيرة تتمّ يّ بالإضافة إلى وجود مبادئ أخرى لمهارات لها أهمّ 

 : من الخداع   ويشمل هذا النوع:  الخداع 6-2-3-2-

 بحيث ينظر اللاعب إلى جهة معينة ليوهم الخصم باتجاهـه إليهـا ثـمّ : الخداع بالعينين  -

  .يتحرك فجأة إلى اتجاه معاكس 

 يتحرك فجأة  حيث يتجه رأس اللاعب وجذعه إلى جهة معينة ، ثمّ : الخداع بالجسم  -
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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  .في اتجاه آخر 

حيث يقوم اللاعب بخطـوة للجانـب الأيمـن وفجـأة يقـوم بـالتغيير فـي ب: الخداع بالرجلين  -

 .الاتجاه الآخر

مـــع الأجـــزاء الأخـــرى مـــن  كهـــذا النـــوع مـــن الخـــداع بالاشـــترا ويـــتمّ : الخـــداع بالـــذراعين  -

ـــة بحيـــث يضـــع اللاعـــب  أنّ  إلاّ ، الجســـم  ـــر مـــن العملي الـــذراعين تقومـــان بالقســـط الأكب

اك باللعبة ، وفجأة يحركهما لاستلام تمريرة من زميـل ذراعيه جانبا متظاهرا بعدم الاشتر 

  .أو لقطع تمريرة أو تصويبة من لاعب مضاد 

  :مراكز اللعب المختلفة  - 4- 2
بعد تطوير الـدفاع المفتـوح النشـط وجـب تغييـر المهـارات الخططيـة  :لاعب الدائرة  -2-4-1

فـي تنظـيم اللعـب الهجـومي لمـا  الفردية التي يستخدمها لاعب الدائرة ، فهو يعتمد بشـكل كبيـر

منهـارات الحجـز ، لتسـهيل  ميمتلكه من ثروة خططية مؤثرة في طرق الدفاع من خلال استخدا

الي وجــب الاهتمـام ببنـاء العلاقــة بـين تحركـات لاعــب المهمـة للخـط الخلفــي والجنـاحين ، وبالتـّ

  .الآلية الجماعية  ىى تصل بها إلالدائرة والخط الخلفي حتّ 

  :ادئ وجب أن تراعى للاعب الدائرة وهناك مب

بقـــدرة اســـتلام الكـــرات المرتـــدة ، والتمريـــرات الغيـــر مباشـــرة مـــن مواقـــف : اســـتلام الكـــرة  -

  ..مختلفة ، واستلام الكرة بيد واحدة 

 .قدرة ودقة على التمرير بأنواعه ، كالتمرير باللمس : تمرير الكرة  -

ة أو مركبـــة أو خـــداع بـــالتمرير التعـــود عنـــد الاســـتلام مباشـــرة عمـــل حركـــة خـــداع بســـيط -

 .باليد اليمنى أو باليد اليسرى 

 .ن الخلف ، عالي ومنخفض م,بامتلاك أنواع التصويب من أسفل : التصويب  -

ا ذة ، وهـة فـي توجيههـا وليسـت قـوّ قـّز أساسـا بالدّ التصويب للاعب الـدائرة يجـب أن يتميّـ -

 .يستدعى  ذكاء ومهارة 

 .1عمل لاعب الدائرة الذي يجب أن يملؤه م هو 6م و7الفراغ الذي بين خط  -

  الدفاع ، لأنّ  نأصبح لاعبا الجناحان هما أخطر اللاعبي  :لاعب الجناح  -2-4-2

 من حركة المهاجمين في منطقة المنتصف ، ويجب أن تتميز التصويبات الضاغط يحدّ 
  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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ــــاح دو  ــــة ، ويلعــــب الجن ــــف ومفــــاجئ وبطــــرق مختلف ــــت مختل ــــبتوقي ــــذ الهجــــوم را مهمّ ا فــــي تنفي

  .الخاطف

  :ومن الأهداف الخططية الحديثة للاعب الجناح 

  .التعاون المستمر والايجابي مع لاعبي الخط الخلفي  -

 .ت الهجومية واستغلالها قدرة في فتح الثغرا -

 .قدرة على الاختراق بين المدافعين  -

 الجسم في الهواء أثناء التصويب  إتقان الخداع بالجسم مع القدرة على تغيير أوضاع -

 . 1دقة عالية في توجيه التصويبة إلى الزوايا القريبة والبعيدة والساقطة والملفوفة  -

ــر  -2-4-3 لضــاغطة مــؤثرة فــي تحديــد خطــورة أصــبحت الطــرق الحديثــة ا:لاعــب الظهي

الـدفاع  على كسر خطّ  لعمم ، وجب تغيير الأسلوب بال9ال التصويب من الظهيرين خارج

دة مـن ل مهمة للاعبي الخط الخلفي باستخدام أنواع مختلفة ومتعدّ أو زيادة عدية ، وهي أوّ 

  .الخداعات بالكرة وبدونها 

  :   ةكما يجب أن يتقن الواجبات التالي

أثنـاء  ي يـتمّ تـلتمريرات وخصوصا التتمريرات الغير نمطية كالتمرير بـاللمس ، والجميع ا -

 .التلاحم مع المدافعين 

 أن يتحرك في المسافات البينية بين المدافعين ، مع عدم الذهاب للمدافع لأداء  -

 .الخداع أمامه لعدم ارتكاب الأخطاء  .الخداع أمامه لعدم ارتكاب الأخطاء 

ثـــم التصــويب ، والتصـــويب بالوثــب وبخطــوة الارتكـــاز ومــن الجـــري  الخــداع بالتصــويب -

 . 2الخ......ومن أسفل مستوى الحوض 

  :تتمثل مهام صانع الألعاب في الآتي : صانع الألعاب  4--2-4

  .هو الذي يقود العمل الخططي ويشكل اللعب  -

  . هو الذي ينظم اللعب الفردي أو الأعمال الفردية في قالب جماعي للفريق -

  .كذلك هو مفتاح المواقف الخططية  -

  .هو همزة الوصل بين نصف الملعب الأيمن والأيسر من خلال طبيعة مركزه  -

  ـــــــــــــــــــــــــــ
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  .من خلاله يحافظ على هدوء الملعب واتزانه وتجديد الدافعية للأداء  -

  .يجب أن تكون له أفكار خططية ذاتية ليكون قادرا على التصرف بتلقائية وطلاقة  -

إدراكه واستشعاره لقـدرات ورغبـات زملائـه مـن لاعبـي الفريـق حتـى يسـتطيع مسـاعدتهم علـى  -

  .1استخدام قدراتهم للوصول لإشباع رغبتهم إلى أقصى قدر ممكن 

أساسيا في الفريق حيث يعتبـر اللاعـب  يلعب حارس المرمى دورا :حارس المرمى  -2-4-5

خطأ يرتكبه ينتج عنه إحراز هـدف ،  الأخير أو الحلقة الأخيرة من السلسلة الدفاعية ، وأن أيّ 

لذلك فمن الأهمية الاهتمـام بإعـداد حـارس المرمـى بـدنيا ومهاريـا وخططيـا ، حيـث يجـب أن لا 

يجـب أن يتميـز بقـدرة عاليـة فـي مـن ذلـك طـولا  سم ، وإذا كـان أقـلّ 195 -190طوله عن  يقلّ 

 –ثـــا /م25ســـرعة الكـــرة فـــي الهـــواء تصـــل مـــن  اللياقـــة البدنيـــة مـــن قـــوة وســـرعة رد فعـــل ، لأنّ 

ثــا  وهــي أعلــى بكثيــر مــن قــدرة حــارس المرمــى الحركيــة ، لــذا يجــب الاهتمــام برفــع قدرتــه /م30

  .الحركية الخطفة وكذلك قدراته الفنية والذهنية 

  :ة لحارس المرمى في الخاصّ وتكمن العناصر الفنية 

حيث يجب أن يكون في حالة حركة دائبـة لشـغل أكبـر حيـز : اسيةسلأخذ الأوضاع الأ التحرك -

 الكــرة فــي خطــوات متلاحقــة وعلــى بعــد مــا مــن خــلال خطــوات ســريعة وســرعة فــي الخــروج لصــدّ 

حيـث سم من خط المرمى على شكل قوس مع التركيز على الذراع المصوبة للاعـب ب30-25بين

  .تتوافق السرعة الحركية لحارس المرمى مع سرعة الكرة 

وهــو هــام فــي نجــاح الــدفاع عــن المرمــى مــن خــلال وضــع : أخــذ وضــعية الاســتعداد للصــد  -

  :عداد يتوقف على مكان التسديد إلىالذراعين والقدمين والجسم ، ووضع الاست

 .وضع الاستعداد في حالة التصويب من الوسط  -

  . 2د في حالة التصويب من الأجنحة الاستعداوضع  -

  :أهم العناصر التقنية والتكتيكية في كرة اليد  - 2-5
ه مهمـا يكـن ته الهجوم إن لم يكن يفوقـه ، إذ أنّـفن الدفاع يساوي في أهميّ : الدفاع  -2-5-1

  صدّ  علم يستط اهذا سيكون عديم الجدوى إذ الفريق متمكنا من أساليب الهجوم ، فإنّ 

  وإصابته تتساوى أو تزيد إصابته عن، ريق المضاد للاقتراب نحو المرمى محاولات الف
  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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  . مرمى الفريق المضاد 

ير تشكيل الدفاع في كل لحظة من المباراة طبقا لأشكال تحرك اللاعبين المهاجمين ويتغا

  :لذلك يمكن أن يكون التشكيل الدفاعي مفتوحا أو مغلقا 

يتكون من ثلاثة خطوط أو خطـين بحيـث يزيـد عـدد اللاعبـين  :الدفاع المفتوح  -2-5-1-1

مفتـوح أيضـا فـي حالـة تسـاوي  في الخط الأمـامي عـن الخـط الخلفـي ، ويمكـن أن يكـون تشـكيل

  : عدد اللاعبين في الخطين مثل 

، حيــث يتحــدد هــذا التشــكيل إن كــان مفتوحــا أو مغلقــا طبقــا للمســفات  3-3التشــكيل الــدفاعي 

ا إذا الدفاعية البينية ، حيث إذا كان هناك تكتل للاعبين على خطـين يكـون التشـكيل ملقـا ، أمّـ

خطــين يعتبــر تشــكيل مفتــوح ، ومــن أمثلــة التشــكيلات  زادت واتســعت المســافات الدفاعيــة علــى

  :الدفاعية المفتوحة 

   )3 - 1- 2   ( ،  )3 -  2-  1  ( ،  )1- 5    ( ، )3  -  3 .  (  

: يتكون التشـكيل الـدفاعي المغلـق مـن خـط واحـد مثـل التشـكيل :  الدفاع المغلق 2--2-2-1

  :ى الخط الأمامي مثل التشكيل أو خطين بحيث يزيد الخط الدفاعي الخلفي عل ، 6-0

 )5 - 1  ( ، )4 – 2  ( ، )6 - 0  (1.  

  : الهجوم  2--2-5

د تشـــكيل دفـــاعي يحـــاول بكـــل الوســـائل الإخـــلال تشـــكيل هجـــومي يتخـــذ ضّـــ نجـــد أن هنـــاك أيّ 

  .بالقصور الهجومي 

    اءلال أدــك الجماعي من خم هي آلية التحرّ رة في الدفاع المنظّ المؤثّ  لالعوام ومن أهمّ 

  في صورة وحدة خططية هجومية مجموعة من التكوينات الثنائية المتداخلة أو المتتابعة تتمّ 

 تــتمّ الــدفاعي  ، وفــي هــذه الوحــدات الخططيــة الهجوميــة  طالــة لفــتح ثغــرات فــي الحــائمــؤثرة وفعّ 

سـبقا ة محفوظـة ما أن تكـون خطـّا بصورة التـزام فـي التنفيـذ أو تلقائيـة فـي الأداء ، بمعنـى إمّـإمّ 

ليـة آلـة تتطلـب نسـق حركـي و اوهـي فـي هـذه الح، تنفيـذها أو تتولـد نتيجـة لتلقائيـة الموقـف  ويتمّ 

مـــن خــلال تنســـيق بــين جهـــود أعضــاء الفريـــق  وتــرتبط بمعـــايير حركيــة تكتيكيـــة تــتمّ ، جماعيــة 

مــن خــلال  والــذي لا يمكــن القيــام بــه إلاّ ، الــذي يحــاول بإلحــاح بنــاء تصــور هجــومي خططــي 

  الأنجع في غياب لاعبين والذي هو الحلّ  والتماسك بين اللاعبين ،الترابط 
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زم فرقــا تجمــع ة ، واســتطاعت هــذه الفــرق أن تهــزون بــالنواحي البدنيــة والمهاريــة والخططيّــيتميّــ 

زون بتـوفر عنصـر التماسـك بـين ولا يتميّـ، ا بين أفرادها لاعبين من ذوي الامتيازات العالية جـدّ 

ـــاء هـــ ـــرا فـــي بن ـــات التجريبيـــة دورا كبي ي جهـــود هـــا تقـــوّ ا التماســـك لأنّ ذلاعبيهـــا ، وتلعـــب المباري

والفهــــم المشــــترك ة والإنتــــاج والانــــدماج والقــــوّ ، واتحــــادهم وتقويــــة الــــروح المعنويــــة ، الأعضــــاء 

لـــلأدوار الفرديـــة داخـــل الإطـــار الجمـــاعي ، وإحـــراز الهـــدف هـــو نتيجـــة لجهـــود جماعيـــة ســـابقة 

  .الأداء  ل هوواللاعب الذي سجّ 

الفريــق خــلال  نّ لأهــو تنفيــذه بســرعة ، العوامــل المــؤثرة فــي نجــاح العمــل الخططــي  ومــن أهــمّ 

دة مــن ومســاحة مكانيـة محــدّ ، نــة عيّ إلــى نتــائج مـؤثرة فــي فتــرة زمنيـة م لاللعـب مطالــب بالوصـو 

دلـك مـن خـلال رمـوز حركيـة مـن  مع الزملاء والكرة والتفاعل مع الخصم ، ويتمّ  لخلال التعام

لها أو أنواعهـا اشـكألها معنـى وهـدف مـن خـلال ، ا ا وقانونيّ مهارات أو ادوار فردية تتناسب فنيّ 

لك لهـــا خصائصـــها ذؤهـــا وكـــوإنتاجيتهـــا كـــذلك لهـــا خصـــائص زمنيـــة تتمثـــل فـــي ســـرعتها وبط ،

  .1جاه أدائها المكانية من خلال اتّ 

  :المميزات العامة للعب كرة اليد  -  2-6
اللعــب فــي كــرة اليــد قــد جمــع بــين كــل العوامــل والمميــزات التــي  إنّ :فــي المنافســة  1--2-6

ر الرياضــــة الجماعيــــة ، فهــــو بســــيط مــــن حيــــث الأفكــــار والقواعــــد وســــهل الممارســــة عنــــد تســــيّ 

ر إمكانيـــة المشـــاركة فـــي وعنـــد المـــراهقين وكـــذا عنـــد الكبـــار مـــن الجنســـين ، فهـــو يـــوفّ الصـــغار 

  .ا قصيرا المنافسة بعد تحضير يكون نسبيّ 

  ين ـــــرها وشعبيتها قد جلبت كتلة كبيرة من الممارسانتشار لعبة كرة اليد وتطوّ  إنّ 

بالسرعة  بةـــوفة في هذه اللعنتاج لكيفية اللعب المعر  والمناصرين في العالم ، وهذا ما هو إلاّ 

  دة والاستعراض المتنوع الذي تتطلبه المستويات العليا العالمية ، وكذا الكيفية الجيّ 

  . ى الجمهور للاتصال الجماعي للاعبين من حيث العلاقة وحتّ 

يجــب علــى اللاعــب الممــارس للعبــة كــرة اليــد أن تكــون لديــه ســرعة  :فــي الميــدان  -2-6-2

  .بالكرة وبغيرها مع وجود إمكانيات كبيرة في المداومة والتحمل كبيرة للتنفيذ 

ويشـــترط فـــي اللاعـــب أن يكـــون قـــادرا علـــى انجـــاز أو تكـــرار الجـــري مســـافات قصـــيرة بســـرعة 

  مضبوطة ، كما يجب أن يكون قادر على انجاز بعض القفزات والحركات الدورانية ،
  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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 .1والتصويبات من خلال فترات المباراة  

كمــا يجــب أن يكــون لديــه بالمقابــل إمكانيــات عاليــة فــي قــوة الســرعة وقــوة المداومــة وإمكانيــات 

بـه مختلـف لتكتيكـي الفـردي الـذي تتطلّ بهـا الجنـب التقنـي واة ويتطلّ هامّـ التي هـي جـدّ ، و تنسيقية 

عــب التــي تــدور تحــت ة اللعــب ، وكــذا أثنــاء تنــوع الحركــات فــي اللّ التغييــرات الدائمــة فــي وضــعيّ 

 .تأثير الجسمي الثابت للخصم 

   :2بين الاهتمام بالعناصرالتاليةكما يجب على المدرب الانتباه عند تطوير الناحية التقنية للاع

  . اللاعب للعبة حبّ  -

 . النفسية لجرعاتا -

 . عدم الخجل من التعلم -

 . أو النادي الدفاع عن شرف الفريق -

 . بالنفس الثقة -

 . والعزم الإرادة -

 . الشجاعة -

 . النفس التحمل وتملك -

 .  المثابرة -

 . الذاتية والمراقبة الضبط -
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 :المميزات الخاصة للعب الحديث لكرة اليد  7--2

، وطريــق التــدريب فيهــا تحضــيرا  عهــو لعــب هجــومي ســريع ونشــيط وعنيــف فــي الهجــوم والــدفا

للعب تولى أهمية كبرى قصد تنميـة وتطـوير القاعـدة البدنيـة كشـرط أساسـي وتنبـه بشـدة عاليـة 

  .تعدد للحركات التقنية والتكتيكية الفردية منها والجماعية للاعبين الاستعمال الأمثل والم

سم بكونه رياضي بحـت ، ودلـك باسـتعمال الجسـم فـي اللعـب من مميزات اللعب الحديث تتّ  إنّ 

، وهنـــاك ميـــل فـــي تفضـــيل بعـــض اللاعبـــين و البنيـــة الصـــلبة والقامـــة الطويلـــة ) رجـــل لرجـــل( 

هــم مســتوى تقنــي وتكتيكــي ثمــين يــؤهلهم لنيــل مناصــب لكــونهم يمتــازون بتحضــير بــدني جيــد ول

  .في الفريق  ةهام

  :1اليد خاصة في المستويات العليا ما يلي  ةكر  لعبوإن من شروط 

  .بنية عضلية جيدة وأكتاف عريضة  -

بنية عضلية متطورة وجاهزة في الساعدين والذراعين معا تربطهم علاقة ممتازة في قوة  -

 .الخطف 

 .كغ90م و1.90ة متوسطة من حيث القامة والوزن تنحصر ما بين إمكانية وجود قيم  -

 .هي القيمة التي تمثل العلاقة بين الكتلة العضلية والشحم %10نسبة  -

 .والقاعدة العامة أن يكون جميع اللاعبين الخلفيين ذوي انفراج واسع للذراعين  -

سمح باستغلال إن سهولة فهم اللعب بسرعة وبمرونة جماعيا في الدفاع وفي الهجوم ت -

 .أكبر للقدرات الفردية للاعبين 

التركيز الكبير للاعبين أثناء كل الأحداث التي تدور في المباراة سوا الهجوم أو الدفاع  -

 .وخاصة أثناء الهجوم المعاكس 

  :وتتميز كيفية اللعب للفرق والنوادي الكبيرة 

ريقه في المباريات بفضل بالمستوى العالي لحارس المرمى والي يستطيع تقرير نتائج ف -

  .فعاليته 

  باستعمال الفريق لأكثر من طريقتين في اللعب أثناء الهجوم وكذا الدفاع في المباراة  -

  .الواحدة 

  
  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

Manfred Muller pp , page 9                                                                                                  - 1 



  ��دي �
ة ا��
   ا�	�� ا�����                                                                             
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

127 
 

  :1إتقان الأداء المهاري في كرة اليد الحديثة يتطلب وأضاف ياسر دبور أنّ 

وهـــي كفـــاءة الفـــرد علـــى أداء حركـــة معينـــة قـــي أقصـــر فتـــرة زمنيـــة ، أو هـــي : ســـرعة الأداء  -

جموعات عضلية عند أداء حركـات معينـة ، وسـرعة الأداء للاعـب سرعة الانقباض العضلي لم

كرة اليد تعتبر عنصر حاسم بالنسبة لفعالية أدائـه ،حيـث تظهـر فـي سـرعة الاسـتلام والتمريـر ، 

وســـرعة الاقتـــراب للتصـــويب ، وســـرعة أداء الحركـــات الخداعيـــة ، وســـرعة التحركـــات الدفاعيـــة 

  .الخ ........

ة الفرد على التغلب على التعب ، وهـو كفـاءة اللاعـب للقيـام بتحقيـق هو كفاء: تحمل الأداء  -

متطلبـات الأداء الخاصـة بنـوع النشــاط الممـارس أثنـاء المنافسـة دون هبــوط فـي إنتاجيـة وفعاليــة 

، وينمى التحمل العام من خلال الاسـتمرار فـي أداء التمـرين مـع  ةأدائه على طول فترة المنافس

 .دقيقة ، ويتم في بداية فترة الأعداد الأولى /نبضة 160 -140 الاحتفاظ بمعدل النبض من

  :لتنمية التحمل  ةونستعمل طرق التدريب التالي

       التحمـــــل الـــــدوري ( التـــــدريب المســـــتمر والـــــذي يهـــــدف إلـــــى تنميـــــة وتطـــــوير التحمـــــل العـــــام  -

لأداء أو بزيــادة ز بزيــادة  فتــرة ا، وبحجــم يتميّــ % 75-25ة تتــراوح بــين ، وهــذا بشــدّ )  النفســي 

  .ها راحة مرات التكرار ، ولا تتخللّ 

ة والذي يهدف إلى تنمية التحمل العام والخص وتحمل القـوّ ، ة التدريب الفتري منخفض الشدّ  -

-50، وتمرينـات تحمـل القـوة بـين  % 80-60ا بشدة متوسطة في تمرينات الجـري بـين ذ، وه

ثـــا لتحمـــل القـــوة ، وبفتـــرات راحـــة  30-15ثـــا ، و 90-20، وبحجـــم تكـــرار للعـــام مـــن  % 60

  .2دقيقة / نبضة  130-120ثا للاعبين نبضهم من  90-45قصيرة غير كاملة 

وهــي كفــاءة الفــرد فــي التغلــب علــى مقاومــات مختلفــة فــي عجلــة تزايديــة عاليــة : قــوة الأداء  -

لقصــوى وبســرعة حركيــة مختلفــة  ، وهــذا بالاعتمــاد علــى القــوة المميــزة للســرعة وهــي اقــل مــن ا

   ة ،وتتميز بالتكرار دون فترات انتظار لتجميع القوّ 

مــن القصــوى ولكــن فــي أقصــى  ة اقــلّ ب علــى قــوّ وهــي تتغلــّ، ة الانفجاريــة وبالاعتمــاد علــى القــوّ 

  ويجب أن يكون هناك لحظات زمنية معينة يتوقف عندها اللاعب لتجميع، سرعة ممكنة 

  ـــــــــــــــــــــــ
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مـن أقصـى مـا يسـتطيع اللاعـب قهـره ، وبحجـم  % 60-40ته ، حيث تكـون الشـدة بـين قوّ 

مجموعـــات لـــلأداء ولكـــن بأقصـــى  46مـــرة ، ومـــن 20لا يزيـــد التكـــرار للتمـــرين الواحـــد عـــن 

-3تشـفاء مـن ، وبراحـة كاملـة لاسـتعادة الاس بسرعة ممكنة ويجب التوقف عند بـطء اللعـ

  .1د  4
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���� ـــــــــ:  
  

ســواء الأساســيين أو ،  اء الفريــقعــب فيهــا جميــع أعضــيشــترك اللّ  كــرة اليــد لعبــة جماعيــة      

ي الــذي يشــارك بطريقــة غيــر مباشــرة فــي قنــي ، والطبّــاقم الفنــي ، والتّ البــدلاء ، إضــافة إلــى الطّــ

عبـــة ومبادئهـــا والعمـــل علـــى تحســـين ن مـــن أساســـيات اللّ عـــب ، وعلـــى جميـــع اللاعبـــين الـــتمكّ اللّ 

الحــارس إلــى لاعــب بدايــة مــن ، عــب للفــوز الشخصــي للاعــب حســب مركــز لعبــه وتطــوير اللّ 

الي تحقيـق المـراد بالتتويج بالكأس أو البطولـة وبالتـّ ادي والفريق ككلّ الدائرة ، والفوز لصالح النّ 

  .، وبمستوى عالي من الأداء الفردي والجماعي  

ة المطالــب بهــا فــي اللعــب ، ومــن ة والتكتيكيّــوعلــى جميــع اللاعبــين الإلمــام بكــل الجوانــب التقنيّــ

ة ، ة ، ومــن قــدرات تنســيقيّ ة وبدنيّــميــزات اللعــب الحــديث مــن قــدرات مورفولوجيّــالإلمــام أيضــا بم

   .   ا المبحث ذة ، وهذا ما وقفنا عليه في هة عامة وخاصّ وشرطيّ 
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  :د ـيـهـمـت

تناول المسائل  بل تمّ ، موضوع الدراسة لم يقتصر فقط على الجانب النظري  إنّ 

في  الدراسة الميدانية جانب مهمّ  ، إذ تعدّ  العلمية والتي ترتبط ارتباط وثيق بالجانب النظري

ا ذويهدف ه دراسة يمكن من خلالها التوصل إلى حلول للمشكلة المطروحة ، القيام بأيّ 

الخطوات المنهجية المتبعة في هذا البحث وذلك من خلال تحديد  إلى التعريف بأهمّ الفصل 

الأساليب أيضا و  وكذا أداة البحث وإجراءاته ، مجالاته ، عينته ، مجتمعه ، منهجه ،

وأخيرا  ، جمعها الاعتماد عليها لتحليل البيانات والمعلومات التي تمّ  الإحصائية التي تمّ 

  .ت البحث الصعوبات التي واجه
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  :منهج البحث  -1

يتلاءم مع طبيعة تركيبها، وقـد تفـرض ظـاهرة أو  ظاهرة من الظواهر منهج خاصّ  لكلّ 

جملـة المبـادئ "ة هـو ، فالمنهج بصفة عامّـ مشكلة ما على الباحث أن يطبق منهجا دون سواه

بغيــة الكشــف والقواعــد والإرشــادات التــي يجــب علــى الباحــث إتباعهــا مــن ألــف بحثــه إلــى يائــه 

  . 1عن العلاقات العامة والجوهرية ، والضرورية التي تخضع لها الظواهر موضوع الدراسة 

موضــوع الدراســـة هــو الحــوافز وعلاقتهـــا بــالأداء لــدى لاعبـــي نــوادي كــرة اليـــد  وبمــا أنّ 

الجزائريــة فــي قســمها الممتــاز أثنــاء المنافســة الرياضــية ، فهــو نــوع مــن الوصــف للوضــع القــائم 

هــو المــنهج ، مــن أنســب المنــاهج لمثــل هــذا النــوع مــن الدراســة  هــذه النــوادي ، لــذا فــإنّ داخــل 

ه طريقــة فــي البحــث تتنــاول أحــداث وظــواهر وممارســات الــذي يعــرف بأنّــ رتبــاطيالوصــفي الا

والقيــــاس كمــــا هــــي دون تــــدخل الباحــــث فــــي مجرياتهــــا، ويســــتطيع ، موجــــودة متاحــــة للدراســــة 

  .من خلال البحث عن العلاقة لهاا ويحلّ الباحث أن يتفاعل معها فيصفه

مشــكلة  ا ســبق ســنقوم باســتخدام المــنهج الوصــفي التحليلــي كونــه يلائــم حــلّ وانطلاقــا ممّــ

ه يعد أكثر الوسائل كفاءة في الوصول إلى معرفة موثوق بها وذلـك عنـدما يمكـن البحث، إذ أنّ 

  .تنباط الحقائق وتفسيرهاالمشكلات لإعطاء صورة أكثر شمولا ودقة في اس استخدامه في حلّ 

  :مجتمع البحث  -2

مجتمـع  ، وبـذلك فـإنّ  جميـع مفـردات الظـاهرة التـي يدرسـها الباحـث"مجتمع البحـث هـو 

  .2الدراسة هو جميع الأفراد أو الأشياء الذين يكونون موضوع مشكلة الدراسة 

ن اولمبــي مــ نــوادي كــلّ ل كــرة اليــد عبــيلان مجتمــع البحــث فــي هــذه الدراســة مــن جميــع ويتكــوّ 

  .لاعبا  ) 45(عين التوتة ، والبالغ عددهم وفاق بريكة و أمل الوادي و 
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  :عينة البحث  -3

ـــة ، فاختيــار العيّ  المحــاور التــي يســتخدمها الباحــث خــلال بحثــه تعتبــر العينــة مــن أهــمّ  نـ

كفـاءة موثـوق بهـا، د ومناسب يساعد علـى التوصـل إلـى نتـائج ذات مصـداقية عاليـة و كل جيّ ش

هــا مجموعــة مــن الأفــراد تؤخــذ مــن المجتمــع الأصــل بحيــث تكــون وبشــكل عــام تعــرف العينــة بأنّ 

  .      1ممثلة له تمثيلا صادقا

  :ينة الدراسة من خلال الجدول التالي ويمكن توضيح توزيع أفراد عّ 

  .توزيع عينة الدراسة حسب الشعبة :  )5(جدول رقم

  النسبة المئوية  سةعينة الدرا  الشعبـــــة

  %33.33  15  نادي اولمبي الوادي

 %33.33  15  نادي بريكة

  %33.33  15  نادي عين توتة

  % 100  45  المجموع

  :رات التالية اشتملت الدراسة على المتغيّ  :متغيرات البحث  -4

  :المتغيرات المستقلة  - 4-1

رات أخـرى، فـي قـيم متغيّـ ي التغييـر فـي قيمتهـا إلـى إحـداث التغييـروهو الأداة التي يؤدّ 

ــــذات صــــلّ  ــــر الســــبب الافتراضــــي للمتغيّ ــــأثير عليهــــا، وتعتب ــــه والت ــــرات رات التّ ة ب ابعــــة، والمتغي

  :المستقلة في هذا البحث هما 

 .الحوافز المادية -

 الحوافز المعنوية -

  :المتغير التابع  - 4-2

 .وهو السبب الافتراضي أو الناتج المتوقع من المتغير المستقل

  ـــــــــــــــــــــــــــــ
��ت  – 1��
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، ا��6ا5	، 
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 .مستوى الأداء  -: ابع هو المتغير التّ  وفي هذه الدراسة فإنّ  

  :لات البحث مجا -5

  :المجال المكاني  - 5-1

بريكـة أمل اولمبي الوادي ، : من نوادي  يتمثل المجال المكاني للدراسة في قاعات كلّ 

  .عين التوتةوفاق و 

  :المجال الزماني  - 5-2

يمتـــد المجـــال الزمنـــي لهـــذا البحـــث بشـــقيه النظـــري والتطبيقـــي ابتـــداء مـــن شـــهر نـــوفمبر 

ا البحـث الميـداني ة مـن مختلـف المراجـع والمصـادر، أمّـلعلميّـتاريخ بدايـة جمـع المـادة ا 2010

تلتها الدراسـة الرئيسـية  ،ثمّ 2011فكان من خلال الدراسة الاستطلاعية ابتداء من شهر مارس 

  .2011ى نهاية شهر جوانوحتّ  أفريلبداية شهر 

  :المجال البشري  - 5-3

  . كرة اليداشتمل البحث على جميع لاعبي نوادي 

  :ل الموضوعي المجا - 5-4

يقتصر المجال الموضوعي لهذه الدراسة على الحوافز وعلاقتها بـالأداء أثنـاء المنافسـة 

  . كل من اولمبي الوادي ، ووفاق عين التوتة وأمل بريكةالرياضية لدى لاعبي نوادي 

  :أداة البحث  -6

  :بناء أداة البحث  -6-1

المنهج المتبع فـي البحـث، والوقـت انطلاقا من طبيعة البيانات التي يراد جمعها، وعلى 

ــــه، والإمكانــــات الماديــــة المتاحــــة، رأى الباحــــث أن الأداة الأكثــــر ملائمــــة لتحقيــــق  المســــموح ل

، وذلـــــك لعـــــدم تـــــوفر المعلومـــــات الأساســـــية المرتبطـــــة "الاســـــتمارة"أهـــــداف هـــــذه الدراســـــة هـــــي 

لاحظــة أو بالموضــوع كبيانــات منشــورة، إضــافة إلــى صــعوبة الحصــول عليهــا عــن طريقــة الم

حتـــــى المقابلـــــة الشخصـــــية، وعليـــــه فقـــــد قمنـــــا بتصـــــميم الاســـــتمارة بالاعتمـــــاد علـــــى الأدبيـــــات 
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والدراسات السابقة التي تناولـت موضـوع الحـوافز وكـذا موضـوع الأداء ، وذلـك لتحقيـق غـرض 

  .هذه الدراسة

  :الدراسة كما يلي  تاوقد نظمت أدا

لمعلومات الشخصية للمبحوث والتي يتضمن البيانات وا :الجزء الأول من الاستمارة  •

 .تشمل ، الحالة الاجتماعية ، العمر ، المؤهل العلمي وخبرة اللعب في القسم الممتاز 

) 34(يتضمن المتغيرات الأساسية للدراسة ويتكون من  :الجزء الثاني من الاستمارة  •

  :عبارة مقسمة على ثلاث محاور وهي كالتالي 

 .عبارة 12على  محور الحوافز المادية ويشمل -

 .عبارة 13محور الحوافز المعنوية ويشمل على  -

 . عبارات  9محور الأداء ويشمل على  -

 –غالبـــا  –دائمـــا : (ويقابـــل كـــل عبـــارة مـــن عبـــارات المحـــورين قائمـــة تحمـــل العبـــارات التاليـــة 

درجـات وقد تـم إعطـاء كـل عبـارة مـن العبـارات السـابقة ، ) لا تستخدم إطلاقا –قليلا  –أحيانا 

  :لتتم معالجتها إحصائيا على النحو التالي 

درجتــــان، لا ) 2(درجــــات، قلــــيلا ) 3(درجــــات، أحيانــــا ) 4(درجــــات، غالبــــا ) 5(دائمــــا 

  .للأداة الأولىوهذا بالنسبة للمحور الأول والثاني , درجة واحدة) 1(تستخدم إطلاقا 

موافق  –موافق بشدة (  :ويقابل عبارات المحور الثالث قائمة تحمل العبارات التالية 

  .للأداة الثانية غير موافق بشدة  –غير موافق  –غير متأكد  –

وقــد تبنــى الباحــث فــي إعــداد الاســتمارة الشــكل المغلــق الــذي يحــدد الإجابــات المحتملــة 

) 34(لكل سؤال، وقد تم اسـتخدام مقيـاس ليكـرت المتـدرج ذي النقـاط الخمسـة لقيـاس العبـارات 

  .حاور السابقة الذكرالتي تتوزع على الم
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  :صدق أداة البحث  -6-2

يعــرف الصــدق بأنــه مــدى اســتطاعة أداة القيــاس، قيــاس مــا هــو مطلــوب قياســه، يعنــي 

ذلك أنه على الباحـث أن يحـدد مـا يريـد أن يقيسـه، وعندئـذ يعـد أداة أو إجـراءات معينـة لقيـاس 

ســتهدفه الباحــث، فإنهــا بــذلك مــا يريــد قياســه، فــإذا حققــت الأداة أو الإجــراءات الغــرض الــذي ي

  :تكون صادقة، وقد قام الباحث بالتأكد من صدق أداة الدراسة وذلك من خلال 

  :الصدق الظاهري  - 6-2-1

للتأكــد مــن الصــدق الظــاهري لأداء الدراســة قــام الباحــث بعــرض الاســتمارة فــي صــورتها 

الاختصـاص فـي ميـدان الأولية على مجموعة من الأساتذة  المحكمين من ذوي العلم والخبـرة و 

نظريـــة ومنهجيـــة التربيـــة البدنيـــة والرياضـــية، وذلـــك للنظـــر فـــي مـــدى ملائمـــة الاســـتمارة لقيـــاس 

الغرض الذي وضعت من أجلـه، وفـي ضـوء الملاحظـات والتوجيهـات التـي أبـداها المحكمـون، 

عـديل قام الباحث بإجراء التعديلات التي اتفق عليها أغلب المحكمين على أداة البحث سـواء بت

  .الصياغة أو حذف بعض العبارات أو إضافة عبارات جديدة 

  : صدق الاتساق الداخلي للأداة - 6-2-2

يقصد بصدق الاتساق الداخلي مدى اتساق كل فقرة من فقرات الاستمارة مع المجال 

  .الذي تنتمي إليه هذه الفقرة

نة ها على عيّ وقد قام الباحث بالتحقق من صدق الاتساق الداخلي للاستمارة بتوزيع

، على لاعبي أولمبي الوادي  مفردة من مفردات مجتمع الدراسة) 15(ة مكونة من استطلاعيّ 

حساب معامل الارتباط بيرسون بين درجة كل عبارة من عبارات كل من الاستمارة  وتمّ 

  .رجة الكلية للمحور الذي تنتمي إليه العبارة والدّ 

  :وسنقوم باستعراض الجداول التي توضح نتائج هذه الاختبارات كما يلي
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علاقة الحوافز المادية : معاملات ارتباط بيرسون لعبارات المحور الأول :   )6(جدول رقم

  .بالدرجة الكلية للمحور

  معامل الارتباط بالمحور  العبارات  رقم العبارة

  ** 0.781  هل تتقاضون أجرا شهريا   1

  ** 0.761  هناك علاوة الفوز داخل الديارهل   2

  ** 0.592  هل هناك علاوة الفوز خارج الديار  3

  ** 0.523  هل هناك علاوة التعادل خارج الديار  4

  ** 0.724  هل هناك علاوة الفوز في الكأس  5

هل تتقاضون علاوات استثنائية من   6

  طرف النادي
0.841 **  

  ** 0.885  بارياتهل يوفر لكم النقل للتدريب والم  7

  ** 0.751  هل لديكم مكافآت للعمل الإضافي  8

  **0.686  هل يوفر لكم سكن وظيفي  9

 a  هل تقدم لكم جوائز مادية عينية  10

هل يقوم النادي بالتكفل التام أثناء   11

  الإصابة

0.725** 

  **0.686  هل توفر لكم وجبات أثناء المنافسات 12

  .فأقل) 0.01(د مستوى الدلالة معامل الارتباط دال عن(**) 

  a  : 
'��C ت���DEن اF ط��
 ار?D�! F .  
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 :  )7(جدول رقم

علاقة الحوافز المعنوية بالدرجة الكلية : ارتباط بيرسون لعبارات المحور الثاني  معاملات

 .للمحور

ر�� 
  ا	���رة

����� ا�ر
��ط   ا	���رات
  ��	���ر

  ** 0.709 ي الفريقهل تكلفون بعمل قيادي ف  1

  * 0.324 هل تتحصلون على أوسمة  2

  **0.953  هل تمنحون شهادات تقدير من إدارة الفريق   3

  ** 0.937  هل تشجعون بثناء شفوي من المدرب أو الرئيس  4

  ** 0.766  هل تتلقون خطاب شكر من الإدارة   5

   a  هل تكتب أسماءكم في لوحة شرف النادي    6

  ** 0.561  اتخاذ القرارات  هل تشاركون في  7

  ** 0.899   الذاتي عن عملكم اهل تشعرون بالرض  8

  هل تشعرون بالرضا من قبل المدرب  9
 

a  

  ** 0.459 هل تشعرون بالرضا من قبل الرئيس  10

  ** 0.874 هل تتعاونون مع الزملاء  11

  **0.678  كل الطاقمهل العلاقة الحسنة مع   12

تابع حالتكم وتزارون في حالة الإصابة هل ت  13

  باستمرار من طرف الإدارة 
0.793**  

  .فأقل ) 0.01(معامل الارتباط دال عند مستوى الدلالة (**) 

  ) .0.05(معامل الارتباط دال عند مستوى الدلالة (*) 

                    a  :  
'��C ت���DEن اF ط��
 ار?D�! F.  
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علاقة مستوى : ون لعبارات المحور الثالث معاملات ارتباط بيرس) : 8(جدول رقم 

  .الأداء بالدرجة الكلية للمحور

ر�� 
  ا	���رات  ا	���رة

����� ا�ر
��ط 
  ��	���ر


 -$  ا��;G ا��*
د  1�� أ��6 ا����ل ا����
 

0.860 **  

�ى أدا$5   2'7 �0� ا@�	 ���	.� 

  
0.902 **  

�ى  أدا$5 ����$   3'7 �0� ر5�0$ ا����@	 را.$ 
 

0.682 **  

4  $���  ** 0.616  ا�'6م �Jو;�ت 

��7 ا���3	!7 -$   5���L ا��3���ت �� ا�/�?
M���� �(N� 2����  0.433 *  

�ل -$   6��اي أداء ��3'0�� P�ا�د 
ا�	ف ا�*
 ا����

0.942 **  

7   M��� $ا���� 	ة ھ$ ا����	�T0.951 ا� **  

8   Mي !�)��$ �7 ا���Uى  ا�داء ا��ا�	ف �0'
 أ�����

0.903 **  


 ا�*�-6   9!
  ** 0.861 ���ء ��P ا�داء !'2 ?*

  فأقل) 0.01(معامل الارتباط دال عند مستوى الدلالة (**) 

  ) .0.05(معامل الارتباط دال عند مستوى الدلالة (*)                

  :         ثبات أداة البحث  - 6-3

ون واحدة تقريبا إذا تكرر أن الإجابة ستك) الاستمارة(يقصد بثبات أداة الدراسة 

وللتحقق من ثبات استمارة . تطبيقها على الأشخاص ذاتهم تحت نفس الظروف والشروط

، حيث "Cronbach’s Alpha coefficient. "البحث، تم استخدام معامل ألفاكرونباخ

طبقت المعادلة على العينة الاستطلاعية السابقة لقياس الصدق البنائي والتي تكونت من 

مفردة من لاعبي نادي اولمبي الوادي ، وكانت النتائج كما هي مبينة في الجدول  )15(

  :التالي 
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  .معامل ألفا كرونباخ لقياس ثبات محاور أداة الدراسة  :)9(جدول رقم 

معامل ألفاكرونباخ   عدد العبارات  محاور الاستمارة

  للثبات

  0.960  12  الحوافز المادية

  0.914  13  الحوافز المعنوية

  0.913  09  الأداء  

أن معامل الثبات لمحاور الاستمارة مرتفع حيث ) 9(يتضح من خلال الجدول رقم 

  .وهذا يدل على أن الاستمارة تتمتع بدرجة عالية من الثبات ،) 0.960و 0.913(تراوح بين 

بعد التأكد من صدق وثبات الاستمارة أصبح بالإمكان الاعتماد عليها في التطبيق 

  .لدراسةالميداني ل

  :إجراءات البحث  -7

  :تمت إجراءات البحث على النحو التالي 

 .تمت الدراسة النظرية بجمع المادة العلمية من مختلف المصادر والمراجع -

إجراء الدراسة الاستطلاعية وذلك في ضوء المفاهيم الإجرائية ومنهج الدراسة، وتهدف  -

ث من حيث الصياغة وسهولة الدراسة الاستطلاعية إلى اختبار صلاحية أداة البح

 .العبارات ووضوح التعليمات وأيضا للتأكد من صدق وثبات أداة الدراسة

توزيع الاستمارة على عينة الدراسة الأساسية والحرص على عملية جمع الاستمارة بعد  -

التأكد من استكمال تعبئتها وذلك للحصول على أكبر قدر ممكن من الاستمارات، ثم 

 .مات كل منهاتصحيحها ورصد علا
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إدخال البيانات ومعالجتها إحصائيا بواسطة الحاسب الآلي وعن طريق برنامج  -

، ومن تم تحليل البيانات واستخراج  )Spss(التحليل الإحصائي للعلوم الاجتماعية 

 .النتائج

  :أساليب المعالجة الإحصائية  -8

 اؤلات الدراســـــةتجميعهـــــا وللإجابـــــة علـــــى تســـــ لتحليـــــل البيانـــــات والمعلومـــــات التـــــي تـــــمّ 

فقـــد تــــم اســـتخدام العديـــد مــــن الأســـاليب الإحصـــائية المناســــبة باســـتعمال برمجيــــة  الأساســـية ،

،  وفيمـــا يلـــي نســـتعرض مجموعـــة الأســـاليب )Spss(التحليـــل الإحصـــائي للعلـــوم الاجتماعيـــة 

  :استخدامها  الإحصائية التي تمّ 

خلايا المقياس الخماسي  تم ترميز وإدخال البيانات إلى الحاسب الآلي، ولتحديد طول -

، )4=1-5(المستخدمة في محاور الدراسة، ثم حساب المدى ) الحدود الدنيا والعليا(

  4/5(ثم تقسيمه على عدد خلايا المقياس للحصول على طول الخلية الصحيح أي 

ثم إضافة هذه القيمة إلى أقل قيمة في المقياس أو بداية المقياس وهي ) 0.80 =

،وهكذا أصبح ) 1.80=0.80+1(فإن نهاية الخلية الأولى تكون  وعليه) 1(العدد 

 :طول الخلايا كما يأتي 

 نحو كل عبارة من المحورين) لا تستخدم إطلاقا(يمثل  1.800إلى  1من  -

 .نحو كل عبارة من المحورين) قليلا(يمثل  60 .2إلى  1.81من  -

 .نحو كل عبارة من المحورين ) أحيانا(يمثل 3.40 إلى  2.61من  -

 .نحو كل عبارة من المحورين ) غالبا(يمثل 4.20 إلى  3.41من  -

 .نحو كل عبارة من المحورين) دائما(يمثل  5.00إلى  4.21من  -

ة لمجتمع ة للتعرف على خصائص الشخصيّ حساب التكرارات والنسب المئويّ  تمّ  -

ها أداة وتحديد استجابات أفرادها تجاه عبارات المحاور الرئيسية التي تحتوي، الدراسة 

 .الدراسة
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بين درجة ) Pearson Corrélation Coefficient" (ر" بيرسونمعامل ارتباط  -

كل عبارة والدرجة الكلية للمحور الذي تنتمي إليه، وذلك لتقدير الاتساق الداخلي لأداة 

ى بالصدق البنائي، وللتعرف على  طبيعة العلاقة بين متغيرات الدراسة أو ما يسمّ 

 .الدراسة 

 .لقياس ثبات أداة الدراسة" AlphaCronbach" ألفاكرونباخ معامل -

وذلك لمعرفة مدى ارتفاع أو انخفاض استجابات أفراد ) Mean(المتوسط الحسابي  -

الدراسة على كل عبارة من عبارات متغيرات الدراسة الأساسية، ويساعد التعرف على 

 .المتوسط الحسابي في ترتيب العبارات حسب أعلى متوسط حسابي

للتعرف على مدى انحراف استجابات ) StandarDeviation(الانحراف المعياري  -

أفراد الدراسة لكل عبارة من عبارات متغيرات الدراسة، ولكل محور من المحاور 

الرئيسية عن متوسطها الحسابي، مع العلم انه يفيد في ترتيب العبارات حسب 

 .ط الموزونالمتوسط الحسابي لصالح اقل تشتت عند تساوي المتوس
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  :صعوبات البحث -9

  :لقد واجهت الباحث بعض الصعوبات في انجاز هذه الدراسة نذكر منها 

  .غياب الدراسات حول الحوافز في المجال الرياضي -

 .غياب دراسات حول موضوع الأداء في الميدان الرياضي -

الأداء في مجال غياب الدراسات و الأبحاث التي تطرقت إلى العلاقة بين الحوافز و  -

 .الرياضة  

 حيث أن اغلب المراجع التي تمّ  قلة المصادر والمراجع المرتبطة بموضوع الدراسة، -

الاعتماد عليها تخص علم الإدارة والتسيير، علم النفس الصناعي والتنظيمي، وعلم 

 .اجتماع العمل
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  :مهيدـت

بعد التطرق في الفصل السابق إلى مختلف الإجراءات المنهجية المتبعة في الجانب 

، سنحاول في هذا الفصل بعرض  ، وبعد جمع البيانات وتصنيفها وترتيبها الميداني للدراسة

نقوم بعرض وتحليل ومناقشة النتائج  ، ثمّ  قة بوصف خصائص مفردات الدراسةالنتائج المتعلّ 

  .، لنصل إلى تقديم اقتراحات وتوصيات ليها على ضوء فرضيات الدراسةالمتوصل إ

  :عرض وتحليل النتائج المتعلقة بوصف خصائص مفردات الدراسة  -1

السن، :  جمع بيانات أولية تخصّ  بغية التعرف على خصائص أفراد الدراسة، تمّ 

لي للقسم الممتاز ، وسنقوم عب الحاة التجربة في اللّ ، مدّ  ، الشهادة العلمية الحالة العائلية

  :حو التالي بعرض وتحليل هذه البيانات على النّ 

راسة قيم المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لخصائص أفراد الدّ ) :10(جدول رقم 

.  

 ��� ا�
"�ة  � ا����  ا���ھّ  ا�
ا��	�� 

���	�
 ا$#

  1.33 2.29  2.22  3.07  المتوسط

  0.477  0.895  0.636  1.136  الانحراف المعياري

  

  :الحالة الاجتماعية  -

  .توزيع عينة الدراسة حسب الحالة الاجتماعية ) : 11(جدول رقم 

  %النسبة المئوية   العدد  الحالة المدنية
  66.67  30  أعزب

  33.33  15  )ة(متزوج 
 100  50  المجموع

اب حيث بلغ أغلب اللاعبين هم من فئة العزّ  أنّ ) 11(يظهر من خلال الجدول رقم         

) 15(، في حين بلغ عدد اللاعبين المتزوجين ب %66.67لاعبا وبنسبة ) 30(عددهم 

  .%33.33لاعبا بنسبة 
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  :العمر  -

  .توزيع أفراد عينة الدراسة حسب فئات السن ) : 12(جدول رقم 

  %النسبة المئوية   العدد  فئات السن

  سنة 20اقل من 

  

5  11.11  

  15.56  7  سنة 25إلى  21من
  40  18  سنة 30إلى  26من 

  سنة 35إلى  31من 

  

10  

  

22.2  

  11.11  5  سنة 35أكثر من 
  100  45  المجموع

سنة أكبر فئة في عينة 30إلى  26أن الفئة العمرية من ) 12(يتضح من الجدول رقم 

با ، تليها الفئة لاع) 18(، حيث بلغ عدد اللاعبين ضمن هذه الفئة  %40الدراسة بنسبة

 20، وبلغت الفئة العمرية أكثر من %22.22لاعبين بنسبة ) 10(سنة بـ  35-31العمرية 

وهي  %11.11لاعبين ، أما أصغر نسبة فقدرت بـ ) 7(بـ  %.15.56سنة  نسبة  25إلى 

  .لاعبين ) 5(سنة بـ   35سنة والفئة العمرية أكثر من 20الفئة العمرية أقل من 

  :لمية الشهادة الع -

  .توزيع عينة الدراسة حسب المؤهل العلمي ) : 13(جدول رقم 

  %النسبة المئوية   العدد  المؤهل العلمي 
  11.11  5  مستوى الأساسي

  55.56  25  مستوى ثانوي
  33.33  15  مستوى جامعي

  00  00  دراسات عليا

  100  45  المجموع
) 5(الدراسي الأساسي  بلغ أن عدد اللاعبين ذوو المستوى ) 13(يتضح من الجدول رقم 

) 25(، في حين بلغ حاملي عدد اللاعبين ذوو المستوى الثانوي  %11.11لاعبين بنسبة 
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إطار بنسبة ) 15(، وكان عدد اللاعبين ذوو المستوى الجامعي  %55.56لاعبا بنسبة 

  .ات عليا فلم يكن ، أما بالنسبة لحاملي شهاد% 33.33

  :سم الممتاز عدد سنوات الخبرة للعب في الق -

  .توزيع عينة الدراسة حسب عدد سنوات الخبرة  ) : 14(جدول رقم 

  %النسبة المئوية   العدد  الخبرة في العمل المالي

  22.22  10  سنوات 3أقل من 

  33.33  15  سنوات 5إلى  3من 

  37.78  11  سنوات 10إلى  6من 

  6.27  3  سنوات 10أكثر من 

  100  45  المجموع

سنوات وأقل من  5لاعبا تزيد خبرتهم عن ) 17(ل الجدول أن يظهر من خلا     

من عينة الدراسة، في حين أن  %37.78سنوات لعب في القسم الممتاز وهم يمثلون نسبة10

) 10(سنوات ، مقابل  5إلى  3لديهم خبرة تتراوح بين  %.33.33لاعبا يمثلون نسبة ) 15(

سنوات ، 3دراسة يملكون خبرة لا تتعدى من إجمالي عينة ال %22.22لاعبين يمثلون نسبة 

لاعبين فقط بنسبة ) 3(بينما بلغ عدد اللاعبين الذين تتجاوز خبرتهم أكثر من سنوات  

6.27%.  
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  :عرض ومناقشة النتائج على ضوء فرضيات الدراسة  -2

نقوم في البداية بتحليل ومناقشة الفرضيات الجزئية لنصل فيما بعد إلى التحقق من 

  .صدق محتوى الفرضية الرئيسية للدراسة

  :   عرض وتحليل النتائج المتعلقة بمحور التحفيز المادي -

للتعرف على مدى تقديم أنواع الحوافز المادية وعلاقتها بالأداء أثناء المنافسة 

الرياضية للاعبي كرة اليد في القسم الممتاز للبطولة الوطنية لنوادي كل من اولمبي الوادي 

ة وعين التوتة ، تم حساب التكرارات، النسبة المئوية، المتوسط الحسابي، الانحراف وبريك

المعياري، وترتيب العبارات لاستجابات أفراد الدراسة على محور الحوافز المادية ترتيبا 

تصاعديا وفقا للمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية، والنتائج يوضحها الجدول التالي  

.  

        يوضح النتائج المتعلقة بالحوافز المادية المقدمة للاعبي نوادي  ):15(جدول رقم

  .كرة اليد  
رقم 

  العبارة
المتوسط   مدى الاستخدام  التكرار  العبارات

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري
النسبة 
  المئوية

 دملاتستخ  قليلا  أحيانا  غالبا  دائما
  إطلاقا

هل تتقاضون    1

  أجرا شهريا

   0 0  5  15   25  ت

4.40  

     

0.693  %  55.6  33.3  11.1 0 0 

هل هناك علاوة   2

  الفوز داخل الديار

  1.079  3.49    0  10  13  12   10  ت

%  22.2  26.7  28.9 22.2 0 

3  

  
هل هناك علاوة 

  الفوز خارج الديار

  0.751  4.27 0 0 8  17  20  ت

%  44.4   

37.8  

17.8 0 0 

4  

  
هل هناك علاوة 

ادل خارج التع

  الديار

  0.468  4.69  0  0  0  14  31  ت

%  68.9  31.1 0  0  0  

5  

  
هل هناك علاوة 

  الفوز في الكأس

    0  6  4 16  19  ت

4.07  

  
1.31  %  42.2  35.6  8.9  13.3  0  

        3  7 7 12  16  تهل تتقاضون   6
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علاوات استثنائية   

  من طرف النادي

%  35.6  26.7 15.6  15.6  6.7  3.69  1.294  

7  

  
هل يوفر لكم النقل 

للتدريب 
  والمباريات

  0.821  4.31  0 0 10 12  23  ت

%  53.3  24.4 22.2 0 0  

8  
  

هل لديكم مكافآت 
  للعمل الإضافي

  0.477  3.67  0 0 15 30  0  ت

%  0  66.7 33.3 0 0  

9  
  

هل يوفر لكم  
  سكن وظيفي

  1.276  3.31  6 3 17 9  10  ت

%  22.2  20 37.8 6.7 13.3  

10  

  
هل تقدم لكم 

  جوائز مادية عينية

  00  1.00  45 0 0 0  0  ت

%  0  0 0 0 100  

11  

  
هل يقوم النادي 

بالتكفل التام أثناء 
  الإصابة

  0.458  4.71  0 0 0 13  32  ت

%  71.1  28.9 0 0    0  

12  

  
هل توفر لكم 
وجبات أثناء 

  المنافسات

  0.420  4.78  0 0 0 10  35  ت

%  77.8  22.2 0 0 0  

  0.730  3.86  .المتوسط الكلي للحوافز المادية المقدمة للاعبي كرة اليد 

أن هناك تباين في مدى موافقة أفراد الدراسة على ) 15(يتضح من خلال الجدول رقم 

الحوافز المادية المقدمة ما بين موافقتهم على أن بعض الحوافز المادية تقدم دائما وموافقتهم 

 1(ة أخرى لا تستخدم إطلاقا، حيث تراوحت المتوسطات الحسابية بين على أن حوافز مادي

  .الخماسي" ليكرت"وهي متوسطات تتراوح بين الفئة الأولى والخامسة من فئات مقاس ) 5و

وسنقوم بتحليل ومناقشة النتائج المتعلقة بالحوافز المادية والتي تم ترتيبها تنازليا حسب مدى 

  :تقديمها كما يلي

 :الوجبات أثناء المنافسات توفير  -1

في المرتبة الثانية من حيث تقديمه ) توفير الوجبات أثناء المنافسات(جاء الحافز المادي 

، وهذه النتيجة )0.420(وانحراف معياري قدر بـ ) 4.78(للاعبين بمتوسط حسابي قدر بـ 
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ع ومطلوب تشير إلى أن الوجبات تقدم بصفة دائمة، ويعود ذلك كونها تتم وفق حق مشرو 

  .حتى يتسنى للاعبين تقديم الأداء اللازم والمرضي

  :التكفل التام للنادي أثناء الإصابة للاعب  -2

حصلت هذا الحافز على المرتبة الثالثة من حيث تقديمه للاعبين باعتباره حق مشروع وفق 

ير ، وتش)0.458(وانحراف معيري قدر بـ ) 4.71(واجبات النادي  بمتوسط حسابي قدر بـ 

هذه النتيجة إلى أن التكفل يقدم في أغلب الأحيان ويرجع ذلك إلى أن التكفل يرجع للاعب 

  .بالإيجاب عند العودة للميادين بفورمة عالية تجعله يقدم أداءا قويا 

  :علاوة التعادل خارج الديار  -3

عياري وانحراف م) 4.69( جاء هذا الحافز في المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي قدر ب     

ن هذا الحافز له اهمية عند اللاعبين فهو يعتبر من المحفزات القوية لأ، وهذا ) 0.468(ب 

  .التي تجعل اللاعبين يقومون بنداء جيد يسمح لهم بالحصول على نتائج رائعة 

  : الحصول على أجرة شهرية  -4

حراف معياري وبان) 4.400(جاء هذا الحافز في المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي بلغ      

من الطبيعي ان يكون للاعبين اجرة شهرية بالرغم من ان هذه الاجرة لا ) 0.693(قدر ب 

تعطى بصفة دورية لهم لان هذه النوادي ليست محترفة ، ومع ذلك فهي بالغة الاهمية 

  .للاعبين بحيث تحفزهم على الدوام بالعمل اكثر 

  :توفير النقل للتدريب والمباريات  -5

حافز توفير النقل للتدريب والمباريات في الترتيب الخامس بمتوسط حسابي قدر بـ جاء     

، وهذه النتيجة تدل على أن هذه المحفزات لها ) 0.821(وانحراف معياري بـ) 4.31(

قويا  أداءاالبالغة وهي من الأساسيات والمبادئ التي يقوم عليها أي عمل لكي يحقق  الأهمية

بيرة في التنظيم الجيد الذي يسمح للاعبين بالتعود على الانضباط وفعالا ، ويعتبر خدمة ك

  .في الحضور مما ينعكس ايجابا على الأداء ، وبالتالي تكون النتيجة الجيدة إذا ما طلبت 
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 :علاوة الفوز خارج الديار -6

) 4.27(جاء حافز الفوز خارج الديار في الترتيب السادس بمتوسط حسابي قدر بـ 

، وهذه النتيجة تدل على أن هذه المحفزات لها الأهمية البالغة ) 0.751(معياري بـوانحراف 

وهي من الأساسيات والمبادئ التي يقوم عليها أي عمل لكي يحقق أداءا قويا وفعالا ، 

ويعتبر حافز منشط يمنح للاعب مقابل المجهود الذي يقدمه، وعليه من الطبيعي والمعقول 

  .داء الذي يجلب النتيجة الجيدة أن يتم تقديم هذه المحفزات للاعبين والواجب اذا ما اريد الا

  :علاوة الفوز في الكأس  -7

) 4.07(أتى هذا الحافز في المرتبة السابعة من حيث الترتيب بمتوسط حسابي قدر ب      

، حيث تشير هذه النتيجة في الغالب إلى أن هذه المنحة ) 1.031(وبانحراف معياري بلغ 

للاعبين نضير الفوز ، فهي تعتبر حافز جيد للاعبين مما يجعلهم يواصلون العمل تقدم 

  .بأداء قوي وهائل لان الفوز هو ما تصبو إليه كل النوادي 

  :تقاضي العلاوات استثنائية من طرف النادي -8

جاء هذا الحافز المادي في المرتبة الثامنة من حيث تقديمه للاعبين ، حيث قدر       

، حيث تشير هذه النتيجة إلى أن )1.294(وانحراف معياري بـ ) 3.69(ط الحسابي بـ المتوس

هذه العلاوة لا تقدم بشكل كبير ، ويرجع ذلك إلى أن النوادي ليست نوادي محترفة حتى يتم 

تقديم علاوات استثنائية للاعبين ، بالرغم من أن هذا حافز قوي يجعل اللاعبين يقدمون 

  .وى ، وهذا مما يمكنهم من تقديم أداءات جيدة أداءات عالية المست

  :مكافآت العمل الإضافي  -9

جاء الحافز المادي مكافآت العمل الإضافي ، في المرتبة التاسعة من حيث تقديمه للاعبين 

، حيث تشير هذه ) 0.477(وانحراف معياري بـ ) 3.67(، حيث قدر المتوسط الحسابي بـ 

قدم بدرجة غير كافية ، ويعود ذلك إلى أن العمل الإضافي النتيجة إلى أن هذا الحافز ي

موجود بصورة غير منتظمة إلا في حالات اللعب على اللقب أو اللعب على عدم السقوط 

،ويعزو كذلك في كون هذه النوادي غير محترفة حتى يجد اللاعبون أنفسهم يقومون بعمل 

  .يز وبالتالي أداء عالي ن بعمل متمإضافي مع لما له من الأهمية بمكان حتى يقوم اللاعبو 

  

  




	���ا���� ا                                                         ��	
  ��ض و����� و��	��� ا��
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

153 
 

  :علاوة الفوز داخل الديار  -10

جاء هذا الحافز المادي في المرتبة العاشرة من حيث تقديمه للاعبين ، حيث قدر        

، حيث تشير هذه النتيجة إلى أن )1.079(وانحراف معياري بـ ) 3.49(المتوسط الحسابي بـ 

ي للاعبين بالرغم من أهميته ، ويعزو ذلك إلى أن الفوز لا يقدم بمستوى كاف هذا الحافز

داخل الديار أمر ليس بالصعب غالبا لأن اللعب يكون في الداخل وأمام الجمهور المحلي 

 .مما يسهل على الفريق المحلي الفوز

  :توفير السكن الوظيفي  -11

ن حيث في المرتبة الحادية عشر م" توفير السكن الوظيفي "جاء الحافز المادي 

وانحراف معياري قدر بـ ) 3.31(تقديمه للإعبين ، حيث قدر المتوسط الحسابي بـ 

، حيث تشير هذه النتيجة إلى أن اللاعبين في جلهم  يرون بأن السكن الوظيفي  )1.276(

لا يمنح لهم ، ويمنح بدرجة قليلة لبعض اللاعبين ، ويعزو هذا في أن اغلبهم مقيم محليا ، 

   .ن في ولايات غير الولاية التي يتواجد بها الناديوالقليل  يقطنو 

  :تقديم الجوائز العينية  -12

جاء هذا الحافز المادي في المرتبة الثانية عشر من حيث تقديمه للاعبين ، حيث         

، حيث تشير هذه النتيجة إلى أن )00(وانحراف معياري بـ ) 01(قدر المتوسط الحسابي بـ 

إطلاقا للاعبين ، ويعزو ذلك إلى أن النوادي ليست محترفة وليس لها  هذا الحافز لا يقدم

  .القدرة على منح جوائز عينية لان اللاعبين كلهم في مستوى واحد وعلى درجة متساوية 

أن اللاعبين يرون بأن الحوافز المادية تقدم ) 15(يتضح من خلال نتائج الجدول رقم 

وبانحراف معياري ) 3.86(توسط الحسابي الكلي بدرجة حسنة لكل النوادي ، حيث بلغ الم

، وبالتالي فإن المتوسط الحسابي الكلي يقع ضمن الفئة الثانية من فئات )0.730(قدر بـ 

على أداة الدراسة مما يعني أن " غالبا"الخماسي، وهذه الفئة تشير إلى خيار " ليكرت"مقياس 

  .الحوافز المادية تقدم بدرجة كبيرة نوعا ما 

، والحارثي ) 2007(كس النتيجة التي ذهب إليها كل من عارف بن ماطل الجريد وهي ع

  .، وغادة العبدالات وهيثم الفقها ) 1999(
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  :عرض وتحليل النتائج المتعلقة بمحور التحفيز المعنوي  -

للتعرف على مدى تقديم الحوافز المعنوية للاعبي كرة اليد لنوادي كل من اولمبي       

يكة وعين التوتة وعلاقتها بالأداء أثناء المنافسة الرياضية ، تم حساب التكرارات، الوادي وبر 

النسبة المئوية، المتوسط الحسابي، الانحراف المعياري، وترتيب استجابات أفراد الدراسة على 

محور الحوافز المعنوية ترتيبا تنازليا وفقا للمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية، 

  :يوضحها الجدول التالي  والنتائج

   ) :16(جدول رقم 

  .يوضح النتائج المتعلقة بالحوافز المعنوية للاعبي نوادي كرة اليد 
  

  

المتوسط   مدى الاستخدام  التكرار  العبارات

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

لا تستخدم   قليلا  أحيانا  غالبا  دائما  النسبة 

  إطلاقا

هل تكلفون بعمل   1

  فريققيادي في ال

  10.42  1.78 25 10 5  5  0  ت

%  0  11.1  11.1 22.2 54.6 

هل تتحصلون على   2

  أوسمة

  0.288  1.09 41 4 0  0  0  ت

%  0  0  0 8.9 91.1 

هل تمنحون شهادات   3

  تقدير من إدارة الفريق

  00.826  3.33 0 10 10  25  0  ت

% 0  55.6  22.2 22.2 0 

هل تشجعون بثناء   4
ب أو شفوي من المدر 

  الرئيس

  0.894  3.53  0  7  12  21  5  ت

%  11.1  46.7 26.7  15.5  0  

هل تتلقون خطاب   5

  شكر من الإدارة

  0.573  3.11  0  5  30 10  0  ت

%  0  22.2 66.7  11.1  0  

هل تكتب أسماؤكم في   6

  لوحة شرف النادي

  00  1.00  45  0 0 0  0  ت

%  0  0 0 0  100  

هل تشاركون في   7

  راتخاذ القرا

  1.074  1.60  33 2 5 5  0  ت

%  0  11.1 11.1 4.4  73.3  




	���ا���� ا                                                         ��	
  ��ض و����� و��	��� ا��
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

155 
 

هل تشعرون بالرضى   8

  الذاتي عن عملكم

    0  0 16 29  0  ت

3.64  

  

  

0.484  
%  0  64.4 35.6 0 0  

هل تشعرون بالرضى   9

  من قبل المدرب

  00  5.00  0 0 0 0  45  ت

%  100  0 0 0  0  

هل تشعرون بالرضى   10

  من قبل الرئيس

    0 0 0 38  7  ت

4.16  

  

0.367  
%  15.6  84.4   0 0 0  

هل تتعاونون مع   11

  الزملاء

    0 0 0 14  31  ت

4.69  

  

0.468  
%  68.9  21.1  0 0 0  

هل العلاقة حسنة مع   12

  كل الطواقم

    0 0  0 5  40  ت

4.89  

  

0.318  
%  

  

88.9  11.1 0 0 0  

في حالة الإصابة هل   
تتابع حالتكم وتزارون 

ار من طرف باستمر 

  الإدارة

    0 5 0 30  10  ت
4.00  

  
.826  

%  

  
 

22.2  33.3 0  11.1  0  

  0.545  3.21  .المتوسط الكلي للحوافز المعنوية المقدمة للاعبي نوادي كرة اليد

أن هناك تباين في مدى موافقة أفراد ) 16(يتضح من خلال نتائج الجدول رقم 

دمة ما بين موافقتهم على أن بعض الحوافز المعنوية تقدم الدراسة على الحوافز المعنوية المق

غالبا وموافقتهم على أن حوافز معنوية أخرى لا تستخدم إطلاقا حيث تراوحت المتوسطات 

وهي متوسطات تقع ضمن الفئة الأولى والفئة الخامسة على مقياس ) 5و 1(الحسابية بين 

  .الخماسي" ليكرت"

المتعلقة بمدى تقديم الحوافز المعنوية والتي تم ترتيبها  وسنقوم بتحليل ومناقشة النتائج

 :تنازليا حسب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية كما يلي 
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  :الشعور بالرضا من قبل المدرب  -1

جاء هذا الحافز المعنوي في المرتبة الأولى من حيث تقديمه للاعبين بمتوسط حسابي 

، ويعزو "دائما"، وتشير هذه النتيجة إلى خيار )00(در بـ وانحراف معياري ق) 5(قدر بـ 

الباحث هذه النتيجة إلى أن أغلب اللاعبون يشعرون بالرضى التام من قبل المدرب نظرا 

للعلاقة الجيدة التي تربطهم به مما يخلق لديهم الاستقرار والشعور بالأمان ويجعلهم يعملون 

  .بر حافزا هام يساعد في الرفع من معنوياتهمبراحة واطمئنان، لأن الشعور بالرضا يعت

 :اقم العلاقة الحسنة مع كل الطّ  -2

) 4.89(جاء هذا الحافز المعنوي في المرتبة الثانية، حيث بلغ متوسط الحسابي  

، وتعود "يغلب عليه الدوام "تيجة إلى خيار ، وتشير هذه النّ )0.318(والانحراف المعياري 

الذي ينتج عنه أداء قوي ، و قة الحسنة تؤدي إلى التفاهم الكلي العلا هذه النتيجة إلى أنّ 

 .مما يؤدي إلى الشعور بالراحة والعمل بجو من الأريحية ، وفعال في غالب الأحيان 

 :المعاونة مع الزملاء  -3

وانحراف ) 4.69(جاء هذا الحافز المعنوي في المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي قدر بـ 

، وتعبر هذه النتيجة كما هو في الحافز السابق على أن التعاون )0.468(معياري قدر بـ 

التام يؤدي ال العمل الممتاز والتفاهم  التام مما ينجر عنه أداء قوي مما يخلف نتائج جيدة 

  .للنادي ككل 

 :الشعور بالرضا من قبل الرئيس  -4

وانحراف ) 4.16( جاء هذا الحافز المعنوي في المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي قدر بـ

، وهذه النتيجة تقع ضمن الفئة التي يغلب عليها خيار غالبا من )0.367(معياري قدر بـ 

مسؤول  الشعور بالرضا من قبل أيّ  مقياس ليكرت  ، ويعزو الباحث هذه النتيجة إلى أنّ 

 .ل حافزا نوعيا مما يشكّ  ، دينجر عنه أداء حسن وجيّ 

 :ة  المتابعة والزيارة عند الإصاب -5

وانحراف ) 4.00(حل هذا الحافز المعنوي في المرتبة الخامسة بمتوسط حسابي قدر بـ 

الإدارة باللاعب يكون بدرجة وتدلّ هذه النتيجة على أنّ اهتمام ، )0.826(معياري قدر بـ 

 ىادي من فائدة عند عودة المصاب للعب ، فتجده يحرص علغالبة ، وهذا ما يعود عل النّ 

 .ية بمكان همّ الأال وقوي ، فذاك حافز له من يام بأداء فعّ التمكن من الق
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  :الشعور بالرضا الذاتي عن الأداء  -6

) 3.64(جاء هذا الحافز المعنوي في المرتبة السادسة بمتوسط حسابي قدر بـ 

، وتشير هذه النتيجة إلى أن الشعور بالرضا الذاتي عن )0.484(وانحراف معياري قدر بـ 

ه خيار غالبا لما له من اثر بالغ الأهمية في ضمير اللاعب المثابر الذي الأداء يغلب علي

يحتم عليه العمل والعمل الدؤوب حتى يكسب ثقته بنفسه ، والتي ترجع بالإيجاب على الأداء 

 .الجيد للفرد والنادي على حد سواء 

 :الثناء الشفوي من قبل المدرب أو الرئيس  -7

وانحراف ) 3.53(رتبة السابعة بمتوسط حسابي قدر بـ حل هذا الحافز المعنوي في الم

، وتشير هذه النتيجة إلى أن الثناء يقدم بدرجة متوسطة للاعبين ، ) 0.894(معياري قدر بـ 

ويعود ذلك إلى غياب الاهتمام أكثر بهذا الحافز من خلال المعاملة باحترام وتقدير وتشجيع 

  .عرفانا للمجهودات

 :منح شهادات التقدير  -8

وانحراف ) 3.33(حل هذا الحافز المعنوي في المرتبة الثامنة بمتوسط حسابي قدر بـ 

، وتشير هذه النتيجة إلى أن منح شهادات التقدير والاعتراف لا )0.826(معياري قدر بـ 

يستخدم بصورة كافية ، وتعود هذه النتيجة إلى عدم وعي واهتمام المسؤولين في الإدارة 

ل منح شهادات التقدير و الاعتراف لقاء ما يقدمون من عمل ومجهود بتكريم اللاعبين خلا

  .وعطاء، مما قد يؤثر في الروح المعنوية للاعبين ويقلل من دافعيتهم نحو العمل

  :تلقي الخطابات الشكر من الإدارة  -9

) 3.11(جاء هذا الحافز المعنوي في المرتبة التاسعة بمتوسط حسابي قدر بـ 

، وتشير هذه النتيجة إلى أن تقديم الخطابات يستخدم )0.573(قدر بـ وانحراف معياري 

بدرجة قليلة، ويعود ذلك إلى غياب ثقافة تدعيم العمل والجهد والإبداع وإتاحة الفرصة لإبراز 

القدرات والإمكانيات والمهارات التي يتمتع بها اللاعبون أكثر، نظرا لعدم احترافية النوادي ، 

  .هذا الحافز على أداء اللاعبين  ومدا معرفة تأثير 
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  :التكليف بعمل قيادي  -10

) 1.78(جاء هذا الحافز المعنوي في المرتبة العاشرة  بمتوسط حسابي قدر بـ 

، وتدل هذه النتيجة على أن التكليف بعمل قيادي لا ) 1.042(وانحراف معياري قدر بـ 

ة ، ويعود ذلك إلى أن هذا الدور لا يستخدم كثيرا عند اللاعبين ، بل ينحصر في فئة قليل

يمنح لكل اللاعبين نظرا لقيمته الكبيرة ، فهو مقتصر على فئة دون أخرى وهو ما يتطلبه 

  .هذا الحافز لان القيادة ليست للجميع

  : المشاركة في اتخاذ القرار -11

) 1.60(هذا الحافز المعنوي في المرتبة الحادية عشرة بمتوسط حسابي قدر بـ  حلّ 

، وتعتبر هذه النتيجة على أن  المشاركة في اتخاذ القرارات )1.074(وانحراف معياري قدر بـ

لا تمنح للكل ، نظرا للنزعة المركزية للإدارة وإلى غياب قوانين ولوائح تسمح بمشاركة 

اللاعبين في اتخاذ القرارات ، بل نجده قليلا عند ركائز النادي دون غيرهم لوزنهم الكبير 

  .م الأكبر في النادي مما يتيح لهؤلاء اللاعبين في دفع أداء للأمام وتأثيره

 :الحصول على أوسمة  -12

حل هذا الحافز في المرتبة الثانية عشر من حيث مدى تقديمه ، وذلك بمتوسط 

، وهذه النتيجة تعبر بأن الأوسمة )0.288(وانحراف معياري قدر بـ ) 1.09(حسابي قدر بـ

ويعزو الباحث هذه النتيجة إلى أن الحصول عل الأوسمة تقدم في  تستخدم بدرجة قليلة،

العادة في حالات خاصة في وقت محدد لأفراد دون آخرين ، وفي أن هذه النوادي ليست 

محترفة حتى تكون لها الذهنية الكبيرة في تقديم مثل هذه الحوافز بالرغم من قيمتها وواقعيتها 

  .في نفوس اللاعبين 

  :ماء في لوحة النادي كتابة الأس -13

وانحراف معياري ب ) 1(جاء هذا الحافز في المرتبة الأخيرة بمتوسط حسابي ب         

، وتشير هذه النتيجة إلى أن هذا الحافز لا يستخدم إطلاقا للاعبين ، ويرجع هذا إلى ) 0(

من واقعية في عدم الاحترافية لهاته النوادي ، و إلى عدم الوعي الكافي بهذا  الحافز لما له 

  . أذهان اللاعبين ، والتأثير في الأداء 

أن لاعبي كرة اليد يرون بأن الحوافز ) 16(يتبين من خلال نتائج الجدول رقم 

وبانحراف ) 3.21(المعنوية تقدم بدرجة متوسطة ، حيث بلغ المتوسط الحسابي الكلي 
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يقع ضمن الفئة الثالثة من  ، وبالتالي فإن المتوسط الحسابي الكلي )0.545(معياري قدر بـ 

  .على أداة الدراسة " أحيانا"وهذه الفئة تشير إلى خيار   ، الخماسي" ليكرت"فئات مقياس 

وهي على خلاف النتيجة التـي ذهـب إليهـا الحـارثي بأنهـا قليلـة ، وعكـس دراسـة كـل مـن      

Charness & gneezy )2006 (بـن ماطـل  ، وغـادة العبـدالات وهيـثم الفقهـا ، وكـذا عـارف

  ) .2007(الجريد 

  :عرض وتحليل النتائج المتعلقة بمحور الأداء  -3

للتعرف على مدى مستوى أداء لاعبي كرة اليد لنوادي كل من اولمبي الوادي وبريكة       

وعين التوتة ، تم حساب التكرارات، النسبة المئوية، المتوسط الحسابي، الانحراف المعياري، 

اد الدراسة على محور الأداء ترتيبا تنازليا وفقا للمتوسطات الحسابية وترتيب استجابات أفر 

  :والانحرافات المعيارية، والنتائج يوضحها الجدول التالي 

   ) :17(جدول رقم 

  .يوضح النتائج المتعلقة بالأداء للاعبي نوادي كرة اليد 
المتوسط   مدى الاستخدام  التكرار  العبارات  الرقم

  الحسابي
الانحراف 

  معياريال

موافق   النسبة 

  بشدة

غير   موافق

  متأكد

غير 

  موافق

غير موافق 

  بشدة

أ()' ا&��	ل   1
ا��/�,.� -   ا�,�+ 
 ا���1د

 

  0.503  4.56 0 0 0  20  25  ت

%  55.6  44.4  0 0  0 

2   2� 	3��	. ��ا4
6
,ى أدا�  � 

 

  0.484  3.64 0 0 19  26  0  ت

%  0  64.4  35.6 0 0 

ر��6  ا��"	�4   3
را3  �2 �6
,ى  
  ��� أدا�  �

 

  4.89 0 0 0  5  40  ت

  

0.318  

%  88.9  11.1  0 0 0  

4    
  ا�
'م .9و�	ت ���  

  0.288  4.91  0  0  0  4  41  ت

%  91.2  8.9 0  0  0  

�/"�> ا��;,.	ت ��   5
ا�<�"�2 ا��;��=2 
 �?�. @A���  -

  0.367  4.16  0  0  0 38  7  ت

%  48.9  84.4 0  0  0  
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 BC	�� 

6   D)ا��ف ا��1 ا&د
6
,ي أداء �;",ل ��
���  -  ا�

  0.763  4.31  0  0 8 15  22  ت

%  48.9  33.3 17.8 0  0  

ا��ف �6
,ى  ا&داء   7
ا�Hي =�?��  �2 
	�C	Cأ B� ا��

  1.100  3.87  0 6 12 9  18  ت

%  40  20 26.7 13.3  0  

8   ����ا�
"�ة ھ  ا�
B���  C	C&ا  

  0.477  3.67  0  15 30  0  0  ت

%  0  0 66.7 33.3 0  

10   @
.�	ء �� ا&داء =
 ��1=1 ا��	-' 

  0.420  4.78  0 0 0 10  35  ت

%  77.8  22.2  0  0  0  

  0.524  4.31  لمستوى الأداء عند اللاعبين المتوسط الكلي

أن هناك تباين في مدى موافقة أفراد ) 17(يتضح من خلال نتائج الجدول رقم 

 3.64(توى الأداء من عدمه ، حيث تراوحت المتوسطات الحسابية بين الدراسة على مس

" ليكرت"وهي متوسطات تقع ضمن الفئة الأولى والفئة الثانية على مقياس ) 4.91و

  .الخماسي

وسنقوم بتحليل ومناقشة النتائج المتعلقة بمستوى الأداء ،والتي تم ترتيبها تنازليا حسب 

  :المعيارية كما يلي  المتوسطات الحسابية والانحرافات

  :التزم بأوقات عملي   -1

جاء هذا الحافز المعنوي في المرتبة الأولى من حيث تقديمه للاعبين بمتوسط حسابي 

، "دائما"، وتشير هذه النتيجة إلى خيار ) 0.288(وانحراف معياري قدر بـ ) 4.91(قدر بـ 

بأوقات عملهم سواء في التدريب  ويعزو الباحث هذه النتيجة إلى أن أغلب اللاعبين يلتزمون

  .أو في المباريات ، وهو ما هو مطلوب للحصول عل أداء

 :ر���� ا������ را�� �� ��
�ى  أدا�� �����  -2

) 4.89(جاء هذا الحافز المعنوي في المرتبة الثانية، حيث بلغ متوسط الحسابي  

، وتعود هذه النتيجة "البا غ"، وتشير هذه النتيجة إلى خيار )0.318(والانحراف المعياري 

إلى أن العلاقة الحسنة تؤدي إلى التفاهم الكلي الذي ينتج عنه أداء قوي وفعال في غالب 

 .الأحيان مما يؤدي إلى الشعور بالراحة والعمل بجو من الأريحية 
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�  ������ء  -3����� � ا�! "
  :ا#داء  

وانحراف ) 4.78(حسابي قدر بـ جاء هذا الحافز المعنوي في المرتبة الثالثة بمتوسط 

، وتعبر هذه النتيجة على أن العمل الممتاز والتام والأداء القوي )0.420(معياري قدر بـ 

  .يجعل اللاعبين يستيقنون أن الحافز سيقدم ، فما العمل الجيد جزاؤه إلا الثمن الغالي  

 :أ)'� ا#���ل �� ا��%$ ا����د  -4

وانحراف ) 4.56(مرتبة الرابعة بمتوسط حسابي قدر بـ جاء هذا الحافز المعنوي في ال

، وهذه النتيجة تقع ضمن الفئة التي يغلب عليها خيار غالبا من )0.503(معياري قدر بـ 

مقياس ليكرت  ، ويعزو الباحث هذه النتيجة إلى أن اللاعبين ينجزون واجباتهم وأعمالهم في 

اضة جماعية تتم بمشاركة الجميع وعلى الوقت المحدد لأن هذا النوع من الرياضة هو ري

 .السواء وفي نفس الوقت التام ، حتى يتسنى الحصول على أداء عال

 :ا��ف ا��� ا#د), ���
�اي أداء ��*��ل �� ا���(  -5

وانحراف ) 4.31(حل هذا الحافز المعنوي في المرتبة الخامسة بمتوسط حسابي قدر بـ 

نتيجة على أن اهتمام  الإدارة باللاعب يكون بدرجة ، وتدل هذه ال)0.763(معياري قدر بـ 

غالبة ، وهذا ما يعود عل النادي من فائدة عند عودة المصاب للعب ، فتجده يحرص عل 

  .التمكن من القيام بأداء فعال وقوي ، فذاك حافز له من أهمية بمكان 

6-  ./��� )01� "2��� �� :!6��7 ا��*���ت �( ا�����4 ا��*�3 � 

) 4.16(ذا الحافز المعنوي في المرتبة السادسة بمتوسط حسابي قدر بـ جاء ه

، وتشير هذه النتيجة إلى أن الشعور بالرضا الذاتي عن )0.367(وانحراف معياري قدر بـ 

الأداء يغلب عليه خيار غالبا لما له من اثر بالغ الأهمية في ضمير اللاعب المثابر الذي 

حتى يكسب ثقته بنفسه ، والتي ترجع بالإيجاب على الأداء  يحتم عليه العمل والعمل الدؤوب

  .الجيد للفرد والنادي على حد سواء 

 : ا��ف ��
�ى  ا#داء ا�8ي  ����0 �� ا���. أ/�/�� -7

وانحراف ) 3.87(حل هذا الحافز المعنوي في المرتبة السابعة بمتوسط حسابي قدر بـ 

ة إلى أن الثناء يقدم بدرجة غالبا وفق مخطط ، وتشير هذه النتيج) 1.100(معياري قدر بـ 

ليكرت للاعبين ، ويعود ذلك إلى الثقة الذاتية التي تنبع من اللاعب ، و التي تجعله يحسن 

  .أداؤه حتى يتمكن من اللعب أساسيا 
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  :ا�;��ة ھ� ا����3 ا#/�/� ���. -8

وانحراف ) 3.67(حل هذا الحافز المعنوي في المرتبة الثامنة بمتوسط حسابي قدر بـ 

، وهي تقع في الفئة الثانية من مخطط ليكرت والتي تشير إلى ) 0.477(معياري قدر بـ 

خيار غالبا ، وتعود هذه النتيجة إلى أن الخبرة هي حل وطريقة جيدة للعب أساسي لما في 

لها اللاعب ذو الخبرة من التجربة الميدانية ، والتي تجعله يواكب ويساير المنافسات بكل مراح

  .من الصعوبة إلى اليسر ، مما  يؤثر في في جو العام العمل والأداء 

  :ا��� ������ �� ��
�ى أدا��  -9

) 0.364(جاء هذا الحافز المعنوي في المرتبة التاسعة بمتوسط حسابي قدر بـ 

، وتقع في الفئة الثانية من مخطط ليكرت ، والتي تشير )0.484(وانحراف معياري قدر بـ 

جة غالبا ، وتشير هذه النتيجة إلى أن الشعور الذاتي بالرضا عن مستوى الأداء إلى در 

يستخدم بدرجة جيدة، ويعود ذلك إلى أن الشعور بالرضا الذاتي عن العمل يجعل اللاعب 

يقوم بأداء جيد ، مما يدعم العمل والجهد والإبداع وإتاحة الفرصة لإبراز القدرات والإمكانيات 

  .تمتع بها اللاعبون والمهارات التي ي

أن لاعبي كرة اليد يرون بأن مستوى الأداء ) 17(يتبين من خلال نتائج الجدول رقم 

وبانحراف معياري قدر بـ ) 4.31(يكون بدرجة عالية ، حيث بلغ المتوسط الحسابي الكلي 

، وبالتالي فإن المتوسط الحسابي الكلي يقع ضمن الفئة الأولى من فئات مقياس )0.524(

  .على أداة الدراسة " دائما"الخماسي، وهذه الفئة تشير إلى خيار " يكرتل"

  )  .2003(وهي نفس النتيجة التي ذهب إليها سعود ضيف االله الدالة 

  : تحليل ومناقشة الفرضية الأولى  •

  . العلاقة بين التحفيز المادي والأداء                       

  اتجاه العلاقة  لةمستوى الدلا   معامل الارتباط  المتغيرين

  طردية  **0.00  0.894  التحفيز المادي و الأداء

  ) : 18(جدول رقم 

  .يوضح العلاقة بين التحفيز المادي والأداء                       

أن هناك علاقة طرديه ذات دلالة ) 18(يتضح من خلال نتائج الجدول رقم    

ين التحفيز المادي وعلاقته بالأداء ، وهذا فأقل ، وهذا ب) 0.01(إحصائية عند مستوى دلالة 
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يدل على أنه كلما زاد تطبيق الحوافز المادية كلما زاد مستوى الأداء ، وكلما انخفض تطبيق 

الحوافز المادية كلما انخفض مستوى الأداء ، وهذا يعود إلى الدور الهام الذي تلعبه الحوافز 

 .عال لدى لاعبي نوادي كرة اليد المادية في التمكن من الحصول على أداء قوي وف

هناك علاقة ذات دلالة إحصائية  وعليه يمكن اعتبار الفرضية الجزئية التي تقول بأنّ 

الجزائرية للقسم الممتاز  بين تطبيق الحوافز ومستوى الأداء لدى لاعبي نوادي كرة اليد

  .محققة

، وعكس )  2008(كنان ، و وائل ) 1999(، الحارثي : وهي نفس النتيجة التي ذهب إليها 

  ) . 2007(، وعلاء خليل محمد العكش ) 2005(دراسة شهاب 

  : تحليل ومناقشة الفرضية الثانية  •

  .العلاقة بين التحفيز المعنوي والأداء                        

  اتجاه العلاقة  مستوى الدلالة  معامل الارتباط  المتغيرين

  طردية  **0.00  0.966  التحفيز المعنوي و الأداء

   ) :19(جدول رقم    

  .يوضح العلاقة بين التحفيز المعنوي والأداء         

هناك علاقة طرديه ذات دلالة إحصائية  أنّ ) 19(يتضح من خلال نتائج الجدول رقم 

فأقل ، وهذا بين التحفيز المعنوي وعلاقته بين الأداء أثناء ) 0.01(عند مستوى دلالة 

  المنافسة الرياضية ،

ما انخفض ما زاد مستوى الأداء ، وكلّ ه كلما زاد تطبيق الحوافز المعنوية كلّ على أنّ  ذا يدلّ وه

تطبيق الحوافز المعنوية كلما انخفض مستوى الأداء ، وهذا يعود إلى الدور الهام الذي تلعبه 

 .الحوافز المعنوية في التمكن من الحصول على أداء قوي وفعال لدى لاعبي نوادي كرة اليد 

وعليه يمكن اعتبار الفرضية الجزئية التي تقول بأن هناك علاقة ذات دلالة إحصائية 

بين تطبيق الحوافز المعنوية ، ومستوى الأداء لدى لاعبي نوادي كرة اليد الجزائرية للقسم 

  .الممتاز محققة 

  )   .2008(ووائل كنان ) 1999(وهي نفس النتيجة التي ذهب إليها الحارثي 
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هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين تطبيق الحوافز : الفرضية الرئيسية ناقشة تحليل وم* 

  .ومستوى الأداء أثناء المنافسة الرياضية للاعبي نوادي كرة اليد 

" بيرسون"للتحقق من صدق محتوى الفرضية الرئيسية تم استخدام معامل ارتباط    

)Coefficient PearsonCorrelation (لاقة بين تطبيق الحوافز لتوضيح دلالة الع

المادية والمعنوية ومستوى الأداء للاعبي نوادي كرة اليد الجزائرية في قسمها الممتاز، 

 .والنتائج يوضحها الجدول التالي 

  .يوضح نتائج العلاقة بين التحفيز الكلي والأداء ) : 20(جدول رقم 

  اتجاه العلاقة  مستوى الدلالة  معامل الارتباط  المتغيرين

  طردية  **0.002  0.452  داءالأ

  تطبيق الحوافز 

 .فأقل) 0.01(معامل الارتباط دال عند مستوى دلالة (**) 

هناك علاقة طرديه ذات دلالة إحصائية  أنّ ) 20(يتضح من خلال نتائج الجدول رقم 

، بين تطبيق الحوافز المادية )0.452(فأقل وبمعامل ارتباط بلغ ) 0.01(عند مستوى دلالة 

  .لمعنوية و الأداء أثناء المنافسة الرياضية   وا

وهذا يدل على أنه كلما زاد تطبيق الحوافز المادية والمعنوية كلما زاد مستوى الأداء ، 

وهذا يعود إلى عنوية كلما انخفض مستوى الأداء ،وكلما انخفض تطبيق الحوافز المادية والم

 .لية في تحقيق الأداء القوي والفعاالدور الهام الذي تلعبه الحوافز المادية والمعنو 

وعليه يمكن اعتبار الفرضية الرئيسية التي تقول بأن هناك علاقة ذات دلالة إحصائية 

بين تطبيق الحوافز ومستوى الأداء لدي لاعبي نوادي كرة اليد أثناء المنافسة الرياضية 

  .محققة 

، ) 2008(ووائل كنان ) 1999(وهي نفس النتيجة التي خرج بها الحارثي 

  ) .2004( Erikson & Villeval وكذا ) Toshiba )2006و

  :وعكس دراسة كل من  

التي قالت أن الفرد المسلم لا يتغير مجهوده ونشاطه بتغير الحافز ) 2005(شهاب 

الذي ذهب إلى ) 2007(لأن الواجب عليه العمل بأداء جيد ، وعلاء محمد خليل العكش 
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والتي آلت إلى أن التحفيز ليس ) Agarwal )2007ذا عدم فعالية نظام التحفيز  وك

   .بالضرورة له علاقة بالأداء الجيد 
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  :الـنــتـائـج والـتـوصـيـات   -3

لإطار النظري النتائج التي توصلت إليها الدراسة ، وربطها با أهمّ  جزءيتناول هذا ال 

مختلف  وأداء الأفراد أعمالهم في، بين الحوافز  العلاقةوالدراسات السابقة التي تناولت 

وضع التوصيات التي يمكن أن  تمّ ، على نتائج الدراسة  اوبناء، المنظمات والمؤسسات 

تساعد النوادي الرياضية بالذات ، وغيرها من المؤسسات الأخرى المهتمة بالحوافز وتفعيلها ، 

ا يعود بالفائدة على بالطرق المناسبة ، ممّ لكي تستفيد من طاقات وقدرات الأفراد ، وتحفيزهم 

ي إلى تحسين الأداء ورفع النوادي الرياضية لكرة اليد أثناء المنافسة الرياضية ، ويؤدّ 

  .أنواعها وأشكالها ، فالمجتمع بأسره  الكفاءات ، وفي النهاية يعود بالفائدة على الرياضة بكلّ 

يعة العلاقة بين تطبيق الحوافز ومستوى حيث هدفت هذه الدراسة إلى محاولة الكشف عن طب

  . علاقة الأداء 

  :النتائــــــــــــج  - 3-1

  :وتلخصت نتائج الدراسة على ضوء الفرضيات كالتالي         

  :فيما يتعلق بالحوافز المادية المقدمة للاعبي نوادي كرة اليد كانت كما يلي   *

ن اللاعبين في النوادي الرياضية لكرة اليد تراوحت المتوسطات الحسابية للحوافز المادية بي

، وهو اتجاه يشير إلى خيار ) 3.86(، وكان المتوسط الكلي يقدر ب) 0.478 -1.00(  من

ة كان عدد الحوافز الماديّ  أنّ  مع العلمم بدرجة كبيرة وكافية ، الحوافز المادية تقدّ  غالبا أي أنّ 

  .حافزا  12

: فسات الترتيب الأول بمتوسط حسابيبات أثناء المناالوجر حيث أعطى اللاعبون حافز توفّ 

وهو  1.00: ، وحافز تقديم جوائز مادية عينية الترتيب الأخير بمتوسط حسابي قدر ب4.78

( حافز توفير السكن الوظيفي يعطى بصفة متوسطة  حافز لا يستخدم إطلاقا ، في حين أنّ 

  .وكبير  ا بقية الحوافز فهي تعطى بشكل كافي ، وأمّ ) أحيانا 

  :فيما يتعلق بالحوافز المعنوية المقدمة للاعبي نوادي كرة اليد كانت كما يلي  *

تراوحت المتوسطات الحسابية للحوافز المعنوية  بين اللاعبين في النوادي الرياضية لكرة اليد 

، وهو اتجاه يشير إلى خيار ) 3.21(، وكان المتوسط الكلي يقدر ب) 5.00 - 1.00(  من

م بدرجة متوسطة ليست بالكبيرة فهي ليست كافية   علما الحوافز المعنوية تقدّ  أي أنّ أحيانا 

  .حافزا  13عدد الحوافز المعنوية كان  أنّ 
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حيث أعطى اللاعبون حافز الشعور بالرضا من قبل المدرب المرتبة الأولى بمتوسط حسابي 

المرتبة الأخيرة بمتوسط  حافز كتابة الأسماء في لوحة شرف الناديوأعطوا ، ) 5.00(قدر ب

حصل على الأوسمة ، وهو حافز لا يستخدم ، إضافة إلى حافز التّ ) 1.00(حسابي قدر ب

حافزي منح الشهادات  خاذ القرار وحافز التكليف بعمل قيادي ، في حين أنّ والمشاركة في اتّ 

الأخرى حوافز ا بقية ال، وأمّ ) أحيانا ( ي خطاب الشكر يمنحان بشكل متوسط التقديرية وتلقّ 

  .  ، وهذا بعد حافز الشعور بالرضا من قبل المدرّب  تعطى بشكل كبير وكافيفكانت 

  :فيما يتعلق بمستوى أداء لاعبي كرة اليد كانت كما يلي  *

ي قدر ة بمتوسط حسابي كلّ كانت اتجاهات اللاعبين بشكل عام تميل إلى الموافقة بشدّ 

، وحيث تراوحت المتوسطات الحسابية لمستوى  )0.524(وانحراف معياري قدر ب) 4.31(ب

  .لتسعة عبارات ) 4.91-3.64(الأداء بين اللاعبين في النوادي الرياضية لكرة اليد من 

  :ة إزاء فقرات مستوى الأداء التالية كانت اتجاهات اللاعبين تميل إلى الموافق بشدّ ف* 

ر راضي عن مستوى أدائي أنجز الأعمال المطلوبة في الوقت المحدد ، ورئيسي المباش

الأدنى لمستوى أداء مقبول في العمل و بناء  والتزم بأوقات عملي ، وأعرف الحدّ  لعملي ،

  .تحديد الحافز على الأداء يتمّ 

  :  كانت اتجاهات اللاعبين تميل إلى الموافقة إزاء الفقرات المتبقية للأداء * 

اللاعبين المقصرين في عملهم أشعر بالرضى عن مستوى أدائي ، تطبيق العقوبات عل 

عب أساسيا و الخبرة هي العنصر بشكل مناسب ، وأعرف المستوى الذي يمكنني من اللّ 

  .الأساسي للعب 

  :المنافسة الرياضية كانت كما يليق بعلاقة التحفيز المادي بالأداء أثناء فيما يتعلّ   *

ـــادي ر الاكانــت العلاقــة بــين المحــورين قويــة وهــي طرديــة ، بحيــث قــدّ  رتبــاط بــين التحفيــز المــ

مــــا زاد التحفيــــز ،أي كلّ ) 0.00( هــــا معنويــــة عنــــد مســــتوى دلالــــة ، و كلّ )  0.894(ب والأداء

هنــاك علاقــة ذات دلالــة إحصــائية  د الفرضــية التــي تقــول أنّ ا يؤيّــوهــذا ممّــ ، المـادي زاد الأداء

  .بين التحفيز المادي والأداء أثناء المنافسة الرياضية 
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   :ق بعلاقة التحفيز المعنوي بالأداء أثناء المنافسة الرياضية كانت كما يلي ما يتعلّ في *

ر الارتباط بين التحفيز كانت العلاقة بين المحورين قوية أيضا وهي طردية ، بحيث قدّ 

ما زاد ، أي كلّ ) 0.00( ، و كلها معنوية عند مستوى دلالة )  0.996( المعنوي والأداء ب 

  .وي زاد الأداء التحفيز المعن

د الفرضية التي تقول أن هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين التحفيز المعنوي ا يؤيّ وهذا ممّ 

  . والأداء أثناء المنافسة الرياضية 

بين التحفيز المادي  كانت العلاقة بين المحورين قوية وهي طردية ، بحيث قدر الارتباط

ما زاد التحفيز ،أي كلّ ) 0.00( د مستوى دلالة ها معنوية عن، و كلّ )  0.894( ب والأداء 

  .المادي زاد الأداء

هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين التحفيز والأداء  د الفرضية التي تقول أنّ ا يؤيّ وهذا ممّ 

  . أثناء المنافسة الرياضية 

   : فيما يتعلق بعلاقة التحفيز الكلي بالأداء أثناء المنافسة الرياضية كانت كما يلي  *

ه توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين تطبيق الحوافز ومستوى الأداء للاعبي نوادي حيث أنّ 

  .كرة اليد الجزائرية في قسمها الممتاز

) 0.002(ة ، وهي علاقة طردية ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة قوّ  وهي علاقة أقلّ 

  ) .0.452(و بلغ معامل الارتباط  0.01من  وهي أقلّ 

هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين  الفرضية الرئيسية التي تقول بأنّ  ه  فإنّ وعلي

تطبيق الحوافز ، ومستوى الأداء أثناء المنافسة الرياضية لدى لاعبي نوادي كرة اليد 

  .الجزائرية لقسمها الممتاز هي محققة 
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  :الـتـوصـيـات  - 3-2

م الباحث عددا من التوصيات التي يأمل يقدّ  في ضوء النتائج التي أسفر عنها هذا البحث ،

أن تفيد وتسهم في تحسين وتطوير نظام الحوافز المادية والمعنوية في النوادي الرياضية لكرة 

وفي باقي النوادي الرياضية بوجه عام ليكون أكثر فاعلية وديناميكية ، ، اليد بشكل خاص 

وأن تفيد  ت الرياضية بمختلف أشكالها ،ا ينعكس بالإيجاب على اللاعبين أثناء المنافساممّ 

ى تسهم في إجراء بحوث مستفيضة مستقبلا ، المهتمين بمجال موضوع البحث عموما حتّ 

  :   هذه التوصيات  وفيما يلي أهمّ 

م بصورة كافية ، وزيادة فاعليتها ، المحافظة على الحوافز المادية والمعنوية التي تقدّ  -

  .اء أكثر والاستفادة منها لزيادة الأد

  .ة ة والمعنويّ ديّ ادراسة الأسباب الكامنة وراء تدني الحوافز الم -

ى تتناسب مع طبيعة الدور والجهد المبذول لتصبح أكثر شمولية وواقعية تعديل الحوافز حتّ  -

ة إذا ما أقبلنا  في وقت قادم على الاحتراف الرياضي لنوادي كرة ى يرتفع الأداء ، خاصّ حتّ 

  .لحال في كرة القدم هو ا االيد كم

الموازنة في تطبيق التحفيز المادي والمعنوي ، وعدم التركيز على جانب دون آخر في  -

  .لية عاى الحصول على أداء أكثر فعلاقته مع الأداء حتى يتسنّ 

ى يكون أداة رافعة لمستوى الأداء من خلال العمل على تفعيل نظام التحفيز بنوعيه حتّ  -

  .ا بينهم تنافس اللاعبين فيم

بط بين نتائج الأداء السنوي في آخر الموسم الرياضي ومنح الحوافز ، بناء على تلك الرّ  -

  .النتائج ، بما يضمن أن يكون الأداء هو أداة رئيسية في منح الحوافز 

ضرورة أن يكون الأداء هو معيار من معايير الثواب والعقاب خصوصا عند استخدام  -

بية أو سلبية مما يضمن تحقيق أهداف التحفيز ، ألا وهو رفع الحوافز سواء كانت إيجا

  .مستوى أداء اللاعبين 

تعزيز سياسة الثواب والعقاب كحافز يكافئ عليه اللاعب المجتهد ، ويحاسب عليه  -

  . ا يرفع بمستوى الأداء اللاعب المقصر للتمييز بين اللاعبين ، ممّ 

تمرار الأمثل للتحفيز بنوعيه المادي رفع مستوى الرضى بشكل عام من خلال الاس -

  .ا يساهم في رفع مستوى الأداء    والمعنوي ، ممّ 
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،  والإداريدعم سياسة العلاقات الايجابية للعمل بين جميع اللاعبين وكذا الطاقم الفني  -

لمصلحة النادي الرياضي ، وترسيخ ثقافة العمل بروح النادي الواحد كحافز  ههايوتوج

  .تتمثل في الحصول على البطولات والكؤوس ، تويات عليا للوصول إلى مس

إشراك جميع اللاعبين في بعض القرارات الخاصة بالنادي ، لما لها من وقع في نفوس  -

  .ال اللاعبين حتى نحصل على أداء فعّ 

ا ينعكس بعضهم ليس له عمل ، ممّ  منح الحوافز بصفة دورية ومنتظمة للاعبين ، لأنّ  -

  .داء إيجابا على الأ

وفق التحفيز المقدّم  إجراء دراسة تفصيلية لإعداد برنامج مقترح لتحسين الأداءوعليه ضرورة 

  .في النوادي الرياضية لكرة اليد  من إدارة النادي الرياضي
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  :خــــاتـمـة 

تلاحق إذا كانت المنتخب الوطني الجزائري لكرة اليد يتطلع إلى تحقيق نتائج باهرة      

الركب العالمي الحاصل في المنتخبات الكبيرة ، وجب الاهتمام بالأندية الرياضية التي هي 

في تشكيل المنتخب الوطني إذا ما أردنا المواكبة ، ومع الإمكانيات المحدودة  النواة واللبّ 

ع والبحث عن معايير ومفعّلات وشروط تحقق الأداء لهاته النوادي الرياضية ، وجب التطلّ 

ال والقوي الذي يسمح لهاته النوادي بتحقيق النتائج الجيدة في البطولات المحلية والجهوية الفعّ 

ا ينعكس إيجابا على المنتخب الوطني ، ومن بين هاته المفعّلات ممّ ، والقارية والدولية 

  . التحفيز بنوعيه المادي والمعنوي

أهمية كبيرة في إعداد وتنشيط  يةالمقدم من طرف إدارة النوادي الرياض حفيزفللتّ        

ال ، خاصة في الوقت الحالي وما أصبحت تتمتع به فعّ و  دجيّ ى يكون له أداء الرياضي حتّ 

بالتحفيز تعبأ وتنشط القدرات للاعبين أثناء المنافسات  الرياضة في أوساط الشعوب ، لأنّ 

د العلاقة وهذا ما يؤكّ  مما ينعكس بالإيجاب على أدائهم أو بالعكس في حال غياب التحفيز ،

  .الطردية بين التحفيز والأداء 

وهو ما وقفنا عليه في بحثنا من خلال أنواع التحفيز المقدمة بنوعية للاعبي كرة اليد     

       :،حيث تناولنا في للنوادي الجزائرية ومدى علاقتها بالأداء 

تحفيز المـــادي والمعنـــوي و المعلومـــات التــي تخـــدم الدراســـة كــال الجانــب النظـــري ، وجمــع أهـــمّ 

مــدى توفرهمــا للاعبــين وعلاقتهمــا بــالأداء الرياضــي أثنــاء المنافســة الرياضــية ، وكــذا كــل مــا 

  .التحليل البيبليوغرافي بق بكرة اليد على مستوى النوادي ، وهو ما يعرف يتعلّ 

نفـــي  ا الجانـــب التطبيقـــي والـــذي يعتبـــر الأســـاس فـــي البحـــث ، والـــذي يعـــزى إليـــه تأكيـــد أوأمّـــ

: فرضيات البحـث مـن خـلال النتـائج التـي يفرزهـا الميـدان ، حيـث اعتمـدنا علـى ثلاثـة محـاور

 هــذا الأخيـــر بـــالمحورين الســـابقين  التحفيــز المـــادي ، والتحفيـــز المعنــوي والأداء ومـــدى علاقـــة

بالاعتمـــاد علـــى الاســـتبيان فـــي جمـــع البيانـــات وفـــق مـــا يتناســـب مـــع المـــنهج الوصـــفي ، وقـــد 

  :  النتائج التالية خلصنا على 

  .م بدرجة كبيرة وكافية  الحوافز المادية تقدّ  -

  .م بدرجة متوسطة ليست بالكبيرة الحوافز المعنوية تقدّ  -

  .كانت اتجاهات اللاعبين بشكل عام تميل إلى الموافقة بشدة على مستوى الأداء  -
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  .اء المنافسة الرياضية هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين التحفيز المادي والأداء أثن -

  .هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين التحفيز المعنوي والأداء أثناء المنافسة الرياضية -

هنـــاك علاقـــة طرديـــة ذات دلالـــة إحصـــائية بـــين التحفيـــز  والخلاصـــة العامـــة لهـــذا البحـــث أنّ 

  .ا الممتاز والأداء أثناء المنافسة الرياضية للاعبي نوادي كرة اليد الجزائرية في قسمه

التحفيز لـه الـدور الكبيـر والعلاقـة القويـة بـالأداء حتـى يحصـل لـه الرفعـة  د أنّ وفي الأخير نؤكّ 

وادي الرياضـية لكـرة اليـد فـي المحافـل الكرويـة الرياضـية وهــذا مـا ق للنّـن التـألّ ا يمكّـممّـ، ة والقوّ 

كمــا                      .                             يســعى إليــه القــائمون علــى كــرة اليــد 

يمكن تعميم هذه النتيجة إلى باقي الاختصاصات الرياضية الأخرى على غرار كـرة اليـد ، مـع 

إمكانيـــة إيجـــاد طـــرق أخـــرى كفيلـــة برفـــع ورقـــي مســـتوى الأداء الرياضـــي أكثـــر للاعبـــين حتـــى 

 .نساير النوادي والفرق الرياضية الكبرى في العالم 
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  :الكتـب 
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 لرياضـيةا لـلإدارة العلميـة ،الموسـوعة الشـافعي احمد وحسن المقصود عبد محمود إبراهيم -2

 . 2003 ، ¹ط ، الإسكندرية ، شروالن الطباعة لدنيا الوفاء دار ، التوجيه 4 ج

 .1985أكرم شقراء ، إدارة الإنتاج ، مطبعة طبرين ، دمشق ،  -3

احمد صقر عاشور، إدارة القوى العاملة الأسس السلوكية وأدوات البحث التطبيقي، الدار  -4

  . 1986الجامعية ، الإسكندرية ، 

، الإســكندرية أحمــد مــاهر ، الســلوك التنظيمــي مــدخل بنــاء المهــارات ، الــدار الجامعيــة   -5

،1997.  

  2003ة ، الإسـكندرية ، مصـر ، المبادئ والمهارات ، دار الجامع: أحمد ماهر، الإدارة  -6

.  

الــدليل العملــي لتصــميم الهياكــل والممارســات التنظيميــة ، الــدار : احمــد مــاهر ، التنظــيم  -7 

  . 2005لجامعية ، الإسكندرية ، ا

 .  1996أمين أنور الخولي ، الرياضة والمجتمع ، سلسلة عالم المعرفة  ،  -8

 1997،  1أبو العلا عبد الفتـاح ، التـدريب الرياضـي ، دار الفكـر العربـي ، القـاهرة ، ط  -9

.   

  .1998، 1طأسامة كامل رابت ، قلق المنافسة ، دار الفكر العربي ، القاهرة  ،   -10
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بوداود عبد اليمـين ، عطـاء االله احمـد، المرشـد فـي البحـث العلمـي لطلبـة التربيـة البدنيـة  -11

        .2009والرياضية ، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، 

 القـاهرة والتوزيـع، للنشـر القلم دار ، التنظيمي السلوك في بحوث احمد، مصطفى تركي -12

، 1986 .    

 بالقـاهرة الجامعية المكتبات في العاملين أداء على الرقابة ، فرحان موسى إبراهيم ثناء - 13

                    2000 ، مصر ، ،الإسكندرية العلمية الثقافة دار ، الكبرى

ــــــــــادئ ، وآخــــــــــرون امتثــــــــــال حســــــــــن -14 ــــــــــة الإســــــــــكندرية،مطابع الإحصــــــــــاء،جامعة مب  كلي

 .2002التجارة،الإسكندرية،

 الجديـدة الجامعـة دار ، البشـرية المـوارد إدارة و  التنظيمـي السـلوك ، فـارالغ عبـد حنفي -15

 . 2002 ، بالإسكندرية للنشر

 وإسـماعيل رفاعـة محمـد رفاعـة ترجمة ، المنظمات في السلوك إدارة ، وبارون جريتبرج -16

  .    2005 ، الرياض ، للنشر المريخ دار ، بسيوني

  .2001 ، الرياض ، جرير ةمكتب ترجمة ، 1ط ، عقاب دون الانضباط ، ديك جيروت -17

 ، العربيــــة النهضــــة ردا ، المؤسســــات إدارة فــــي والاتجاهــــات المبــــادئ ، بلــــوط حســــن  -18

 .2005 ، بيروت

 ، الجزائــــر ، قالمــــة لجامعــــة النشــــر مديريــــة ، البشــــرية المــــوارد إدارة ، ســــليمة حمــــداوي -19

2004 .  

 لتحقيـــق المـــدخل:  البشـــرية للمـــوارد الإســـتراتيجية الإدارة ، المرســـي محمـــد الـــدين جمـــال -20

  .2003 ، مصر ، للطباعة جامعيةل الدار ، والعشرين الحادي القرن لمنظمة تنافسية ميزة

خيــــر الــــدين علــــى عويســــي ، مقدمــــة علــــم الاجتمــــاع الرياضــــي ، دار الفكــــر العربــــي ،  -21

    . القاهرة ، دون تاريخ

 دون ، العربـــي الفكـــر دار ، الرياضـــية والمنافســـة التـــدريب علـــم ، عـــلاوي حســـن حمـــدأ -22

 . 2002 ، طبعة
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 . 1982 ، لبنان ، بيروت ، ملايينلل العلم دار ،  ط ، اليد كرة ، الجواد عبد حسن -23

 ، العربيــة ةالنهضــ دار العــام، والقطــاع الحكومــة القــوانين فــي الحــوافز ، نبيــل  رســلان -24

  .1978 ، القاهرة

ــــف -25  دار  ، 1ط  ، الإنســــانية والعلاقــــات كمــــي منظــــور فــــي الأفــــراد ارةإد ، مهــــدي زويل

  . 1994 ، عمان ، مجدلاوي

 ، يــعوالتوز  للنشــر الجامعيــة الــدار ، مســتقبلية رؤيــة البشــرية المــوارد إدارة ، حســن راويــة -26

 . 2000مصر، ، الإسكندرية

 ، مصـر ، القـاهرة ، للنشـر فبـاء دار ، والشـركات العاملين أداء تقيم كيف ، ثابت زهير -27

2001 .  

  . 2005 ، مصر ، الإسكندرية ،1ط ، المعارف منشأة ، الإدارة ، طه طارق -28

 الإسـكندرية والنشـر، للطباعة غريب دار ، التنظيم اجتماع علم ، لطفي إبراهيم طلعت  -29

  .2007 ، مصر ،

  2،2004ط ، ةالأردني الجامعة ، 21للقرن الرياضي التدريب ، الريفي جميل كمال -30

 الجامعيــــــة المؤسســــــة ، التنظيمــــــي الأداء وكفــــــاءة البشــــــرية المــــــوارد إدارة بربــــــر، كامــــــل -31

  .1997 ، بيروت ، الحمراء والتوزيع والنشر للدراسات

 حــل ومهــارات التخطــيط ، حســنين صــبحي محمــد ، درويــش الــرحمن عبــد الــدين كمــال -32

  ، 2004 ،1،ط يالعرب الفكر دار ، المشروعات إدارة في المشكلات

 ،) حــداد نــاجي(  والترجمــة التعريــب مركــز ترجمــة ، المــوظفين وتحفيــز ترشــيد ، كينــان -33

  . 1995 ، بيروت ، 1،ط  للعلوم العربية الدار

 ، اللبنـاني المنهـل دار ، المديرين وتحديات الإدارة في الحديثة الاتجاهات ، بربر كامل -34

  . 2008 ، 2ط

 ، البلـد ذكـر دون ، للنشـر العربـي المجتمـع مكتبـة ، الأفـراد دارةإ ، زويلف حسن مهدي -35

2003 ،   
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 الثقافية الدار ،  العالمية للمنافسة البشرية الموارد في الاستثمار ، الكفافي جمال محمد -36

  . 2007 ، 7ط مصر، ، القاهرة ، للنشر

 ، كندريةالإســ ، ديــدةالج الجامعــة دار ، البشــرية المـوارد ســلطان،إدارة أنــور ســعيد محمـد -37

  . 2003 ، مصر

ــــدة ةالجامعــــ دار ، المنظمــــات فــــي الإنســــاني الســــلوك ، ســــلطان ســــعيد محمــــد -38  ، الجدي

 . 2002 ، مصر ، الإسكندرية

 ، مصـر ، الإسـكندرية ، الجـامعي الفكـر دار ، البشـرية المـوارد إدارة ، الصـيرفي محمد -39

 .   ، 2007 ، 1ط

 الرياضــــي،مركز الأداء ســــيكولوجية ، عفيفــــي متــــولي ومحمــــد بــــاهي حســــين مصــــطفى -40

  . 1،2001ط للنشر، الكتاب

 للنشـر الشـروق دار ،)  الأفـراد إدارة(   البشرية الموارد إدارة ، شاويش نجيب مصطفى -41

  . الأردن عمان ، 2005 ، 3ط ، والتوزيع

ــــب مصــــطفى -42 ــــدار ، البشــــرية المــــوارد ،إدارة شــــاويش نجي ــــة ال  ،  كندريةالإســــ ، الجامعي

  . 2003 مصر،

ــــد محمــــد - 43 ــــاح عب ــــد محمــــد الفت ــــات ،إدارة االله عب ــــب ، الاجتماعيــــة الهيئ  الجــــامعي المكت

  . 2006 ، مصر ، الإسكندرية ، الحديث

 والتوزيـع للنشـر الشـروق دار ، والجماعـة الفـرد سـلوك المنظمة السلوك ، عطية ماجدة - 44

  .  2003 ، الأردن ، عمان ، 1ط ،

 للكتـاب الوطنيـة سـةالمؤس ، والتنظيمـي الصـناعي الـنفس علـم أسـس ، عشوي مصطفى -45

  .  1982، الجزائر  ،

 ، 1ط المهـــارات تطـــور مـــنهج ، الـــوظيفي المهنـــي الســـلوك ، ناصـــر بـــن ســـلمان ملالمســـ -46

 .2003، الرياض
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 والاصــــطلاح العامــــة الوظيفــــة -الإداريــــة العمليــــة - العامــــة الإدارة فــــاروق، المجــــدوب -47

    2002 ، بيروت  ، الحقوقية الحلبي منشورات ، داريالإ

ــــر و محمــــود  مرســــي -48 ــــاض العامــــة، الإدارة معهــــد ، الأفــــراد إدارة ، الصــــباغ زهي  ، الري

1990.  

 الطباعـة لـدنيا الوفـاء دار ، الرياضـية للمنافسـة القانونيـة الضـوابط ، إبـراهيم محمـد نبيل -49

  .  2004 ،1ط ، والنشر،الإسكندرية

  1995، الســلوك الإنســاني والتنظيمــي ، معهــد الإدارة العامــة ، الريــاض  موســى اللــوزي -50

. 

نــــوري منيــــر ، تســــيير المــــوارد البشــــرية ، ديــــوان المطبوعــــات الجامعيــــة، بــــن عكنــــون ،  -51

  .2010الجزائر ، 

 ، الإنســـانية والعلاقـــات الأفـــراد إدارة ، مصـــطفى مـــدحت وراغـــب الحســـين نبيـــل النجـــار -52

 1993، القاهرة والتوزيع، للنشر العربية الشركة

 الطباعـة لـدنيا الوفـاء دار ، الرياضـية للمنافسـة القانونيـة الضـوابط ، إبـراهيم محمـد نبيل -53

  .2004 مصر، ، الإسكندرية ، 1ط ، والنشر ،

 فــي البشــرية المــوارد إدارة فــي والتطبيقيــة العلميــة الجوانــب ، البــاقي عبــد الــدين صــلاح -54

 .    2002 ، مصر ، الإسكندرية ، والنشر للتوزيع الجامعية الدار ، تالمنظما

 عوالتوزيـ للنشـر وائـل دار ، 2ط ، اسـتراتيجي مـدخل:البشرية الموارد إدارة ، سهيلة عباس-55

 ، 2006 ، عمان ،

 ، المعاصـرة المنظمات في)  التنظيمي(  الإداري السلوك ، محمد المعطي عبد عساف -56

  .1999 ، مانع ، زهران دار

  . 1996 ، ،عمان زهران دار ة،العامل القوى إدارة ، صفي عمرو عقيلي -57

 ، لجامعيــــةا المعرفــــة دار ، المنظمــــات فــــي الإنســــاني الســــلوك ، صــــقر أحمــــد عاشــــور -58

  . 1996 ، القاهرة
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 للنشـر وائـل دار  ، الأعمـال منظمـات فـي التنظيمي السلوك  ، سليمان محمود العميان -59

  .2004 ، عمان ،2 ط يعوالتوز 

 شـمس عـين مكتبـة  ، الخـدمات و  الإنتـاج فـي الإنسـانية العلاقـات ، علي الوهاب عبد -60

  .2001 ،  القاهرة ،

 الجــــامعي ،المكتــــب مســــتقبلية رؤيــــة: البشــــرية المــــوارد إدارة الــــدرة، إبــــراهيم البــــاري عبــــد -61

 .  1999 مصر، ، الإسكندرية ، الحديث

 المنظمــة منشــورات ، المنظمــات فــي البشــري الأداء تكنولوجيــا الــدرة، يمإبــراه البــاري عبــد-62

  2003 ، مصر ، القاهرة ، الإدارية للتنمية العربية

 ، ط ، وزيـعوالت للنشـر إشـراق ، والأداء الأفـراد تغييـر إدارة ، الخزامـي احمد الحكيم عبد -63

  .2001 ، الإسكندرية

 ، اســتراتيجي مــدخل البشــرية المــوارد إدارة ، ســالم ســعيد ومؤيــد صــالح حرحــوش عــادل -64

  .2006 ، الأردن ، عمان  2ط ، والتوزيع للنشر الحديث الكتاب عالم

 عمـان، الفكـر، دار وأسـاليبه، وأدواتـه مفهومه:  العلمي البحث وآخرون، ذوقان عبيدات -65

  ،2001 الأردن،

  2004 ،3ط ، الفعـال لأداءا تقيـيم مجالات ، العليا الإدارة منهج ، توفيق الرحمن عبد -66

    . 

  0022 ،القاهرة،1العربي،ط الفكر دار ، والإدارة التنظيم موسوعة ،  بدوي عصام -67

 ، الجزائــــر ، القبــــة ، 1ط ، الخلدونيــــة دار ، المؤسســــة اقتصــــاد فــــي الــــوجيز ، غــــول فرحــــات

2008. 

 ، ط ، والتوزيــع نشــرلل وائــل دار ، الإســتراتيجية الإدارة ، الحســيني عــداي حســين فــلاح -68

  . الأردن ،2006

  .1982، دار النهضة العربية ، القاهرة ،6فهمي منصور ، إدارة القوى البشرية ، ط -69

 وائـــل دار)  والوظـــائف العمليـــات ، النظريـــات(  الإدارة مبـــادئ ، فاســـم محمـــد القريـــوتي -70

  .2004 ، عمان ، والتوزيع رللنش
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 ، 3ط ، عمـان ، وائل دار ، الأفراد إدارة ، البشرية مواردال إدارة ، طي برنو نايف سعاد -71

2007  .  

 كتــابال عــالم ، اســتراتيجي مــدخل:  البشــرية المــوارد إدارة ، عــادل صــالح مؤبــد، الســالم -72

  . 2002 ، عمان ، الحديث

 أبـو جعفـر ترجمـة ، والأداء التنظيمي السلوك ، جي مارك و اندرودي والاس  سيرلاقي -73

  . 1991 ، الرياض ، الإدارة معهد ، أحمد القاسم

 والتوزيـــع للنشـــر الثقافـــة عـــالم دار الـــذات، إدراك طريـــق عـــن الـــدروبي،التحفيز ســـليمان -74

  .  2006 ،  الأردن ، ،عمان1،ط

 الكتــاب ، العلمــي والبحـث المــنهج فـي محاضــرات ، الجيلانــي وحسـان بلقاســم سـلاطنية -75
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  :ملخص الدراسة

هدفت هذه الدراسة إلى محاولة الكشف عن العلاقة بين تطبيق الحوافز وأداء لاعبي نوادي      

كرة اليد الجزائرية لقسم الممتاز وهذا لنوادي كل من أولمبي الواد، أمل بريكة ووفاق عين التوتة ،   

ي للاعبين ومدى علاقتها والوقوف على مدى تقديم الحوافز المادية والمعنوية من قبل النواد

  .  بمستوى الأداء لهؤلاء اللاعبين خلال المنافسة الرياضية 

ولتحقيق هذه الأهداف تم الاستعانة ببعض الأدبيات النظرية حول موضوع البحث، 

بالإضافة إلى الدراسة التطبيقية، أين تمّ الاعتماد على المنهج الوصفي ، كما جمعت بيانات 

لاعبا ) 45(فقرة، تم توزيعها على عينة اشتملت على ) 34(تمارة مكونة من الدراسة باستخدام اس

لهاته النوادي، وتمّ استخدام الأساليب الإحصائية المناسبة لمعالجة البيانات وتحليلها، وقد أسفرت 

  :الدراسة على النتائج التالية 

 .كرة اليدكافية للاعبي نوادي أظهرت الدراسة بانّ الحوافز المادية تقدم بدرجة  - 

 .للاعبي نوادي كرة اليدأظهرت الدراسة بانّ الحوافز والمعنوية تقدم بدرجة قليلة  - 

 .لاعبي نوادي كرة اليدمنخفض لدى  الأداءبينت الدراسة بأن مستوى  - 

وجود علاقة طرديه ذات دلالة إحصائية بين تطبيق الحوافز المادية والمعنوية والأداء  - 

 .المنافسة الرياضية للاعبي نوادي كرة اليد أثناء 

وقد أوصت الدراسة بضرورة تحقيق ووضع أسس ومعايير علمية وموضوعية لنظم الحوافز   

المقدمة من طرف النوادي ، والعمل على تفعيلها وتحسينها وتنويعها حتى تشبع رغبات اللاعبين 

  . لمسطرة مما ينعكس بالإيجاب على الأداء فيساهم في رفعه فتتحصل النوادي على أهدافها ا
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Résumé: 

      Le but de cette étude est de révéler la relation entre 
l'application des mesures d'incitation et de la performance des 
clubs de joueurs le ministère de handball algérien de premier 
ministre et que les clubs de chacune des Olympic Eloued, Espoir 
Pariqa et de la concorde Ain Touta , et décider de fournir des 
incitations matérielles et morales par les clubs pour les joueurs et 
l'étendue de leur relation avec le niveau de performance pour ces 
joueurs au cours de la sports de compétition. 
Pour atteindre ces objectifs a été d'utiliser une partie de la théorie 
de la littérature sur le sujet de la recherche, en plus de l'étude 
empirique, où ils ont été en s'appuyant sur la méthode descriptive, 
a également recueilli les données de l'étude en utilisant un 
formulaire composé de (34) articles, ont été distribués à 
l'échantillon comprenait (45) joueurs pour les clubs suivants, a été 
l'utilisation de techniques statistiques appropriées pour le 
traitement des données et l'analyse, l'étude a abouti à des 
résultats suivants: 
- L'étude a montré que les incitations matérielles fournies assez de 
joueurs pour les clubs de handball. 
- L'étude a montré que les incitations et les progrès moral à un 
faible degré de clubs de handball joueurs. 
- L'étude a montré que le niveau de faible performance des 
joueurs dans les clubs de handball. 
- Il existe une corrélation positive statistiquement significative entre 
l'application des mesures d'incitation matérielles et morales et les 
performances des joueurs de clubs de handball au cours de la 
compétition sportive. 
  L'étude a recommandé la nécessité de réaliser et d'élaborer des 
principes et des critères d'un système scientifique et objective de 
mesures d'incitation prévues par les clubs, et essayez d'activer, 
d'améliorer et de diversifier pour satisfaire les souhaits des joueurs 
qui reflètent positivement sur la performance contribue à la de 
levage clubs sur les objectifs de la règle. 



  

  

  

  

 



01: الملحق رقم   

-سوق اهراس  –عدية اشريف مسمحمد الالمركز الجامعي   

:...................اسم الأستاذ الفاضل         معهد علوم الطبيعة والحياة               

استمارة    : ................ــــةالـوظيف                   الرياضية وقسم التربية البدنية 

ادة الخبراءاستطلاع رأي الس  

 الـسيد الأستـاذ الـدكتور

 تحيّة طيّبة وبعد

الاستمارة المعروضة على سيادتكم بشأن رأيكم في استبيان التحفيز للاعبي نوادي كرة اليد 

.الجزائرية لقسمها الممتاز وعلاقته بالأداء أثناء المنافسة الرياضية    

في إعطاء رأيكم وإثراء البحث في  فالمشرف والباحث يشكران مسبقا تفضلكم بالتعاون العلمي

  *اختصاص إدارة وتسيير رياضي* مجال نظرية ومنهجية التربية البدنية والرياضية  

: عنوان البحث   

.كرة اليد الجزائرية أثناء المنافسة الرياضية نوادي التحفيز وعلاقته بأداء لاعبي   

)يكة وعين التوتةبر ،  يأولمبي الواد( دراسة ميدانية لنوادي القسم الممتاز    

الماجستير: الدرجة العلمية   

رواب عمـــار/ الدكتور : المشرف   

 الموجودة في الاستبيان المعروض عليكملاستبيان الهدف من استطلاع الرأي حول عبارات ا

ويأمل الباحث من سيادتكم التفضل بالمساعدة في استكمال خطوات وإجراءات التحكيم ، 

:للتعديل والحذف  

.مدى مناسبة العبارات المقترحة للاستبيان  :أولا  

.إضافة أو حذف أو تعديل العبارات التي من شأنها إثراء الاستبيان : ثانيا  

.مدى سلامة صياغة العبارات : ثالثا  

.مدى سلامة العبارات لكل بعد : رابعا  

.مدى ارتباط كل عبارة بالبعد : خامسا  

رىحذف أو تعديل أو إضافة عبارات أخ: سادسا  

.التّحفيز المادي والتحفيز المعنوي :ويقصد بالبعد وهو أشكال التحفيز  



هذا الاستبيان يقدم للاعبي كرة اليد الجزائرية لنوادي اولمبي الواد، بريكة  كما أعلمكم أنّ 

.وعين التوتة  

.ي �دا	��
�ز ا	
: ا	��د ا�ول   

ـــــدام
ـــــدى ا��ــ�ـ�ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  ا	ر�م ا	��ــــــــــــــ�رة 

��� �����دم� �� دا 
� ��	�� أ���

 01 ا��ر     

 02 ��وة ا�
وز  دا����     

 03 ��وة ا�
وز ��ر���     

 04 ��وة ا����دل ��ر���     

 05 ��وة ا�
وز �� ا���س     

     �������� 06 ا���وات ا�

 07 ا�"وا!�ت     

 08 ا���"�ن ا�!#�     

 09 "���'ت ا��"ل ا&%���      

 10 ا���ن     

     ��� 11 �وا�ز "�د�� ��

 12 ا���ج ا���م ��د ا&!�)�     

 13 �و��ر ا�و�)�ت      

 14 ��وة ا��در�ب      

 

 

 

 



�!ا	��د ا	�"  :
�ويا	��
�ز ا	�  

ــــــــــــــــــدام
ـــــدى ا��ــ�ـ�ـــــــــــــــــــــــــ  ا	ر�م ا	��ــــــــــــــ�رة 

��� �����دم� �� دا 
� ��	�� أ���

 01 التكليف بعمل قيادي     

 02 الأوسمة     

 03 شهادات التقدير      

 04 ثناء شفوي     

 05 خطاب شكر      

كتابة الأسماء في لوحة      

 شرف النادي  

06 

اتخاذ  المشاركة في     

 القرارات 

07 

 08  الذاتي  االشعور بالرض     

 09 الرضا من قبل المدرب     

 10 الرضا من قبل الرئيس     

 11 التعاون مع الزملاء     

كل العلاقة الحسنة مع      

 الطاقم

12 

 



 

��ق ر�م 
. 02: ا	  

 !�

د ا	 –ا	
ر%ز ا	$��
�
- (د�) �'ر�ف   

��م ا	�ر��) ا	�د��) وا	ر��,�) ��ة                           �
�+د (�وم ا	ط���) وا	  

- �وق أھراس  -  

.)� و)�د � ط�ّ �#�ّ   

 عبـي نـوادي كـرة اليـدمـة للاالاستمارة المعروضة على سـيادتكم بشـأن اسـتبان التحفيـز المقدّ     

  .الجزائرية لقسمها الممتاز وعلاقته بالأداء أثناء المنافسة الرياضية 

يشـــكر مســـبقا تفضـــلكم بالتعـــاون العلمـــي فـــي إعطـــاء رأيكـــم وإثـــراء البحـــث فـــي مجـــال فالباحـــث 

  .ة التربية البدنية والرياضية جيّ هة ومننظريّ 

  *اختصاص إدارة وتسيير رياضي * 

�وان ا�)#ث �:  

�� ا�ر��%��         �����ء ا�"�ا��#
�ز و��1�2 )�داء ��)� �رة ا��د ا��زا�ر�� أ  

- ��).")� ا�وادي ، )ر��� و��ن �و��و�أ(  -�ض �وادي ا�3�م ا�""��ز� �)درا�� "�دا  

. ا�"�����ر : ا�در�� ا���"��   

��ت ا��ز"� "ن ��ل ��)�� ھذا ��(��( �� �ذا �ر�و "ن ���د��م ���و��م "��� �� �زو�د

جميـع المعلومـات التـي تقـدمونها  الاستبيان ، والإجابة على جميع الأسئلة ، وأحيطكم علمـا أنّ 

  .استخدامها لغرض البحث العلمي ة ، وسيتمّ التعامل معها بسرية تامّ  سيتمّ 

  

 �� ��9را �
%��م �� ا����ون "�

..........�وا ���ص �#���� و�3)ّ   

 

 



 

. ا�)����ت ا��9!�� وا�"��و"�ت ا���"�   :ا	$زء ا�ول   

�)� أ"�م ا��)× ا�ر��ء ا&��)� )و%; ��"�  ��.�رة ا�"  

���Oوج         Oأ�زب  : ا�#��� ا���"����  -  

25 -20، �
   ���O 20أ�� �
 : ا�
	ـــــــــــــــ� -  ���O   
� ،25- 30               ���
           
�30-35  
.���  ���35 ، أ��� �  

-  �	�
�ى ا����� : ا�	�ھ� ا����O  ي��ى "�!��� ،O  �
�ى #����� ،O               
   Oدرا��ت %�$�           

�ات  3أ�� �
 :   %1د ���ات 0/�ة ا��
- ,� ا�+�* ا�		��ز   -��O           


�3 - 5  
�ات  10 -  ��5�ات ، ���O  
�ات  10، أ��� ���.  

.ا�/$�!�ت ا����$� : ا�
	ء ا�����   

�)�   ×ا�ر��ء و%; ا&�9رة ��.أ"�م ا&��)� ا�"  

.ا��#
�ز ا�"�دي : �ول ا	
�ور ا             

المتوسط  مدى الاستخدام التكرار العبارات الرقم 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
النسبة 

 المئوية

لاتستخدم  قليلا أحيانا غالبا دائما

 إطلاقا

هل تتقاضون   1

 أجرا شهريا

        ت

%      

هل هناك علاوة  2

 الفوز داخل الديار

        ت

%      

3  

 

هل هناك علاوة 

 الفوز خارج الديار

        ت

%      

4  

 

هل هناك علاوة 

التعادل خارج 

 الديار

        ت

%      



5  

 

هل هناك علاوة 

 الفوز في الكأس

        ت

%      

6  

 

هل تتقاضون 

علاوات استثنائية 

 من طرف النادي

        ت

%      

7  

 

هل يوفر لكم النقل 

للتدريب 

 والمباريات

        ت

%      

8  

 

هل لديكم مكافآت 

 للعمل الإضافي

        ت

%      

9  

 

هل يوفر لكم  

 سكن وظيفي

        ت

%      

10  

 

هل تقدم لكم 

 جوائز مادية عينية

        ت

%      

11  

 

هل يقوم النادي 

 بالتكفل التام أثناء

 الإصابة

        ت

%      

12  

 

هل توفر لكم 

وجبات أثناء 

 المنافسات

        ت

%       

 

 

 

 

 

 



!�.ا��#
�ز ا�"��وي :  ا	
�ور ا	"�  

  الرقم

 

المتوسط  مدى الاستخدام التكرار العبارات

 الحسابي

  الانحراف

 المعياري

لا   قليلا أحيانا غالبا دائما النسبة 

تسخدم 

 إطلاقا

هل تكلفون بعمل  1

 قيادي في الفريق

        ت

%      

هل تتحصلون  2

 على أوسمة

        ت

%      

هل تمنحون  3

شهادات تقدير من 

 إدارة الفريق

        ت

%      

هل تشجعون بثناء  4

شفوي من المدرب 

 أو الرئيس

        ت

%      

هل تتلقون خطاب  5

 لإدارةشكر من ا

        ت

%      

هل تكتب أسماؤكم  6

في لوحة شرف 

 النادي

        ت

%      

هل تشاركون في  7

 اتخاذ القرار

        ت

%      

هل تشعرون  8

بالرضى الذاتي 

 عن عملكم

        ت

%      



هل تشعرون  9

بالرضى من قبل 

 المدرب

        ت

%      

تشعرون  هل 10

بالرضى من قبل 

 الرئيس

        ت

%      

هل تتعاونون مع  11

 الزملاء

        ت

%      

هل العلاقة حسنة  12

 مع كل الطواقم

        ت

%  

  

     

في حالة الإصابة  13

هل تتابع حالتكم 

وتزارون 

باستمرارمن طرف 

 الإدارة

        ت

%  

  

     

.ا�داء : "�	ث ا	
�ور ا	  

  

 

المتوسط  مدى الاستخدام التكرار العبارات

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

موافق  النسبة 

 بشدة

غير  موافق

 متأكد

غير 

 موافق

غير موافق 

 بشدة

أ��ز ا��"�ل ا�"ط�و)�  1
 ��  ا�و2ت ا�"#دد

 

        ت

%      

ا�9ر )��ر%� �ن  2
��وى أدا�� " 

 

        ت

%      



ر���� ا�")�9ر را%�  3
�ن "��وى  أدا�� 

 ��"�� 

 

        ت

%      

4  

 ا��زم )�و�2ت �"�� 

        ت

%      

�ط)�ق ا��3و)�ت �ل  5
ا���)�ن ا�"3!ر�ن �� 

�ب �� �"�<م )�9ل "

        ت

%      

6  ?�ا�رف ا�#د ا�د
��وي أداء "3)ول �� "�

 ا��"ل

        ت

%      

ا�رف "��وى  ا�داء  7
�� "ن ا���ب �ا�ذي �"�

����� أ

        ت

%      

ا��)رة ھ� ا���!ر  8
�� ���ب�� ا�

        ت

%      

��ء �ل ا�داء ��م  9(
 �#د�د ا�#��ز 

        ت

%       

 

 

 

 



 

  


