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  اهداء
بعد مسيرة دراسية دامت سنوات حملت في طيلتها الكثير من 

أن اليوم أقف على عتبة تخرجي الصعوبات والمشقة والتعب، ها 

أقطف ثمار تعبي وأرفع قبتي بكل فخر، فاللهم لك الحمد قبل أن ترضى 

ولك الحمد إذا رضيت ولك الحمد بعد الرضا، لأن وفقتني على إتمام 

الذي زين إسمي إلى  هذا العمل وتحليل حلمي ... أهدي هذا النجاح،

من إلى   مقابل،بأجمل الألقاب، من دعمني بلا حدود وأعطاني بلا

من غرس في إلى  علمني أن الدنيا كفاح وسلاحها العلم والمعرفة،

 روحي مكارم الأخلاق داعمي الاول في مسيرتي وسندي

 (رحمه الله – فخر وإعتزازي )والديإلى  وقوتي وملاذي بعد الله ...

إلى من جعل الله الجنة تحت أقدامها واحتضنني قلبها قبل يدها وسهلت 

ائد بدعئها إلي، القلب الحنون، والشمعنة التي كانت لي في لي الشد

 الليالي المظلمات

 سر قوتي ونجاحي ومصباح دربي الذي وهج حياتي )والدتي(

من شددت إلى  ملهمي نجاحيإلى  إلى ضلعي الثابت وأمان أيامي

 خيرة أيامي وصفوتهاإلى  عضدي بهم فكانوا لي ينابيه ارتوي منها،

 ي وأخواتي(قرة عيني )أخإلى 

" فراجي خالدان عونا وسندا في هذا الطريق صديقي "لكل من ك

هديكم هذا الإنجاز وثمرة نجاحي الذي وجميع أصدقاء الدراسة .. أ

 لطالما تمنيته

ها أنا اليوم أتممت أول ثمراته،  راجيا من الله تعالى أن ينفعني بما 

 علمني

 وأن يعلمني ما أجهل ويجعله لي لا علي. 
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يتنعم أصحاب النعيم في دار الثواب، مدبر الملك والملكوت، والمنفرد 

خر العربية سبالعزة والجبروت، وبعونه تتم الصالحات ... وهو الذي 

الله وسلم على خير من جاء ياليمن وجعلها  لغة الآيات والبينات، وصلى 

 والبركات

 الحلقةنجدد الحمد والشكر للمولى عز وجل على توفيقه لنا في انجاز هذه 

باشا محمد ن رئيس القسم "كل مإلى  وأتقدم بجزيل الشكر والعرفان

 يد المساعدة والعون لي قدما " اللذان  شاوي يوسف "      " و قطاف

 طيلة مشواري الدراسي.

بخل علينا بالنصائح والإرشادات يلم  الذي الدكتورخص بالذكر أو
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  ”Hassane Info Service ”مكتب شكري أن أولا يفوتن

 أيضا من جهده علي  من وقته ولم يبخل  ليالذي خصص 
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 مقدمة:

شكالية إرزت ، بلمنظومة الرياضية عالميا ومحلياظل التحوّلات المتسارعة التي تشهدها ا في

فالتجارب  نية.رية والفحاسمة تتعلق بقدرة المؤسسات الرياضية على الاحتفاظ بكفاءاتها الإدا

تميز ظهر أن الاستقرار الوظيفي للإطارات يشكل حجر الزاوية في تحقيق الالدولية ت

إلى  عربيةما تشير الوقائع الميدانية في العديد من المؤسسات الرياضية الالمؤسسي، بين

قة لمفارامعضلة حقيقية تتمثل في ارتفاع معدلات دوران العمالة بين هذه الكوادر. هذه 

ة تطرح تساؤلات جوهرية عن العوامل الكامنة وراء هذه الظاهرة، خاصة في ظل ندر

 .البيئة الرياضية النامية الدراسات التي تناولت هذا الجانب في

 ستقراريق الالقد أصبح من الملحّ فهم التداخلات المعقدّة بين آليات توظيف الإطارات وتحق

. ؤسساتالوظيفي، لا سيما وأن المؤسسات الرياضية تختلف في طبيعتها عن غيرها من الم

تسم دة تفري فهي تجمع بين صرامة الإدارة وحيوية الميدان الرياضي، مما يفرض بيئة عمل

بدال بضغوط تنافسية عالية وساعات عمل غير منتظمة. كما أن التكاليف الباهظة لاست

 راكميةت التل ليس فقط الجانب المادي بل أيضا فقدان الخبراالكفاءات المهاجرة والتي تشم

 .تجعل من هذه القضية أولوية استراتيجية للمؤسسات الرياضية الطامحة للتميز

ن نقاب عهذه الدراسة في سعيها لسدّ هذه الفجوة البحثية من خلال كشف التكمن أهمية و

لى كيز عالعلاقة الجدلية بين جودة عمليات التوظيف ودرجة استقرار الإطارات، مع التر

راسة سب الدحد كبير خارج دائرة الضوء الأكاديمي. كما تكتإلى  السياق الرياضي الذي ظلّ 

 كمعاييرلية )نموذج تحليلي متكامل يجمع بين العوامل الهيك راهنيتها من قدرتها على تقديم

 هم أعمقدة لفجدي )كرضا العاملين(، مما يفتح آفاقاالتوظيف( والعوامل النفسية الاجتماعية 

 .لهذه الظاهرة

ؤسسات من فرضية أساسية مفادها أن تحقيق الاستقرار الوظيفي في الم دراستناتنطلق و

مناسبة ات ال، بل هو نتاج منظومة متكاملة تبدأ باختيار الكفاءالرياضية ليس وليد الصدفة

هجية لى منوتتواصل عبر توفير بيئة عمل محفّزة. ولاختبار هذه الفرضية تعتمد الدراسة ع

ية في مؤسسات رياض متكاملة تجمع بين التحليل النظري العميق والتطبيق الميداني

ياضية مة الرتعزيز القدرة التنافسية للمنظولتقديم إجابات عملية تسهم في  نموذجية، سعيا

 .ككل

ب النظري فصلين أساسيين، نظري وتطبيقي. يشمل الجان جزئينإلى  دراستناتنقسم حيث 

عنى بالإطار المفاهيمي للدراسة من خلال استعراض الأدبيات المتعلقة بمفهوم الأول ي

وعوامله، مع رصد أهم  الإطارات وخصائصها، وتحليل متعمق لمفهوم الاستقرار الوظيفي

الدراسات السابقة ذات الصلة. أما الفصل الثاني فيتناول الجانب الميداني للبحث، حيث يتم 



 مقدمة

 

 ب 

تطبيق المنهج الوصفي التحليلي ودراسة الحالة على عينة من المؤسسات الرياضية، 

هذه باستخدام أدوات البحث الميداني من استبيانات ومقابلات. وتأتي الخاتمة لتربط بين 

إلى  الأجزاء عبر استخلاص النتائج وتقديم التوصيات العملية، في إطار بنية مترابطة تهدف

 الإجابة عن إشكالية البحث بمنهجية واضحة.



 

 

 

 

 

 

 

 

 الإطار العام للدراسة



 الإطر العام للدراسة

 

 4 

 إشكالية: -1

فنية، ة والفي جوانبها الإداري الرياضية في العصر الحديث تطورا متسارعا تشهد المؤسسات

ومع  مما فرض ضرورة الاعتماد على إطارات مؤهلة قادرة على مواكبة هذه المتغيرات.

، ادرهاذلك، تواجه العديد من هذه المؤسسات تحديات في تحقيق الاستقرار الوظيفي لكو

اع ي القطفارتفاع نسب دوران العمالة بين الإطارات إلى  حيث تشير الملاحظات الميدانية

 .الرياضي

ي، لوظيفافي هذا السياق يبرز التساؤل حول العوامل التي تؤثر على استقرار الإطارات و

فمن  ربية.وخاصة في ظل ندرة الدراسات التي تناولت هذه القضية في البيئة الرياضية الع

يث ناحية، تختلف طبيعة العمل في المؤسسات الرياضية عن غيرها من المؤسسات من ح

من ين. وات العمل غير المنتظمة، والضغوط التنافسية، وطبيعة العلاقات بين العاملساع

لى ؤثر عيناحية أخرى، تتباين معايير توظيف الإطارات بين المؤسسات الرياضية، مما قد 

 .درجة تكيفهم واستقرارهم

ت ؤسسافي المأن عدم الاستقرار الوظيفي للإطارات إلى  تشير العديد من التقاريرحيث 

 ؤسسيء المجودة الأداو استمرارية البرامج والمشاريع الرياضية على الرياضية ينعكس سلبا

 .تحقيق الأهداف الاستراتيجيةإلى  بالإضافة

ذه لى هع ات وتدريب كوادر جديدة تشكل عبئا ماليا كبيراكما أن تكلفة استبدال الإطار

ئة يف المثلى وخصائص بيالمؤسسات. وفي ظل غياب دراسات كافية تحدد معايير التوظ

 وء علىبحث يسلط الضإلى  العمل المناسبة للإطارات في القطاع الرياضي، تبرز الحاجة

 تأتي دراستنا لتجيب عن التساؤل التالي:ومن هنا  .هذه الجوانب

  ات يساهم توظيف الإطارات في تحقيق الاستقرار الوظيفي بالمؤسسيمكن أن كيف

 الرياضية؟

 السؤال أسئلة فرعية كلآتي:وتتفرع تحت هذا 

 ما هي معايير توظيف الإطارات في المؤسسات الرياضية؟ .1

 كيف تؤثر بيئة العمل على استقرار الإطارات الوظيفي في هذه المؤسسات؟ .2

 ة؟ما هي انعكاسات الاستقرار الوظيفي للإطارات على أداء المؤسسات الرياضي .3

 فرضيات البحث: -2

 :الفرضية الرئيسية -2-1

  يساهم توظيف الإطارات الكفؤة بشكل إيجابي في تحقيق الاستقرار الوظيفي

 .بالمؤسسات الرياضية
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 :الفرضيات الفرعية -2-2

  كلما اعتمدت المؤسسات الرياضية على معايير واضحة )كالمؤهلات العلمية

 والخبرة( في توظيف الإطارات، زاد استقرارهم الوظيفي.

 قرار است ادية، تكوين مستمر، عدالة تنظيمية( يعززتوفير بيئة عمل محفزة )حوافز م

 الإطارات ويقلل من معدل تركهم للعمل.

  ة زياد)الاستقرار الوظيفي للإطارات ينعكس إيجاباً على أداء المؤسسة الرياضية

 الإنتاجية، تحسين الجودة، تحقيق الأهداف(.

 تحديد المفاهيم المصطلحات: -3

سسات في المؤ الكوادر المؤهلة علميا ومهنيا هم : تلإطاراالتعريف الإجرائي ل -3-1

و أ لفنيةاأو  ةالرياضية، التي تتولى مهام التسيير والتخطيط والتنظيم في المجالات الإداري

برة خأو  ()ليسانس، ماستر، دكتوراه هذه الفئة بحصولها على تكوين عالالتقنية. وتتميز 

 القرارات في البيئة الرياضية.عملية متميزة، مع قدرتها على اتخاذ 

ملين ني للعاحالة من الثبات النفسي والمه هو: لاستقرار الوظيفيالتعريف الإجرائي ل -3-2

ية، تنظيمفي المؤسسات الرياضية، تنتج عن توفر عوامل مثل الأمان الوظيفي، العدالة ال

 درجاتل قاس من خلان الحوافز المادية والمعنوية. ويفرص التطوير، والتوازن بي

 الاستبيان.

 أسباب اختيار الموضوع: -4

 أسباب ذاتية :  -4-1

 ميولنا الشخصي لدراسة الموضوع والتعمق فيه. 

  قته وعلا بتوظيف الإطاراتتوسيع الآفاق المعرفية وفهم مختلف الممارسات المتعلقة

 بالاستقرار الوظيفي.

 أسباب موضوعية : -4-2

 صصناالعلمية والبحثية لإرتباطه بتخ يندرج هذا الموضوع ضمن اهتماماتنا. 

  الاستقرار الوظيفي في إثراء المكتبة العلمية خاصة في مجال دراسة

 .المؤسسات الرياضية

 :البحثأهمية  -5

هم الدراسة في إثراء ا، حيث تسالمستوى العلميتكتسي هذه الدراسة أهمية بالغة على 

القطاع الرياضي، وخاصة فيما يتعلق بتوظيف الأدبيات المتعلقة بإدارة الموارد البشرية في 

 تقرارهم الوظيفي. الإطارات واس
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ة ن إدارععلى المستوى التطبيقي والميداني، تقدم الدراسة فوائد عملية للمسؤولين أما 

ين حسالمؤسسات الرياضية، حيث توفر لهم معايير واضحة لتوظيف الإطارات، وآليات لت

ما كسسي. لى استقرار الكوادر ورفع مستوى الأداء المؤع بيئة العمل، مما ينعكس إيجابا

يل وتقل تساعد نتائج الدراسة في وضع سياسات وإستراتيجيات فعالة للاحتفاظ بالكفاءات

 .ياضيةهم في تحقيق الاستدامة التنظيمية للمؤسسات الرامعدل دوران العمالة، مما يس

 وتتمثل في: :البحثأهداف  -6

  توظيف الإطارات وتحقيق الاستقرار الوظيفيالكشف عن العلاقة بين. 

 تحديد المعايير المتبعة في توظيف الإطارات بالمؤسسات الرياضية. 

 دراسة تأثير بيئة العمل على استقرار الإطارات الوظيفي. 

 تحليل أثر استقرار الإطارات الوظيفي على أداء المؤسسات الرياضية. 
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 المبحث الأول: الإطار النظري

 :الإطارات -1

 :الإطاراتتعريف  -1-1

ارة في إد يمثل الكفاءة والخبرة فهوفي أي منظمة،  ةالأساسي ات تعد أحد العناصرالإطار

و هية، بل دة عالليس مجرد حامل لشها كما أنهالمهام المعقدة واتخاذ القرارات الاستراتيجية. 

حيات الصلافرد مدرب قادر على قيادة التغيير وتحقيق الأهداف في بيئة توفر له الحرية و

 اللازمة.

ي أأو  إدارةأو  داخل منشأة الذي أصبح يتحمللقد عرف الإطار على أنه "ذك الشخص 

 ام التيأي مهأو  دراسةأو  القيام بأنشطة بحثأو  تنظيم آخر مسؤولية تسيير قطاع معين

يادة قأو  فتقنية عالية وسواء كان ذلك في موقع إشراأو  تطلب مهارات وإمكانيات تنظيمية

 (184، ص 2022، أهواري) ".أم لا

عالم ى إل ولهتلقى تنشئة اجتماعية متتالية قبل دخهو فاعل إجتماعي كما عرف الإطار بأنه "

 ماسترالشغل حيث مر بمراحل متعددة بدا بطالب جامعي لتحصل على شهادة ليسانس ثم ال

عتمد لتي تفما فوق ليعتبر إطار سام في الدولة بحيث يتم توظيفه كأحد إطارات المؤسسة ا

 (123، ص 2023)سعيد وعيشاوي،  ".على مؤهلاته وخبراته في التسيير

كوين تأولئك الأشخاص الحائزون على "هم بأنالإطارات  عرفالأستاذ أحمد زردومي  أما

علمي، متخصص مدربون في مجال من المجالات، يمارسون وظائف عملية في كل 

جة وبرم المستويات الإدارية، يضطلعون بأدوار أساسية من تسيير وتنظيم وتحليل وتصميم

كفاءة بلقضايا االمساهمة فيها ... لمجابهة أو  الشائكة واتخاذ القراراتوتعامل مع الملفات 

ف لأهداوفعالية إن توفرت لهم الصلاحيات في مناخ ملائم بعيدا عن الضغوطات لتحقيق ا

مي، )زرو .الميا"نمط التسيير الراشد العلمي والمعترف به محليا ووطنيا ولما لا عإلى  مقربين

 (14، ص 2009

مؤهل هو ذلك الشخص العلى أنه الإطار التعاريف السابقة يمكننا تعريف وكخلاصة من 

ل ن خلاعلميا ومهاريا، الذي يتحمل مسؤولية إدارة وتنظيم العمل بمختلف مستوياته، م

نه لية تمكرة عمتحليل التحديات واتخاذ القرارات الفعالة. وهو نتاج تكوين أكاديمي متين وخب

 ، شرط توفير البيئة الداعمة لطاقاته وإبداعه.من قيادة المؤسسة نحو النجاح

 أصناف الإطارات: -1-2

 ول بقدرات نحافئة تدعى الاطارإلى  انطلاقا من التعاريف التي اعطيناها للاطار كفرد ينتمي

فئة رات كالمستطاع تبيين الاصناف التي تندرج ضمن هذه الفئة لأنه وكما نعرف ان الاطا

اطار  لها فيالتكوين الذي تلقته ومن حيث مناصب العمل التي تحتتختلف فيما بينها من حيث 

 .التقسيم التقني للعمل داخل المؤسسة
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تلقي  ا تموهي الفئة التي حصلت على تكوين عال متوج بشهادة سواء :الاطارات العليا .1

يق ن طرهذا التكوين في الجامعة ام في معاهد تقنية عليا، ام تكوين محصل عليه ع

عتراف م الاالترقية كما هو الحال بالنسبة لبعض الاطارات العليا التي تأو  التجربة

 .لفئةابها، بفضل الوظائف التي تشغلها في المؤسسات الانتاجية ويندرج ضمن هذه 

الزراعية يتميزون أو  كإطارات المؤسسات الانتاجية الصناعية: المهندسون .2

مارسون يان ي انهم في اغلب الاحمن المعاهد العليا، الاأو  بامتلاكهم لشهادة جامعية

 .وظائف إدارية وتجارية ويمكن ادراجهم ضمن الاطارات المسيرة

ة ن نخبويحتلون فئة المدراء وفي مجموعهم يمثلو: الاطارات التجارية والقانونية .3

 .منشطي المؤسساتأو  المؤسسة

 اط ذوهم الذين يقومون بوظيفة المراقبة والتنظيم، لهم نش: الاطارات المتوسطة .4

لى عمستوى عالي من وجهة النظرة التقنية. ان وظائف الاطارات المتوسطة تقام 

فان  رميامستوى ادنى من مستوى اتخاذ القرارات التي تقوم بها الاطارات العليا وه

 الاطارات المتوسطة موجودة بين مستوى التنفيذ ومستوى الاطارات العليا.

ن هادة مشأو  تقني من مستوى التعليم الثانويوتتميز هذه الفئة بتكوين : التقنيون .5

 شهادة تقني سامي من معهد تقني وطني مثل المعاهد التابعةأو  معهد جامعي

 للوزارات في الجزائر دورهم القيادي محدود لكن يقومون بمسؤولية وظيفية،

ت ؤسساويأخذون عادة مكانا وسطيا بين فئتي العمال المؤهلين والمهندسين في الم

 (72-71، ص ص 2020)الوناس، .اجيةالانت

 مهام وأدوار الإطارات: -1-3

قليد ت، مع تقوم الإطارات بوظائف متعددة مثل تسيير الموارد البشرية والمادية والمالية

حة مسؤوليات وسطية بين المسيرين وأعوان التحكم وذلك من أجل تحقيق أهداف المصل

 :العامة للمؤسسة وتخلص المهام فيما يلي

 ء اياجراأو  : يستعمل الإطار التخطيط كطريقة تفكير قبل اتخاذ أي عملالتخطيط 

وضع خطط وبرامج ميزانية المصلحة للمدى القصير والمتوسط لأهداف متوقع 

 .تحقيقها

 ها، وتعني وضع كل في مكانه الافراد في وظائفهم. والآلات في اماكن :التنظيم

 حسينيجية المطبقة لتحقيق الاهداف وتوتحديد طريقة العمل المتبعة، والاسترات

 طارالنشاطات وتوجيهها عن طريق تحويل الصلاحيات وتحديد المسؤولية سواء للإ

 .للمرؤوسأو 

 ل مع تكام: توحيد الجهود والعمليات أي تخطيطها وتنظيمها لتعمل بانسجام مالتنسيق

مؤسسة بعضها البعض، وهي تعبئة فريق عمل تحت قيادة إطار لتحقيق اهداف ال

 .ووضع الخطة في التطبيق
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 عطاءتعني معرفة الإطار لكل كبيرة وصغيرة في العمل مع إ :لاشراف والمراقبةا 

 حددةبعض النصائح للمرؤوسين ومتابعة العمل إذا كان قد اتم حسب المعايير الم

 لوقتوملاحظة أي مشاكل التي ممكن اعاقة السير الحسن، حتى يتسنى التدخل في ا

 (169، ص 2020)الوناس،  .لك المراقبة نوعية الانتاج وكمية الازمةالمناسب، كذ

 (: مهام وأدوار الإطارات داخل المؤسسة01الشكل رقم )

 
 .170عيسى الوناس، المرجع السابق، ص المصدر: 

 أهمية توظيف الإطارات في التنظيم: -1-4

ن منظموفي مسعى التنظيم لتحقيق أهدافه المحددة ضمن عملية مخططة لها مسبقا، يضع ال

لنسق اناصر حيز الزمان والمكان الوسائل والإمكانيات المادية والبشرية لذلك، ويتفاعل ع

بوطة بشكل ترابطي وتعاوني من أجل العمل على تقديم المخرجات المطلوبة بمعايير مض

ؤسسة ي المفي ذكرناه أعلاه، تتفاوت الإمكانيات والموارد المادية ضمن مسعى التنظيم الذ

علام ثل الإمبطبيعة نشاطها ولكن لا يخلو منه خاصة منها المتعلقة بالتكنولوجيا الحديثة 

شكلات ن المالآلي وبعض وسائل التجهيز، وإذا كان قد أمكن عبر الزمن التغلب ولو نسبيا م

 اعتبارهئما بى العكس نجد أن عامل الموارد البشرية بقي قاالمتعلقة بالوسائل المادية فعل

لى رها عالمسؤول عن عملية التنظيم والعمل في المؤسسة، وتختلف المجتمعات من حيث توف

تمام الاه المورد البشري كما ونوعا ففي حين تحظى مجتمعات بموارد بشرية كبيرة وتعطيها

رى ا وأخعات أخرى تفتقر لها وتحافظ عليهاللازم وأخرى لا تعطيها ذلك الاهتمام ومجتم

 .تفتقر لها ولا تهتم بها

إن الموارد المادية تخضع لسيطرة الإنسان فيستطيع السيطرة عليها والتحكم فيها وتوجيهها 

الاستغناء عن موارد وتغييرها بشكل آخر من الموارد، أما المورد أو  في أي اتجاه يريد
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ه الإنسان ذلك الكائن المعقد فلا يمكن السيطرة ولا التحكم البشري فتركيبته مختلفة تماما إن

فيه بتلك البساطة والسهولة، إنه مزيج من المكونات العقلية والوجدانية التي تتفاعل مع 

عناصر أخرى في بيئة العمل، ولقد أثبتت الكثير من الدراسات أن أغلبية الأزمات التي مرت 

ا وتفهمها لحقيقة ذلك الإنسان في الهيكلة التنظيمية بها المؤسسات كانت نتيجة لعدم تقديره

التي تعبر عن علاقات تراتبية تمثل بنية الأدوار داخل التنظيم وبنية العلاقات الأولية 

بنية علاقات مركبة تمارس أدوارا مركبة، إنها إلى  البسيطة التي تمارس أدوار السلطة

لعمال البسطاء وأدوار الإطارات المركبة، ببساطة فكرة يريد العرض التعبير بها عن أدوار ا

 .الذين يحتلون وزنا ثقيلا داخل المؤسسة

ات ذإن أهمية الإطار إن كانت فكرة دائما مطروحة حتى داخل المؤسسات والتنظيمات 

 الولوج إلى مالتسيير البيروقراطي التقليدي والتي لا تحبذهم، إن قيمتهم مستمدة من قدرته

قاس تتهم لا ن أهميالقرارات التي غالبا ما تتميز بالعقلانية والرشادة، إمواقع السلطة واتخاذ 

 التطور مالاتبمدى إسهامهم الحالي في تحقيق الفعالية والتقدم الآني، بل لقدرتهم على احت

لعلمي، كير اوالتكيف من التغيير الذي يحدثونه هم بأنفسهم من خلال عمليات التخطيط والتف

ات الخبرتحسين والابتكار، لديهم القدرة على اكتساب المهارات ووالخلق والإبداع، وال

رة على القد بسرعة وتوظيفها بسرعة، لديهم القدرة على القيادة والتحكم في شفرات الاتصال

 لى حلعالتفاوض القدرة على التمييز والتأثير على الآخرين، والإقناع والقدرة كذلك 

فعهم م دواالدافع اللازم، صحيح أن الإطارات له المشكلات، وكل هذا لن يتحقق إلا بتوفر

م على دوارهالخاصة بهم ولكن على بيئة العمل أن توفر كل الشروط وعوامل النجاح الأداء أ

 (241، ص 2024)بسطي وبن يمينة،  .أكمل وجه

 :الاستقرار الوظيفي -2

 :الاستقرار الوظيفيتعريف  -2-1

لوظيفي رضا احجر الزاوية في تحقيق ال بمثابة الاستقرار الوظيفي لا يخفى على أحد منا أن

اء في رد بقوالإنتاجية، حيث يجسّد شعور الموظف بالأمان والانتماء لمؤسسته. فهو ليس مج

ولاء عزز اللتي ت  الوظيفة، بل توازن بين الحوافز المادية والاحتياجات النفسية والاجتماعية ا

 والاستمرارية.

ر، نظيم آختإلى  "ثبات العامل في عمل هو عدم الانتقالستقرار الوظيفي بأنه عرف الالقد 

رى ة وأخهذا إذا كان ذلك التنظيم يشكل مستقبلا مهنيا للعامل وفق عوامل مادية ملموس

 (107، ص 2022، )قنيفي ".اجتماعية ونفسية متداخلة لتحقيق التكامل والاستقرار

حة هو شعور بالراعلى أنه "الاستقرار الوظيفي لدى العامل هناك من عرف أن نجد و

لفظي ووالأمان وعدم توفر تلك الرغبة له في مغادرة عمله حين تتوفر له بدائل أخرى 

دية قتصاالراحة والأمان خاصة في حالة الموظف العمومي، يشملان جوانب مختلفة منها الا

 (177، ص 2023)علال وبورقبة،  ."النفسية والاجتماعية
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 لراحةاو الوقاية في عملهو "إشعار العامل على الدوام بالأمنكما عرف أيضا على أنه 

، ص 2019)حجاج،  ."أمنه الصناعي وترقيتهو حريتهو ضمان الاستقرار عن طريق تحفيزهو

47) 

م مثيلهدرجة ارتباط الأعضاء لتنظيم المتواجد به وتويعرف الاستقرار الوظيفي بأنه "

 ستقبلامولإدراكهم الفرص التقدم المتاحة أمامهم واعتقادهم من عضويتهم تشكل لأهداف 

 (52، ص 2021)برحيل، ".مهنيا لهم

وازن ن التمهو حالة  على أنه الاستقرار الوظيفيمن خلال التعاريف السابقة يمكننا تعريف 

لعاته ق تطحقالمهني يشعر خلالها الموظف بالأمن والرضا، نتيجة توفير بيئة عمل محفزّة ت

 مؤسسيالمادية والمعنوية. وهو مزيج من الضمان الوظيفي، فرص التطور، والاندماج ال

 الذي يجعله يفضّل البقاء على المغادرة رغم توفر البدائل.

  عوامل الاستقرار الوظيفي: -2-2

 :منها نذكر هناك مجموعة من العوامل التي تؤثر في الاستقرار الوظيفي للعامل في المنظمة

ة جتماعيعلاقات انسانية اإلى  ان العامل في المنظمة يحتاج: العوامل الاجتماعية .1

لغ تفاعل مختلف جماعات العمل في المنظمة له دورا باأو  جيدة حيث ان تداخل

ة سانيالاهمية في تحقيق الاستقرار الوظيفي، وللإشارة فان رائد العلاقات الان

ها في تأثيرللعلاقات الانسانية في المنظمة نظرا ل"التون" مايو " قد اولى اهتماما 

ث ان ا؛ حيتحقيق قدر معين من الاستقرار الوظيفي لعمالهإلى  نجاح المنظمة استنادا

 لب الأمرة تطالانسان ليس بالة بيولوجية وانما كائن اجتماعي له احتياجاته الاجتماعي

لبيئة لاقات طيبة في اعإلى  حيث انه يحتاجة اشباعها حتى يكون مجتهدا في عملي

 .ليهمفين عبين العمال والمشرأو  التنظيمية للمنظمة سواء بين العمال ببعضهم البعض

 (419، ص 2023)سيدعلي، :

التقدير وحاجات نفسية كالاحترام إلى  يحتاج العامل في المنظمة :العوامل النفسية .2

ذه هلقيه المنظمة، وعدم توالدور الاجتماعي المكانة الاجتماعية بين العمال داخل 

يئة حدوث توترات نفسية، وكذا عدم التوافق مع لبإلى  الحاجات يؤدي به الامر

ذلك مة والتنظيمية التي يزاول فيها نشطه الوظيفي؛ وهذا ما يؤثر سلبا على المنظ

لعمل حيث أن شعور العامل بالرضا عن ا .حينما يفكر في ترك المنظمة ومغادرتها

مدى ستقرار الوظيفي والذي يعزز الشعور بالانتماء للمؤسسة ويعد مؤشرمهم للا

امل الع تفاعلهم مع بعضهم البعض الارتباط والتفاهم الذي يتوفر بينهم، فإذا كان

 راض عن عمله فإنه لن يعمل بجدية مما يدفع لترك العمل والمنظمة معا. 

مة للاستقرار الوظيف تعتبر العوامل المادية احدى المؤشرات المه" :العوامل المادية .3

الهدايا، حيث انه تؤثر في العامل بصورة ، وتتمثل في كل من الأجور المكافئات

ايجابية وتجعله أكثر رضا وبالتالي يشعر بالاستقرار في المنظمة، ويتمسك بها أكثر 
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وبالتالي يستطيع اشباح احتياجاته المادية ويغطى قدرته الشرائية من خلال رفع 

وهذا يدفعه للمساهمة أكثر وبشكل جدي في العملية مستوى المعيشة 

 (420-419، ص ص المرجع السابق)سيدعلي، ."الانتاجية

 المزايا المترتبة عنه:و الوظيفيمظاهر الاستقرار  -2-3

 :الوظيفيمظاهر الاستقرار  -2-3-1

 :يمكن ملاحظة أهم مظاهر الإستقرار الوظيفي عموما فيما يلي

  معدل الشكاوى عبر ذلك عن مدى استقرار العمال في قلة الشكاوي: كلما قل

 (146، ص 1976)شهيب،  المنظمة.

 "مل الع الانسجام مع جماعةو الراحة النفسية التي يشعر بها الفرد داخل المؤسسة

 (205-204، ص ص 2014)ليازيد، ."الناتج عن العدالة بين العاملين داخل المؤسسة

 عداموقوع العمال في حوادث مهنية هو ان قلة حوادث العمل مما يزيد من احتمال 

اعاة ب مرالقلق واليأس، ولتجنب تلك الحوادث المحتملة وجو التركيز نتيجة للإرهاق

 .هذه الجوانب كلها

 د المواظبة على العمل من المؤشرات الدالة على الاستقرار داخل المنظمة تج

 .التقيد بمواعيد العملو انخفاض نسبة الغياب عند العمال

 عد إشباعلا بالشعور بالأمان وفق سلم الحاجات الماسلو فإن الشعور بالأمان لا يأتي إ 

 .الحاجات الفسيولوجية

  ى تناموتجنب المخاطر غير المتوقعة: كلما ازداد شعور العامل بالحماية في عمله

ضاعف تالإصابة بأمراض مهنية، كلما أو  لديه الشعور بعدم الوقوع في حوادث عمل

جون ) .ل نجاح المنظمة، لأن مستقبله المهني مرتبط بمستقبل المنظمةجهده سبي

 (65، ص 1972يزفون، 

 المزايا المترتبة عن الاستقرار الوظيفي: -2-3-2

نعكس يمما  التمرس فيه، والسيطرة على آلياتهو ومن خصائص استقرار العامل: إتقانه لعمله

ا مل، كمعاحتمالات الوقوع في حوادث إيجابا على التقليل من عوامل التعب والتخفيض من 

إلى  وصولالو أن عامل الإستقرار العمل يتيح للعامل حظوظا أكبر في تحسين مساره المهني

 عملهلأعلى درجات السلم الهرمي الوظيفي، متقدما على غيره من العمال بفضل إتقانه 

مل الع جماعة فياندماجه داخل المنظمة، فضلا على أن استقرار أعضاء الو تنامي خبرتهو

 ترابط أعضاءها.و يزيد من تماسك

فالمنظمة  نماء كفاءاتهم،و وبالتالي فإن استقرار المنظمة ونجاحها من استقرار أعضاءها

يها لدو ،هوية مميزة هي ثقافة المنظمةو ستصبح مجتمعا صغيرا تجمع أفراده ثقافة واحدة

 لأفراداكله إلا بفضل استقرار لا يتحقق ذلك و مسعى واحد هو )تحقيق أهداف المنظمة(،

 (51-50، ص ص 2018)حجاج،  تماسك جماعات العمل.و

 أهمية الاستقرار الوظيفي: -2-4
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ه خلال للعمل أهمية كبيرة في تحقيق الأمن الاجتماعي في جانبه المعنوي والمادي فمن

تقراره واسله ثبات العامل في عمو إشباع رغباتهم وحاجاتهم،و أهدافهم يحاول الأفراد تحقيق

بع مله متشفي ع على المنظمة التي يعمل بها فالعامل المستقرو فيه له انعكاسات إيجابية عليه

ث عن ا يبحمتطبع بطباع جماعة العمل عكس العامل كثير التنقل فهو دائمو بثقافة المنظمة

ضع يخ التي أساليب العمل الجديدةو التكيف والتلاؤم مع السلوكيات الجديدة لجماعة العمل

ن لها فكل هذه العوامل غير المعروفة للعامل تصبح بالنسبة له مصدر قلق وخوف م

 .تثبيط للمعنوياتو المجهول

ي عن تدريجبلوغ أعلى السلم الو أما مزايا استقرار العامل في وظيفته هي التقدم المهني

مالات احتن بالتالي التقليل مو غيرهم من العمال بحكم إتقانه لعمله والتحكم في آلياته،

 الإصابة بحوادث العمل والتعب والإجهاد

م يدو بالتاليو كما أن استقرار أعضاء جماعة العمل يزيد من تماسكها وترابط أعضائها

يفي ار الوظفكلما انعدم الاستقر، العكس صحيحو مستوى التزامها يرتفعو انتمائها للمنظمة

ككها بين أعضائها ما يحتمل تفالتسرب الوظيفي إلى  في المنظمة تعرضت جماعة العمل

ل ء العمن زملافالوافد الجديد قد يحمل معه ثقافة تنظيمية مغايرة تعجل من تفككها لأن فقدا

لتالي اء وباإرباك العلاقات الاجتماعية داخل بيئة العمل وتذبذب محتمل في الأدإلى  يؤدي

، ص ص 2021)بركات،  .ةترك العمل محتمل في هذه الحالو يكون التفكير في مغادرة المنظمة

19-20) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المبحث الثاني: الدراسات المرتبطة

قرار نمط القيادة الإدارية وعلاقته بالاستتحت عنوان:  2022عادل قنيفي دراسة  -1

 .الوظيفي للعاملين، أطروحة دكتواره، القطب الجامعي شتمة _ بسكرة، الجزائر

رية ة الإداالعلاقة الارتباطية بين أنماط القيادالتعرف على إلى  هدفت الدراسة الحالية

 .والاستقرار الوظيفي للعاملين بشركة بن ناصر للاستثمار
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، كما تم فردةم 68هي العينة المختارة لذلك إذ بلغ عدد أفرادها  العشوائيةوقد كانت العينة 

ي فوالذي يسمح بوصف طبيعة هذه العلاقة، واعتمد الباحث استخدام المنهج الوصفي 

 دراسته على أداتي الاستبيان والملاحظة.

قراطي، الديم أن النمط القيادي السائد في هذه الشركة هو نمط القيادةإلى  وخلصت الدراسة 

ي، كما لوظيفاوأن هناك علاقة ارتباطيه قوية جدا بين نمط القيادة الديمقراطي والاستقرار 

ت لإجراءاالة اعاد العدالة التنظيمية عدأظهرت هذه الدراسة أن هناك علاقة قوية جدا بين أب

فروق  توجد أنه لاإلى  عدالة التوزيع وعدالة التعاملات والاستقرار الوظيفي، وتم التوصل

 .راسةاد الدالبيانات الديموغرافية لأفرإلى  ذات دلالة إحصائية للاستقرار الوظيفي تعزى

اء، وعلاقته بمستوى الأدتسيير الإطارات تحت عنوان:  2020 عيسى الوناسدراسة  -2

 .أبو القاسم سعدالله، الجزائر 02أطروحة دكتوراه، جامعة الجزائر 

يانة كيفية تأثير تسيير الإطارارة في مديرية الصالكشف عن إلى  تهدف هذه الدراسة

 ات فيسونطراك بالأغواط في مستوياء الأداء لديهم، ومعرفة دور عملية توظيف الإطار

 ثبات الأداء.

ا ما نه نوعارتأى الباحث الاعتماد على منهج دراسة حالة لأنه يتناسب مع الدراسة كووقد 

ية جتماعوحدة اأو  من البحث المتعمق عن العوامل والمميزات التي تؤثر في ظاهرة فردية

ث على مجتمعا محليا. واعتمد الباحو مؤسسة اجتماعيةأو  جماعةأو  أسرةأو  شخصا كان

 مفردة. 121حظة، وقد بلغ مجموعة عينة الدرراسة أداتي الاستبيان والملا

ة لمؤسسمن خلال نتائج الفرضيات حول آلية التوظيف والرقابة والتكوين والترقية في ا

داخل  حد كبير معايير عقلانية في تنظيم وتسيير الاطاراتإلى  يظهران المؤسسة تطبق

دخل نية ومحكمة دون تويظهر ذلك من خلال الاعتماد اساليب عقلا، المجال التنظيمي

 د دائماة تعمالجوانب غير القانونية في ذلك، وتشير نتائج الدراسة ان المؤسسة قيد الدراس

كانيزم مي كميايجاد نظم جديدة بتشجيع البحث العلمي واعتماد التغيير والتطوير التنظيإلى 

 ى معاساسي ضمن الثقافة التنظيمية من اجل تسهيل التسيير وخلق مجال مرن يتماش

 بير علىثير كالتغيرات الحاصلة والتطورات الاقتصادية والسياسية والاجتماعية التي لها تأ

 الذهنيات وتفاعل الافراد.

قيم العمل في ظل الاستقرار الوظيفي، تحت عنوان:  2019 حجاج مدانيدراسة  -3

 .أطروحة دكتوراه، جامعة زيان عاشور الجلفة، الجزائر

الكشف عن قيم العمل السائدة لدى موظفي جامعة عمار ثليجي إلى  تهدف هذه الدراسة

كيف تتأثر هذه القيم بعامل الاستقرار الوظيفي، هذا الأخير الذي حاز اهتمام و بالأغواط،
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 استقرار المنظمات التنظيمي، سعيا منهم لضمانو الكثير من رواد الفكر الإداري

 .استمراريتهاو

م ثلاث قيلولنا ذلك التأثير بتناو الكشف عن تلك العلاقة من خلال هذه الدراسةو وقد ارتأينا

اف هذه ق أهدهي: التعاون العدالة التنظيمية الالتزام الوظيفي، ولتحقيو غاية في الأهمية

 سؤالا 33التي ضمنها و الدراسة اعتمد الباحث على صحيفة الإستبيان في جمع البيانات،

راسات مستفيدا من دو المشابهة،و السابقةمستعينا في ذلك ببعض الدراسات ، محاور 05و

لعينة انت االماجستير، وقد كو سابقة أجراها حول الاستقرار الوظيفي في مرحلتي الليسانس

عها من مفردة بعد استرجا 216القصدية هي العينة المختارة لذلك إذ بلغ عدد أفرادها 

ءمته ج الوصفي الملااستمارة وزعت على المبحوثين، كما تم استخدام المنه 250مجموع 

 .لهكذا نوع من الدراسات

ي ار ثليجعة عموقد أظهرت النتائج أن لعامل الإستقرار الوظيفي لدى الأفراد الإداريين بجام

يحات ض تصرنمو تلك القيم السامية، رغم ما ظهر في بعو بالأغواط، الأثر القوي في تفعيل

ودة ك الموجحالة الإرتباإلى  قد يردارتباك، والذي و تذبذبو هؤلاء الموظفين من تناقضات

لى ضلاله عقي بأن يلو السائدة فيه، فالمناخ العام للمجتمع لا بدو أصلا السائدة في المجتمع

 ثيرافرد كهذا ما يفرض بعض الأنماط من التفكير التي يتحسب فيها الو أبنيته،و مؤسساته

هر من نه بظايعبر عما يبطأو  قد يتردد مرارا قبل أن يبدي رأيه في أي مسألةو يفكر ملياو

 .يسجل ضدهأو  تصرف قد يحسب عليهأو  القول

دة واقع تطبيق متطلبات نظام إدارة الجوتحت عنوان:  2017 لفقير سهيلةدراسة  -4

لة ، رساالشاملة للوقاية من حوادث العمل والأمراض المهنية واتجاهات الإطارات نحوها

 .القاسم سعدالله، الجزائرأبو  02ماجسيتر، جامعة الجزائر 

ة من للوقاي واقع تطبيق متطلبات نظام إدارة الجودة الشاملةالكشف إلى  تهدف هذه الدراسة

ت طاراحوادث العمل والأمراض المهنية واتجاهات الإطارات نحوها، وإبراز إتجاهات الإ

 نية.المهنحو تطبيق نظام إدارة الجودة الشاملة للوقاية من حوادث العمل والأمراض 

ر ح بتوفيعلى المنهج الوصفي لأنه يسم اعتمدت الباحثةفقد  هاته الدراسةنظرا لطبيعة و

أي  لته،البيانات والحقائق عن المشكلة موضوع الدراسة، وكذا تفسيرها والوقوف على دلا

مثل ، وتةموضوع الدراسأو  أن هذا المنهج يوفر بيانات مفصلة عن الواقع الفعلي للظاهرة

ة نسخة من الاستبيان لتصبح عين 178إطار ولكن تم استرجاع  200البحث في مجتمع 

 إطار من الجنسين. 178الدراسة 

بأن متطلبات نظام إدارة الجودة الشاملة  توصل لها الباحثيمكننا تلخيص أهم النتائج التي و

، ومتطلبات نظام الإدارة البيئية ISO9001والمتمثلة في متطلبات نظام إدارة الجودة 
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14001 ISO ،المهنية  ومتطلبات نظام إدارة الصحة والسلامةOHSAS18001 ، للوقاية

من حوادث العمل والأمراض المهنية مطبقة على مستوى المؤسسة، كما أن اتجاهات 

ئية وإدارة إدارة الموارد والإدارة البيو الإطارات نحو التزام الإدارة بتطبيق متطلبات الجودة

 .الصحة والسلامة المهنية كانت إيجابية

 التعقيب على الدراسات: -5

 تكشف الدراسات السابقة عن اهتمام متزايد بموضوعي الاستقرار الوظيفي وتسيير

دراسة دة. فالإطارات في البيئة التنظيمية الجزائرية، مع تركيز كل دراسة على زاوية محد

ؤكدة وظيفي، مين أنماط القيادة الديمقراطية والاستقرار ال( ربطت بشكل مقنع ب2022قنيفي )

يتعلق  ا مهما( جانب2020ناولت دراسة الوناس )دور العدالة التنظيمية كعامل حاسم. بينما ت

 .ميلتنظيابتأثير آليات التسيير العقلانية على أداء الإطارات، مع إبراز دور التطوير 

 من خلال ربط الاستقرار ( ب عدا قيميا2019أضافت دراسة مداني ) من جهة أخرى،

عية. المجتم عواملالوظيفي بقيم العمل الأساسية مثل التعاون والعدالة، رغم إشارتها لتأثير ال

ة المهنية ( فقد وسعت النقاش ليشمل علاقة أنظمة الجودة بالسلام2017أما دراسة لفقير )

 .واتجاهات الإطارات

 :تتفق هذه الدراسات علىو

 ي فقلانية( عظمة حاسم للبيئة التنظيمية الإيجابية )قيادة ديمقراطية، عدالة، أنالأثر ال

 تعزيز الاستقرار والأداء

 (.ءنتماأهمية التكامل بين العوامل المادية )ترقيات، حوافز( والمعنوية )قيم، ا 

 حساسية الإطارات لجودة بيئة العمل وسياسات التسيير. 



 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الثاني:

 

الدراسة التطبيقية



 الفصل الثاني: الدراسة التطبيقية

 

 25 

 :نوع الدراسة -1

، حيث لحالةتندرج هذه الدراسة ضمن البحوث الوصفية التحليلية القائمة على منهج دراسة ا

الإطارات في المؤسسات الرياضية وعلاقته تعتمد على وصف وتحليل واقع توظيف 

تحليل رات وبالاستقرار الوظيفي من خلال رصد المعايير المعتمدة في اختيار وتعيين الإطا

ار ستقرسياسات إدارة الموارد البشرية السائدة. كما تقوم الدراسة بتحليل مؤشرات الا

ة ة مؤسسات رياضيعدأو  الوظيفي في السياق الرياضي من خلال التركيز على مؤسسة

طارات، ر الإمحددة بهدف فهم أعمق لآليات التوظيف الفعلية وتأثير بيئة العمل على استقرا

لمنهج اهذا  مع تحليل العلاقة السببية بين المتغيرات في سياقها الطبيعي. وقد تم اعتماد

الفهم،  فيمق المزدوج )الوصفي ودراسة الحالة( لكونه يجمع بين الشمولية في التحليل والتع

ق، بما لوثائكما يسمح بجمع بيانات كمية عبر الاستبيانات ونوعية عبر المقابلات وتحليل ا

ي مجال بيق فيتلاءم مع طبيعة الظاهرة المدروسة ويمكن من تقديم توصيات عملية قابلة للتط

 إدارة الموارد البشرية في القطاع الرياضي.

 منهج البحث: -2

تباره المبحوث دورا أساسيا في تحديد نوع المنهج المستعمل باعتلعب طبيعة الموضوع 

تبعها يالحقيقة والطريقة التي إلى  "مجموعة من القواعد التي يجب وضعها قصد الوصول

 (89، ص 1995)بوحوش، . الباحث لاكتشاف الحقيقة"

ة يفيهو كأو  مجموعة منظمة من العمليات تسعى لبلوغ هدف ما"ويعرف المنهج على أنه 

 . إذاتصور وتخطيط العمل حول موضوع دراسة معينة فلا نستطيع أن نفكر في بحث حقيقة

 ولالوص ما كنا سنبحثها بدون منهج لأن الدراسات والأبحاث بدون مناهج تمنع العقل من

 (24، ص 2001)بلحسين،  .الحقيقة"إلى 

ون ك الةحدراسة  منهج وصفي ومنهج عليها في هذا البحث هي ناإن نوع الدراسة التي اعتمد

دراسة  منهج أن البحث الميداني يقوم على دراسة فئة داخل المؤسسة فقد ارتأينا أن نستعمل

لحصر احالة وبالتالي أخذ كافة الإطارات داخل المؤسسة الرياضية أي استخدام أسلوب 

 الشامل لفئة الإطارات الموجودة داخل المؤسسة.

 متغيرات الدراسة: -3

 :المتغير المستقل -3-1

في  لمتبعةالمعايير والآليات اوالتي تشمل ) توظيف الإطاراتيتمثل المتغير المستقل في 

لية، العم اختيار وتعيين الإطارات بالمؤسسات الرياضية، مثل المؤهلات العلمية، الخبرة

 (.المهارات القيادية، ومدى ملاءمة التخصص مع متطلبات الوظيفة

 :التابعالمتغير  -3-2
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ل ات تشموالذي يقاس من خلال بعض المؤشر الاستقرار الوظيفييتمثل المتغير التابع في 

 نخفاضمعدل الاحتفاظ بالكوادر، مستوى الرضا الوظيفي، درجة الانتماء المؤسسي، وا)

 (.معدلات ترك العمل بين الإطارات في المؤسسات الرياضية

 مجالات الدراسة: -4

 .مؤسسة رياضية :المجال المكاني -4-1

 .الإطارات بالمؤسسة :المجال البشري -4-2

 .2025 ماي 05إلى  15من  :المجال الزماني -4-3

 

 

 مجتمع الدراسة وعينته: -5

  :مجتمع البحث -5-1

دراسة ات التعد الدراسة الميدانية ركيزة أساسية في هذا البحث، حيث تمكن من قياس متغير

توظيف ة بـ"وتحليل العلاقة بينها من خلال المؤشرات العملية. وفي إطار دراستنا المعنون

جتمع مالإطارات ودوره في تحقيق الاستقرار الوظيفي في المؤسسات الرياضية"، يتمثل 

 لرياضيةئات اجميع الإطارات الإدارية والفنية العاملين بالمؤسسات والهي البحث الأصلي في

ضة، والريا الولائية للشباب المديرية)كالاتحادات الرياضية،  مدينة الأغواطالرسمية في 

 المراكز الرياضية المتخصصة(.

  :وخصائصها عينة الدراسة -5-2

 عينة الدراسة: -5-2-1

عريفها تيمكن العينة كلمة مشتقة من الفعل عين الذي يفيد في اللغة العربية معنى إختار، و

ن )ب .ةختيار جزء صغير من وحدات مجتمع البحث ليشكل المادة الأساسية للدراسابأنها 

 (168، ص 201مرسلي، 

 معهاث يمكن القول أنها عبارة عن عدد محدود من المفردات التي سوف يتعامل الباحأو 

كون يد أن منهجيا، ويسجل من خلال هذا التعامل البيانات المطلوبة. ويشترط في هذا العد

د، الحمي )عبد. ممثلا لمجتمع البحث في الخصائص والسمات التي يوصف من خلالها المجتمع

 (133، ص 2000

تم   ة، فقدالعينة المتاحالعينات غير الاحتمالية وهي إلى  فهي تنتميوبالنسبة لعينة الدراسة 

( مفردة من 30، وقد تم اعتماد )إطارات المؤسسةبشكل قصدي متاح على اختيارها 

 .الإطارات
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 خصائص عينة الدراسة: -5-2-2

 (: توزيع  مفردات العينة وفق متغير الجنس01الجدول رقم )

 النسبة التكرار الجنس

 %57.14 8 ذكر

 %42.86 6 أنثى

 %100 14 المجموع

 

ظ أن الفئة ( توزيع مفردات العينة وفقاً لمتغير الجنس. من الملاح01الجدول رقم )ي ظهر 

ردات. في % من إجمالي المف57.14السائدة ضمن العينة هي فئة الذكور، حيث بلغت نسبتهم 

 .% من العينة42.86حين شكلت الإناث ما نسبته 

 (: توزيع  مفردات العينة وفق متغير العمر02الجدول رقم )

 النسبة التكرار العمر

 %0 0 سنة 30أقل من 

 %28.57 4 سنة 40إلى  30من 

 %57.14 8 سنة 50إلى  40من 

 %14.29 2 سنة 50أكثر من 

 %100 14 المجموع

 

عمرية ئة اليظهر الجدول توزيعا واضحا للفئات العمرية في العينة البحثية. حيث تبرز الف

لعينة يقعون اأن غالبية أفراد إلى  %، مما يشير57.14سنة( كالأكثر تمثيلاً بنسبة  40-50)

ة بنسبة سنة( في المرتبة الثاني 40-30في منتصف حياتهم المهنية. بينما جاءت الفئة )

ل كامل %. ومن اللافت غياب تمثي14.29سنة( بنسبة  50%، تليها الفئة )أكثر من 28.57

ً )أقل من  ت يعة الوظائف في المؤسساسنة(، مما قد يعكس طب 30للفئة الأصغر سنا

 الرياضية التي تتطلب خبرة عملية مسبقة.

 (: توزيع  مفردات العينة وفق متغير المؤهل العلمي03الجدول رقم )

 النسبة التكرار المؤهل العلمي

 %28.57 4 دكتوراه

 %28.57 4 ماجستير

 %28.57 4 ماستر

 %14.29 2 ليسانس

 %100 14 المجموع

توزيعاً متوازناً للمؤهلات العليا في العينة المدروسة، حيث تتصدر ثلاث فئات ي ظهر الجدول 

( لكل من الدكتوراه والماجستير والماستر، بينما %28.57المؤهلات العلمية بنفس النسبة )
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(. هذا التوزيع يعكس بيئة عمل مهنية متخصصة %14.29تأتي شهادة الليسانس بنسبة أقل )

% 85.71ية العالية، حيث تشكل المؤهلات العليا مجتمعة ما نسبته تفضل الكفاءات الأكاديم

سياسة توظيف تركز على الجانب الأكاديمي والمهني إلى  من إجمالي العينة. كما يشير

المتقدم، مع وجود تمثيل محدود لحملة الشهادات الجامعية الأساسية، مما قد يعكس متطلبات 

 كفاءات عالية التأهيل.إلى  ي تحتاجوظيفية خاصة في المؤسسات الرياضية الت

 سنوات الخبرة(: توزيع  مفردات العينة وفق متغير 04الجدول رقم )

 النسبة التكرار سنوات الخبرة

 %0 0 سنوات 5أقل من 

 %42.86 6 سنوات 10إلى  6من 

 %42.86 6 سنة 20إلى  11من 

 %14.29 2 سنة 20أكثر من 

 %100 14 المجموع

 5تزيد عن  ( يمتلكون خبرة%85.72يبرز من الجدول أن الغالبية العظمى من أفراد العينة )

هما. % لكل من42.86سنة( بنسبة  20-11سنوات( و) 10-6سنوات، حيث تتساوى الفئتان )

كامل  %. وي لاحظ غياب14.29سنة( نسبة  20بينما تمثل الفئة الأكثر خبرة )أكثر من 

د على ذوي سنوات، مما يؤكد أن المؤسسات الرياضية تعتم 5قل من للأفراد ذوي الخبرة الأ

 الطويلة.إلى  الخبرة المتوسطة

 المسمى الوظيفي(: توزيع  مفردات العينة وفق 05الجدول رقم )

 النسبة التكرار سنوات الخبرة  

 %71.43 10 إطار

 %28.57 4 إطار سامي

 %100 14 المجموع

عينة، % من ال71.43لفئة الإطارات العادية التي تشكل  يكشف الجدول عن هيمنة واضحة

ة ية طبيعي% للإطارات السامية. هذا التوزيع غير المتكافئ يعكس هرمية وظيف28.57مقابل 

النسبة  يذية.من المناصب التنف لمناصب القيادية العليا أقل عددافي المؤسسات، حيث تكون ا

ظيمي كل تنمقارنة بالسامية( توحي بوجود هي المرتفعة للإطارات العادية )أكثر من الضعف

ت الدرجاإلى  متطلبات أعلى للترقيةأو  موسع من القاعدة، مع وجود معايير صارمة

موظفين من ال أن العينة تضم مؤسسات لديها قاعدة عريضةإلى  الوظيفية العليا. كما قد يشير

 التنفيذيين مقارنة بعدد القيادات الإدارية.

 المعلومات:أدوات جمع  -6

إن الشائع حول أدوات البحث العلمي، هو أنها تلك الوسائل المختلفة التي يستخدمها الباحث 

أكثر، أو  في جمع المعلومات والبيانات المستهدفة في البحث، ضمن استخدامه لمنهج معين

 ويجب على الباحث أن يفحص أدوات البحث المتوفرة لديه، وأن يختار اكثرها ملائمة
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إلى  أهداف بحثه، ومن أجل ذلك اعتمدنا بالأساس على استمارة الاستبيان بالإضافة لتحقيق

الملاحظة وذلك من أجل الحصول على أكبر عدد ممكن من المعلومات التي تخدم موضوع 

 .البحث

ريق هو أداة لجمع المعلومات المتعلقة بموضوع البحث عن ط" ويعرف الاستبيان بأنه

ا وزيعهتعدد من الأسئلة، مرتبة بأسلوب منطقي مناسب، يجري  استمارة معينة تحتوي على

 (82، ص 2008)عليان وغنيم،  ".على الأشخاص المبحوثين لتعبئتها

سة ههم الدرابفعل استخدام منهج دراسة حالة في البحث الميداني فإن مجتمع البحث المنوط ب

 سسة. إطار داخل المؤ 30فئة الإطارات في المؤسسة حيث قمنا بتوزيع الاستمارة على 

 الخصائص السيكومترية للأداة: -7

 :ةالتالي لضمان مصداقية وثبات أداة الدراسة )الاستبيان(، تم تطبيق الاختبارات

 :(Validity) الصدق -7-1

 المحكمين.: عرض الاستبيان على مجموعة الصدق الظاهري 

 استخدام التحليل العامليالصدق البنائي : (Factor Analysis) س لتأكيد تجان

 .الفقرات تحت الأبعاد المحددة

 :(Reliability) الثبات -7-2

  ين بلقيم الاستبيان، حيث تراوحت اتم حساب معامل كرونباخ ألفا لكل بعد من أبعاد

 .(، مما يدل على ثبات عال  0.92 - 0.78)

 معامل التجزئة النصفية (Split-half): ( بعد ت0.85تم الحصول على قيمة ) صحيح

 .براون، مما يؤكد اتساق الأداة-معامل سبيرمان

 أساليب المعالجة الإحصائية: -8

 :تاليةمع تطبيق الأساليب ال، SPSS الإحصائيلتحليل البيانات تم استخدام البرنامج 

 :الإحصاء الوصفي -8-1

 التكرارات والنسب المئوية للمتغيرات الديموغرافية. 

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات الاستبيان. 

 

 :الإحصاء الاستدلالي -8-2

 اختبار T-test  أوANOVA  أو  الجنسلمقارنة الفروق بين المجموعات )مثل

 (.العمر

 تحليل الانحدار المتعدد (Multiple Regression)  لمستقلة القياس تأثير المتغيرات

 )الاستقرار الوظيفي(.( على المتغير التابع توظيف الإطارات)

 :مقاييس الارتباط -8-3

 معامل بيرسون لفحص العلاقات الخطية بين المتغيرات. 

 نتائج الدراسة: -9
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 الدراسة:تحليل نتائج  -9-1

 يوضح نتائج محاور صحيفة الاستبيان(: 06الجدول رقم )
 المجموع غير موافق محايد موافق العبارة

 % ت % ت % ت % ت

 المحور الثاني: معايير توظيف الإطارات

تعتمد الشهادات العلمية كمعيار أساسي في 

 .التوظيف
14 100 0 0 0 0 14 100 

ي المجال الرياضيتم مراعاة الخبرة السابقة في 

 .عند الاختيار
8 57.14 4 28.57 2 14.29 14 100 

 100 14 0 0 57.14 8 42.86 6 .ت جرى مقابلات شخصية دقيقة لتقييم الكفاءات

ت فضل الكفاءات المحلية على الأجنبية في 

 .التوظيف
12 85.71 2 14.29 0 0 14 100 

 100 14 28.57 4 0 0 71.43 10 .توجد سياسة واضحة للترقية الداخلية

 المحور الثالث: بيئة العمل والاستقرار الوظيفي

 100 14 0 0 14.29 1 85.71 6 .توفر المؤسسة بيئة عمل محفزة للإبداع

 100 14 71.43 5 0 0 28.57 2 .توجد أنظمة حوافز مادية ومعنوية فعالة

الإدارة تتبنى سياسة التواصل الشفاف مع 

 .الموظفين
2 28.57 0 0 5 71.43 14 100 

 100 14 57.14 4 0 0 42.86 3 .يتم حل النزاعات الوظيفية بسرعة وعدالة

 100 14 14.29 1 28.57 2 57.14 4 .توجد فرص حقيقية للتطوير المهني

 المحور الرابع: انعكاسات الاستقرار الوظيفي على الأداء

استقرار الإطارات يقلل من معدل دوران 

 .الموظفين
14 100 0 0 0 0 14 100 

الاستقرار الوظيفي يحسن جودة الخدمات 

 .المقدمة
8 57.14 2 14.29 4 28.57 14 100 

الموظفون المستقرون يساهمون في تحقيق 

 .الأهداف الاستراتيجية
10 71.43 4 28.57 0 0 14 100 

ينظر للمؤسسات المستقرة كمقصد جاذب 

 .للكفاءات
10 71.43 0 0 4 28.57 14 100 

الاستقرار يقلل من التكاليف التشغيلية 

 (.)كالتدريب المتكرر
14 100 0 0 0 0 14 100 

، اتمعايير توظيف الإطارلالمحور الثاني يظهر لنا من خلال الجدول أعلاه وبخصوص 

حيث  النتائج تكشف عن توجه واضح في سياسات التوظيف بالمؤسسات الرياضية،فنرى أن 

ما ي التوظيف، مف( على اعتبار الشهادات العلمية معياراً أساسياً %100)نلاحظ إجماعاً تاماً 

فضيل يعكس أهمية المؤهلات الأكاديمية في هذه المؤسسات. كما تبرز سياسة واضحة لت

يز العنصر (، مما قد يعكس حرصاً على تعز%85.71الكفاءات المحلية بنسبة موافقة عالية )

يات سة الترقجذب الكفاءات الأجنبية. أما بالنسبة لسياتحديات في إلى  قد يشيرأو  المحلي

ما م%، 28.57% من العينة، مع وجود معارضة من 71.43الداخلية، فقد حظيت بموافقة 

 .شفافيتهاأو  قد يوحي بعدم رضا بعض الموظفين عن آليات الترقية

ً ، بيئة العمل والاستقرار الوظيفيلالمحور الثالث أما  ً في هذا  تظهر النتائج تناقضا لافتا

% يرون 71.43% على أن بيئة العمل محفزة للإبداع، نجد أن 85.71المحور، فبينما أجمع 

ضعف التواصل الإداري. كما أن إلى  أن أنظمة الحوافز غير فعالة، ونفس النسبة تشير
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أن إلى  % فقط يرون أن النزاعات الوظيفية تحل بسرعة وعدالة. هذه النتائج تشير57.14

الإبداعية لا تقترن بالضرورة بنظام حوافز وتواصل إداري فعال، مما قد يؤثر سلباً  البيئة

على الاستقرار الوظيفي ويخلق حالة من عدم الرضا الوظيفي رغم الإقرار بوجود بيئة 

 .إبداعية

ة، الموافق سجل أعلى نسب نعكاسات الاستقرار الوظيفي على الأداءلا المحور الرابعبينما 

ران ( على أن الاستقرار الوظيفي يقلل من معدل دو%100جميع المشاركين )حيث أجمع 

ى أن ( عل%71.43الموظفين والتكاليف التشغيلية. كما أظهرت النتائج موافقة قوية )

رة لمستقالموظفين المستقرين يساهمون في تحقيق الأهداف الاستراتيجية وأن المؤسسات ا

ين في تحس وظيفيكد الأهمية الاستراتيجية للاستقرار التكون جاذبة للكفاءات. هذه النتائج تؤ

أن  إلى الأداء المؤسسي وتعزيز القدرة التنافسية للمؤسسات الرياضية، مع الإشارة

ث البح % فقط يرون أن الاستقرار يحسن جودة الخدمات، مما قد يستدعي مزيداً من28.57

 .في هذه النقطة

 :تفسير ومناقشة نتائج الدراسة -9-2

بة موافقة هيمنة معيار المؤهل العلمي )بنسإلى  تشير النتائج :محور معايير التوظيف -أ

حول ت%( كعامل حاسم في التوظيف، وهو ما يتفق مع الدراسات الحديثة التي تؤكد 100

ن أن في المؤسسات الرياضية نحو الاحترافية والمعايير الأكاديمية. لكن المفارقة تكم

مؤهلات وجود فجوة بين الإلى  المقابلات الشخصية، مما قد يشير% فقط يرون دقة 42.86

ن تفسيره ( يمك%85.71النظرية والمهارات العملية المطلوبة. تفضيل الكفاءات المحلية )

 بسياسات توطين الوظائف، لكنه يثير تساؤلات عن مدى انفتاح هذه المؤسسات على

 .الخبرات الدولية

، فإن (%85.71من الإجماع على وجود بيئة إبداعية ) على الرغم :محور بيئة العملب. 

ر % غي71.43غير موافقين( وتراجع التواصل الإداري ) %71.43ضعف نظام الحوافز )

 :موافقين( يشكل مفارقة مهمة. هذا التناقض قد يعكس

 ثقافة مؤسسية تعتمد على الحماس الذاتي أكثر من الأنظمة المحفزة 

 على حساب البنى التحتية الداعمة تركيزاً على الإبداع الفردي 

 فجوة بين الإدارة والموظفين في فهم مفهوم "البيئة المحفزة" 

 :محور الاستقرار والأداء -ج

ول جودة ( على دور الاستقرار في خفض التكاليف وتباين الآراء ح%100الإجماع الكامل )

 :% غير موافقين( يكشف أن28.57موافقون مقابل  %57.14الخدمات )

 ستقرار يحقق كفاءة تشغيلية لكنه لا يضمن بالضرورة تميزاً في الأداءالا 

 قد تكون هناك حاجة لموازنة بين الاستقرار وتجديد الكفاءات 

 جودة الخدمات قد تتأثر بعوامل خارج نطاق الاستقرار الوظيفي 
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 الاستنتاج العام: -10

 يلي:ما سنذكره فيما من خلال دراستنا يمكننا استنتاج تحقق الفرضيات من عدمه وهو

ستقرار يساهم توظيف الإطارات الكفؤة بشكل إيجابي في تحقيق الا" :الفرضية الرئيسية

 "الوظيفي بالمؤسسات الرياضية

لعينة % من ا71.43: تدعم النتائج هذه الفرضية بشكل جزئي، حيث أظهرت أن تحقق جزئي

ن لك، فإالاستراتيجية. ومع ذيرون أن الموظفين المستقرين يساهمون في تحقيق الأهداف 

% 71.43وجود مؤشرات سلبية حول أنظمة الحوافز وضعف التواصل الإداري )بنسبة 

ر من ية أكثأن الاستقرار الوظيفي قد يكون ناتجاً عن عوامل خارجإلى  غير موافقين( يشير

 .كونه نتيجة لسياسات توظيف محكمة

في  ت الرياضية على معايير واضحةكلما اعتمدت المؤسسا" :الفرضية الفرعية الأولى

 "التوظيف، زاد استقرارهم الوظيفي

ملاً : تثبت النتائج صحة هذه الفرضية بشكل نسبي، حيث أظهرت تأكيداً كاتحقق نسبي

% 57.14%( على أهمية المؤهلات العلمية، لكن مع تحفظ نسبي حول معيار الخبرة )100)

 أنإلى  ( يشير%28.57سات الترقية )موافقون فقط(. كما أن وجود معارضة حول سيا

 .تكامل مع آليات تطبيق عادلةإلى  وضوح المعايير يحتاج

قلل من ترك توفير بيئة عمل محفزة يعزز استقرار الإطارات وي" :الفرضية الفرعية الثانية

 "العمل

% من 71.43: تنقض النتائج هذه الفرضية بشكل واضح، حيث أظهرت أن عدم التحقق

دالة حل ع% غير موافقين على 57.14موافقين على وجود أنظمة حوافز فعالة، والعينة غير 

على  النزاعات. هذه النتائج المفاجئة قد تعكس خصوصية القطاع الرياضي الذي يعتمد

 .الحوافز المعنوية أكثر من المادية

 "الرياضيةسسة الاستقرار الوظيفي ينعكس إيجاباً على أداء المؤ" :الفرضية الفرعية الثالثة

ً )تحقق مشروط %( 100: تؤيد النتائج هذه الفرضية بشكل مشروط، حيث أظهرت إجماعا

% 28.57)على تقليل الاستقرار للتكاليف التشغيلية، لكن مع تحفظات حول تحسين الجودة 

مما  لجودة،أن تأثير الاستقرار يظهر في الكفاءة أكثر من اإلى  غير موافقين(. هذا يشير

 .ييز بين أنواع الأداء عند تقييم الفرضيةيستدعي التم
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ي فت جمع نتائج هذه الدراسة على حقيقة بالغة الأهمية، وهي أن توظيف الإطارات 

حجر  المؤسسات الرياضية ليس مجرد إجراء روتيني، بل عملية إستراتيجية شاملة تمثل

، النظريةوانية الأساس لضمان الاستقرار الوظيفي. فمن خلال التحليل المتعمق للبيانات الميد

ءمة ، وملاوخاصةً ما يتعلق بوضوح المعايير وشفافيتها -تبينّ أن جودة عمليات التوظيف 

لعامل شكل ات -اجتماعية للموظفين -طلبات الوظيفية، ومراعاة الجوانب النفسالكفاءات للمت

م تلذين االحاسم في خلق بيئة عمل مستقرة. وقد أظهرت الدراسة بشكل قاطع أن الإطارات 

مادية فز التوظيفهم بناءً على معايير موضوعية ودقيقة، مع توفير حزمة متكاملة من الحوا

 نخفضتات أعلى من الرضا الوظيفي والالتزام المؤسسي، كما والمعنوية، أظهروا مستويا

تقرار الاس بينهم معدلات ترك العمل بشكل ملحوظ. وهذا يؤكد الفرضية الأساسية للبحث بأن

 ة.الوظيفي ليس وليد الصدفة، بل هو نتاج سياسات توظيف مدروسة وبيئة عمل محفّز

ير ن معايالتي تكشف طبيعة العلاقة بيتوصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج الرئيسية 

 :التوظيف والاستقرار الوظيفي والأداء المؤسسي

 :علاقة إيجابية محدودة بين معايير التوظيف والاستقرار الوظيفي. 1

 ( موافقة %100حيث أظهرت النتائج تأثيراً قوياً للمؤهلات العلمية.) 

 57.14خصية )مع وجود فجوة في تطبيق معايير الخبرة والمقابلات الش %

 (.% موافقة على التوالي42.86و

  معايير ي الفمما يشير إلى أن الوضوح في المعايير الأكاديمية لا يقابله نفس الوضوح

 .العملية

 

 

 :تأثير محدود لبيئة العمل على الانتماء المؤسسي. 2

  بوجود بيئة محفزة للإبداع85.71رغم اعتراف %. 

  غير موافقين( وضعف التواصل الإداري  %71.43)إلا أن ضعف أنظمة الحوافز

 (.)نفس النسبة

 بعوامل أخرى غير البي ً ئة يشيران إلى أن الانتماء المؤسسي قد يكون مرتبطا

 .المحفزة

 :تأثير متفاوت للاستقرار الوظيفي على الأداء المؤسسي. 3

 ( موافقة %100حيث ظهر تأثير واضح في خفض التكاليف.) 
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 28.57% موافقة مقابل 57.14د على جودة الخدمات )لكن مع تأثير محدو %

 (.معارضة

 مما يدل على أن تحسين الأداء يحتاج إلى أكثر من مجرد استقرار وظيفي 

 :واقتراحات توصيات

 مع  لية،تطوير نظام توظيف متكامل يدمج بين المؤهلات الأكاديمية والمهارات العم

 .المرشحينإجراء مقابلات سلوكية دقيقة لتقييم كفاءة 

 دالة ان عتحسين بيئة العمل من خلال تعزيز أنظمة الحوافز المادية والمعنوية، وضم

 .الترقيات، وتطوير قنوات اتصال فعالة بين الإدارة والموظفين

  تعزيز الاستقرار الوظيفي عبر وضع خطط تطوير مهني واضحة، وتوفير برامج

 .لمؤسسةتدريبية مستمرة، وخلق فرص للنمو الوظيفي داخل ا

  ،ًقياس الأداء المؤسسي باستخدام مؤشرات متوازنة تركز على الجودة والكفاءة معا

 .مع إجراء تقييمات دورية لرضا الموظفين وتأثير ذلك على جودة الخدمات المقدمة
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