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  إھداء
  ب تربیتي وأنا صغیر و هموم مستقبلي وأنا ناضج إلى رمز المحبة التي حملت متاعإلى 

  والتضحیة أمي
  

  إلى أبي الذي سهر على تربیتي
  

  .إلى أرواح أجدادي رحمهم االله والى جمیع أخوالي وخالاتي وعماتي وعمي 
  

  إلى كل  أخواتي وأزوجهن وأبنائهن
  

  صدقاء خلال مشواريإلى أبناء الحي الذي ترعرعت فیه بومرادس  و إلى كل الأ
  .الدراسي إلى أصدقاء الطفولة

  
  أساتذة التعلیم الثانوي وأخص بالذكر أساتذة التعلیم الثانوي للتربیة"إلى أصدقاء المهنة 

  "البدنیة بمدینة تقرت
  

الى كل الدقعة الأولى للماجستیر تربیة بدنیة وریاضیة تخصص ارشاد نفسي ببسكرة وأخص 
  ن جوبر،فرید كریبع،محمد قطافبالذكر شوقي قدادرة،مروا

  
  من قریب أو بعید العمل  اإلى كل من ساعدني في انجاز هذ

  
  

  محمد كریبع
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  شكر و تقدیر

  
  

  .الحمد و الشكر لصاحب الفضل لا یحمد سواه، الحمد الله و الشكر الله

الذي       " عمار رواب "نتقدم بجزیل الشكر و العرفان إلى أستاذنا المشرف الدكتور 

طع  من وقته لیمنحني و من جهده لیعینني، فكان نجما اهتدینا به و قدوة على اقت

النضال أعتز به  و الذي لم یبخل علیا بتوجیهاته القیمة و نصائحه النیرة و التي 

  .أفادتني كثیرا  و ساهمت في إعداد هذا البحث، زاده االله من فضله

أو من بعید في إعداد هذا البحث  نتقدم بشكرنا و تقدیرنا إلى كل من ساعدنا من قریب

  . والأستاذ عبادلي مراد نخص بالذكر الأستاذ عثماني والأستاذ شیخة محمد الأبشر

  و إلى كل من علمني حرفا و أنار لي دربا

  إلى كل هؤلاء ألف شكر
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  :الفھرس
  

  الصفحة  محتویات البحث
  أ  إهداء

  ب  شكر وعرفان 
  ج  الفهرس

  ك-ط  لأشكالفهرس الجداول وا
  ل  الآیة الكریمة

    مقدمة
    الإطار النظري: الباب الأول

    مدخل الدراسة:الفصل الأول
  5  الإشكالیة-1

  6  تساؤلات وفرضیات الدراسة-2

  7  دواعي اختیار الدراسة-3

  7  أهداف الدراسة-4

  8  أهمیة الدراسة-5

  8  تحدید مفاهیم البحث-6

  8    العنوان ضبط المصطلحات و المفاهیم في-6-1

  9  الضبط الإجرائي للمصطلحات والمفاهیم-6-2

  10  الدراسات السابقة-7

    الرضا الوظیفي في الریاضة ومهنة التدریب - الرضا الوظیفي: صل الثانيالف

    .الوظیفي الرضامفهوم : المبحث الأول

  19  تمهید

  19 مفهوم الرضا -1

  20 مفهوم الرضا المهني في التراث الإسلامي -1-1

  20 مفهوم الرضا في التراث الحدیث -1-2

    الرضا الوظیفي في الریاضة:المبحث الثاني

  25  الرضا الوظیفي في الریاضة ومهنة التدریب -1

   .الوظیفي لرضاالعوامل المؤثرة والمكونة ل:المبحث الثالث
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  26 دواعي الاهتمام بالرضا الوظیفي  -1

  26 یفي العوامل المؤثرة في الرضا الوظ -2

  28 قیاس الرضا عن العمل  -3

  30 الحراك المهني  -4
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  31       طریقة  ترستون   -5-1

  31 طریقة لیكرت  -5-2

  31 طریقة أوزقود -5-3

  33 أسس وأركان الرضا الوظیفي  -6

  33 الدوافع  6-1

  34 ) البیئیة(النظمیةالعوامل  -6-2

  40 .)نظریات الرضا المهني أو الوظیفي(نظریات الرضا عن العمل  -7

  40 نظریة تسلسل الحاجات  7-1

  42 نظریة الحاجة للأنجاز  -7-2

  43  العاملین نظریة ذات -7-3

  44 نظریة الدرفیر  -7-4

  45 نظریة التوقع -7-5

  48 ر و لولرنموذج بورت -7-6

  49 ,یة المساواة نظر  -7-7

  50 ,نظریة وضع الأهداف -7-8

  51 نظریة الجماعة المرجعیة -7-9

  52 كسينظریة میشان -7-10

  52 نظریة القیمة -7-11

  53  خاتمة

    ضغوط العمل والاحتراق النفسي لدى المدربین: الفصل الثالث

    .غوط العمل ض -:المبحث الأول

  55 تمهید

  55 مفهوم الضغوط النفسیة -1

  56 ضغط العمل -2

  56 مفهوم ضغوط العمل -2-1
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  57 عناصر الضغط -2-2

  58 مصادر ومسببات الضغط في العمل  -2-3

  59 مصادر الضغوط للمدرب الریاضي  -2-4

  60 مسببات الضغوط -2-5
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  65  النماذج و النظریات المفسرة للضغط النفسي -5
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  :فھرس الجداول والأشكال
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  :فھرس الجداول - 1
  

رقم 
  الجدول

  الصفحة  وانـــــــــــــــــــــالعن

  81  أعراض الاحتراق النفسيجدول یبین   01

  133  ستبیانات الموزعة والمعتمدةیبین عدد المدربین والا//       02

  138  یبین معاملات ارتباط استبانة الرضا الوظیفي//       03

  139  یبین ارتباط المحاور بالدرجة الكلیة لاستبیان الرضا//       04

  139  یبین معاملات ارتباط مقیاس الاحتراق النفسي للمدربین//       05

  145  العمرتغیر یبین توزیع العینة وفقا لم//       06

  146  الحالة العائلیةیبین توزیع العینة وفقا لمتغیر //        07

  147  قسم اللعب أو النشاطیبین توزع العینة وفقا لمتغیر //        08

  148  المستوى الدراسيیبین توزیع العینة وفقا لمتغیر //        09

  149  ریبسنوات التدیبین توزیع العینة وفقا لمتغیر //        10

  150  درجة التدریب المحصل علیهایبین توزیع العینة وفقا لمتغیر //        11

  151  كیفیة تقاضي الأجریبین توزیع العینة وفقا لمتغیر //        12

  152  اعتبار الأجریبین توزیع العینة وفقا لمتغیر //        13

  153  ن التدریبطبیعة امتهایبین توزیع العینة وفقا لمتغیر //        14

  154  الخصائص الإحصائیة لاستبیان الرضا للمدربینیبین //        15

  154  یبین الخصائص الإحصائیة لمقیاس الاحتراق النفسي//        16

  156  یبین المستوى العام للرضا للمدربین//        17

عوامل الرضا في  لمتغیر العمرباختبار ت للعینات المستقلة  یبین الفروق//        18
  الوظیفي

162  

             في الرضا الوظیفي  لمتغیر العمرالفروق باختبار ت للعینات المستقلة یبین //        19
  العام

163  

الفروق باختبار ت للعینات المستقلة لمتغیر الحالة العائلیة لعوامل یبین //        20
  الرضا الوظیفي

163  

ار ت للعینات المستقلة لمتغیر الحالة العائلیة للرضا الفروق باختبیبین //        21
  الوظیفي العام

164  

الفروق باختبار ت للعینات المستقلة لمتغیر قسم اللعب لعوامل الرضا جدول یبین   22
  الوظیفي

164  
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الفروق باختبار ت للعینات المستقلة لمتغیر قسم اللعب للرضا الوظیفي یبین //     23
  العام

165  

  165  الفروق باختبار ت للعینات المستقلة لمتغیر الخبرة لعوامل الرضا الوظیفيیبن  //    24

  166  الفروق باختبار ت للعینات المستقلة لمتغیر الخبرة للرضا الوظیفي العامیبین //     25

الفروق باختبار ت للعینات المستقلة لمتغیر اعتبار الأجر لعوامل الرضا یبین //     26
  الوظیفي

167  

الفروق باختبار ت للعینات المستقلة لمتغیر اعتبار الأجر للرضا الوظیفي یبین //     27
  العام

168  

الفروق باختبار ت للعینات المستقلة لمتغیر طبیعة المدرب لعوامل الرضا یبین //     28
  الوظیفي

168  

ضا الوظیفي الفروق باختبار ت للعینات المستقلة لمتغیر طبیعة المدرب للر یبین //    29
  العام

169  

تحلیل نتائج الفروق باختبار تحلیل التباین الأحادي لمتغیر المستوى الدراسي یبین //    30
  لعوامل الرضا الوظیفي

170  

تحلیل نتائج الفروق باختبار تحلیل التباین الأحادي لمتغیر المستوى الدراسي یبین //    31
  للرضا الوظیفي العام

170  

یل نتائج الفروق باختبار تحلیل التباین الأحادي لمتغیر نوع تقاضي تحلیبین //    32
  الأجر لعوامل الرضا الوظیفي

171  

تحلیل نتائج الفروق باختبار تحلیل التباین الأحادي لمتغیر نوع تقاضي یبین //    33
  الأجر للرضا الوظیفي العام

172  

الأحادي لمتغیر درجة التدریب  تحلیل نتائج الفروق باختبار تحلیل التباینیبین //    34
  لعوامل الرضا الوظیفي

172  

تحلیل نتائج الفروق باختبار تحلیل التباین الأحادي لمتغیر درجة التدریب یبین //    35
  للرضا الوظیفي العام

173  

  174  تحلیل العلاقة بین العوامل الوظیفیة والدرجة الكلیة للرضا العامیبین //    36
  175  ل الانحدار المتعدد لتوضیح العلاقة بین العوامل الوظیفیة والرضا العامتحلییبین //    37
  177  مستوى الاحتراق النفسي للمدربینیبین //    38
  181  علاقة الرضا الوظیفي بالاحتراق النفسي لدى المدربینیبین //    39

  :فهرس الأشكال
  الصفحة  العنوان  رقم الشكل



 
 

12

  41  هرم تسلسل الحاجات لماسلو  01
  47  مخطط مفسر لنظریة التوقع  02
  48  مخطط مفسر لنظریة بورتر ولولر  03
  58  شكل موضح لعناصر الضغط  04
  69  نموذج جیبسون وزملاؤه لدراسة ضغط العمل  05
  71  نموذج كراینتر وكینیكي لدراسة ضغوط العمل  06
  83  یبین الأعراض المتزامنة التي تؤدي إلى الاحتراق للمدربشكل   07
  92  مخطط موضح للجهاز الفني للألعاب المختلفة  08
  97  الأنماط الشائعة للمدربین الریاضیین والمدیرین الفنیینمخطط موضح   09
  98  شكل یبین مهام المدرب  10
  112  العوامل المحددة للسلوك القیادي للفریق شكل  11
  120  التعاقدیة للجهاز الفني تالشروط والالتزاما شكل  12
  145  العمریبن توزیع العینة وفقا لمتغیر شكل   13
  146  الحالة العائلیةشكل یبن توزیع العینة وفقا لمتغیر   14
  147  قسم اللعب أو النشاطشكل یبن توزیع العینة وفقا لمتغیر   15
  148  المستوى الدراسيشكل یبن توزیع العینة وفقا لمتغیر   16
  149  التدریب سنواتشكل یبن توزیع العینة وفقا لمتغیر   17
  150  درجة التدریب المحصل علیهاشكل یبن توزیع العینة وفقا لمتغیر   18
  151  كیفیة تقاضي الأجرشكل یبن توزیع العینة وفقا لمتغیر   19
  152  اعتبار الأجرشكل یبن توزیع العینة وفقا لمتغیر   20
  153  طبیعة امتهان التدریبشكل یبن توزیع العینة وفقا لمتغیر   21
  
  
  
  
  
  
  

   بسم االله الرحمن الرحيم

  



 
 

13

هِ  و ((  كَ بِ سَ لَ يْ ا لَ ْفُ مَ لا تَق
َصَرَ   الْب عَ وَ نَّ السَّمْ عِلْمٌ إِ

الْفُؤَادَ كُلُّ أوْلِئكَ كَانَ   وَ
سْئولاً  هُ مَ   ))  عَنْ

  
   صدق االله العلي العظيم                                      

  ))36((الآية    الإسراءسورة                                  
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تقـاس  مـن المقـاییس التـي والتـي جعلـت منهـا مقیـاس ،ریاضیة في الـدوللل البالغةوالأهمیة  الكبیرة إن المكانة   
ر المـادة الخـام، البشـري الـذي یعتبـإلا دلیل على ضـرورة الاهتمـام بالعنصـر رجة التقدم والرقي لهاته الأمم ،به د

ك، فنأخـذ  والتنافس الذي نشاهده الیـوم إلا دلیـل علـى ذلـ لدول الكبیرة في مجال الریاضة،ا للوصول إلى مصاف
إلا دلیــل علــى عظمتهــا  ،لعــاب القــوى فــي وقتنــا الحــالي ولســنوات عدیــدة مضــتأ علــى أ. م.كمثــال هیمنــة الــو 

  .جانب الریاضيوتقدمها العلمي الذي انعكس على ال

یعتبر عامل فعال في عملیة تكوین و اكتشـاف الأبطـال، ولـذا كـان لزومـا علـى  ،و المدرب كعنصر بشري     
ه، ورغــم الــدول الاهتمــام بــه مــن خــلال البحــث علــى جمیــع الجوانــب والوســائل والمصــادر التــي تــؤدى إلــى رضــا

ي عنــد الكثیــر المــدربین فــي لرضــا الــوظیفالتــي ســعت لإیضــاح الغمــوض فــي مســالة ا الجهــود والبحــوث العلمیــة
علــى الجانــب النفســي والصــحة النفســیة للمــدرب ظ ونلمــس مشــاكل عدیــدة تعــود ســلبیا إلا أننــا لزلنــا نلاحــ العــالم

الذي یعاني من الضغوط النفسیة جراء العمل الكبیر في میـدان التـدریب ولوقـت طویـل، حتـى أضـحى الریاضي،
" 1997محمــد حســن عــلاوي، " ، وكمــا یؤكــد النفســي الاحتــراق كبیــرة مــنبعــض المــدربین یتعرضــون إلــى درجــة 

بالنسـبة للأنشــطة الریاضــیة ذات الشــعبیة  بــدأت تظهـر بصــورة واضــحة، وخاصــة إن الاحتـراق النفســي للمــدربین
الجارفـــــة فـــــي بعـــــض الـــــدول فـــــي الســـــنوات الأخیـــــرة كنتیجـــــة للضـــــغوط النفســـــیة والمعوقـــــات المهنیـــــة والإداریـــــة 

التــي قــد یواجههــا المــدرب الریاضــي فــي نطــاق عملــه والتــي مــن نتائجهــا اعتــزال بعــض المــدربین والاجتماعیــة 
راط فـي سـلك العمل في مهنـة التـدریب الریاضـي وكـذلك أحجـام بعـض اللاعبـین المعتـزلین فـي الانخـ نالریاضیی

  )120،ص1997علاوي،محمد ( .مهنة التدریب الریاضي
، كمـا یعـد الرضـا فـي حـد ذاتهـا عمل، هو الرضا الوظیفي عـن المهنـةفي ال المدربإن من أهم عوامل نجاح    

، حیــث یمثــل الرضــا الــوظیفي مجمــوع ؤشــرات نجــاح الریاضــة النخبویــة فــي بلادنــامــن أهــم م للــدربین الــوظیفي
  . الملاعبنحو العمل ب المدربینالمشاعر والاتجاهات الایجابیة التي یبدیها 

إیضــاح العلاقــة بــین مســتوى الرضــا الــوظیفي قــي میــدان التــدریب ودرجــة  والحقیقــة فــي دراســتنا هاتــه نحــاول    
  .المدربون خلال مشوارهم التدریبي الاحتراق النفسي الذي یتعرض له

الســلوك التنظیمــي، إلا انــه فــي المجــال  تم بــه البــاحثون فــي مجــال علــم نفــس العمــل والرضـا الــوظیفي اهــ و    
  .ریاضينظرا لحداثة علم النفس ال بیانس الریاضي یعتبر من المواضیع الحدیثة

بــاب نظــري اشــتمل علــى فصــل أول عرضــت فیــه تســاؤلات  ونشــیر إلــى أنــه فــي دراســتنا هاتــه قــد تكونــت مــن   
الرضـــا الـــوظیفي فـــي  -الرضـــا الـــوظیفي للعـــاملین: الدراســـة والفرضـــیات العامـــة والفرعیـــة وفصـــل الثـــاني بعنـــوان

الرضـا المبحـث الثـاني  الرضـا الـوظیفيمفهـوم  :هـم المبحـث الأول وضـم ثلاثـة مباحـث الریاضة ومهنة التـدریب
الـــوظیفي، والفصـــل الثالـــث  لرضـــاوالمكونـــة ل العوامـــل المـــؤثرة :، المبحـــث الثالـــثالـــوظیفي فـــي مجـــال الریاضـــة

ضـغوط العمـل، والمبحـث :وضـم مبحثـین المبحـث الأول ضغوط العمل والاحتـراق النفسـي لـدى المـدربین:بعنوان
،الاحتـراق النفسـي للمـدرب الریاضـي،أما الفصـل  راق النفسـي،مفهومه،الاحتراق النفسـي فـي الریاضـةالاحت:الثاني

المـدرب :وضـم أربعـة مباحـث، المبحـث الأول المدرب الریاضي ومهنة التدریب في كـرة القـدم:الرابع فكان بعنوان
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 :یاضــیة، أمــا المبحــث الرابــعالر  القیــادة:مــدرب الریاضــي، والمبحــث الثالــثالشخصــیة :، المبحــث الثــانيالریاضــي
  .مبادئ التنظیم المهني ومهنة التدریب الریاضي

الأســس المنهجیــة للدراســة المیدانیــة :الجانــب التطبیقــي ضــم ثلاثــة فصــول الفصــل الخــامس:أمــا البــاب الثــاني   
لدراســة والتــي تعرضــنا فیهــا إلــى الدراســة الاســتطلاعیة والمــنهج المعتمــد وكــذلك إلــى دراســة صــدق وثبــات أداة ا

ــــــل :المیدانیة،والفصــــــل الســــــادس ــــــذي ضــــــم ســــــتة مباحث،المبحــــــث  نتــــــائج الدراســــــة المیدانیــــــةعــــــرض وتحلی وال
ــــى: ،المبحث الثــــانيخصــــائص مفــــردات الدراســــة عــــرض وتحلیــــل:الأول ــــائج الفرضــــیة الأول  عــــرض وتحلیــــل نت

ائج الفرضـیة الثالثـة عـرض وتحلیـل نتـ: المبحـث الرابـع عرض وتحلیل نتـائج الفرضـیة الثانیـة ، :والمبحث الثالث
عــرض وتحلیــل نتــائج الفرضــیة : المبحــث الســادسعــرض وتحلیــل نتــائج الفرضــیة الرابعــة و : والمبحــث الخــامس

الخلاصـــة العامـــة والتـــي ضـــمت المناقشة، نتـــائج البحـــث مناقشـــة :الخامســـة، أمـــا الفصـــل الســـابع فكـــان بعنـــوان
  .ق ثم  ملخص الدراسة،اقتراحات ودراسات مستقبلیة ،قائمة المرجع والملاح للبحث
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نا الجزائـر،و بلـد العـالم وفـي للمدربین الریاضیین دور هام وكبیر فـي تحسـین وتنمیـة مسـتوى الریاضـة فـي    
الممارســین، فــالنوادي والفــرق  نریاضــییلأساســیة فــي تحســین وتطــویر الصــحة العامــة للیعتبــر مــن العناصــر ا

لهــا  تتعتبـر كمؤسسـا صـر العولمـة أصــبحت الریاضـیة فـي ضــل اقتصـاد السـوق الحــر الـراهن وفـي ضــوء ع
نظامهـــا ومیزانیتهـــا الخاصـــة، كمـــا أن لهـــا طـــاقم مســـیر تحكمـــه قـــوانین خاصـــة بالنـــادي وقـــوانین عامـــة مـــن 

 نســـمها، فأصـــبحنا نســـمع بمبـــالغ كبیـــرة لتنقـــل اللاعبـــیالرابطـــات و الفـــدرالیات والـــوزارات التـــي تنشـــط تحـــث ا
تبــاط الریاضـة بالمجـال الاقتصــادي والمـدربین مـن فریــق للآخـر كـل هــذا التحـول فـي مســار الریاضـة، سـببه ار 

والحقیقـــة أن  ،نارتبـــاط وثیقـــا، ونلاحظـــه فـــي جانـــب الإشـــهار والدعایـــة للشـــركات والمنتجـــات عبـــر الریاضـــیی
  .     سریعة نحو هذا الاتجاه الجزائر بدأت تخطو خطوات 

بالمجــال الاقتصــادي معــا فــي العــالم والجزائــر، یــدرك أن المــدربین  ةالریاضــی الحركــة والمتأمــل فــي تــزاوج    
لیســـو بمعـــزل عـــن هـــذا الأمـــر ،فكمـــا لـــه ایجابیـــات لـــه ســـلبیات عدیـــدة، وفـــي ضـــل هـــذا الاقتـــران الكبیـــر بـــین 

وهـذا لطـابع التنـافس ومحاولـة البقـاء فـي  ،الفرق و النوادي بین الریاضة و الاقتصاد نتج عنه صراعات كبیرة
  .و الابتعاد عن السقوط إلى قسم أدنى مما یجعل المدربین دائما في حالة توتر دائم القمة
ترتب عن هذا كله مشاكل كبیرة للعدید من المـدربین فأصـبحوا غیـر مرتـاحین فـي عملهـم ،ولهـذا أصـبحنا     

ربین یغیــرون النــوادي فــي الموســم الریاضــي الواحــد أكثــر مــن مــرة، إمــا عــن طریــق نــرى أن الكثیــر مــن المــد
  .استقالتهم أو عن طریق إقالتهم ،فالأمر هنا یتعلق بظروف العمل ودرجة الرضا فیه

وفــي بحثنـا هــذا حــددنا وعوامــل أخرى، والرضـا الــوظیفي یتـأثر بمجموعــة مــن العوامـل الشخصــیة والوظیفیـة   
نوات التــدریب،المؤهل العلمي،القســـم ســالســن،الحالة العائلیة،(بعــض العوامــل الأخـــرى بامــل الشخصــیة و العو 

) الـــذي یـــدرب فیه،درجــــة التـــدریب المتحصـــل علیها،طبیعــــة المـــدرب ،اعتبـــار الــــدخل ،شـــكل تقاضـــي الأجــــر
لتقــدم العلاقــة بــین الرؤســاء والمرؤوســین،الأمان فــي العمل،الراتــب والعلاوات،الترقیــة وا(والعوامــل الوظیفیــة ب

  ).،ظروف العملفي العمل
كمـــا أن مشـــاكل العمـــل تـــؤدي إلـــى ظهـــور ضـــغوط كبیـــرة تـــؤثر علـــى نفســـیة المـــدربین ممـــا یجعـــل ظـــاهرة    

النفسـي للمــدربین  قأن ظـاهرة الاحتـرا" إلــى 1997 الاحتـراق النفسـي تنتشـر لـدیهم وهــذا مـا ذهـب إلیـه عـلاوي
یاضـیة ذات الشـعبیة الجارفـة فـي بعـض الـدول فـي بدأت تظهر بصـورة واضـحة وخاصـة بالنسـبة للأنشـطة الر 

الســنوات الأخیــرة كنتیجــة للضــغوط النفســیة والمعوقــات المهنیــة والإداریــة والاجتماعیــة التــي یواجههــا المــدرب 
  )120،ص1997محمد علاوي،( .ضي في نطاق عملهالریا

قــات المهنیــة و الإداریــة فـي الحقیقــة أن محمــد حســن عــلاوي ربــط هنــا ظــاهرة الاحتــراق النفســي بعامــل المعو  
والاجتماعیــة أي تكلــم عــن ظـــروف العمــل وبالتــالي عــن الرضـــا فــي المهنــة التــي یســـبب عــدم الارتیــاح فیهـــا 

  .   ظهور ظاهرة الاحتراق النفسي
وعلاقتـه بدرجـة  الوظیفي لدى المدربین في كـرة القـدم غموض مستوى الرضا"وتبرز الإشكالیة هنا فـي     

  ".ي یخلفه اختلاف الرضا عن مهنة التدریبالاحتراق النفسي الذ
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  -:تساؤلات وفرضیات الدراسة -2
  :حیث جاء كما یلي -:التساؤل العام -أ

رتباطیة بین مستوى الرضا الـوظیفي العـام ودرجـة الاحتـراق النفسـي للمـدربین لولایـة إهل هناك علاقة "   
  . "ورقلة لصنف الأكابر

   :تساؤلات الفرعیة التالیةوللإجابة على التساؤل العام جاءت ال
        

  -:الفرعیة تساؤلات الدراسة -ب
  ما هو مستوى الرضا الوظیفي لدى مدربین كرة القدم صنف أكابر، في ولایة ورقلة ؟ -1
وبعـض العوامـل ) الدیموغرافیـة(العوامـل الشخصـیة  هل هناك فروق في مستوى الرضا لوظیفي بـاختلاف -2

  ؟الأخرى
  العوامل الوظیفیة ؟ و لوظیفياي مستوى الرضا فعلاقة هل هناك  -3
  هل ترتفع درجة الاحتراق النفسي لدى مدربي ولایة ورقلة ؟ -4
  ما علاقة الرضا الوظیفي بالاحتراق النفسي لدى مدربي ولایة ورقلة ؟ -5
  -:الفرضیة العامة-ج
تـراق النفسـي لـدى مـدربي كـرة توجد علاقة ارتباطیه دالة إحصائیا بین مستوى الرضا الوظیفي ودرجـة الاح   

  .لقدم، صنف أكابر لولایة ورقلة
  -:الفرضیات الجزئیة-د
  .على سلم استبانة الرضا الوظیفي لدى مدربي ولایة ورقلةالعام ض مستوى الرضا الوظیفي ینخف -1
ف العوامـــــل الشخصـــــیة وبعـــــض العوامـــــل الأخـــــرى هنــــاك فـــــروق فـــــي مســـــتوى الرضـــــا الـــــوظیفي بـــــاختلا -2

نوات التـدریب،المؤهل العلمي،القسـم الـذي یـدرب فیه،درجـة التـدریب المتحصـل سـسـن،الحالة العائلیة،ال:(التالیة
، شـــكل تقاضــــي "مــــنخفض-مرتفـــع"، قیمـــة الــــدخل  "هـــاوي-شـــبه محتــــرف -محتــــرف"علیها،طبیعـــة المـــدرب 

   ).  راتب مع علاوات-علاوات لكل لقاء-راتب شهري"الأجر
العلاقـة بـین  (:العوامـل الوظیفیـة التالیـة و مسـتوى الرضـا الـوظیفيفـي علاقة ذات دلالة إحصـائیة هناك  -3

  ).،ظروف العملالرؤساء والمرؤوسین،الأمان في العمل،الراتب والعلاوات،الترقیة والتقدم في العمل
 "لمـارتنز"ترتفع درجة الاحتراق النفسي بدرجات تفوق المتوسط على سلم الاحتراق النفسـي عنـد المـدربین  -4

  .ولایة ورقلة-صنف أكابر–كرة القدم ي لدى مدرب
ذات دلالة إحصائیة بین درجة الاحتراق النفسي ومسـتوى الرضـا الـوظیفي لـدى مـدربي ولایـة  هناك علاقة-5

  .-صنف أكابر–في كرة القدم  ورقلة
  

  -:دراسةدواعي اختیار ال-3
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و كــذالك هــو أســاس بنــاء الفــرق إن العنصــر البشــري هــو اللبنــة الأساســیة التــي تبنــى بهــا الشــعوب و الأمــم     
فـــي بنـــاء الفـــرق الریاضـــیة وعنصـــر فعـــال فـــي المنظومـــة الریاضـــیة  ةالریاضـــیة و المـــدرب الریاضـــي یعتبـــر لبنـــ

  .للدول
فهــو الــذي یرســم الأهــداف ویخطــط للوصــول إلیهــا و ینفــذها وفــق سیاســة ریاضــیة ، وبالتــالي فــان انحرافــه     

ة وعلـــى مســتوى الریاضـــة عمومـــا فـــي بلادنــا ،وهـــذا مـــا أصـــبحنا ســوف یـــؤثر وبـــلا شـــك علــى النـــوادي الریاضـــی
  . من المدربین من جراء مشاكل لیس لها أول ولا أخر رنشاهده من تدهور وتخبط كبیر للكثی

معظــم الأفــراد یقضــون "ن نالــت اهتمــام علمــاء الــنفس وذلــك لأ و الرضــا الــوظیفي إحــدى الموضــوعات التــي   
لوظـائف و بالتـالي فمـن الأهمیـة بمكـان بالنسـبة لهـؤلاء أن یبحثـوا عـن الرضـا جزءا كبیرا مـن حیـاتهم فـي شـغل ا

والمدرب الریاضي هو الآخـر شـخص یقضـي جـزء مـن حیاتـه " الوظیفي و دوره في حیاتهم الشخصیة و المهنیة
  .في میدان التدریب لذا وجب الاهتمام بدراسة نواحي الرضا في مهنته

درجـة الاحتـراق النفسـي للمـدربین جـراء علـى  موضـوع الحاجـة إلـى التعـرفكما انه من دواعي اختیـار هـاذا ال -
  .المشاكل العدیدة التي یعانون منها خلال مشوارهم التدریبي و التي تؤثر على مستوى الرضا الوظیفي لدیهم

  .كذالك تزاید وتنامي ظاهرة الاعتزال المبكر للمدربین من جراء المشاكل في مجال عملهم -
  .  ث العلمي في بلادنا في هذا المجالإثراء البح -
  
  -:الدراسةأھداف -4

  .هناك العدید من الأهداف التي یمكن تحدیدها في هذا المجال وسوف نحاول إبراز بعض هذه الأهداف   
التعــرف علــى واقــع الرضــا الــوظیفي الســائد لــدى مــدربي كــرة القــدم، فــي    - أ

  .لصنف الأكابر ولایة ورقلة
 .وفق المتغیرات الشخصیة والوظیفیةضا الوظیفي لدى المدربین التعرف على مستوى الر    -  ب

  .لصنف الأكابر التعرف على مدى شیوع ظاهرة الاحتراق النفسي لدى مدربي ولایة ورقلة -ج
ظیفي لـدى             المـدربین التوصل إلى توصیات یمكـن أن تسـاهم فـي تحسـین مسـتوى الرضـا الـو  -د
  .بالتالي تحسین حالتهم النفسیةو 

  
  
  
  -:دراسةأھمیة ال -5

انطلاقــا مــن الأهمیــة الكبیــرة لظــاهرة الاحتــراق النفســي للمــدربین والــذي ینــتج عنهــا العدیــد مــن المشــكلات و     
الصــعاب والصــراعات و الأعبـــاء مــن شــأنها أن توصـــل المــدرب إلــى حـــد تــرك هــذه المهنـــة نهائیــا ،وكمــا یـــرى 

ي تقـــل فرصـــة ظهوره،عنـــدما یشـــعر بأنـــه یكتســـب خبـــرات أن الاحتـــراق للمـــدرب الریاضـــ" محمـــد حســـن عـــلاوي"
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ومعــارف ومعلمـــات مـــن عملــه كمـــدرب ریاضـــي، وعنــدما یجـــد أن لعملـــه معنــى وفائدة،وعنـــدما یحـــاول مواجهـــة 
  .  التحدیات الطارئة في مجال عمله و محاولة حسم هذه التحدیات 

  )67،ص1998محمد حسن علاوي،(  
ي یــتكلم هنــا عــن ظــروف العمــل بالنســبة للمــدرب فهــو یشــیر إلــى فــي الحقیقــة نجــد أن محمــد حســن عــلاو     

  .الرضا الوظیفي لدیه
وكمــا أن دراســة الرضــا الــوظیفي فــي المجــال الریاضــي لــزال یحتــاج إلــى العدیــد مــن البحــوث نظــرا للمشــاكل    

كثیـــف لـــذاك یجـــب ت التـــي یتخـــبط فیهـــا المـــدربون وحتـــى اللاعبـــون وكـــذا رؤســـاء النـــوادي والطـــاقم المســـیر لهـــا،
  .الدراسة في هذا المجال

كمــا یمكــن اعتبــار هــذه الدراســة كخطــوة یمكــن أن تســهم فــي معرفــة العلاقــة بــین الرضــا الــوظیفي فــي مجــال    
التــدریب وعلاقتـــه بـــالاحتراق النفســـي لـــدى المـــدرب ومحاولـــة التعــرف علـــى أســـباب الاحتـــراق الـــذي یعـــاني منـــه 

  .المدرب في الجزائر وفي ولایة ورقلة بالتحدید
  
  :تحدید المفاهیم -6
  -:ضبط المصطلحات و المفاهیم في العنوان -6-1

  -:الرضا الوظیفي -أ
  . أحبه وأقبل علیه-:ي عنهالرضا في اللغة ضد السخط ،وارتضاه ،رآه له آهلا،ورض   
  )323،ص14،المجلد1956ور،ابن منظ(

دة التـي لهـا علاقـة بالرضـا و أما الرضا في مصطلح عل النفس ،فهو یتضح مـن بعـض المتغیـرات المتعـد   
ومـن  مفهومه،وهي متغیرات متنوعـة ،كمـا أن مفهـوم الرضـا لا یـدل علیـه تعریـف بذاتـه فهـو متعـدد المعـاني ،

المعــاني مــا یشــیر إلــى مفهــوم الرضــا فــي الحیــاة بصــیغ متنوعــة ومتعــددة ،وهــي تــدعونا إلــى التفكیــر المتــأني 
التـي تـرتبط بالكلمـة تفـرض علینـا الـتحفظ فـي شـرح الفكـرة  حول موضوع الرضا حیـث أن الإیحـاءات المتعـددة

  .المراد التعبیر عنها أو بهذه الطریقة فان عمومیة الفكرة تزید من الوضوح في الفكر والتعبیر
  
  

كمـا یطلـق تعبیـر الرضـا الـوظیفي علــى الحالـة التـي یتكامـل فیهـا الفــرد مـع وظیفتـه وعملـه ،فیصـبح إنســانا    
تفاعـــل معهـــا مـــن خـــلال طموحـــه الـــوظیفي و رغبتـــه فـــي النمـــو والتقـــدم وتحقیـــق أهدافـــه تســـتغرقه الوظیفـــة وی

  .الاجتماعیة ، من خلالها یمكن تسمیة الفرد حینئذ بالشخص المتكامل
  )    24، ص1986ناصف عبد الخالق،(

  -:الاحتراق النفسي -ب
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واجهـــة د كبیـــر غیـــر فعـــال لمهـــو اســـتجابة تتمیـــز بالإنهـــاك الـــذهني و الانفعـــالي،تظهر كنتیجـــة تكـــرار جهـــ   
                                                  .متطلبات التدریب والمنافسة

  )166،ص1997راتب أسامة ،(
  -:الاحتراق للمدرب الریاضي -ج
ـــة الإنهـــاك العقلـــي والانفعـــالي والبـــدني و الدافعي،یشـــعر بـــه المدرب،نتیجـــة للأعبـــاء والمتطلبـــات     هـــي حال

ـــه الزائـــدة و  دراكه أن جهـــده وتفانیـــه فـــي عمل ـــه كمـــدرب ریاضـــي،وإ ـــه كنتیجـــة لعمل ة علـــى كاهل المســـتمرة الواقعـــ
لم تـنجح فـي إحـداث ) كالإداریین،والنقاد الریاضیین،والمشجعین(وكذلك علاقته مع اللاعبین أو مع الأخریین 

  )196،ص2002محمد حسن علاوي،.(العائد أو المقابل الذي یتوقعه
  

  -:ائي للمصطلحات والمفاهیمالضبط الإجر  -6-2
  -:للمدرب الرضا الوظیفي -أ

إحســاس داخلــي للفــرد یتمثــل فــي شــعوره بالارتیــاح والســعادة نتیجــة لإشــباع حاجاتــه ورغباتــه مــن خــلال هــو    
تج عنـه نـوع مـن رضـا الفـرد وتقبلـه لمـا تملیـه علیـه وظیفتـه مـن واجبـات ته لمهنته التي یعمل بها، والذي تنمزاول

  . على مقیاس الرضا الوظیفي المستخدم في الدراسة الحالیة س بالدرجة التي یحصل علیها المدربقاومهام، وت
إلـى  1وهو درجة الرضا العام عن الوظیفة و المسجلة على الاسـتبیان وبمقیـاس خماسـي تتـراوح درجاتـه مـن    
  . وفق مقیاس لیكارت ویحتمل خمس مستویات 5

  .راض بشدة -1
 .راض -2

 .رضى متوسط -3

 .اضغیر ر  -4

 .غیر راض بشدة -5

  
   
  
  -:للمدرب الاحتراق النفسي -ب

وهو شعور بدرجة كبیـرة مـن الضـغط النفسـي جـراء العمـل فـي میـدان التـدریب المتواصـل،ویعرف 
الدرجـة الكلیـة المسـجلة علـى مقیـاس الاحتـراق النفسـي للمـدربین لمـارتنز تعریـب محمـد حسـن عـلاوي  على أنـه

  .ویحتمل أربع مستویات 5إلى  1رجاته من وفق مقیاس خماسي للیكارت تتراوح د
  .حالة طبیعیة -1   
  .یجب الانتباه لاحتمال ظهور تغیرات سلبیة -2   
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  .مرشح لحدوث احتراق نفسي -3   
  .حدوث حالة احتراق -4   
  -:المدرب الریاضي -ج
الـذي الأول للفریـق و  هـو ذالـك الشـخص الـذي یقـوم بالإعـداد البـدني المهـاري والتكتیكـي للاعبـین فهـو القائـد   

  یمتلك شهادة ومستوى معین في التدریب ویصنف في بلادنا إلى ثلاث أصناف
الذي یمتهن هاته المهنة كمصدر أساسي للعیش ویربطه عقـد مـع نادیـه تحـدد فیهـا كـل مـا (مدرب محترف  -1

  .)الخ...یتعلق بصروف العمل كالأجر،الأهداف،المسؤولیات،الواجبات،الحقوق،
وهــو مـدرب یعمــل بتوقیــت جزئــي حیــث أن لدیـه وظیفــة أخــرى، أي أن مهنــة التــدریب (شــبه محتــرف مـدرب  -2

  ).تعتبر مهنة ثانویة لدیه،تربطه هو الأخر عقد مع نادیه محدد لظروف عمله
وهو مدرب یعمل في میدان التدریب كهـاوي قـد یكـون لاعـب قـدیم یمتلـك أو لا یمتلـك شـهادة (مدرب هاوي  -3

  )   الخ...أنه لا یرتبط مع نادیه بعقد واضح یحدد أجره أو حقوقه وواجباته في التدریب،كما
  
  -:الدراسات السابقة -7

ودراســــة اتجاهــــاتهم ومشــــاعرهم وآثارهــــا  العمــــل،تنــــامي اهتمــــام العــــالم بمشــــاعر العــــاملین فــــي بیئــــات  بعــــد
حقیـــق أهـــداف المؤسســـات الوظیفـــة بغـــرض رفـــع جـــودة الأداء وت علـــىالســـلوكیة الإیجابیـــة والســـلبیة المنعكســـة 

الرضــا  هــذا الموضــوع العدیــد مــن الكتابــات والبحــوث التــي تناولــت موضــوع أدبیجــد الباحــث فــي ، والمنظمــات
إلا أن  ،مــــةفــــي الإنتــــاج الفكــــري العربــــي والأجنبــــي بصــــفة عا مختلفــــةضــــغط العمــــل مــــن جوانــــب  الــــوظیفي و

ریاضـة النخبویـة الفكـري العربـي فـي مجـال ال نتـاجل مفقـودة فـي الإظـوالعملیـة منهـا ت النظریةالدراسات والبحوث 
  . وتكاد تكون حكراً على الإنتاج الأجنبي ،من طاقم إداري وتدریبي

 الرضا الوظیفي وعلاقته بالاحتراق النفسي،في مجال الكتابات المتخصصة في  البحثمن صعوبة  ویزید
صعد تعقید عملیة الوصول إلى یُ  تهم مماافي ثنایا دراس عامة بصورة موضوع الضغوطل تعرض الباحثین

  حیث تندرج غالباً تحت  ،بشكل واضحالدراسات في محتویات  ظهورهاالمعلومات، لعدم 
  

مظلة مصادر الضغوط النفسـیة وعلاقتهـا بالرضـا الـوظیفي أو الدراسـات التـي تتنـاول تطـویر أداء العـاملین 
، رغــم التنبــه إلــى أهمیــة التركیــز ورضــاهم الــوظیفي، وكــل تلــك الموضــوعات تقــل كتابــة البــاحثین حو  لهــا أیضــاً

علیها في الوقت الحاضر نضرا للتطور الكبیـر الـذي عرفـه العـالم المتقـدم فـي مجـال ریاضـة النخبـة وبعـد العـالم 
العربي عن هذا التطور الذي یرتبط بدراسة الرضا لدى العاملین فـي هـذا المجـال لكـي یتسـنى الإلمـام بمشـاكلهم 

  .ن أوضاعهم الذي من شأنه یساهم في تطویر ریاضة النخبة في المجتمعات العربیةومحاولة حلها وتحسی
 

  -:في مجال الرضا الوظیفي للمدربین -1
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  :الدراسات الأجنبیة
  
  "                                         وآخرون تحت عنوان 1990عام   Ralph A.Nilsonدراسة  -1-1 

Perceptions of work environment and job satisfaction dimensions by professional 
staff of volunteer directed provincial sport governing bodies.  

القدرة على فهم طبیعة العمل وأبعاد الرضا الوظیفي للطاقم التدریبي المحترف هدفت الدراسة إلى التعرف على 
 . توجیه في الو م أمن المتطوعین في الریاضة الإقلیمیة لمنظمة ال

  76%نسبة المعطیات المجموعة في هذه الدراسة بلغت _ 
  .وصف لجو العمل كما هو موضح في الدراسة)  WESجدول محیط العمل(نتائج  أوضحت 

أوضحوا نتائج تتضمن  )MSQ(واستبیان منیسوتا القصیر) MPI(نتائج استبان الخدمات الإنسانیة _ 
  :یة والانجاز الشخصي،كما خلصت الدراسة إلى نتائج أهمهاالاستنزاف العاطفي،ضیاع الشخص

  .الشعور الشدید بالتعب_ 
  .العمل على إنهاء المشاریع الناجحة الشخصیة_ 
جمع المعلومات والمعطیات من خلال المقابلات أعطت بنجاح معلومات ذات طبیعة موضوعیة من خلال  -

 .مقابلةالأسئلة المفتوحة أحسن من الأسئلة المغلقة في ال
 23.pdf le 25/03/2009-http://lin.ca/Uploads/cclr6/CCLR6   
  تحت عنوان 2004عام Jong Chae Kim  دراسة -1-2

"THE EFFECTS OF WORK EXPERIENCES AND INSTITUTIONAL 
SUPPORT ON JOB SATISFACTION AMONG NCAA COACHES"   

السبب درست تأثیر الخبرة المهنیة والدعم المؤسساتي على الرضا الوظیفي للمدربین ووالتي 
تنوع العمل،الاستقلالیة في العمل ،ضغط (خبرات من العمل  4الرئیسي لهذه الدراسة اكتشاف العلاقة بین 

ضات من الجمعیات الریاضیة النسویة ریا 7مدرب في  599تكونت العینة من ) العمل،تقییم العمل 
  .الأمریكیة

  
  :حیث خلصت النتائج إلى

تقییم العمل یؤثر على الدعم المؤسساتي المعنوي و الدعم المؤسساتي المادي وهذا مرتبط بالرضا عن _ 
 .العمل

نظیمیة، البحث أتبث علاقة قویة بین ثلاثة من خبرات العمل ونوعان من الدعم المؤسساتي في الطبیعة الت_ 
  .حیث یؤثر على موقف المدربین أو رضا في العمل 

  ).إبداع(إضافة إلى الدعم المادي یؤدي بالمدرب الریاضي إلى راحته في العمل _ 
تقییم العمل یلعب دور كبیر لكل المدربین الذي یتحصلون على عائدا والذین لا یتحصلون على عائدا في _ 

   http://repository.tamu.edu/handle/1969.1/2240 Le 25/03/2009.تشكیل العمل المریح
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  "تحت عنوان 2005عام  Dixie.M.sدراسة  -1-3
Exploring organizational learning culture job satisfaction motivation to learn  
organizational commitment and internal service quality in a sport organization. 

عوامـــل تـــؤثر علـــى مســـتوى جـــودة الخدمـــة الداخلیـــة للمـــوظفین قـــي منظمـــة الریاضـــة العامـــة  06الدراســـة تمـــس 
مــن خــلال اختیــار فرضــیات ســتة ،أمــا العوامــل الســتة فهــي الرضــا بالوظیفة،الســعي علــى ) SSGAC(بالصــین 

 .نظیمي،الالتزام التنظیمي العاطفي واستمرار الالتزام التنظیمي المعیاريالتعلم،ثقافة التعلم الت

   SSGAC ( state sport general Administration of china(في  عامل 370بلغ حجم العینة 
بنســبة  292مـنهم بإجابــات ناقصـة ممـا قلـص حجــم العینـة إلـى  6بـدون إجابـات و 298قـي الصـین، تـم إرجــاع 

80.5% .   
  .خمس من أصل ستة فرضیات تم دعمها: الاستبیان أعطى  تحلیل -
الفرضیة الخامسة التي تتضمن سلبیة العلاقة بین الالتزام التنظیمي واستمرار جودة الخدمة الداخلیة تم _ 

   pdf.cgi/Xie%20Di.pdf?osu1124138607-etd.ohiolink.edu/sendhttp:// le 25/03/2009          .رفضها
  "تحت عنوان 2008عام  Aminudin yusofدراسة  -1-4

 Transformationl leadership and leadership substitutes in sports :Implacations on 
coaches. Job Satisfacation. 

بدیل القیادة والقیادة المحایدة في الریاضة مطبقة على الرضا  هدفت الدراسة إلى التعرف على حضور
مدرب من مدربي الجمعیات الریاضیة  308الوظیفي للمدربین في الجمعیات الریاضیة، حیث بلغت العینة 

 .الوطنیة الأمریكیة في القسم الثالث

والرضا ) ؤساء النوادير (خلصت النتائج إلى وجود علاقة دالة إحصائیا بین السلوك القیادي للمدربین 
الوظیفي للمدربین،كما خلصت إلى أنه في الاتجاه المهني للمدربین هناك قیادة محایدة ،كما أن المدربین 

یملكون علاقة مباشرة مع رضا عمل المدربین في غیاب البدیل القوي للقیادة أو الحیادیة ) رؤساء النوادي (
 Le .المحایدة بطریقة غیر مباشرة على رضا عمل المدربین،وأیضا یؤثر حضور بدیل القیادة أو القیادة 

http://www.eurojournals.com/IBBA_3_03.pdf 25/03/2009  
  "تحت عنوان 2009عام  Maicael smuckerدراسة  -1-5

Organizational justice and job satisfaction of high school coaches of boy and girls 
sport. 
هدفت الدراسة إلى التعرف على العدالة التنظیمیة والرضا الوظیفي للمدربین في الریاضات الرجالیة و النسویة 

 ).الثانویة(بالمدارس العلیا 

ى أن أفراد العینة حیث أكدت النتائج إل) إناث وذكور(مدربا في المدرسة العلیا للمدربین  392بلغت العینة 
  :اتفقوا على

  .أن الإدارة تؤید وتعیل وتوفر جو عمل ملائم -
دراك المدربین لبعض الأبعاد القانونیة مختلف حسب جنس المدرب _  أو ) المؤنث أو مذكر(كما أن شعور وإ

  .جنس الفریق أو جنس المدیر الریاضي
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ارنة مع المدربین الذكور بالنظر إلى نوع الریاضة، بالمق) الإشراف(المدربین النساء أقل ارتیاح مع المشرف _ 
  ).الأجر(و مدربین فریق الإناث غیر مرتاحین مع المشرف وبالدخل

  : أهم النتائج للإداریین والمدربین الریاضیین في المدرسة العلیا
  .هناك علاقة بین العدالة والرضا للمدربین،وهي خطوة مهمة للتزود بأساسیات قانونیة منظمة_ 
المدراء الریاضیین في المدرسة العلیا قادرون على خلق أحسن جو عمل مع الأخذ بعین الاعتبار شعور  _

المدربین الإناث والمدربین لفریق إناث بخصوص العدالة الإجرائیة وكذا تلك الخاصة بالعلاقات الخاصة بین 
 .الأشخاص ،الترقیة،والرضا عن الإشراف

 232.pdf le 25/03/2009-http://www.nassm.com/files/conf_abstracts/2009   
  "تحت عنوان 2009عام Maicael smucker دراسة  -1-6

Organizational justice and job satisfaction in cooching.  
لى العدالة التنظیمیة والرضا الوظیفي في التدریب داخل إدارات ریاضة ألعاب تهدف الدراسة إلى التعرف ع

مدرب في المدرسة العلیا  392القوى في المدارس العلیا من وجهة نظر المدربین، بلغ حجم العینة 
 .للریاضیین

  .خلصت الدراسة على وجود خمسة أبعاد للرضا لها علاقة بالرضا الوظیفي العام للمدربین-  
 .ما تبین للمدربین أن الأقسام الریاضیة على جو عادل أثناء العمل، وتوافقت مع كل مجال عمل عموماك -  

http://www.springerlink.com/content/w8076u11mx382125/ Le 25/03/2009  
  
  
  
  
  
  
  الریاضي الاحتراق النفسي دراسات سابقة حول -2

  لدراسات العربیةا: أولا
الاحتـراق النفسـي لـدى مـدربي كـرة القـدم فـي الأردن "بعنـوان  )2007(دراسة سـمیرة عرابـي وآخـرون عـام  -2-1
هــدفت الدراســة إلــى التعــرف علــى مســتوى الاحتــراق النفســي لــدى مــدربي كــرة القــدم فــي الأردن وكــذلك التعــرف "

ولتحقیـق ذلـك .الاحتراق النفسي لدى مـدربي كـرة القـدم فـي الأردن تبعـا لمتغیـر الدرجـة  على الفروق في مستوى
وطبـــق علـــیهم مقیـــاس ماســـلاش المعـــرب والخـــاص بـــالاحتراق ،مـــدربا )81(أجریـــت الدراســـة علـــى عینـــة قوامهـــا 

كـرة القـدم والمعـدل مـن قبـل البـاحثین وأظهـرت نتـائج الدراسـة أن مسـتوى الاحتـراق النفسـي لـدى مـدربي ،النفسي 
لهـا تـأثیر )س,ب,دولـي أ(كما خلصت الدراسة إلى أن درجة المـدرب ،في الأردن كان ضمن المستوى المتوسط 
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خفضــت درجــة الاحتــراق النفســي فقــد نتــائج الدراســة أنــه كلمــا ارتفعــت درجــة المــدرب ان،علــى مســتوى الاحتــراق 
  .لدیه

  "ى مدربي كرة القدم بفلسطین الاحتراق النفسي لد"بعنوان )2007(دراسة رمزي جابر  -2-2
أجریـــت ،ولتحقیـــق ذلك،هـــدفت الدراســـة إلـــى التعـــرف إلـــى الاحتـــراق النفســـي لـــدى مـــدربي كـــرة القـــدم بفلســـطین  

إعداد درب الریاضــي،وطبــق علـیهم مقیــاس أســباب الاحتــراق النفســي للمــ،مــدربا )60(الدراسـة علــى عینــة قوامهــا 
ة وجــود عـدة مســتویات لعوامــل الاحتـراق النفســي للمــدربین وأظهــرت نتــائج الدراسـ).1998(محمـد حســن عـلاوي 
عامــل خصــائص )2(عامــل الإدارة العلیــا للفریــق )1(عامــل اللاعبــین :علــى النحــو التــالي ،فــي محافظــات غــزة 

وقـد أوصـى الباحـث بعـدم التـدخل فـي صـمیم العمـل )5(عامـل المشـجعین )4(عامل وسائل الإعلام )3(المدرب 
  .الاتساق في التعامل مع اللاعبینیز سلوك المدرب بالاستقرار و وأن یتم،الفني للمدربین

" أعــراض الاحتــراق النفســي لــدى مــدربي كــرة الســلة بفلســطین"بعنــوان )2007(دراســة رمــزي جــابر عــام  -2-3
ولتحقیــق ذلــك ,هــدفت الدراســة إلــى التعــرف علــى أعــراض الاحتــراق النفســي لــدى مــدربي كــرة الســلة بفلســطین 

وطبـــق علـــیهم مقیـــاس أعـــراض الاحتـــراق النفســـي للمـــدرب الریاضـــي ،)50(ى عینـــة قوامهـــا أجریـــت الدراســـة علـــ
وأظهــرت نتــائج الدراســة وجــود عــدة مســتویات لأعــراض الاحتــراق النفســي ،)1998(إعــداد محمــد حســن عــلاوي 

ك بعــد الإنهــا)3(بعــد نقــص الانجــاز الریاضــي )1(بعــد الإنهــاك العقلــي :للمــدربین بفلســطین علــى النحــو التــالي 
وقـــد أوصـــى الباحـــث المـــدرب الریاضـــي اســـتخدام العدیـــد مـــن )5(بعـــد التغیـــر الشخصـــي نحـــو الأســـوأ)4(البــدني 

النفســـیة التـــي تســـاعد علـــى الـــتخلص مـــن بعـــض الضـــغوط والقلـــق والاســـتثارة  تالوســـائل والطـــرق لأداء المهـــارا
  .لأسالیب المناسبة للتحكم الذاتيكمهارات الاسترخاء واستخدام ا

الاحتـراق النفسـي لـدى مـدربي ریاضـة المصـارعة بجمهوریـة مصـر "بعنوان )1997(حمد معارك دراسة أ -2-4
ــــى مســــتویات الاحتــــراق النفســــي لــــدى مــــدربي المصــــارعة المصــــریة "العربیــــة  ــى التعــــرف عل هــــدفت الدراســــة إلــ

بـــین والتعــرف علـــى العلاقـــة بـــین عوامـــل الاحتـــراق النفســـي لمـــدربي المصـــارعة وعـــدد ســـنوات الخبـــرة والعلاقـــة ،
ولتحقیــق هــذه الأهــداف أجریــت الدراســة علــى عینــة ،الأعــراض المتــزامن للاحتــراق النفســي وعــدد ســنوات الخبــرة 

وطبـق .سـنوات 3المصري للمصارعة تزیـد خبـرتهم فـي مجـال التـدریب عـن  دمسجلین بالاتحا، مدربا)55(قوامها
وأظهـرت نتـائج ،محمـد حسـن عـلاوي إعـداد ،علیهم مقیاسان لقیاس أعراض الاحتراق النفسي للمدرب الریاضي 

الدراسة وجود فروق دالة إحصائیا بـین المـدربین الأقـل خبـرة والمـدربین الأكثـر خبـرة فـي قیـاس أعـراض وعوامـل 
وقــد أوصـــت الدراســـة بعــدم التـــدخل فـــي صــمیم العمـــل الفنـــي ,الاحتــراق النفســـي لصـــالح المــدربین الأكثـــر خبـــرة 

  .مدربین الأجانب في عملیة التدریبة بالوالتقنین من الاستعان،لمدرب المصارعة 
  

  :الدراسات الأجنبیة :ثانیا
علاقـــة الاحتـــراق الریاضـــي بالضـــغوط النفســـیة "بعنـــوان )1990(دراســـة دانیـــال ولایـــث وتـــایلور وبـــروك  -2-5

انفعالیـة والضـغوط النفسـیة " ةسـتجابة إلى التعرف علـى دور الاحتـراق كاهدفت  الدراس"والانسحاب من الریاضة
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لانســـحاب مـــن الریاضـــة عنـــد العـــاملین فـــي كـــرة القـــدم ،واســـتخدام الباحـــث المـــنهج الوصـــفي ،وتكونـــت عینـــة وا
الدراســـة مـــن مجموعـــة مـــن الریاضـــیین الممارســـین لأنشـــطة ریاضـــیة مختلفـــة ،وأوضـــحت النتـــائج أهـــم مصـــادر 

وقـت لاسـتعادة الشـفاء عـدم كفایـة ال_التعـب البـدني الشـدید :الضغوط النفسیة والاحتراق النفسي للریاضـیین هـي 
الإحبـــاط النـــاتج عـــن محاولـــة إرضـــاء _عـــدم القـــدرة علـــى مواجهـــة تلـــك الضـــغوط _واســـتجماع القـــوى للمنافســـة 

  ).الجمهور_الزملاء _الآباء _المدرب (الآخرین 
الأســباب والعوامــل التــي تــؤدي إلــى إحــداث الضــغوط علــى المــدربین "بعنــوان )1982(دراســة والتركــرول -2-6
مـدربا مـن مختلـف الأنشـطة الریاضـیة لمحاولـة التعـرف علـى أهـم الأسـباب والعوامـل  93راسة علـى أجریت الد'"

أحداث الضغوط على المـدربین وبالتـالي الاحتـراق النفسـي لـدیهم ،فـي ضـوء سـؤال المـدربین  ىالتي قد تؤدي بال
ج الدراســة إلــى أن عــن أهــم الأســباب التــي تســهم فــي الضــغط النفســي علــیهم كمــدربین ریاضــیین ،وأشــارت نتــائ

فــي حــین أنعامــل  48كــان هــو الســبب الرئیســي بنســبة مئویــة حــوالي "عــدم احتــرام اللاعبــین للمــدرب  :"عامــل 
رمــزي .( 21كــان هــو الســبب الثــاني بنســبة مئویــة بلغــت "عــدم قــدرة المــدرب علــى الارتقــاء بمســتوى اللاعبــین :"

  )2007رسمي جابر،
  
  :علاقة ضغوط العمل بالرضا الوظیفي  -3
قـة ایجابیـة بـین ضـغوط العمـل أن هنـاك علا ) Steffy & Jones,1988(وجد كل من ستیفي وجـونز  -3-1 

ـــــوظیفي  وعـــــدم ـــــت الرضـــــا ال                                            ).1995Sanders.Fulks.& Knoblett(،وتبـــــین لســـــاندرز ،وفولكس،ونوبل
والى دراك العـاملین بضـغوط العمـل عمومـا،أدت إلـى انخفـاض إ،أن الشراكة في العمل بین الموظفین ومـدیریهم 

وكشــفت إحــدى الدراســات التــي أجریــت ،وانخفــاض معــدلات الغیــاب والتــرك خصوصــا ،ارتفــاع الرضــا الــوظیفي 
ویعـــود ذلـــك إلـــى ضـــغوط العمـــل التـــي تحـــیط بالمهنـــة ،محـــام أن أبـــدوا عـــدم الرضـــا عـــن أعمـــالهم  2200علـــى 

،أمــــا فــــي دراســــة ).1997Elworkالــــورك (لــــى تراجــــع مســــتوى الرضــــا المهنــــي والتــــي تــــؤدي بــــدورها إ،عمومــــا 
التـي أجریـت علـى عینـة مـن الممرضــات فتبـین أن الرضـا الـوظیفي كـان أكثـر ارتباطــا )Blegen. 1993بلجـین(

بضغوط العمل والالتزام التنظیمي ،وأن الاتصال مع الرؤساء،والاسـتقلالیة والتقـدیر ،والعمـل الروتینـي، والعلاقـة 
  ).1999,المشعان والعنزي (مع الآخرین ،وعدالة المكافآت كأن لها ارتباط متوسط بالرضا الوظیفي 

دراســـة علـــى عینــة مـــن العـــاملین فــي مجـــال الحاســـوب ، فوجـــدا ) 1996(وأجــرى العبـــد القـــادر والمیــر  -3-2 
ة بـین الرضـا الـوظیفي علاقة جوهریة سلبیة بین الرضا الوظیفي وبین ضغوط العمل ،ولكنهـا لـم یجـدا أیـة علاقـ

العمــر ،والخبــرة ،ومــدة الخدمــة فــي المنشــأة والــدخل الشــهري ،وعلــى النقــیض مــن :وبــین المتغیــرات الدیموغرافیــة 
عـن وجـود ارتبـاط جـوهري بـین الرضـا الـوظیفي وجهـة )1991(ذلك ،أسفرت نتائج الدراسـة التـي أجراهـا العتیبـي 
ة للعـاملین والعـاملات فـي القطـاع الحكـومي، فقـد أبـدى الرجـال العمل ،والجنس، والجنسیة ،والعمر ،ومدة الخدم

رضــا أكبــر مــن النســاء عــن أعمــالهم مــع تقــدمهم فــي العمــر ،وزیــادة عــدد ســنوات الخدمــة، ودلــت النتــائج أیضــا 
علــى وجــود ارتبــاط معنــوي بــین الرضــا الــوظیفي وجمیــع الخصــائص الدیموغرافیــة باســتثناء الجنوســة ،والمؤهــل 
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ت العناصر المحددة للرضا الوظیفي بین مـوظفي القطـاع العـام والخـاص مـن حیـث الأولویـة، إذا العلمي، وتباین
وعدالـة التقیـیم فــي المكـان الأول، فــي حـین كانـت الأولویــة لكـل مــن .أدرج موظفـو القطـاع العــام ظـروف العمــل 

الأداء لـدى مـوظفي القطـاع  الشعور بالتقـدیر ،وطبیعـة العلاقـات مـع الـزملاء ،والمكانـة الوظیفیـة، وعدالـة تقیـیم:
  .الخاص

شخصـــا یعملـــون فـــي  168التـــي أجریـــت علـــى )  Karuppan 1994( بینـــت نتـــائج دراســـة كاروبـــان  -3-3
منظمات تستخدم تكنولوجیا متقدمة ،أن فقدان دعم الرؤسـاء والـزملاء ،والاسـتخدام غیـر الفعـال لمهـارات الأفـراد 

مـال والمهـام المنوطـة بهـم ،والتـزامهم بتنفیـذ القواعـد والإجـراءات ،أضف إلى ذلك فقدان سیطرة الأفراد على الأع
.                  البیروقراطیــــــــــة عــــــــــزز مـــــــــــن شــــــــــعورهم بعــــــــــدم الرضـــــــــــا ،وبإحساســــــــــهم بضــــــــــغوط العمـــــــــــل بدرجــــــــــة أعلـــــــــــى

دراســـة حـــددا فیهـــا مـــدى تعـــرض العـــاملین لضـــغوط العمـــل ،ودرجـــة رضـــاهم )1988(وأجـــرى عســـكر وعبـــد االله 
دریس بالمعاهــد الخاصــة، والتمــریض، والخدمــة الاجتماعیــة ،والخدمــة النفســیة ،فوجــدا أن الــوظیفي فــي مهنــة التــ

العــاملین فـــي مجــال التمـــریض والتــدریس كـــانوا ،أكثــر مـــن غیــرهم ،غیـــر راضــین عـــن أعمــالهم بســـبب الإرهـــاق 
لمــادي، النــاجم عــن العــبء الــوظیفي ومتطلبــات الأعمــال ،وعــدم الشــعور بالأمــان الــوظیفي ، وانخفــاض العائــد ا

  .وقلة المشاركة في اتخاذ القرار ،فضلا عن الروتین، وغیاب الدعم والترابط الاجتماعي في العمل
بلیـون دولار  300_100تشیر الإحصائیات الحدیثة إلـى أن، ضـغوط العمـل تكلـف المنظمـات الأمیركیـة مـابین 

الغیـاب عـن : ل هـذه التكـالیفوتشـم) 1998وهـارس وأرنیـدت  1995سكرامبتون،وهودج ،ومیشرا ،وبرا ی(سنویا 
وتبــین فــي .العمــل ،وحــوادث العمــل ،والأمــراض الجســدیة والنفســیة ،وانخفــاض الإنتاجیة،وعــدم الرضــا الــوظیفي 

أن هنـاك ارتفاعـا فـي أعـداد المـوظفین ,دراسة أجریت مؤخرا بإشراف الجمعیة الوطنیة لبحوث الـدماغ الأمیركیـة 
  من تولا یتلقون أیة مساعدا الذین یشعرون بالاكتئاب ،وضغوط العمل،

مـن  %40وتبـین أیضـا أن .منظماتهم ،ویؤثر هذا بالطبع في إنتاجیتهم ،وفـي تكـرار حـالات الغیـاب دون مبـرر 
مــنهم لا یأخــذون الموضــوع   %60رؤســاء الشــركات ،موضــع الدراســة ،لا یأخــذون الموضــوع بالحســبان ،إن 

أن المرؤوســـین أكثـــر ) 1999ي ، وبیرویـــه، وكاكمـــار وذكـــر أنثـــون).1999الشـــرق الأوســـط(المطلوبـــة  ةبالجدیـــ
تعرضــا لضــغوط العمــل مــن رؤســائهم ،وذلــك بســبب قلــة ســیطرتهم علــى مجریــات الأمــور، و إن تــوافرت لــدیهم 

  .الجدارة للقیام بما هو منوط بهم على أكمل وجه
زیادة أحدهما وجود علاقة عكسیة بین الرضا الوظیفي وضغوط العمل ،لأن ) 2000(وأكد العتیبي  -3-4

وذلك عندما أجرى بحثه على عینة من موظفي وموظفات القطاع العام ,تؤدي إلى تراجع الأخرى 
وأضاف أنه لیس من الضروري أن یشمل الرضا الوظیفي العوامل المسببة له جمیعها ،لیؤدي إلى .الكویتي

ن العلاقة مع الزملاء مثلا تراجع الشعور بضغوط العمل، بل قد یكون ناتجا عن بعض العوامل ، كالرضا ع
) Handrix 1985 (هندركس  وعن دراسة قام بها)1997(،ومع ذلك فإن الشعور به سیقل ،وكشف العتیبي 

  .توصل فیها إلى وجود علاقة بین ضغوط العمل والرضا الوظیفي
لعمالة الأجنبیة تبین أن العمالة الكویتیة كانت غیر راضیة ،مقارنة با 1992وفي دراسة سابقة له أجراها عام 

الرواتب، والترقیات، والتقدم الوظیفي ،والمشاركة في اتخاذ القرارات،ومناسبة الوظیفیة للخبرات المكتسبة : عن
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وتبین أیضا إن رضا الموظفات الكویتیات عن اجررهن كان .،والمساواة بین العاملین ،وعدالة تقییم الأداء
نه ینبغي على الرجل الشرقي أن یتحمل الالتزامات الأسریة أعلى من أقرانهن الرجال،وكان ذلك متوقعا ،لأ

وأخیرا ،أبدى الموظفون السعودیون في دراسة أجریت على عینة من العاملین في شركات متعددة . جمیعها 
ن  الجنسیات رضا اكبر تجاه الأمن والسلامة في العمل ،نظرا للدعم الحكومي في حمایة العمالة المحلیة،وإ

ا من نظرائهم الأجانب تجاه الرواتب ، ومحیط العمل ، والعلاقات مع الآخرین ، واستقلالیة كانوا اقل رض
  ).1999( يالرأي ،والمشاركة في اتخاذ القرارات التویجر 

 )81-78،ص2002إیمان جودة والیافي،( 
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  والمكونة للرضا الوظیفي العوامل المؤثرة -:المبحث الثالث 
  خاتمة      

  
  
  
  
  
  

  
  
  
  
 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  ضا الوظیفيالر  مفهوم -:المبحث الأول
  
  :تمهید -*

ان علـم نفـس التنظـیم والعمـل میـدان واسـع ومهـم، خاصـة اهتمامـه بموضـوع الرضـا الـوظیفي الـذي یعتبر میـد   
  .یعتبر من المیادین المهمة التي من شأنها أن تساعد في تطویر الإنتاج والمردود بالنسبة للعاملین

الیــوم مــن حیــث أن الــدارس لهــذا الموضــوع یكتشــف أن هــذا المیــدان قــد تطــور عبــر التــاریخ، حیــث أصــبح     
المیادین الهامة التي تولي لها الدول اهتماما كبیر في معرفـة المشـاكل التـي یعـاني منهـا العمـال والموظفـون فـي 
شتى الوظائف والمهن، ومحاولة الوصول إلى حلول ناجعة لمشاكلهم التـي یعـانون منهـا أو علـى الأقـل محاولـة 

  .التخفیف منها
أضــحت مــن المهــن التــي أصــبح ممتهنوهــا یعــانون مشــاكل كبیــرة فــي  والحقیقــة أن مهنــة التــدریب الریاضــي   

،والتقنیـــة، نخبــوي وفــي جمیـــع المســتویات الفنیةوطننــا الجزائــر ،والـــذي انعكــس ســلبا علـــى المســتوى الریاضـــي ال
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الــخ فكــان لزومــا علینــا دراســة هــذه المشــاكل التــي تتخــبط فیهــا الریاضــة النخبویــة فــي الجزائــر وكــرة ...والإداریــة
  .م خصوصا عبر دراسة الرضا الوظیفي للمدربین وفق هذا العمل المقدمالقد
  
  -:مفهوم الرضا -1

  .الرضا في اللغة هو ضد السخط ،وارتضاه ،رآه له أهلا ورضي عنه، أحبه و أقبل علیه   
  )323، ص14م ،المجلد1956ابن منضور ،(

  .نرغب فیهوالرضا هو السرور و اللغة الناتجة عن إكمال ما كنا ننتظره و    
     (Nouveau petit le robert.1993.p2038)  

  
  .لأنه من مصدر فعل رضي التي منها رضا" رضى"وهناك من یكتب هذه الكلمة بالشكل    
  )480م،ص1997قاموس المنجد في اللغة والإعلام،(

ي شـــعور نـــاتج عـــن تقیـــیم شخصـــي ذلتـــ:الـــذي یعتبـــر الرضـــا الـــوظیفي  Mucchelliنتخـــذ تعریـــف :اصـــطلاحا
  (Roget Mucchelli.1983.p60).لمختلف عناصر ومتغیرات وضعیة العمل

أمــا الرضــا فــي مصــطلح علــم الــنفس ،فهــو یتضــح مــن بعــض المتغیــرات المتعــددة التــي لهــا علاقــة بالرضــا    
  .ه تعریف بذاته فهو متعدد المعانيومفهومه ، وهي متغیرات متنوعة ، كما أن مفهوم الرضا لا یدل علی

وهــي تــدعونا إلــى التفكیــر المتــأني حــول .ي مــا یشــیر إلــى مفهــوم الرضــا فــي الحیــاة بصــیغ متنوعــة مــن المعــانو 
موضــوع الرضــا حیــث أن الإیحــاءات المتعــددة التــي تــرتبط بالكلمــة تفــرض علینــا الــتحفظ فــي شــرح الفكــرة المــراد 

  . یرالتعبیر عنها وبهذه الطریقة فان عمومیة الفكرة تزید من الوضوح في الفكر و التعب
  )9،صم1993خالد المسلم،(
  مفهوم الرضا المهني في التراث الإسلامي  -1-1

الرضا ثمرة الجهد فـي الـدنیا وغایـة الحیـاة ، وهـو أعلـى مقامـات المقـربین، ومنتهـى الإحسـان ، وفـي الحـدیث    
                                                                                                                         :                                                  فیقول نأن االله تعالى یتجلى للمؤمنی

، والــدعاء لا یخــرج صــاحبه عــن مقــام الرضــا ، إلا إذا كــان قائمــا علــى   الاعتــراض علــى ))فیقولــون رضــاك ((
ه دلـــــك یكـــــون دلـــــیلا علـــــى عـــــدم االله ســـــبحانه وتعـــــالى لأنـــــالقضـــــاء أو افتـــــراض أفضـــــلیة الهـــــدى علـــــى تقـــــدیر 

والقواعــد الشــرعیة هــي أســاس تحدیـــد مجــالات الرضــا ، ومــن ثــم فـــإن معیــار تحقیــق الرضــا لــیس ذاتیـــا .الرضــا
نمــا یحــدده الشــرع ویــربط بینــه وبــین الوســیلة أو ال ا كــان الرضــا بــالمنكر معصــیة والرضــا ولــذ. ســبیلومطلقــا ، وإ

وقـد أشـار إلـى أن الراضـي أغنـى النـاس بأفكـاره ومشـاعره الطیبـة فقـال  .الیسر أمـرا تعبـدیابالعسر لما یتوقع من 
أن الرضــا ثمــر مــن  -رضــي االله عنــه  –ویــرى الإمــام الغزالــي ). بمــا قســمه االله لــك تكــن أغنــى النــاس  ىارضــ(

رضــا یكــون علــى ،وتحقیق المــام الغزالــي أن هنــاك تــدرجا مســبقاویــرى الإ..ثمــار الحــب وأن الحــب یــورث الرضــا 
  ثم الفرح،-4فالارتیاح،  -3تبشار، الاس -2 ،الجدل والابتهاج -1الشكل التالي 
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هـي بمجموعهـا تشـكل أجـزاء لرضا، كلها خطـوات متدرجـة سـابقة علـى الرضـا و ا -7 ،السرور – 6 ،المرح -5 
  .ممهدة له

سـه وربـه یطمـئن لیومـه وحاضـره ، وقد ارتبط السرور وراحة النفس بالرضا والیقین ن فیرضاه الإنسان عن نف   
وقــال إذا أحــب االله قومـا ابتلاهــا فمـن رضــي فلــه ..وبیقینـه بــاالله والآخـرة والجــزاء والعقــاب یطمـئن لغــده ومسـتقبله 

لا (كما كتب عمر الخطاب لأبـي موسـى الأشـعري ..الرضا ومن سخط فله السخط  فـإن اسـتطعت أن ترضـى وإ
  .حیاته الیومیة  ينسان نشطا مرتاحا ف، فالرضا فضل من االله یجعل الإ)فاصبر 

متضـــادین أو منفصـــلین ، ) آمـــرین (والرضـــا المتبـــادل بـــین الخـــالق والمخلـــوق هـــو الفـــوز العظـــیم وهمـــا لیســـا    
نمــا تقــوم العلاقــة بینهمــا علــى أســاس إن أحــدهما موجــب للأخــر وتحقیقهمــا قمــة المقامــات  رضــي االله عــنهم (وإ

، وهــي المكافــأة )ا أیتهــا الــنفس المطمئنــة ارجعــي إلــى ربــك راضــیة مرضــیةیــ(،)وراضــوا عنــه ذلــك الفــوز العظــیم
  ) .هعن اوالذین اتبعوهم بإحسان رضي االله عنهم و رضو ..(التي یتلقاها حزب االله ومن اتبع هداه 

وخاصــة فــي تراثنــا الإســلامي وبشــكل خــاص مــا أشــیر إلیــه فــي القــرآن الكــریم   ،ونــرى أن مفهــوم الرضــا قــدیم   
  ).212،211،م، ص1994المشعان،...(ث النبویة ، وما علماؤنا المسلمون فیما بعد والأحادی

  
  مفهوم الرضا المهني في التراث الحدیث  -1-2

من خلال هذا العرض للمفاهیم المرتبطة بالرضا المهني ، سندرس مفهوم لرضـا المهنـي فـي التـراث الحـدیث    
 Thorndike     "ثورنـدیك"شرین على ید كثیر من العلماء مثل الذي لم یلقى الاهتمام إلا منذ مطلع القرن الع

 Sullivan، وســـــــولیفان Karn.h 1937م ،وكـــــــارن هـــــــورني 1935، وهوبـــــــوك Frued،وفرویـــــــد  1903
 ،وكـرتش  Morse.wم، وولـیم مـورس Vroom 1964 م ،وفـروم G.Drevar 1955،وجـیمس دریفـر 1950

Krech 1961 م ، انجلش وانجلشE.English .  
یــام بإشــباع حاجاتــه وتحقیــق یــرى هــؤلاء العلمــاء أن مفهــوم الرضــا هــو شــعور الفــرد بالراحــة النفســیة بعــد القو    

م super 1953ومنــذ ذلــك الوقــت بــذلت محــاولات متعــددة لتحدیــد مفهــوم الرضــا المهنــي ومــنهم ســوبر .أهدافــه
راتـه ومیولـه وسـمات الشخصـیة یرى أن رضا الفرد عن عمله یتوقف على المدى الذي یجد فیه منفذا مناسـبا لقد

، ویتوقــف أیضــا علــى موقعــه العلمــي وعلــى طریقــة الحیــاة التــي یســتطیع بهــا أن یلعــب الــدور الــذي یتمشــى مــع 
  ). 1953super(نموه وخبراته 

یتمثـل فـي   Multidimensionalأن الرضـا المهنـي هـو مفهـوم متعـدد الأبعـاد ) م1983عبـد الخـالق(ویـرى    
ذي یســتمده العامــل مــن مهنتـــه وجماعــة العمــل التــي یعمــل معهــا ورؤســائه الــذین یخضـــع هــذا الرضــا الكلــي الــ

  .وبالنمط التكویني للشخصیة ،المنشأة والبیئة التي یعمل فیهمالإشرافهم ،وكذالك من 
أن مفهـوم الرضـا المهنـي یـتم مـن خـلال رضـا الفـرد عـن بعـض  ) Cole Dennis 1977دینیسـكول (ویـرى    
  .وفرص الترقي ،الأجر ،زملاء العمل: تغیرات وهي الم
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أن مفهـوم الرضــا المهنــي یطلـق علــى مشـاعر العــاملین تجــاه )  Herbet et alم 1980هربـت (كمـا یــرى    
  :أعمالهم ویمكن تحدید تلك المشاعر من زاویتین

  .ما یوفره العمل للعاملین في الواقع  - أ
  .ما ینبغي أن یوفره العمل من وجهة نظرهم  -  ب

 Katzil ، وكــاتزل Locke 1973 ولــوك ،مLawer1973 لـولیر (المفهــوم كــل مــن  ویتفـق معــه فــي هــذا

  ).مCampbell 1976 م ، وكامبیل Andrisani1978 م ،اندریساني 1964
الرضــا المهنــي أنــه حصــیلة العوامــل المختلفــة المتصــلة بالعمــل والتــي مــن شــأنها أن   Kablanویــرى كــابلن   

  .مقبلا علیه من بدء یومه دون تذمر تجعل الفرد راضیا عن عمله راغبا فیه
أن مفهــوم الرضــا المهنــي تعبیــر عــن الموقــف الــذي ) Szilagy etAlم 1980أنــدروز وســزلاجي (كمـا یــرى    

یتخــذه الفــرد تجــاه عملــه بصــورة تعكــس نظــرة هــذا الفــرد وتقییمــه لعنصــر أو أكثــر مــن العناصــر الموجــودة فــي 
  .محیط العمل

ا یتحقـــق عنـــدما یكـــون الطمـــوح و العائـــد فـــي اتجـــاه واحـــد ،وعـــدم الرضـــا أن الرضـــ) م1985عـــوض (ویـــرى    
  .المهني یظهر عندما یكون العائد من البیئة أقل من طموحات الفرد 

  ).1987والصیاد  ،1986،العرادي 1983بدر ،1961فرج (ویتفق معه في هذا المفهوم كل من    
جـات الفـرد ودرجـة إدراكـه بـأن الإشـباع ینشـأ أن الرضـا هـو درجـة إشـباع حا) Guion 1957 جیـون(ویـرى    
  .الموقف المهني الإجمالي نع

الرضـــا هـــو حالـــة الســـرور لـــدى الكـــائن العضـــوي عنـــدما ) Wolman 1973ولمـــان (ویـــرى المعجـــم اللغـــوي    
   .یحقق هدف میوله الدافعیة السائدة

  
اعــــة والارتیــــاح أو الســــعادة أن الرضــــا الــــوظیفي هــــو الشــــعور النفســــي بالقن) 1986ناصــــر العــــدیلي ( ویــــرى   

لإشباع الحاجات والرغبات و التوقعات مع العمل نفسـه ومحتـوى بیئـة العمـل ومـع الثقـة والـولاء والانتمـاء للعمـل 
  .ومع العوامل والمؤشرات الأخرى ذات العلاقة

مــن  أن الرضــا المهنــي كحالــة انفعالیــة ایجابیــة ناتجــة مــن تقیــیم عمــل مــا أو) Locke 1976 لــوك(ویــرى    
  .خلال تقییم خبرات العمل

ویؤكـــد الـــبعض أن الشـــعور بالرضـــا المهنـــي یـــأتي مـــن عوامـــل متعـــددة ،بعضـــها یتصـــل بالعمـــل الـــذي یقـــوم    
به،وبعضـها بـالتنظیم الـذي ینتمـي إلیــه،ولیس صـحیحا أن إشـباع احتیـاج معــین یترتـب علیـه إهمـال الاحتیاجــات 

لة بجعل الفرد راضیا عن عمله مهمـا كانـت ظـروف العمـل أو الأخرى ،فقد یعتقد البعض أن الأجور الجیدة كفی
  .جو المعاملة الإنسانیة داخل المنظمة

  
  -:أهمهاتعلق بدراسة مفهوم الرضا المهني وقد توصل الباحثون إلى مجموعة من النتائج فیما ی   
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أن إظهــار كمــا  ،وبالتــالي یصــعب التعــرف علیهــا ،بســهولة إن دراســة ســلوك العــاملین لا یمكــن إخفائهــا -1
مـن بینهـا الأحاسـیس بالتكامـل الشخصـي الـذي یعكـس فـي  ،عادة ما یأخذ صورا عدیدة هذه الأحاسیس

  .صورته رضا عن الأحوال السائدة في العمل
نمـا یمكـن إدراكهـا  ،یمكن أن تفهم مجـردة فـي حـد ذاتهـا أن المشاعر الشخصیة لا -2 فـي ضـوء الموقـف وإ

هــم المشــاعر الشخصــیة لفــرد مــا أن یمتــد إطــار الدراســة إلــى وعلــى هــذا یتطلــب تف ،الكلــي لســلوك الفــرد
  .دائرة أوسع 

أن مفهــوم الرضــا الــوظیفي یتحــدد بعوامــل شخصــیة أخــرى موقفیــة، حیــث تختلــف ردود ) 1987فــارس (ویــرى   
أفعـــال العـــاملین ومـــدى الترغیـــب وحـــب العمـــل، واحتمـــالات الترقیـــة ومـــدى التعـــاون بـــین العـــاملین ومـــدى تفهـــم 

هذا بالإضـافة إلـى مـدى الرقابـة المعطـاة للفـرد علـى العمـل ،فهنـاك ربـاط سـلبي .حتیاجاتهم ورغباتهم المنظمة لا
معـدل (بین احتمال ترك العمل وبین الرضا عن العمـل ،فـإذا أردنـا التنبـؤ بعـدد الأفـراد المتوقـع أن یتركـوا العمـل 

،وكـــذلك إذا أردنـــا تفســـیر ظـــاهرة ، فإننـــا یجـــب أن نركـــز علـــى معرفـــة معـــدل رضـــاهم عـــن العمـــل )دوران العمـــل
  .الغیاب و التأخر عن العمل ،فإننا یجب أن نهتم أیضا بدراسة درجات الرضا لدى الأفراد

  -:أن)  1950Morseمورس (مفهوم الرضا المهني عند   
  .تزداد بقوة العمل Tensionالإنسان له حاجات ورغبات یشعر بها وتسبب له حالة توتر -أ

  .بالفرد یمكنها تخفیض ذلك التوتر واجتماعیة في الجو المحیط هناك أشیاء مادیة-ب
  .لفرد یمكن اعتباره مصدرا للرضاكل شيء یتمكن من تخفیض التوتر یشعر به ا -ج
  :مستوى الرضا الذي یشعر به الفرد هو حصیلة تفاعل-د
  .مدى إشباع حاجاته في موقف معین -1
  .مدى النقص في إشباع حاجاته -2
مـا یحصـل علیـه فعـلا فـي موقـف  الشعور بالرضا هو حصیلة التفاعل بین ما یریده الفـرد وبـین ومن ذلك فان  

ومـــن ذلـــك فـــان أكثـــر العمـــال إنتاجیـــة هـــم الـــذین یشـــعرون بـــأن الإنتاجیـــة هـــي ســـبیلهم الوحیـــدة لإشـــباع  .معـــین
  .حاجات لها أهمیة قصوى لدیه 

  -:عاملین إن الرضا عن العمل یتحدد بتفاعل ) 1985عاشور (ویقول    
  .مقدار الإشباعات التي یحصل الفرد والتي تكون وظیفته هي مصدرها الأساسي   - أ

  .     وائد التي تحقق له هذه الإشباعاتإدراكه لعدالة الع  -  ب
أما الإشباعات التي یحصـل علیهـا مـن عملـه أو وظیفتـه فهـي نتـاج لحاجاتـه وأیضـا لمـا تـوفره لـه الإدارة مـن    

التـي یحصـل علیهـا الفـرد مـن عملـه تتحقـق لـه  ي إشـباع هـذه الحاجـات و الإشـباعاتفـحوافز یمكنه استخدامها 
مــن مصــادر متعــددة مثــل الأجــر الــذي یحصــل ومحتــوى العمــل الــذي یقــوم بــه وفــرص الترقــي الــذي یتیحهــا لــه 

  .العمل ،ونمط المعاملة التي یلقاها من المشرف الذي یرأسه 
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عـل أسـاس مقارنـة الفـرد لمعـدل عوائـده أو الحـوافز التـي یحصـل علیهــا أمـا إدراك الفـرد لعدالـة العوائـد فتحـدد    
فإدراكـه أو شـعوره بالعدالـة یتحـدد بنـاء .. إلى ما یقدمه للإدارة بمعدل عوائـد الأخـریین ،أو إلـى مـا یقدمـه هـؤلاء 

  :على هذه المقارنة وبالتالي یمكننا أن نصیغ الفرص الذي یوضح العلاقة الرضا ومحدداته كما یلي
  .إدراك عدالة العائد × لالتي یوفرها العم قیمة الإشباعات= لرضا عن العمل ا
  )217-212،صنفس المرجع السابق المشعان،(
  

  -:خلاصة
حــول تحدیــد مفــاهیم الرضــا المهنــي مــن خــلال تعریفــات البــاحثین ،بــالرغم مــن الاختلافــات فــي تحدیــد الرضــا    

علــى العوامــل أو العناصــر التــي تســبب الرضــا أو عــدم الرضــا و  االمهنــي تحدیــدا دقیقــا ،إلا أن البــاحثین ركــزو 
  -:التي نلخصها في الأتي 

متعــــددة منهــــا مــــا یتصــــل بالعمــــل أكــــد بعــــض البــــاحثین علــــى أن الشــــعور بالرضــــا المهنــــي یــــأتي مــــن عوامــــل 
رضــاه ،وبعضـها یتصــل بالبیئــة أو الفـرد ذاتــه أو المنظمــة أو كـل مــا یحــیط بـالفرد ویــؤثر فــي رضـاه أو عــدم ذاته

  ..مصدرا لإشباع حاجاته وتحقیق ذاته
وأكد البعض الأخر على أن الشعور بالرضـا هـو حصـیلة التفاعـل بـین مـا یریـده الفـرد وبـین مـا یحصـل  -

  ..علیه فعلا
وأكد بعضهم أن الرضا حالـة مـن الشـعور والقناعـة و الارتیـاح لإشـباع الحاجـات و الرغبـات والتوقعـات  -

 .أو الفرد نفسهمن العمل نفسه ومحتوى البیئة 
 
 
وأكد البعض على أن الفرد یشعر بحالة مـن الرضـا عـن مهنتـه إذا كـان مـا یحصـل علیـه مـن بیئتـه هـو  -

ما یرید منها ،فـإذا نجـح الفـرد فـي تحقیـق هـدف یسـعى إلیـه فانـه یكـون أكثـر رضـا خاصـة إذا كـان هـذا 
میســـورا وســـهلا وكـــان  الهـــدف صـــعب المنـــال والاحتمـــال المقـــدر للنجـــاح ضـــئیلا،أما إذا نحقـــق الهـــدف

 .یرا فان الشعور بالرضا یكون أقلالاحتمال المقدر للنجاح كب

ومــن خـــلال مــا طـــرح فــي الســـابق ،فـــان الرضــا لـــدى الفــرد یتحقـــق أیضـــا إذا كــان هنـــاك تنــوع واســـتقلال ذاتـــي  
  .واستخدام للمهارات و القدرات و الطموحات،وهذا ما یحقق إشباع للحاجات البیولوجیة والسیكولوجیة

حقــــق هــــذا الإشــــباع مــــن عوامـــــل ویعــــرف المؤلــــف الرضــــا المهنــــي بأنــــه درجــــة إشــــباع حاجــــات الفــــرد، ویت   
الــذي یقــوم بــه الفــرد ،وتلــك العوامــل ) العمــل نفســه(،وعوامــل داخلیــة )كبیئــة العمــل(،منها عوامــل خارجیــة متعــددة

قــا لطموحاتــه ورغباتــه ومیولــه مــن شــأنها تجعــل الفــرد راضــیا عــن عملــه راغبــا فیــه مقــبلا علیــه دون تــذمر ،ومحق
  .في الواقع أو یفوق توقعاته منه المهنیة ،ومتناسبا مع ما یریده الفرد من عمله وبین ما یحصل علیه

لقــد أعطتنــا الدراســات و الآراء عــن مفهــوم الرضــا المهنــي إدراكــا وتعرفــا علــى أهــم العوامــل المرتبطــة بالعمــل    
  )217م،ص1994ن،المشعا(.والتي لها علاقة برضا العامل عن عمله
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  الرضا الوظیفي في الریاضة: المبحث الثاني
  :ومهنة التدریب الرضا الوظیفي في الریاضة -1

م أن رضا العمل العام لم یختلف بین المـدربین الأساسـین ذكـورا كـانوا أو Ritter (1974" (ریتر"وجد العالم    
ناثـا(قر بأنـه یوجـد اخـتلاف بـین الجنسـین م أ1990 )Synder" (سیندر"إناثا ،لكن العالم  فـي العوامـل ) ذكـورا وإ

  .التي من شأنها تحدید هذا الاختلاف كالأسلوب القیادي لرئیس النادي
اكتشفوا العلاقة بین الألعـاب الریاضـیة المدربـة ورضـا المـدربین  مEvans et al) (1986" افانس و آخرون"   

ر كثیــرا بنــوع الریاضــة ســواء كانــت منتجــة أو غیــر ذالــك، ووجــدوا أن المــدربین افترضــوا أن رضــا المــدربین تتــأث
عالیــة كــانوا راضــین علــى وظــائفهم  لبشــكل ملحــوظ ،أمــا الــذین یتقاضــون مــداخی) راتــبهم(غیــر راضــون بــدخلهم 

  .كمدربین
ور تحـــرى طبیعـــة رضـــا العمـــل بـــین مســـاعدي المـــدربین الریاضـــیین الـــذك مHambleton 1989" هـــامبلتون"   

ونـوع الریاضـة المدربـة لا ) 3،أو 2،1القسـم (والإناث ،وجد أن الوسائل المستعملة ،والمستوى الذین یدربون فیه 
  .تأثر كثیرا على الرضا العام الوظیفي، لكن یبقى الدخل السنوي الجید عامل أساسي لتحقیق الرضا في العمل
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لــوظیفي بــین المـدربات الإنــاث للفــرق النســویة عـن الرضــا ا Pastore 1993" باســتور"بـنفس الطریقــة تحــرت    
ومن خلال الدراسات تبـین لهـا عـدم وجـود اخـتلاف بـین المـدربین ). NCAA(في الجمعیات الوطنیة الریاضیة 

ـــم یـــؤثر كثیـــرا علـــى المـــدربات  الـــذكور والإنـــاث علـــى مســـتوى الرضـــا العـــام الوظیفي،وكـــذلك مســـتوى التـــدریب ل
داء الوظیفـــة كمـــدربین، لكـــن یبقـــى دائمـــا الشـــيء الجـــدیر بالـــذكر هـــو نـــوع فـــي تحقیـــق رضـــا تـــام فـــي أ) الإنـــاث(

المــدربات  ثالریاضــة المدربــة الــذي قــد یــؤثر علــى عملیــة الرضــا ،كمــا لاحظــت الأســباب فــي تــدني عــدد الإنــا
  .كانت قلیلة لكي تؤثر على الرضا الوظیفي

الاختلافــات  م2003  (Chelladura and Ogasawara)" شــیلدورا وأوجاســاوارا"مــؤخرا تحــرى كــل مــن    
فـــي رضـــاهم عـــن أعمـــالهم ووجـــدا مظـــاهر عدیـــدة للرضـــا  نومـــدربون یابـــانیو ) 3(،والقســـم)1(الهامـــة بـــین القســـم

،كمــا تــبن لهمــا أن المــدربین بالأقســام الأولــى أكثــر رضــا مــن ) الــدخل(كالرقابــة ،والوســائل المســتعملة و الأجــرة 
  .وفي أقسام أدنى المدربین الأخریین الذین یتقاضون دخل أدنى

  
  :خلاصة

مـا یحققـه مـن نجاحـات أهمیة قصوى لهذا الجانـب ل ةساهمت الدراسات المتعلقة بالرضا للمدربین في الریاض   
العمـــل و  زیــادة علـــى ذلــك تفهـــم العوامــل المـــؤثرة فــي عملیـــة رضــا المـــدربین والمشــرفین وأربـــاب طویلــة المـــدى،

بالمقابـل فـان المـدربون غیـر الراضـون خلـق جـو جمـاعي عـالي، ن و ر من الریاضییالمؤسسات لإرضاء عدد كبی
 .تكون مساهمتهم قلیلة ضمن المجموعة أو المنظمة أو النادي

(Jong Chae Kim. 2004, pp,7.8)  
  . والمكونة للرضا الوظیفي العوامل المؤثرة -:الثالمبحث الث

  
  :دواعي الاهتمام بالرضا الوظیفي -1

  بنة الأساسیة التي تبنى علیها المنظمات والمؤسسات على اختلافها  إن العنصر البشري هو الل   
فهــو الــذي یرســم الأهــداف و یخطــط للوصــول إلیهــا و ینفــذها و بالتــالي فــإن انحرافــه بــلا شــك ســوف یــؤثر علــى 
ذا كـان مـن السـهل علـى المنظمـة تـوفیر  المنظمة مما یعیق تحقیقها للأهداف الموضوعة و یعطـل مسـیرتها ، وإ

رد المادیــة إلا أنهــا قــد تعجــز أحیانــا عــن الحصــول علــى المــوارد البشــریة الراغبــة فــي العمــل والإنتــاج  أو المــوا
  .الحفاظ علیها واستغلال طاقتها الكامنة 

ویعتبـــر الرضـــا الـــوظیفي إحـــدى الموضـــوعات التـــي نالـــت اهتمـــام علمـــاء الـــنفس وذلـــك یعـــود إلـــى أن معظـــم    
اتهم فـي الوظـائف و بالتـالي فمـن الأهمیـة بمكـان بالنسـبة لهـؤلاء أن یبحثـوا الأفراد یقضـون جـزاء ا كبیـرا مـن حیـ

عن الرضا الـوظیفي ودوره فـي حیـاتهم الشخصـیة والمهنیـة كمـا أن مـن الأسـباب الأخـرى لدراسـة هـذا الموضـوع 
ــــة العــــاملین ویلحــــق ال ــــادة إنتاجی ــــى زی ــــوظیفي قــــد تــــؤدي إل نفــــع وجهــــة النظــــر الســــائدة مــــن أن زیــــادة الرضــــا ال

  .المؤسسات والعاملین لدیهاب
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كما تظهر أهمیة الرضا الوظیفي فـي انـه یسـاعد بصـورة كبیـرة فـي تحقیـق التوافـق النفسـي والاجتمـاعي للفـرد    
  .لزیادة  إنتاجیة الفرد يالذي یؤدي إلى النجاح في العمل وبالتال

تصــــمیم بیئـــة تســــاعد علــــى إن تفهـــم دوافــــع العـــاملین فــــي أعمـــالهم ورضــــاهم الـــوظیفي یســــاعد الإدارة علـــى    
الاســـتغلال الأمثـــل لطاقـــات العـــاملین بحیـــث یمكـــن لـــلإدارة التوفیـــق بـــین أهـــدافها وأهـــداف العـــاملین وشـــعورهم 

  )35،34م،ص2002الشهري،.(بالرضا والتغلب على شعور السخط و الاستیاء
   
                                             :العوامل المؤثرة في الرضا الوظیفي -2

أن { المــؤثرة فــي الرضــا حیــث یــرى الــبعض لنظــرا لتعــدد میــول الفــرد قــد تعــددت آراء البــاحثین نحــو العوامــ   
إن هـــذه للرضـــا الـــوظیفي جوانـــب ومكونـــات مختلفـــة تكمـــن فـــي محتـــوى العمـــل الـــوظیفي وظروفـــه التنظیمیـــة أو 

  .مؤسسة وعوامل ذاتیة فردیة  واملري في تحدیدها وتحلیلها وقیاسها وتتأثر بعالجوانب تستند إلى إطار نظ
    
  
  
  
  

أمــا العوامــل التــي تــؤثر بشــكل مباشــر أو تعمــل علــى خلــق الرضــا الــوظیفي وتحدیــد مــداه فهــي علــى النحــو     
 :    التالي

    .عوامل ذاتیة تتعلق بالعاملین أنفسهم_
   .عوامل تنظیمیة تتعلق بالتنظیم وظروف وشروط العمل-
ئــة والــنظم الأخــرى التــي یوجــد فیهــا التنظــیم أو یتعامــل معهــا المعنــى أن هنالــك عوامــل تنظیمیــة تتعلــق بالبی_ 

وعوامـل  ،عوامل تتمثل في العوامل الذاتیة الخاصة بالفرد والمتمثلة فـي مهاراتـه وقدراتـه ومسـتوى دافعیتـه للعمـل
تـوى الوظیفیـة رئـیس ومرؤوس،ومح,یفیـة مـن زمـلاء العمـلتنظیمیة تتمثل  بما یسود في التنظیم من علاقات وظ

  .ونطاقها ومداها
للموظـــف وظـــروف نشـــأته  يوالثقـــاف ،وهنالــك عوامـــل تنظیمیـــة تـــرتبط بالبیئــة تتمثـــل فـــي الانتمـــاء الاجتمــاعي   

  .حیث یلعب دورا كبیرا في تشكیل میوله وسلوكه وتكامله مع الوظیفة ورضاه الوظیفي
وفرص طبیعــة العمــل،والأجر،:ي تــدور حــولیفالــوظ اإن العناصــر التــي تــدخل فــي تكـوین الرضــ{ "القــبلان"ویـرى 

  } والعلاقات الاجتماعیة ، وأسلوب القیادة والإشراف، وجماعات العمل،والارتقاء الوظیفي ،النمو الاجتماعي
إن المنظمـة التـي یعمـل فیهـا الفـرد تعـد مـن أهـم العوامـل التـي تـؤدي إلـى الرضـا الـوظیفي " العدیلي"كما یرى    

كمـــا إن النجــاح المنظمـــة ،رضـــا الــوظیفي علـــى فهــم العلاقـــة بــین العامـــل والمنظمــة حیـــث یتوقــف ال.مــن عدمــه
  .وفعالیتها یتوقفان على المزاوجة بین متطلبات وحاجات وتوقعات العاملین بها 
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ویـرى إن عملیــة الـدوافع والحــوافز والرضـا الــوظیفي عملیــة سـلوكیة متدخلــة یـؤثر بعضــها فـي الــبعض الأخــر    
  :  المؤثرات البیئیة الداخلیة والخارجیة التالیةوتتأثر بالعوامل و 

  :البیئة العامة -أ
  . التنظیمیة والفنیة ةویقصد بها الاقتصادیة والاجتماعیة والثقافیة والحضاریة والسیاسی

  : خصائص المنظمة -ب
  .العمل  الأنظمة ،الإجراءات ،الرواتب والحوافز المادیة والمعنویة ،وعلاقة ذلك بیئة وظروف ونوع"ویشمل 

  :خصائص الفرد -ج
، ذكـاءه ، طموحـه ، مـدى ولاءه وانتمـاءه للمنظمـة ،  هوالتي تتمثل في إدراكه ،وشخصیته ، وقدراته ، استعدادات

 تالعمر ، التجارب ،  الدخل الشهري ومدى ما تلعبـه هـذه الخصـائص فـي انجـاز الفـرد للعمـل والقیـام بمسـؤولیا
  .الوظیفیة

  : الإنجاز -د
یترتــب علــى الجهــد الــذي یبدلــه الموظــف خــلال أداءه لعملــه و النــاتج الــذي یتوصــل إلیــه كالرضــا  وهــو مــدى مــا

  . الإنتاجیة والتسبب الوظیفي ودورات العمل
ومما تقدم یتضح أن آراء البـاحثین تتنـوع فـي تحدیـد العوامـل التـي تـؤثر علـى الرضـا حیـث یحصـرها الـبعض    

یئة ونتاج تفاعلهم والبعض الأخر یضـیف إلیهـا محتـوى العمـل في عنصرین هما خصائص الفرد وخصائص الب
  .وخصائص التنظیم نفسه ویبدو أن ذلك أقرب إلى الصواب

  )37-35،صمرجع سابقالشهري،(
  
  : قیاس الرضا عن العمل -3

یعــد الرضــا المهنــي عــاملا مهمــا بالــدول المتقدمــة ، حیــث یــتم قیاســه مــن حــین لأخــر مــن قبــل المؤسســات ،    
ه ، بتـوفیر الشـروط الملائمـة بغیـة وتعزیـز سـعادتهم بالعمـل الـذي یؤدیـ عطـاء عنایـة كبیـرة لراحـة العمـالوذلك لإ

  .ضمان أكبر قدر من التوافق المهني لدیهم 
الأول  :وغالبا ما یتم الاعتماد على تناولین رئیسـین مختلفـین لقیـاس مسـتوى الرضـا عـن العمـل لـدى العامـل    

مـــن خـــلال نســـبتي الغیـــاب والحـــراك المهنـــي ، والـــذي یعتبـــر بمثابـــة المقیـــاس  یقـــوم علـــى أســـاس قیـــاس الرضـــا
افتقــاره ، إلــى الوقــوف العمــل ، ویعــاب علــى هــذا التنــاول  الموضــوعي للتعبیــر عــن الآثــار الســلوكیة للرضــا عــن

  .على أساب هذه الظاهرة ، وبالتالي كیفیة معالجتها 
ییس ذاتیـــة لقیـــاس الرضـــا عـــن العمـــل مـــن خـــلال اســـتجابة أمـــا التنـــاول الثـــاني فیقتضـــي الاعتمـــاد علـــى مقـــا   

أهـدافهم ، لـذا یبقـى هـذا أحاسیس ومشاعر العمال لمختلـف مـا یـوفره العمـل مـن تحقیـق لإشـباع حاجـاتهم وبلـوغ 
روري ومفیــد فــي عملیــة الكشــف عــن المتغیــرات الرئیســیة المــؤثرة فــي مســتوى الرضــا بطریقــة مباشــرة التنــاول ضــ

  .ل هذا التناول في مختلف مراحلهلاوخصوصا إذا حسن استغ
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،في فالأول یكشــف عـن مؤشــرات عـدم الرضــالتنــاولین معتمـدین فــي قیـاس الرضـا،اوعلـى العمـوم یبقــى هـذین    
حین یتعمق الثاني في محاولة تحدید أسباب عدم الرضا والوقوف على الحلول المناسـبة لهـا ، ویمكـن التعـرض 

  :فیما یلي لكلیهما 
  .وعیة للرضاالمؤشرات الموض_1
  .أسلوب الآثار السلوكیة للرضا_2

یمكن قیاس الرضا عن العمـل بواسـطة أسـلوب قیـاس الآثـار السـلوكیة التـي تظهـر لـدى الأفـراد ، وتـدل علـى    
و رضاهم أو عدم رضاهم فیما یخص العمل ، ومن مثل هـذه الآثـار السـلوكیة تكـرار الغیـاب عـن العمـل بعـذر أ

  .بآخر بدونه ، وكذا تغییر العمل
وكمـا سـبقت الإشــارة إلیـه ، فـإن كــل مـن الغیـاب والحــراك المهنـي ، یعتبـران كمتغیــرین أساسـیین للدلالـة علــى    

  : مستوى عدم الرضا عن العمل لدى العامل ، ویمكن التطرق لقیاس كل متغیر على حده فیما یلي 
ى رضــا العامــل عــن عملــه عـادة مــا ینظــر إلــى نســبة غیــاب العامــل عــن عملــه كمؤشــر موضــوعي یعكــس مســتو 

باســتثناء حـــالات غیـــاب خارجـــة عـــن نطـــاق العامـــل كمــا هـــو الحـــال عنـــد المـــرض أو بســـبب حـــوادث معینـــة أو 
  .العملظروف عائلیة طارئة ،و غیرها من الأسباب التي قد لا تعكس بالضرورة أیة علاقة بالرضا عن 

علــى أنــه یعكــس مســتوى عــدم الرضــا لــدى وعلــى الــرغم مــن ذلــك تبقــى هنــاك حــالات كثیــرة یتــرجم فیهــا الغیــاب 
  :العامل ، وعلى هذا الأساس اقترحت وزارة العمل الأمریكیة حساب معدل الغیاب وفق المعادلة التالیة 

  
  مجموع أیام الغیاب للعمل                                   

ــ =  معدل الغیاب خلال فترة معینة ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ 100 ×ـ  

    عدد الأیام× عمال متوسط عدد ال   
  

وتجــدر الإشــارة إلــى أنــه یمكــن حســاب معــدل الغیــاب بالنســبة لأي فتــرة ، وعــادة مــا یكــون الهــدف مــن ذلــك    
إجـــراء مقارنـــة بـــین مختلـــف أقســـام المؤسســـة عبـــر الفتـــرات الزمنیـــة المختلفـــة وحتـــى بـــین المؤسســـة وغیرهـــا مـــن 

  مختلف مستویات الرضا لدى العمال بالوقوف على المؤسسات المشابهة أو المغایرة ،الأمر الذي قد یسمح 
، تقـدیم نمـوذج عملیـات للمسـاعدة فـي فهـم العلاقـة بـین )1978" (رودس"و " سـتیرز"ومن منظور آخر ، حاول 

  حول الرضا والغیاب ) دراسة علمیة104(الرضا المهني والغیاب بعد مراجعتها لدراسات علمیة كثیرة 
 صكـون الغیـاب كظـاهرة فردیـة تتـأثر بـالفر  ةنكروا كلیـة وجهـة النظـر التقلیدیـأ) 1982( "تشادویك وآخرون"لكن 

لرضـــا أو الدافعیـــة ، بـــل ینظـــرون إلـــى الغیــــاب كظـــاهرة اجتماعیـــة تعتمـــد علـــى عوامـــل غیـــر تلــــك لالمتاحـــة ، 
نماذجــه المرتبطــة بدافعیــة الفــرد وقدراتــه ، واقترحــوا نظریــة التبــادل الاجتمــاعي التــي یعتمــد فیهــا مقــدار الغیــاب و 

عن مجموعة من المعاییر والتوقعات ، بالإضافة إلى افتـراض بـان هنـاك علاقـة تبـادل بـین العمـال ومرؤوسـیهم 
، وان سلوك العمـال وغیـابهم یتـأثر بهـذه  العلاقـة كـذالك ، وبالتـالي فـان الغیـاب مـن هـذا المنظـور لا علاقـة لـه 
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سـتویات المقبولــة للغیـاب مـن وجهــة نظـر مجموعــة بالرضـا المهنـي بقــدر مـا هـو مرهــون بمـا یـتم تعلمــه حـول الم
العمـــل والمنظمـــة ، وبالتـــالي تطبیـــق مـــا هـــو متـــداول أو معمـــول بیـــه  ، كمـــا أن التنـــاول المعتمـــد علـــى التبـــادل 

  . الاجتماعي یأخذ بعین الاعتبار استقرار الفروق الفردیة أو الدوافع كعوامل مساعدة في الغیاب
ك مشكل آخـر مـرتبط بالتنـاول الخـاص بالرضـا المهنـي والـدافع مقابـل الغیـاب أن هنا) 1985"(لاندي "ویرى    

  )72-70صم،2008زروق،بن ( .وفي ظل تجاهل القیم الایجابیة للنشاطات غیر المهنیة والأهداف
  
  
  
  
  
  
  
  : الحراك المهني -4

م وحاجـاتهم ، یمكن توقع بان الموظفین غیر الراضین یلجئون عادة إلى البحث عن عمـل آخـر یرضـي قـیمه   
بتفحص عدة دراسات سابقة للبحث عـن العلاقـة بـین الرضـا  )1979"(موشنسكي "وفي هذا الإطار قام الباحث 

والحــراك المهنــي ، وتبــین لــه وجــود علاقــة ســلبیة بــین المتغیــرین ، فالعامــل الــذي یحــب عملــه لا یغــادر منصــب 
  .من أهمها الظروف الاقتصادیة عمله ، وأشار إلى أن هناك عدة عوامل تتوسط تلك العلاقة ، 

، إذا ینظــر لرضــا عــن العمــل لــدى أفــراد المؤسســةویمكــن إنهــاء العمــل بمؤسســة مــا كــدلیل یعكــس مســتوى ا   
، وعـادة مـا یحسـب معـدل الحـراك المهنـي علـى مـدى ارتباطـه وولائـه للمؤسسـة لبقاء العامل بوظیفة كمؤشر یدل

  :ةوفقا للمعادلة التالی
  

  إنهاء المهام عدد حالات         
  100× ـــــــــــــــــــــ = معدل الحراك خلال مدة معینة 
  المجموع الكلي للعمال في منتصف الفترة  

  
الحال بالنسبة لمعدلات الغیاب ، فان معدلات الحـراك المهنـي قـد تفیـد فـي عملیـة تحدیـد مسـتویات  ووكما ه   

تلـف أقســام المؤسسـة وعبــر الفتـرات الزمنیــة المختلفــة ، الرضـا عــن العمـل بالنســبة للعدیـد مــن فئـات العمــال ومخ
الأمــر الــذي مــن شــأنه أن یشــیر إلــى وجــود مشــاكل قــد تتطلــب إعــادة النظــر فــي مختلــف الإجــراءات التنظیمیــة 
وغیرهــا ،وتجــدر الإشــارة إلــى أن هــذا المؤشــر یبقــى مبهمــا إلــى حــد مــا ،نظــر ا لعــدم قدرتــه علــى عــدم تعلــیلات 
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اب إنهــاء المهــام ، لــذلك عــادة مــا ینصــح بــإجراء مقــابلات مــع الأفــراد المعنیــین حــول أســبلأســباب هــذه الظــاهرة 
  )73،صنفس المرجع السابقق،بن زرو .(الاختیاري 

  
  :المقاییس الذاتیة للرضا -5

یشــكل أســلوب التقریــر الــذاتي مقیاســا الرضــا عــن العمــل لــدى الفــرد ، وهــو أســلوب یطلــب فیــه مــن الفــرد أن    
بعض الأســئلة لتقریـــر بنفســـه عمـــا أن كــان راضـــیا عـــن العمــل الـــذي یؤدیـــه أم لا أو أن یـــذكر یعطــي إجابـــات لـــ

مشاعره تجاه هذا العمل من جوانبه المختلفة ،ویعتمد هذا الأسلوب على استبیان تتمحور أسـئلته حـول محـورین 
  :أساسیین هما 

  
  
  
  
  .للحاجات " ماسلو"الحاجات الإنسانیة وفق تقسیم -1
الراتـــب ،فـــرص الترقیـــة ، نمـــط القیـــادة ،الرئاســــة :المختلفـــة باعتبارهـــا مكونـــات الرضـــا منهــــا  جوانـــب العمـــل-2

والإشراف ،العلاقات مع الزملاء ،عـبء العمـل ومسـؤولیاته ،المشـاركة فـي اتخـاذا القـرارات ،المكانـة الاجتماعیـة 
ســـایر كـــل منهـــا هـــذه وقـــد انبثقـــت عـــن مختلـــف النظریـــات التـــي تعـــالج موضـــوع الرضـــا مقـــاییس ذاتیـــة متعـــددة ی

  :النظریات أو أكثر ،ویمكن التطرق لهذه المقاییس فیما یلي 
  THERSTONطریقة ثرستون  -5-1

تقـوم هـذه الطریقـة علــى أسـاس اختیـار عبـارات یــدور محتواهـا حـول صـفات العمــل أو الأهـداف التـي یحققهــا    
عطائهـــا درجــة معینـــة العامــل مــن عملـــه ،لتعــرض هـــذه العبــارات علــى مجموعـــة مــن الحكـــام لغــرض ت قییمهــا وإ

،ویـتم فــي الأخیـر إلغــاء العبــارات الجـد متباینــة ،والاحتفــاظ بالعبـارات التــي وقــع علیهـا الاختیــار أي ذات التبــاین 
القلیــل ،ویؤخــذ متوســط التقیــیم لمختلــف العبــارات كــدلیل علــى درجــة الرضــا المشــار إلیهــا ،بنــاء علــى الــدراجات 

  .التي منحت من طرف الحكام
 likertطریقة لیكرت  -5-2

فـــي كونهـــا تقتصـــر علـــى مجـــرد اختیـــار مجموعـــة مـــن العبـــارات " ثرســـون"تختلـــف هـــذه الطریقـــة عـــن طریقـــة    
الایجابیـــة التـــي لهـــا صـــلة بخصـــائص العمـــل ،حیـــث یطلـــب مـــن المفحـــوص فیمـــا بعـــد اختیـــار درجـــة موافقـــة أو 

لموافقـة القصـوى إلـى المعارضـة الشـدیدة عدمها على مدى سلم تنقیط یتكون من خمس مستویات تتراوح مابین ا
.  
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وفقــا لموافقــة المفحــوص أو ) 5و1( وتــنقط إجابــات المفحــوص علــى كــل عبــارة وفــق ســلم تنقــیط ینحصــر بــین   
في الأخیر درجة مسـتوى الرضـا العـام لـدى العامـل بجمـع مختلـف المقـادیر التـي  بمعارضته لكل عبارة، وتحس

  .ت المقیاسحصل علیها مقابل كل عبارة من عبارا
الرضـــا الـــوظیفي و علاقتـــه بـــالاحتراق النفســـي "وتجـــدر الإشـــارة  إلـــى إننـــا تبنینـــا فـــي دراســـتنا هـــذه لموضـــوع    

  "طریقة لیكرت" -صنف أكابر–لولایة ورقلة  في كرة القدم للمدربین
  AUZGOD:طریقة أوزقود  -5-3

یــة ،بحیــث توضــع نهــایتي ســلم متــدرج علــى أســاس تقــدیم مجموعــة مــن العبــارات الجزئ"أوزقــود"تقــوم طریقــة    
لعبــارتین تحمـــلان صـــفتین متناقضـــتین ،والمطلـــوب مـــن المفحـــوص تحدیــد درجـــة شـــعوره فـــي صـــورة رقمیـــة فـــي 
مجال ما بین هذین الصفتین المكونتین لطرفي السلم المتـدرج ،والمثـال المـوالي یتعـرض لمجموعـة مـن العبـارات 

  :المرتبطة بمحتوى العمل الذي یؤدیه العامل 
  
  
  
  

  مهم ــــــــــــــــ تافه
      1  2   3   4   5    6    7  

  
  

  مریح ـــــــــــــــ متعب
1  2   3   4   5   6    7  

  
مــن مقــاییس جزئیــة ،یعــالج كــل منهــا جانبــا مــن جوانــب العمــل مثــل " اوزقــود "ویتكــون المقیــاس علــى طریقــة     

الــخ ، بحیــث یــتم تكــوین ســلام تدریجیــة ذات قطبــین ...الأجــر  الإشــراف ،الظــروف الفیزیقیــة ،: محتــوى العمــل 
یحمـــلان صـــفتین متناقضـــتین لكـــل جانـــب مـــن جوانـــب العمـــل المعینـــة بالدراســـة ، كمـــا هـــو الحـــال فـــي المثـــال 
الموضــح ســابقا ،وتجمــع مجمــوع الــدراجات التــي أشــر علیهــا المفحــوص لتمثــل مســتوى الرضــا العــام لدیــه ،فــي 

ن جوانــب العمــل الجزئیــة مســتوى الرضــا الجزئــي لهــذا الجانــب ، هــذا شــریطة أن حــین ،تمثــل درجــات جانــب مــ
 تیخضــع المقیــاس لدراســة علاقــة الارتبــاط بــین الجوانــب الجزئیــة والمقیــاس الكلــي ، بحیــث تحــذف كــل العبــارا

  .التي یكون ارتباطها بالمقیاس الكلي ضعیفا 
خصائصــه، الرضــا ، ولكــل طریقــة مقیــاس لــه  هــذا ، وتجــدر الإشــارة إلــى وجــود طــرق أخــرى لقیــاس مســتوى   

سـمیث وآخـرون ، مقیـاس "المقیـاس المتـدرج ل" كونن"،مقیاس تعبیرات الوجه ل" فلانغان"مقیاس الوقائع ل:ومنها
ــــة الشخصــــیة واســــتبان "كورنــــوزار "النزعــــات الفعلیــــة ل ــــألف مــــن " منیســــوتا"ل"،المقابل للرضــــا المهنــــي والــــذي یت
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عرف،غیـر راض ، غیـر راض ،لأراض جـدا ، راض: (مـن خمـس مسـتویات ون مع سـلم تنقـیط یتكـ) عبارة 21(
  )76-74،ص،نفس المرجع السابقزرواقبن ( .)تماما 

  
  : خلاصة

المهنـي (ما یمكن استخلاصه من كل ما سبق ذكـره مـن أراء و تحلـیلات علمیـة ، لموضـوع الرضـا الـوظیفي    
وحســاس جــدا ، كونــه یتعلــق بمشــاعر وأحاســیس  فــي مجــالات العمــل المختلفــة ، هــو أن هــذا الموضــوع هــام) 

  .لأحاسیس المؤثرة سلبا أو إیجاباالفرد العامل تجاه العمل الذي یمارسه ، والعلاقة القائمة بین هذه ا
     
  
  
  
  

، فقـد سـواءفـي حیـاة الفـرد والجماعـة علـى حـد " الرضا المهني "ا للأهمیة الكبرى التي یكتسیها موضوع ونظر    
كـل _العلمیة العمیقة ، والبحـوث المتواصـلة الدقیقـة ، مـن قبـل العلمـاء والدارسـین والمختصـین حظي بالدراسات 

محـــاولین إیجـــاد التقنیـــات الملائمـــة والوســـائل والأســـالیب والمقـــاییس العلمیـــة المناســـبة _ فـــي مجـــال تخصصـــه 
علـى محاربتهـا أو إبعادهـا لقیاسه ،بغیة التعرف على العوامل والأسباب التي تـؤثر فیـه سـلبا ، ومـن ثـم ، العمـل 

للرفع من مستوى الرضا لـدى العامـل،إلا أن الرضـا فـي الجانـب الریاضـي لـم یعـرف اهتمامـا كبیـر فـي الـوطن ، 
  .العربي خصوصا، فلا ربما كان من العوامل العدیدة على تدني الریاضة فیها

  
  -:أسس وأركان الرضا الوظیفي -6

هــا لابــد مــن توفرهــا و قیامهــا و هــذه الأســس منهــا مــا هــو داخلــي للرضــا الــوظیفي أســس و ثوابــت یقــوم علی   
یتعلــق بــنفس الإنســان ودوافعــه ، ومنهــا مــا یتعلــق بمحــیط العمــل و بیئتــه ومنهــا مــا یتعلــق بــالمحیط العــام مــن 

 انجــد مــ) 61-55،ص2006الغامــدي،(مكوناتــه ،ومــن الأســس و الأركــان كمــا ذكــره  المجتمــع بكــل مقوماتــه و
  -:یلي
  -:Motivationsافع الدو  -6-1

وتدفعـــه للبحـــث عـــن شـــيء محـــدد ،وبالتـــالي تتجـــه تصـــرفات -الـــدافع قـــوة داخلیـــة تعمـــل فـــي نفـــس الإنســـان    
و الدوافع هي الطاقات الكامنة في الكـائن الحـي التـي ترسـم )م1983السلمي،( –وسلوكه في اتجاه ذالك الشيء 

واهتمــــت ) م1987فهمـــي،(ع بیئتـــه الخارجیــــة لـــه أهدافـــه وغایاتــــه وســـلوكیاته لتحقیــــق أحســـن تكییــــف ممكـــن مــــ
الدراســات الإداریـــة الحدیثــة بالـــدوافع مــن أجـــل فهــم تأثیرهـــا علــى ســـلوكیات العــاملین وأدائهـــم وانعكاســاتها علـــى 

  .إنتاجیتهم ورضاهم الوظیفي
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أن العوامـــل المــؤثرة فـــي الرضـــا الـــوظیفي منهـــا مــا هـــو ذاتـــي ومنهـــا مـــا هـــو ) ـهـــ1402عبـــد الخـــالق ،(ویــرى    
  :نظیمي أما العوامل الذاتیة فهي تمضي في مجموعتینت

ـــى تتعلـــق بقـــدرات و مهـــارات العـــاملین أنفســـهم وهـــي قـــدرات ومهـــارات یمكـــن قیاســـها و  -:المجموعـــة الأول
معرفتهـــا عـــن طریـــق تحلیـــل الخصـــائص و الســـمات الممیـــزة لمجتمـــع العـــاملین مثـــل الفئـــات العمریـــة و الحالـــة 

  .السابق و غیر ذالك  التعلیمیة ومدة الخبرة و العمل
وهــي تتعلــق بمســتوى الدافعیــة لــدى العــاملین وقــوة تــأثیر دوافــع العمــل لــدیهم و الأمــر  -:المجموعــة الثانیــة

حینئذ یتطلب تحلیل ومعرفة هذه الدوافع وأنواعها ثم قیـاس قـوة تأثیرهـا و أهمیتهـا فـي تحریـك سـلوكهم التنظیمـي 
لذاتیـة إلـى أن هـذه العوامـل هـي عوامـل متفاعلـة ،یـتم فیهـا التفاعـل ،على أنه تجدر الإشارة في محـیط العوامـل ا

ل أن لا تغنــي علـى الآخــر ،مهمـا تعــاظم أحـدهم بــ -القــدرة أو الدافعیـة–بـین القــدرة والدافعیـة ،وان أحــد الأمـرین 
  .أحدها قد یكون مثیرا للأخر

، تتفاعــل بعضـها مــع بعــض عــض ، ولكنهـاوبعبـارة أخــرى فهـذه العوامــل لیســت عوامـل یضــاف بعضـها إلــى ب   
والعوامــل الأخــرى هـــي العوامــل التنظیمیــة وتنقســـم بــدورها إلــى مـــا یتعلــق بــالتنظیم و مـــا یســوده مــن أوضـــاع و 

  .علاقات و أمور مرتبطة بالوظیفة منها
 جراءات العمل   .الرضا عن نظم وأسالیب وإ
 الرضا عن ظروف وشروط العمل. 

 ویتســـع مفهـــوم الرضـــا عـــن الوظیفـــة  .شـــباعاتیفـــة ومـــا تتیحـــه لشـــاغلها مـــن إالرضـــا عـــن الوظ
لیشــمل مســتوى الوظیفــة ومحتواهــا ونطاقهــا ومــداها ومــا تمثلــه هــذه الوظیفــة لشــاغلها مــن إثــراء 

  .وظیفي وما تعكسه من ذاتیة وتنوع واستقلال و مسؤولیة
  -):البیئیة(العوامل النظمیة -6-2

، بالصــورة التـــي تــؤثر قــي رضــاه عــن وظیفتـــه  وهــي عوامــل تــرتبط بالبیئــة وتأثیرهـــا النظمــي علــى الموظــف   
وعمله ، ومن هذه العوامل الانتماء الاجتماعي ، فقد أثبتت دراسات مختلفة أن قدرة الموظـف علـى التكیـف مـع 

رافیـة لـبعض العـاملین غوظیفته واندماجه فیها یمثل أحد العوامل المحددة لرضاه الوظیفي وأن الانتمـاءات الدیمو 
كــان لهــا أثــر واضــح علــى درجــة تكــیفهم و انــدماجهم فــي العمــل ،ـــ الأمــر الــذي صــار ) دینــةإلــى الریــف أو الم(

الاعتقـــاد معــــه بـــأن الإطــــار البیئـــي و الثقــــافي للموظــــف وظـــروف نشــــأته لهـــا أثــــر علـــى التجــــاوب الســــلوكي و 
  .العاطفي للموظف تجاه وظیفته

ه ، ومـا یسـود هـذا المجتمـع بمؤسسـات و كما أن نظرة المجتمع إلى الموظـف و العامـل ،ومـدى تقـدیرهم لـدور    
كــل ذلــك یعكــس تــأثیره إیجابــا أو ســلبا علــى انــدماج الموظــف و تكاملــه مــع وظیفتــه .. نظمــه مــن أوضــاع وقــیم 

  ).ما هو كائن خارج الإنسان یؤثر فیما هو موجود بداخله(لان 
د أهــم العوامــل المــؤثرة علــى وكــذلك فقــد أشــار بعــض المختصــین إلــى الحــوافز و أفردوهــا بالإشــارة إلیهــا كأحــ   

  .الرضا الوظیفي
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هي مجموعة من العوامل الخارجیـة القـادرة علـى إثـارة القـدرة العقلیـة المحركـة للفـرد   Incentivesو الحوافز    
  )م1985حنوش،(في العمل و الإنتاج  التي تؤثر على تصرفاته و توجهها وجهة معینة

دعو الفــرد إلــى التصــرف فــي اتجــاه أو آخــر، وهــي التــي تزیــد مــن والحــوافز هــي الظــروف أو العوامــل التــي تــ   
  ).م1972السلمي،(سرعة هذا التصرف أو تمنع وتحد من بعض أوجه نشاطه 

ویــرى العــدیلي أن الحــوافز تعبــر عــن الإمكانــات المتاحــة فــي البیئــة المحیطــة بــالفرد التــي یمكــن اســتخدامها    
  .ات محددة بالشكل الذي یشبع رغباته ویحقق أهدافهلتحریك دوافعه نحو سلوك معین وأدائه لنشاط

وتحقق كفایة الحـوافز وعـدالتها واسـتمرارها واسـتنادها إلـى أسـس مقبولـة و ارتباطهـا بأهـداف ).م1986العدیلي،( 
  .محددة لرضا العاملین

الفـرد ویشیر الباحث إلى طغیـان المادیـات فـي هـذا العصـر وتركهـا الآثـار عمیقـة أسـهمت فـي بنـاء شخصـیة    
خاصــة فــي وقــت أصــبحت مبشــرات النظــام الرأســمالي هــي الســائدة فلــذالك یمكــن القــول و بالصــوت العــالي أن 

  .الحوافز و الإشباعات من الجانب المادي أصبحت تمثل ركنا في العوامل المؤثرة على الرضا الوظیفي
ـــه) م1986عـــدیلي ،ال(وتـــرتبط هـــذه المســـألة بجانـــب آخـــر هـــو جانـــب التوقعـــات و الـــذي أشـــار إلیـــه     أن :بقول

الثقافة بصفة عامة و الثقافة التنظیمیة علـى وجـه الخصـوص تلعبـان دورا فعـلا فـي سـلوك الفـرد و التـأثیر علـى 
مشاعره ودوافعه نحو العمل ، وثقافـة المنظمـات تلعـب دورا كبیـرا فـي تحدیـد أنمـاط سـلوك العـاملین ومـا یوجههـا 

  .من دوافع ومیول وتوقعات
بـــین  یـــةطباختیـــار العلاقـــة الارتبا) ه1423المـــاقوش،(لعوامـــل المـــؤثرة علـــى الرضـــا الـــوظیفي قـــام ولمعرفـــة ا   

  -:الرضا الوظیفي و بعض العوامل متمثلة فیما یلي
فــي المجــال  ةســنوات الخدمــة فــي العمــل الحــالي و ســنوات الخدمــة فــي العمــل عامــة ، عــدد الــدورات التدریبیــ  

،وتلـك التـي تمـت أثنـاء العمـل الحـالي ،عـدد الـدورات التخصصـیة والحاجـة  التي سبقت الالتحاق بالعمل الحـالي
للـــدورات التدریبیـــة ،واســـتخدام الحاســـب الآلـــي والصـــعوبات التـــي تواجـــه العامـــل ،بالإضـــافة إلـــى تلـــك العوامـــل 
المهنیـــة ،تـــم اختیـــار مـــدى ارتبـــاط الرضـــا الـــوظیفي بـــبعض العوامـــل الدیموغرافیـــة مثـــل العمـــر والـــدخل والمؤهـــل 

  .ووجد أن هناك ارتباطا كبیرا بین هذه العوامل وتحقیق الرضا الوظیفي .لتعلیميا
حدد ستة عوامل مهمـة للرضـا الـوظیفي عـن العمـل ،تتصـل الثلاثـة الأولـى ) كیث(أن) م1977السالم،(ویذكر   

  :منها بالعمل مباشرة بینما الثلاثة الأخرى بظروف أو جوانب أخرى، والعوامل هي
  :تصلة مباشرة بالعملالعوامل الم-)أ
ویكـون لـه أكبـر الأثـر  فالمشرف له أهمیته لأنه نقطة اتصـال بـین التنظـیم والأفـراد،:كفایة الإشراف المباشر -1

  .فیما یقوم به الأفراد من أنشطة یومیة
كــان هــذا مــن النــوع الــذي یحبونــه  فأغلــب الأفــراد یشــعرون بالرضــا عــن العمــل إذا:الرضــا عــن العمــل نفســه -2

  .هذا الرضا دافعا لهم على إتقان عملهم وبذل ما لدیهم من طاقة للقیام به ویكون



 
 

48

الإنسـان اجتمـاعي بطبعه،لـذا یكـون العمـل أكثـر إرضـاء للفـرد إذا شـعر بأنـه :الاندماج مع الزملاء في العمل-3
  .یعطیه الفرصة لزمالة الأخریین

  :العوامل المتصلة بظروف أو جوانب أخرى-)ب
ویرغــب الأفــراد فــي أن یكونــوا أعضــاء فــي تنظــیم لــه هــدف مقبــول مــن وجهــة :ي التنظــیمتــوفیر الأهــداف فــ -1

  .نظرهم،كما یتوقعون أن یكون هذا التنظیم على درجة من الفعالیة تمكنه من تحقیق الهدف المقام من أجله
یبعضـها  یتوقع الأفـراد أن یحصـلوا علـى مكافـآت منصـفة إذا قورنـت: إنصاف المكافآت الاقتصادیة وغیرها -2

  .البعض داخل المنظمة،وكذلك إذا قورنت بالمكافآت التي یحصل علیها الأفراد في منظمات أخرى
هنــاك ارتبــاط بــین الصـحة البدنیــة والصــحة العقلیــة مـن حیــث أثرؤهــا علــى :الحالـة الصــحیة البدنیــة والذهنیـة -3

صــحة الفــرد، وهــي إن كانــت عوامــل الفــرد و أدائــه و معنویاتــه ،فقــد یكــون هنــاك مشــاكل عائلیــة أو اعــتلال فــي 
مـــا ذكـــره ) م1977الســـالم ،(خـــارج نطـــاق العمـــل إلا أنهـــا تـــؤثر علـــى حالـــة الفـــرد فـــي محـــیط العمـــل، و یـــورد 

)Flippo (كقائمة من العوامل المؤثرة على رضا الأفراد منها:  
  .الأجر -أ

  .الاستقرار في العمل -ب
  .ظروف العمل -ج
  .تقدیر العمل المنجز-د
  .ة العامة و الكفاءةالقیاد -ه
  .الفرص المتاحة -و
  .الانسجام مع الزملاء في العمل-ز
  .المزایا المتحصل علیها في العمل -ح
  .المركز الاجتماعي -ط
  .القیام بعمل له أهمیة-ي
نموذجــا للرضــا الــوظیفي یتضــمن ســبعة عشــرة جانبــا لقیــاس الرضــا الــوظیفي ،ومــن ) كونــدي(و لقــد طــورت    

الترقیـة،وفرص التدریب،والاسـتقلالیة،ومجموعة العمل،والإشـراف والإدارة العلیـا،و الأجـور، و  أبرز هذه الجوانـب
خمسـة جوانـب رئیســیة ) سـمیث وآخـرون(الأمـن الوظیفي،وأسـلوب تنظـیم العمـل ،والالتـزام التنظیمي،كمــا حـددت 

بتحدیــد  )فــرات(تــبعهم  للرضــا الــوظیفي مصــدرها طبیعــة العمــل و الراتــب ،والتقــدم الــوظیفي،وزملاء العمــل ،وقــد
ومجموعــــة العمــــل ، كالرواتــــب وطبیعــــة العمــــل جوانــــب مماثلــــة للرضــــا الــــوظیفي منبثقــــة مــــن عناصــــر وظیفیــــة،

  )م1992العمري،.(،والإشراف،والإدارة 
إلـــى أن رضـــا العـــاملین هـــو محصــلة للاتجاهـــات نحـــو مختلـــف عناصـــر الرضـــا ) م1996شـــاویش،( و أشــار   

  :لیةوالتي تتمثل في العناصر التا
  .سیاسة الإدارة في تنظیم العمل وتوفیر ظروفه الملائمة -أ
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  .نوعیة الإشراف والعلاقات مع الرؤساء المباشرین -ب
  .العلاقة مع العاملین -ج
  .الراتب أو الأجور -د
  .فرص الترقیة و التقدم في العمل -ـه
  .مزایا العمل في المؤسسة -و
  .الأمن والسلامة و الاستقرار في العمل -ز
  .مسؤولیات العمل وانجازها -ح
  .المكانة الوظیفیة للفرد والاعتراف به وتقدیره -ط
  
  
  .ساعات العمل -ي
  .جماعة العمل -ك

فقد صنف العوامل المؤثرة في الرضـا الـوظیفي بعـد استعراضـه لمعظـم الاتجاهـات الفكریـة و ) م1982بدر،(أما 
  :جموعاتالمیدانیة التي تمت في مجال الرضا الوظیفي إلى خمس م

وتشـمل مـا یحصـل الفـرد مـن امتیـازات نتیجـة انشـغاله :عوامل مرتبطة بمحیط الوظیفة أو إطارها -1
لوظیفتــــه مثـــــل الراتـــــب ،و الإجازات،والســــكن ،والتـــــأمین الصـــــحي ،و التأمینــــات الأخرى،والتثبیـــــت فـــــي 

  ).زملاء ورؤساء ومرؤوسین(الخدمة ،و فرص الترقیة و العلاقات مع الآخرین في العمل 
تتعلــق هــذه العوامــل بتصــمیم الوظیفیــة و درجــة إثرائهــا أفقیــا ، :وامــل مرتبطــة بالوظیفــة نفســهاع -2

وتتمثــل فــي تنــوع أنشــطة الوظیفــة ،ورأســیا بعمــق الوظیفــة ومــدى إشــباعها للاحتیاجــات العلیــا ،وتشــمل 
ط التخطـی(هذه العوامل مـدى اكتسـاب معرفـة جدیـدة مـن خـلال الوظیفـة ،ومـدى السـیطرة علـى الوظیفـة 

و اســتغلال  غلها ،ومــدى شــعور الفــرد بالانجازیــةو النظــرة الاجتماعیــة للوظیفــة ولشـا) ،الرقابـة،و التنفیــذ
 .قدراته في وظیفته،ومشاركته في اتخاذ القرارات المتعلقة بها و المستوى الإداري للوظیفة

ـــة -3 جراءاتـــه،:عوامـــل تنظیمی ونظم تتعلـــق بسیاســـة المؤسســـة فیمـــا یتصـــل بســـاعات العمـــل وظروفه،وإ
 .بالمؤسسة لالاتصا

مثــل شخصــیة الفــرد ،وقیمــة الشخصــیة ،ودرجــة اســتقراره فــي حیاتــه :عوامــل متعلقــة بــالفرد نفســه -4
 .،والسن ،ومؤهله العلمي ،وجنسه ،وأهمیة العمل بالنسبة له

 .وهذه العوامل تتعلق ببیئة الفرد وثقافة المجتمع الذي یعیش فیه :عوامل بیئیة -5

بتصنیف العوامل المؤثرة في الرضـا الـوظیفي إلـى ثلاثـة عوامـل ) 1988الخالق، عبد(وفي ذات السیاق قام 
  :هي

  :وهذه العوامل تتوزع على مجموعتین هما:العوامل الذاتیة -)أ
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تتعلـــق بقـــدرات ومهـــارات العـــاملین ،ویمكـــن معرفتهـــا عـــن طریـــق خصـــائص مجتمـــع :المجموعـــة الأولـــى -
  .میة ،والخبرات وغیرهاالعاملین مثل الفئات العمریة،والمؤهلات العل

تتعلـق بمسـتوى الدافعیـة لـدى العـاملین،ویمكن معرفتهـا مـن خـلال تحلیـل وتحدیـد دوافـع :المجموعة الثانیة -
العاملین و قوة تأثیرهـا فـي تحریـك سـلوكهم التنظیمي،وهـذه العوامـل متفاعلـة مـع بعضـها الـبعض ویـؤثر كـل 

  .منها في الأجر
  
  
  
هــذه العوامــل بالمؤسســـة ومــا یســـودها مــن أوضـــاع وعلاقــات وظیفیـــة تتعلـــق :العوامــل التنظیمیـــة -)ب

  :ترتبط بالوظیفة و الموظف ومن هذه العوامل
جراءات العمل -   .نظم وأسالیب وإ
  ).رؤساء ومرؤوسین وزملاء(العلاقة مع الآخرین في محیط العمل  -
  .ظروف العمل و شروطه -
  .الوظیفة وما توفره لشاغلها من إشباعات -
وتتعلـق هـذه العوامـل بالبیئـة ودورهـا فـي التـأثیر فـي الموظـف ورضـاه عـن وظیفتـه :وامل البیئیـةالع -)ج

،فقـــدرة الموظـــف علـــى التكیـــف مـــع وظیفتـــه واندماجـــه فیهـــا تعتبـــر مـــن العوامـــل المحـــددة لرضـــاه الـــوظیفي، 
مــل ،كمــا أن وتلعــب انتمــاءات العــاملین إلــى الریــف أو المدینــة دورا واضــحا فــي تكــیفهم و انــدماجهم فــي الع

  .نظرة المجتمع للوظیفة ومركز شاغلها تؤثر في درجة الرضا الوظیفي للموظف
  :و أجملت معظم الدراسات للعوامل المحددة للرضا الوظیفي في العناصر التالیة

  :الرضا عن الوظیفة ،ویتضمن البنود الآتیة-))أ
  .الشخصیة هاتفاق الوظیفة مع تأهیل الفرد وقدراته واستعدادات -1
  .إتاحة الوظیفة للموظف فرصة لاستخدام مهاراته ومواهبه -2
  .إتاحة الوظیفة للموظف فرصة المبادرة و الابتكار -3
  .توفیر نظام الإشراف العام ولیس الإشراف المباشر -4
  . المكانة الاجتماعیة للوظیفة داخل المنظمة و خارجها -5
  :الرضا عن الأجر،ویتضمن ما یلي -))ب
  .جر مع العمل بالنسبة لوظائف المنظمةتناسب الأ -1
  .تناسب الأجر مع العمل بالنسبة لظروف العمل -2
  .تناسب الأجر مع تكالیف المعیشة -3
  .إتباع سیاسة المكافآت المحفزة والمستمرة و إنصاف المكافآت -4
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  :الرضا عن فرص النمو و الارتقاء الوظیفي و یتضمن ما یلي -))ج
  .لتخطیط المستقبل الوظیفيتحدید سیاسة واضحة  -1
  .نمو الوظیفة التي یشغلها الموظف و ارتباطه بها عند نموها -2
  .تأهیل العاملین بالمنظمة لشغل الوظائف الأعلى -3
  
  
  
  
  :الرضا عن أسلوب الإشراف و القیادة ویتضمن ما یلي -))د
  .مشكلاته ووجهة نظره إظهار روح الصداقة في العمل حتى یشعر المرؤوس أن رئیسه یفهمه ویفهم -1
  .عدالة الرؤساء في معاملة المرؤوسین لأن محاربة المرؤوسین یضعف من ثقة الآخرین -2
  .تركیز الرئیس على نقاط القوة الموجودة في المرؤوس بدلا من التركیز على نقاط الضعف -3
  :الرضا عن مجموعة العمل ،ویتضمن م یلي -))ـه
  .لمجموعةالانسجام الشخصي بین أعضاء ا -1
  .تقارب درجات الثقافة و الناحیة العلمیة و الفكریة -2
  .وجود انتماءات مهنیة واحدة -3
  .تقارب القیم والعادات و الأخلاقیات الخاصة بالمجموعة -4
  :الرضا عن النواحي الاجتماعیة وتتضمن ما یلي-))و
  .كبحث المشكلات الاجتماعیة للموظف ومساعدته في حلها كلما أمكن ذل -1
  .رعایة الموظف صحیا -2
  .توفیر الخدمات للموظف -3
  .مساعدة الموظف في مواجهة حالات الكوارث -4
  .وجود أنشطة ترفیهیة -5

  
     -:خلاصة

مـــن خـــلال دراســـة هـــذا الجانـــب تبـــین أن هنـــاك أســـس و أولویـــات وأركـــان یقـــوم علیهـــا الرضـــا الـــوظیفي و     
  :تتلخص هذه الأسس فیما یلي

لتــي تــدفع الشــخص للبحــث عــن الرضــا الــوظیفي ،ومــن هــذه الــدوافع مــا هــو ذاتــي ،ومنهــا مــا هــو الــدوافع وهــي ا
تنظیمـــي ،فالعوامـــل الذاتیـــة مثـــل القـــدرات و المهـــارات و كـــذالك مســـتوى الدافعیـــة و قـــوة تأثیرهـــا و أهمیتهـــا فـــي 

  .تحریك السلوك التنظیمي 
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  .وده من أوضاع وعلاقات و أمور مرتبطة بالوظیفةأما العوامل التنظیمیة وهي التي تتعلق بالتنظیم وما یس   
ومـــن ضـــمن أركـــان الرضـــا الـــوظیفي و أسســـه التـــي ینبنـــي علیهـــا موضـــوع الحـــوافز ســـواء منهـــا المادیـــة أو    

  .المعنویة إذا ما تحققت لها الكفایة والعدالة
یفي فالـــدورات وكـــذلك نجـــد أن موضـــوع التـــدریب یعتبـــر مـــن العوامـــل الرئیســـیة التـــي تبعـــث علـــى الرضـــا الـــوظ

  .كما ونوعا تعتبر لها تأثیر في مسألة الرضا الوظیفي ةالتدریبی
  

ومن الأسس التي یقوم علیها الرضا الوظیفي عوامل متصـلة مباشـرة بالعمـل مثـل كفایـة الإشـراف المباشـر و    
  .الرضا عن العمل و الاندماج مع زملاء العمل

ســتقرار فــي العمــل و ظروفــه و تقــدیر العمــل المنجــز و وتوجــد عوامــل متصــلة بظــروف أخــرى كــالأجر و الا   
  .المركز الاجتماعي و القیام بعمل له أهمیته

إن أراء البــاحثین حــول أســس و أركـــان الرضــا الــوظیفي تتفـــاوت زیــادة و نقصــا حیـــث حصــرها بعضــهم فـــي    
ا الـوظیفي كـل منهـا جوانب بینما أضاف آخرون إلیها جوانب أخرى،وعموما فان الجوانب المتعلقـة بأسـس الرضـ

  .      یمثل جانبا منها فهي متكاملة فیما بینها
  
  -):نظریات الرضا المهني أو الوظیفي(نظریات الرضا عن العمل  -7
  hierarchy of needsنظریة تسلسل الحاجات  -7-1

حیـث هنـاك ،وهي تنظر للدافعیـة بأنهـا نابعـة مـن داخـل الفرد،maslowتسمى هذه النظریة غالبا بنظریة ماسلو 
بــأن الدافعیــة لا یمكــن فرضــها علــى " ماســلو"دافــع داخلــي یوجــه الفــرد نحــو أداء نــوع معــین مــن الســلوك ویــرى 

  )lewis-1973-p191.(الفرد
مجموعــة مــن الافتراضــات التــي یــرى أنــه یجــب تأملهــا فــي جدیــة كــأجزاء " ماســلو"وكمقدمــة لنظریتــه هــذه ،طــرح 

  )37،ص1981علي عسكر،.(ند على الحاجات البشریةمتكاملة لأیة نظریة سلیمة للدوافع تست
تسلســلا للحاجــات یتكــون مــن خمســة مســتویات علــى النحــو " ماســلو"واســتنادا إلــى هــذه الافتراضــات ،أوضــح    

  :التالي
تمثـــل هـــذه الحاجـــات نقطـــة البدایـــة فـــي نظریـــة الدافعیـــة وتشـــمل الحاجـــات :حاجـــات فســـیولوجیة أو عضـــویة -أ

كــــل ،النوم،المأوى،الصــــحة،وهي أكثــــر الحاجــــات هیمنــــة وســــیطرة،ففي حالــــة عــــدم الأ:الأساســــیة للإنســــان مثــــل
  .إشباعها تتلاشى كافة الحاجات الأخرى من الوجود

إذا تمـــت تلبیـــة الحاجـــات العضـــویة أو الفســـیولوجیة علـــى نحـــو مـــرض نســـبیا ،تظهـــر : الحاجـــات الأمنیـــة -ب
رار،الوقایة،التحرر مــــن الخوف،الحاجــــة إلــــى الضــــمانات الوظیفیة،الاســــتق:مجموعـــة الحاجــــات الأمنیــــة وتشــــمل 

  .والواجبات تالتنظیم و القوانین التي تحدد المسؤولیا
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بعد تلبیة الحاجات الأساسیة ،تبرز أهمیـة الحاجـات الاجتماعیـة ،ویصـبح الفـرد أكثـر :الحاجات الاجتماعیة -ج
وك العـدواني وغیـر المتعـاون ویعـزي كثیـر مـن علمـاء السـل.رغبة بإقامة علاقات الصـداقة وكسـب رضـا الآخـرین

  .إلى عدم وجود علاقات اجتماعیة بین الأفراد
تسمى هذه الحاجات أیضـا بالحاجـات الذاتیـة و تمثـل موقفـا أعلـى فـي سـلم ترتیـب : حاجات المكانة والتقدیر -د

  :ویمكن إدراكها حسب تصوره من جانبین" ماسلو"الحاجات عند 
 ،الاســتقلال،والقدرة علــى الانجــازحاجــات المتعلقــة بالثقــة بــالنفس ،و و الیتعلــق بالمكانــة الذاتیــة : جانــب داخلــي*

  .والأهمیة ،والأهلیة،والمعرفة
ــق بالســـمعة ،والحاجـــة لان یكـــون الفـــرد وضـــعا اجتماعیـــا مقبولا،والتقـــدیر مـــن الآخـــرین :جانـــب خـــارجي* ویتعلـ

  .،وكسب احترام الآخرین
اجـــات قمـــة الحاجـــات فـــي هـــذه النظریـــة ،وهـــي تتعلـــق تمثـــل هـــذه الح: الحاجـــات المتعلقـــة بتحقیـــق الـــذات -ـهـــ

بالحاجات الخاصة بنجاح الفرد في التعبیـر عـن ذاتـه ،وممارسـة قدراته،ومواصـلة تطـویر شخصـیته،والقدرة علـى 
  ".هو التطلع لأن یكون الشخص كلما یستطیع أن یكون" :"ماسلو"وكما یرى .الإبداع و الابتكار 

  )37،ص1981علي عسكر،(
  
  
  
  
  
  
  
  
  الحاجة لتحقیق الذات                                       
  

  الحاجة للتقدیر                                          
  

  الحاجة الاجتماعیة                                       
  

  حاجات الأمان                                          
  

  الحاجات الفسیولوجیة                                      
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  هرم تسلسل الحاجات لماسلو):01(الشكل

  
  

  
  

-114م،ص2004حسـین حــریم،(أنـه یوجــد العدیـد مـن النظریــات انبثقـت عـن هاتــه النظریـة الأم كمـا ذكــره  كمـا
   -:منها )127

  
  : Achievement needللانجازنظریة الحاجة  -7-2

فــي دراســته المتعــددة علــى الظــروف التــي تمكــن  David McClellandركــز العــالم النفســي دیفیــد ماكیلانــد 
 -الانجـــاز–الأفـــراد مـــن تطـــویر دافـــع الانجـــاز،و تـــأثیر ذلـــك علـــى الســـلوك الإنســـاني واســـتخدم هـــذا المصـــطلح 

اس لقیـاس قــوة الحاجـة ومـن ثــم درسـوا العلاقــة بـین قــوة بمعنـى الحاجـة و الــدافع معا،وقـد طــور هـو وزمـلاؤه مقیــ
واعتمــدوا فــي دراســتهم علــى الصــور حیــث كــانوا یطلعــون أفــراد الدراســة علــى .الحاجــات فــي منظمــات الأعمــال 

صـــور و یطلبـــون مـــنهم كتابـــة قصـــص عـــن تلـــك الصـــور ،أي وصـــف مـــا كـــان یحـــدث فـــي الصـــورة و النتـــائج 
اهتماماته،ولقــد القصــة عكــس قــیم الفــرد و دوافعــه و  الفــرد وأخبــر عنــه فــيأن مــا أدركــه  االمحتملة،ولقــد افترضــو 

  :توصل ماكلیلاند وزملاؤه إلى تحدید ثلاثة أنواع من الدوافع لدى المدیرین الناجحین وهي
   .الحاجة إلى الانجاز والحاجة للانتماء والحاجة للقوة

  : Need for Achievementالحاجة للانجاز -7-2-1
لذین لدیهم حاجة قویة للانجاز لأن یكونوا طمـوحین ولـدیهم رغبـة شـدیدة لتحقیـق النجـاح،ویحبون یمیل الناس ا 

التحدي،ویضــعون لأنفســهم أهــدافا طموحــة وكبیــرة مــن الممكــن تحقیقهــا ،كمــا أنهــم یرغبــون تلقــي تغذیــة راجعــة 
  .حول مستوى أدائهم وانجازهم

  :Need for powerالحاجة للقوة -7-2-2
وزملاؤه المدرین ذوي الحاجة القویة للقـوة یمیلـون إلـى الرغبـة فـي التـأثیر علـى الآخـرین وممارسـة یرى ماكلیلاند 

ویســـعى هـــؤلاء للوصـــول إلـــى مراكـــز .النفـــوذ و الرقابـــة علـــیهم و التـــأثیر علـــى ســـلوكهم لخدمـــة أهـــداف المنظمـــة
لتحقیـــق الأهــداف ،وأمـــا  أحـــدهما ایجــابي،ویركز علـــى الاهتمــام بمســـاعدة الآخــرین:وهنالــك وجهـــان للقــوة.قیادیــة

  .الوجه الآخر وهو سلبي فهو موجه نحو تحقیق مصلحة شخصیة
  :Need for Affiliationالحاجة للانتماء -7-2-3
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بالإضـــافة إلــــى الحاجـــة للانجــــاز و الحاجـــة للقوة،فــــان لــــدى المـــدیر النــــاجح رغبـــة قویــــة للعمـــل و التواجــــد مــــع 
لاهتمـــام بمســـاعدة الآخـــرین علـــى النمـــو والتقدم،وینتابـــه شـــعور الغیر،والتفاعـــل الاجتماعي،ومســـاعدة الآخرین،وا

  .البهجة والسرور عندما یكون محبوبا من قبل الآخرین
ولقد أكـد ماكلیلانـد علـى أهمیـة الحاجـة للانجـاز فـي تحقیـق التقـدم و النمـو الاقتصـادي فـي أي مجتمـع ،وأن    

ة وتولیـــــد الحاجـــــة للانجـــــاز فـــــي أفـــــراد الـــــدول غیـــــر المتقدمـــــة یمكـــــن تحســـــینها بشـــــكل جـــــذري مـــــن خـــــلال إثـــــار 
  .ویعتقد بأن الدافعیة یمكن تعلمها في بیئة المنظمة وخارجها...الشعب

  
  
  :Two –factor Theoryنظریة ذات العاملین   -7-3

بتطـویر نظریــة متقدمـة فـي الدافعیـة بالاسـتناد إلـى دراســة   Frederick Herzbergقـام فریـدریك هیرزبـرغ    
 200حـــوالي (التـــأثیر الــدافعي لـــذلك الإشــباع لــدى مجموعـــة مــن المهندســـین و المحاســبین إشــباع الحاجــات،و 

واســتخدم فــي الدراســة أســلوب الحــادث الحــرج .فــي عــدد مــن الشــركات العاملــة فــي بنســلفانیا فــي أمریكــا) شــخص
)Critical Incident(بتوجیه السؤالین التالیین للأشخاص،.  
  القناعة في عملك؟متى شعرت بأعلى مستوى من الرضا و  -1
  متى شعرت بأعلى مستوى من الاستیاء وعدم الرضا في عملك؟ -2

وقــد .وطلــب مــن كــل فــرد وصــف الظــروف التــي ســببت هــذین الشــعورین لدیــه وكانــت الإجابــات مثیــرة ومتوافقــة
  .صنف العوامل إلى مجموعتین

  :Dissatisfiers (Maintenance/Hygienic factors)وقایة  / عوامل صیانة -1
ؤدي عـــــدم تـــــوافر أو وجـــــود هـــــذه العوامـــــل فـــــي بیئـــــة العمـــــل إلـــــى حالـــــة الاســـــتیاء وعـــــدم الرضـــــا لـــــدى ویـــــ

وقایـة /الموظف،ولكن توافرها لا یـؤدي إلـى دافعیـة قویـة للعمل،وقـد أطلـق علـى هـذه العوامـل عوامـل صـیانة
  .وقد حدد عشرة عوامل وقایة.لكونها ضروریة لضمان أدنى درجة إشباع للحاجات

  
دارتها                         سیاسات ال -   .العلاقات التبادلیة مع المشرف -شركات وإ
  .الاستقرار في العمل -العلاقة مع المرؤوسین                              -
  .الإشراف الفني -ظروف العمل                                      -
  .الراتب -     العلاقات مع الزملاء                          -
  .المركز و المكانة -الحیاة الشخصیة                                    -
  :Satisfiers (motivators)عوامل دافعیة  -2
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هناك بعض العوامل المرتبطـة بجـوهر العمـل،وأطلق علیهـا العوامـل الدافعیـة ،إذا تـوافرت تـؤدي إلـى دافعیـة 
م توافرهـا لا یـؤدي بالضـرورة إلـى حالـة عالیـة مـن الاسـتیاء و عـدم قویة ودرجة عالیة من الرضا ،ولكن عـد

  .الرضا لدى العامل
  :وأهم هذه العوامل

  .الانجاز في العمل -
  .التقدم والترقي في العمل -
  .إمكانیة النمو والتطور الشخصي -
  .الاعتراف بالانجاز -
  طبیعة العمل نفسه و مستواه -
،والجوانــب ي العمــل كانــت تتعلــق بمضــمون العمللعوامــل المرضــیة فــا/وقــد اســتنتج هرزبــرغ أن الجوانــب  
  .صیانة/العوامل غیر المرضیة ترتبط بالبیئة والظروف ،وسمى العوامل المرضیة عوامل وقایة/

والعوائـد الخارجیـة  (Extrinsic-rewards)وهذا التمییز یشابه إلى حد كبیر التمییز بـین العوائـد الخارجیـة 
لعوامــل الخارجیــة للعمــل مثــل الراتــب وغیره،بینمــا تتعلــق العوائــد الذاتیــة بجــوهر العمــل تتعلــق بــالظروف و ا

  . وهي جزء من العمل وتتم حینما یقوم الفرد بالعمل
امـــــــل أخـــــــرى غیـــــــر الراتـــــــب،وظروف ولقــــــد أســـــــهمت نظریـــــــة هرزبـــــــرغ فــــــي توجیـــــــه انتبـــــــاه المـــــــدرین إلــــــى عو  

  .عملوالتي یمكن أن تدفع العاملین لل...،والسیاساتالعمل
وعلى الرغم مـن الانتقـادات التـي وجهـت للنظریـة،إلا أنهـا لا تـزال تحظـى باهتمـام العدیـد مـن المـدریین الـذین    

ویعـود ذلـك .یحاولون زیـادة الدافعیـة لـدى العاملین،والمیـل نحـو اسـتخدام العوامـل الدافعیـة التـي اقترحتهـا النظریـة
  .من المصطلحات و المفردات العلمیة النفسیة المعقدة كله لكون هرزبرغ قد استخدم لغة سهلة مبسطة خالیة

  
  :Aledrfer(ERG)نظریة الدرفیر  -7-4

اعتمـــد الــــدرفیر فــــي تطــــویر نظریتـــه فــــي الحاجــــات علــــى نظریتــــي ماســـلو وهرزبرغ،وبمــــا یتوافــــق مــــع نتــــائج    
  :سان ثلاث مجموعات من الحاجات وهيالدراسات التي أجراها،واقترح أن للإن

،وهـي الحاجــات التـي یـتم إشــباعها بوسـاطة الغـذاء و المــاء،والأجور،وظروف (Existence)د حاجـات الوجـو  -
  .العمل

  .،وهي حاجات یتم إشباعها بواسطة العلاقات الاجتماعیة التبادلیة(Relatedness) حاجات الارتباط -
  .ج أو إبداعي،وهي الحاجات التي یتم إشباعها من خلال قیام الفرد بعمل منت(Growth)حاجات النمو  -

وبمقارنـــة هـــذه الحاجـــات مـــع ســـلم حاجـــات ماســــلو،فان حاجـــة الوجـــود تنـــاظر الحاجـــات الفســـیولوجیة والأمــــان 
والاســتقرار و أن حاجــة الارتبــاط یقابلهــا الحاجــات الاجتماعیــة والحــب والانتماء،وأمــا حاجــة النمــو فهــي تشــابه 

  .حاجات التقدیر والاحترام وتحقیق الذات
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الاختلاف في عـدد مـن فئـات الحاجـات ، فـان نظریـة الـدرفیر تختلـف عـن نظریـة ماسـلو فـي  وبالإضافة إلى   
یـرى أن الحاجـات تشـكل خطـا مسـتقیما ولـیس سـلما، ) الـدرفیر(كیفیة تحرك الفـرد وانتقالـه مـن فئـة لأخـرى ،فهـو 

وزمـلاؤه  Gibsonف ویضـی.ولا یعتقد بأنه یجب إشباع الحاجات الدنیا أولا قبل أن تشـكل الحاجـات العلیـا دافعـا
،أي أنـه Frustration regression -انحـدار تـدریجي –إلى تدرج الرضا فـي إشـباع الحاجـات، عملیـة إحبـاط 

فــي حالــة إخفــاق الفــرد باســتمرار فــي محاولــة لإشــباع حاجــات النمــو، تبــرز حاجــات الارتبــاط قــوة دافعــة رئیســیة 
  .ب الحاجاتتجعل الفرد ونشأته یلعبان دورا في تحدید أسبقیة وترتی

تحقیـق ) الأفـراد(وتفید نظریة الدرفیر المدرین فـي توجیـه الأفـراد نحـو الحاجـات الـدنیا إذا مـا اسـتحال  علـیهم    
حاجــــات المرتبــــة العلیــــا فمــــثلا إذا لـــــم تســــمح سیاســــات المنظمــــة و أنظمتهـــــا للفــــرد بإشــــباع حاجــــات النمـــــو و 

  .د نحو إشباع حاجات الوجود والارتباطالتطور،فهذا یتوجب على المدیر إعادة توجیه جهود الفر 
  

                 
  × ــــــــــــــــــــــــــــــــــــ×                  

  حاجة النمو               حاجة الارتباط         حاجة الوجود   
  
  :Expectancy Theoryنظریة التوقع  -7-5

وینظـر الكاتــب للدافعیـة علـى أنهـا عملیـة اختیــار .Vector Vroom" فیكتـور فــروم"تسـند هـذه النظریـة إلـى    
فالإنســان الــذي لدیــه هــدف معــین یســعى لتحقیقــه علیــه أن یختــار ســلوكا .مــن بــین عــدة أفضــلیات متاحــة للفــرد

وهنـا سـیقوم بـوزن تقـدیر مـدى توقـع واحتمـال أن تحقـق أنـواع معینـة مـن السـلوك هــذا .معینـا لتحقیـق هـذا الهـدف
ذا مـــا.الهــدف المرغـــوب تبـــین أن ســـلوكا معینـــا یتوقـــع نجاحــه أكثـــر مـــن غیره،فانـــه یتوقـــع أن یـــتم اختیـــار هـــذا  وإ

السـلوك مــن قبـل الشــخص السـاعي لتحقیــق الهـدف،ویتطلب تحلیــل النظریـة وفهــم مـا تتضــمنه مـن أفكــار رئیســة 
  .توضیح معاني أهم المتغیرات التي ترتكز علیها

Valence -1 اه نتیجـــة معینـــة،أو جاذبیـــة النتیجـــة أو عائـــد مـــا أفضـــلیة الفـــرد تجـــ/تكـــافؤ وتعنـــي قـــوة میـــل
ویكــون .النتیجــة علــى غیرهــا /مرغــوب فیــه مــن قبــل الفرد،ویعطیــه أهمیــة كبیــرة ،ویفضــل الفــرد هــذه العوائــد 

إذا كــان ) صــفرا(التكــافؤ ســالبا إذا لــم یفضــل الفــرد مكافــأة أو عائــد مــا ویفضــل عــدم تحقیقــه،ویكون التكــافؤ 
  .ائد معین، وهذا العائد لا قیمة له بالنسبة للفرد ولا یهمه تحقیقهالفرد حیادیا بالنسبة لع

ویشیر إلـى مـدى قناعـة الفـرد و اعتقـاده بـأن تحقیـق نتیجـة أو عائـد مـن  (Instrumentality)الوسیلة  -2
فمـــثلا .ســـیؤدي إلــى تحقیـــق نتیجــة أو عائـــد مــن المســـتوى الثــاني) الأداء والانجـــاز المحقــق(المســتوى لأول 

ینظــر ) نتیجــة مســتوى أول(الفــرد دافعیــة إذا كــان مقتنعــا ویتوقــع بــأن الأداء و الانجــاز المتمیــز  یكــون لــدى
أي بمعنــى أن الموظــف ینظــر إلــى الأداء ) نتیجــة مســتوى ثــاني(إلیــه كوســیلة مســاعدة فــي تحقیــق الترقیــة 

 .المنفعة/والانجاز إذا ما كان یشكل وسیلة لتحقیق العائد
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ویشــیر إلـى مــدى .وهـو یختلــف عـن الوســیلة المسـاعدة ،Expectancyالــث فهـو التوقــع أمـا المتغیـر الث -3
،مــدى قناعــة الفـــرد واعتقــاده بـــأن )نتیجــة مســـتوى أول(توقــع الفــرد بـــأن یــؤدي جهــده إلـــى الانجــاز و الأداء 

 ىفـــالتوقع یـــربط الجهـــد بنتیجـــة الدرجـــة الأولـــ.الإقــدام علـــى ســـلوك معـــین ســـیؤدي إلـــى تحقیـــق نتیجــة معینـــة
ـــــــاني  ة،بینمـــــــا الوســـــــیل)لأداء والانجـــــــازا( ـــــــربط نتیجـــــــة المســـــــتوى الأول بنتیجـــــــة المســـــــتوى الث المســـــــاعدة ت
وفــي العــادة یكــون لـدى الفــرد دافعیــة لبــذل مجهـود إذا تــوفرت لدیــه قناعــة بـأن ذلــك الجهــد ســیؤدي ).الترقیـة(

 .  إلى أداء وانجاز عال

  الجاذبیة×الوسیلة×التوقع= واستنادا لهذه النظریة فان الدافعیة 
V×I×E=M  

فـالفرد ) 1 –صـفر (الاحتمـال یتـراوح مـن /والتوقع.أما توقعات الفرد فهي عملیة عقلیة و إدراكیة وتفكیریة   
قریــب (لــو بــذل جهــدا كبیــرا ســیؤدي إلــى أداء متمیــز،یكن لدیــه توقــع أو احتمــال شــبه مؤكــد  هالـذي یقــرر بأنــ

فهنالــك احتمــال ضــئیل بأنــه یــؤدي إلــى انجــاز أمــا الشــخص الــذي یقــرر بأنــه مهمــا بــذل مــن جهــد ).1مــن 
  .الاحتمال قریبا من الصفر/متمیز،فسیكون التوقع

نتیجـــــة ما،فـــــان الفــــــرد یحـــــاول أن یـــــربط بـــــین هــــــذا /الانجــــــاز بعائـــــد/ أمـــــا فیمـــــا یتعلـــــق بعلاقـــــة الأداء    
) وسـیلة(لمتمیـز الأداء والعوائد والمكافآت المرغوبـة،أو توقـع إلـى أي مـدى یمكـن أن یسـاعد لأداء ا/الانجاز

فــالفرد الــذي لا یعتقــد ).1+إلــى  1-(فهــي تحقــق نتیجــة مرغوبة،وهــذا الاحتمــال یمكــن أن یكــون یتــراوح مــن 
مكافــأة تشــجیعیة فســتكون الوســـیلة أو /بوجــود علاقــة قویــة بــین الأداء المتمیـــز ونتیجــة أو عائــد مثــل ترقیـــة

أن الأداء المتمیــز لـه علاقـة وارتبـاط بالترقیــة أو صـفرا،أما إذا كـان لــدى الفـرد اعتقـاد بـ) الاحتمـال(الارتبـاط 
  ).1(+المكافأة التشجیعیة،فستكون الوسیلة 

  :وهكذا تكون الدافعیة للعمل عالیة إذا كان
لــدى العامــل شــعور قــوي و اعتقــاد قــوي بإمكــان تحقیــق انجــاز عــال مــن خــلال جهــده  –التوقــع عالیــا  -

  ).الانجاز/علاقة بین الجهد و الأداء(
ین الأداء العــالي المتمیـــز ونتیجــة مرغوبـــة مثـــل بـــیعتقــد الفـــرد بوجــود علاقـــة وارتبــاط  –عالیـــة الوســیلة  -

 ).علاقة بین الأداء و النتیجة(زیادة تشجیعیة أو ترقیة 

مكــــــان الصــــــدارة بــــــین أولویــــــات ) المكافــــــأة التشــــــجیعیة(تحتــــــل النتیجــــــة أو العائــــــد  –الجاذبیــــــة عالیــــــة  -
شباع ح.(الفرد   ).   اجات الفردعلاقة بین النتیجة وإ
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الجاذبیـة فـان عناصـر المعادلـة الثلاثـة یجـب أن تكـون *الوسـیلة*وحیث أن الدافعیة تساوي محصلة ناتج التوقع
  .عالیة

  
  
  
  
  
  

    
    

  
  

      
  
  
  

      
      

  "2004حسین حریم "حسب :المصدر
  مخطط مفسر لنظریة التوقع): 02(الشكل

    
نبـــه إلـــى المـــدیرین،فهي تت فائـــدة و أهمیـــة كبیـــرة لـــلإدارة و توقـــع ذاأمـــا مـــن الناحیـــة التطبیقیـــة فـــان نظریـــة ال   

  :ضرورة الأخذ في الاعتبار
مــا هــي العوائــد والنتــائج والمكافــآت التــي یعطیهــا الأفــراد أفضــلیة،وما هــي الحاجــات التــي یرغــب الأفــراد فــي  -

  .إشباعها
  .تحدید مستوى الأداء المرغوبة وتوضیحها للعاملین و اطلاعهم علیها -
  .وضع أهداف أدائیة قابلة للتحقیق -
،على المــدیر أن یوضــح للفــرد متــى ســیمنح المكافــأة ةربــط النتــائج والعوائــد المرغوبــة بانجــاز الأهــداف الأدائیــ -

  .السعي لربط العائد و الأداء –لقاء الانجاز 
  :وتتركز أوجه النقد و التحفظات حول النظریة فیما یلي

نتائج المستوى  التوقع
 الوسیلة الأول

نتائج المستوى 
 الثاني

  )1(نتیجة  الجھد
 أداء متمیز

ترقیة أو مكافأة 
 ةتشجیعی

 2نتیجة

 2نتیجة

 نتیجة أ

 نتیجة ب
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وعـــدم تعریفهـــا وتوضـــیحها بشـــكل ) الجهد،التوقع،الوســـیلة،الجاذبیة(النظریـــة  هنـــاك صـــعوبات تتعلـــق بمفـــاهیم -
  .دقیق

  .النتائج بالنسبة لفرد معین وفي موقف معین/لا تحدد النظریة ما هو العوائد -
تتضمن النظریة افتراضا ضـمنیا بـأن جمیـع أشـكال الدافعیـة تـتم بصـورة واعـي،وان الأفـراد یفتـرض أن یقومـوا  -

  .وبصورة واعیة احتساب المتعة أو الألم الذي یتوقعه أو یتجنبونه ومن ثم القیام بالاختباربشكل عقلاني 
  
  .إن غالبیة الدراسات التي أجریت لاختبار النظریة اعتمد على موظفین من نفس المنظمة -

أن توضـح أما لوثانز فهو یـرى أن نظریـة التوقـع هامـة جـدا فـي فهـم السـلك التنظیمـي ودافعیـة العمـل،ویمكن    
العلاقــة بــین أهــداف الفــرد وأهــداف المنظمــة،كما أنهــا تســاعد الإدارة علــى فهــم وتحلیــل دافعیــة العــاملین وتحدیــد 

ــــولا محــــددة .بعــــض المتغیــــرات ذات العلاقــــة إلا أنهــــا معقــــدة یصــــعب اســــتیعابها وتطبیقهــــا،ولا تقــــدم لــــلإدارة حل
  .لمشكلات الدافعیة

  
   :Porter and lawlerنموذج بورتر ولولر  -7-6

ـــــــروم ) 3(بعـــــــد    ـــــــا مـــــــن قیـــــــام ف ـــــــه و أفكـــــــاره،اقترح  (Vroom)ســـــــنوات تقریب  Edwardبنشـــــــر نظریت

Lawler،Lyman Porter یضــیف النمــوذج الجدیــد متغیــرا جدیــدا هــو .نظریــة فــروم/صــیاغة جدیــدة لنمــوذج
ج المحققـــة النتــائ/رضــا العامــل عـــن عمله،ویتحــدد رضــا العامل،بموجـــب النمــوذج الجدیـــد، بمــدى تقــارب العوائـــد

فــإذا مــا كانــت العوائــد الفعلیــة لقــاء الأداء .بأنــه یســتحقها) العامــل(النتــائج التــي یعتقــد /فعلیــا للعامــل مــع العوائــد
والانجاز تعادل أو تزید على العوائد التي یعتقد العامل بأنها عادلة،فان الرضا المتحقـق سـیدفع الفـرد إلـى تكـرار 

فسینشــأ عــدم الرضـــا ) عوائــد منصــفة(ئــد عمــا یعتقـــد الفــرد بأنــه یســتحقه أمــا إذا قلــت هــذه العوا.الجهــد والنشــاط
  .ویوقف الدافعیة للاستمرار في الجهد

علـــى  (Intrinsic)والعوائـــد الذاتیـــة  (Extrinsic)وفـــي هـــذا النمـــوذج،یمیز الكاتبـــان بـــین العوائـــد الخارجیـــة    
التـي تشـبع الحاجـات العلیا،تولـد الرضـا .افعیـةغرار التمیز الذي اقترحه هرزبرغ بین عوامـل الصـیانة وعوامـل الد

  .ومزیدا من الدافعیة أكثر بكثیر من العوائد الخارجیة
  
  
  
  

      
  
  

 الانجاز/الأداء

 عوائد خارجیة

 عوائد ذاتیة

عدالة العوائد 
كما یدركھا 

 الفرد

 الرضا
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 Fulmerp.Op.Cit.294:المصدر

  مخطط مفسر لنظریة بورتر ولولر): 03(الشكل
) تصـمیم العمـل(لعمـل وتقترح النظریـة بـأن العوائـد الذاتیـة،والتي یحققهـا الفـرد، هـي ممكنـة إذا كانـت هیكلیـة ا   

  .وفیما یتعلق بالعوائد الخارجیة ،التي تقدمها المنظمة،فعلاقتها ضعیفة بالدافعیة.متنوعة وفیها تحدي
وعلــى الــرغم مــن أن النمــوذج عملــي ،ویوضــح العلاقــة بــین الدافعیــة والأداء إلا أن صــعوبة تطبیقــه حــد مــن    

  .شیوعه وانتشاره
  
   :Equity Theoryنظریة المساواة  -7-7

وقــام بتطـویر واختبــار نظریــة  (Adams J.Stacey)تنسـب نظریــة المسـاواة فــي الدافعیـة إلــى الكاتـب أدمــز    
المســـاواة فــــي الدافعیــــة أثنـــاء عملــــه باحثــــا نفســــیا فـــي شــــركة الكهربــــاء العامــــة فـــي نیویــــورك بالولایــــات المتحــــدة 

  . الأمریكیة
لـــدیهم دافعیـــة عالیـــة لتحقیـــق التـــوازن بـــین جهـــودهم  وترتكـــز النظریـــة علـــى افتـــراض أساســـي وهـــو أن النـــاس   

ســـهامهم وبـــین العوائـــد التـــي یحققونها،كمـــا یـــدركونها  ویتمثـــل جـــوهر النظریـــة فـــي أن الأفـــراد فـــي المنظمـــات .وإ
یقــارنون بــین جهــودهم وعوائــدهم مــن جهــة و جهــود و عوائــد الأخــریین العــاملین فــي ظــروف عمــل مشــابهة فــي 

مـا أدرك الفـرد واقتنـع بأنـه یعامـل بطریقـة غیـر مسـاویة وغیـر عادلـة بالمقارنـة مـع  المنظمة من جهـة أخرى،فـإذا
  .ویمكن توضیح ذلك بالرسم.غیره،فسیتولد داخله توتر و باعث یدفعه لتقلیص التوتر وتصویب عدم المساواة

  عوائد ونتائج فرد أخر          عوائد الفرد    /نتائج
  عدم مساواة سالبة  ــــــــــــ    ــــــــــــ        

  مجهودات الفرد  الآخر            )مدخلات(مجهود الفرد 
  
  

  عوائد ونتائج فرد آخر         عوائد الفرد
  عدم مساواة موجبة  ــــــــــــ     ـــــــــــ        

  مجهود الفرد الآخر           مجهود الفرد
  

  تنشأ المساواة حین
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  ئج فرد آخرعوائد ونتا      عوائد الفرد

  ـــــــــــــ=   ــــــــــ  
  مجهود الفرد الآخر        مجهود الفرد

  
النتــائج مـن الراتــب ،والمزایـا والمنــافع ،والمركـز ،والترقیــة والاعتـراف و الاهتمــام الـذاتي بالعمــل /لتكـون العوائـد   

التــــي یبــــذلها ..لخصــــائص الفــــرد فتشــــكل القـــدرات و الملكــــات و المهــــارات و ا) مــــدخلات(أمــــا مجهــــود .وغیرهـــا
وهكـــذا تعتمـــد .وتجـــدر الإشـــارة هنـــا إلـــى أن العوائـــد ومـــدخلات الفـــرد تتوقـــف علـــى إدراك الفـــرد.ویكرســها للعمـــل 
بالمقرنـة ) عوائـد(ومـا یتلقـاه مـن ) مـدخلات(مجهود الفرد على إدراك الفرد لما یبذله من جهد /النسبة عوائد الفرد

ذا كانــت النســبة التــي یراهــا الفــرد غیــر مســاویة للفــرد .لقــاه مــن عوائــد مــع نســبة مــا یبذلــه الفــرد الآخــر ومــا یت وإ
لإعـــادة المســـاواة تســـتخدم ) المحاولـــة(الآخر،فســـیعمل الأول علـــى إعـــادة المســـاواة بـــین النســـبتین ،وهـــذا الســـعي 

  .لتفسیر دافعیة العمل ،وتتناسب قوة الدافعیة طردا مع حجم المساواة المدرك
  :وسائل إعادة المساواة

  :من الوسائل والطرق التي تقترحها النظریة لإعادة الشعور بالمساواة 
  .الفرد،مثل مجهود أقل) جهد(تغییر في مدخلات  -
  .أو إسناد مهام جدیدة) الراتب(طاب زیادة في :تغییر في العوائد -
  .تغییر في اتجاهات الفرد -
  .الآخر الذي تمت المقارنة به) جهد الشخص(تغییر في مدخلات  -
  .تغییر في عوائد الشخص الآخر الذي تمت المقارنة به -

  .تغییر الموقف،مثل أن یقوم الفرد بترك العمل والانتقال إلى عمل آخر
  :من التساؤلات والتحفظات التي أثارها البعض حول النظریة

العوائـد  إن الناس یمیلون فـي العـادة إلـى المبالغـة فـي تقـدیر جهـودهم التـي یبـذلونها،ویبالغون فـي تقـدیر -
  .التي یحققها الآخرون ،مما ینشأ عن ذلك میل لدى الأفراد للشعور بعدم المساواة

 .تركز معظم الدراسات على المقارنات في الأمد القصیر ،والمطلوب دراسات مقارنة لفترة طویلة -

ون رد تغفــل النظریــة ردود الفعــل اتجــاه عــدم المســاواة فیمــا یتعلــق باتخــاذ القــرار ،فمــن المحتمــل أن یكــ -
  .الفعل من قبل موظفین مختلفین تجاه نفس القدر من عدم المساواة ،مختلفا ولیس متشابها

  
  :Goal Setting Theory نظریة وضع الأهداف  -7-8

،وقـد بنـا نظریتـه علـى افتـراض Edwin A.Lockeصاحب هذه النظریة في الدافعیة هو الكاتب أدوین لوك    
الواعیـــة هــي المحــدد الــرئیس لســلوكه،والتي توجـــه ســلوكه للاســتمرار فــي هـــذا أن أهــداف الفــرد وغایاتــه ونوایــاه 
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السلوك حتى تحقیـق الهـدف أو الغایـة المنشـودة ،وأن عملیـة وضـع الأهـداف یمكـن أن تـؤدي إلـى دافعیـة عالیـة 
  .نحو العمل و الانجاز في سبیل تحقیق هذه الأهداف

  
  
  

  .نیة،ویحدد الكاتب ثلاث خصائص لهذه العملیة المعرفیةتعتبر النظریة وضع الأهداف عملیة عقلیة وجدا   
  .مدى تحدید الأهداف بوضوح -
  .مدى صعوبة الأهداف،ودرجة ومستوى الأداء المطلوب -
  . الالتزام بالأهداف ،الجهد الفعلي المبذول لتحقیق الهدف -

  :لى النحو التاليع )م2000عبد الباقي،(كما ذكره  و یمكن تحدید الأهداف من خلال أربع خطوات   
أي النتــائج (تـوافر حـوافز معینـة فـي البیئـة ،وتتضـمن هـذه الخطـوة عمومـا تحدیـد مـا تریـد المنظمـة عملـه  -:أولا

  .التي ترتبط بما یمكن تحقیقه من أهداف)زیادة الراتب أو الترقیة أو التقدیر(وتوضیح الحوافز) المستهدفة
داف ،سواء یتضمن ذلك إعادة قیام المرؤوس ورئیسـه إمـا باتخـاذ تتحقق عملیة المشاركة في تحدید الأه -:ثانیا

أي تخصــــیص (بصـــورة مشــــتركة أو أن تكـــون العملیــــة ذات اتجـــاه واحـــد مــــن الـــرئیس إلــــى المـــرؤوس  تالقـــرارا
  ).افعل ما في وسعك(أو تكون بأسلوب ) أهداف محددة للمرؤوس

و درجـة الصـعوبة و التحـدي والتنـافس بـین  تحدید طبیعة الأهداف المقـررة وخصائصـها ومـدى الوضـوح -:ثالثا
  .الزملاء و التغذیة المرتدة

یتضــمن قبــول الأهــداف المقــررة الالتــزام مــن قبــل الموظــف وعزمــه علــى أداء العمــل وعزمــه علــى أداء  -:رابعــا
  .العمل الذي یحقق هذه الأهداف

املین علـى وضـع أهـداف محـددة و ومن الناحیة التطبیقیة تقترح النظریة علـى المـدیر أن یشـجع و یسـاعد العـ  
  .طموحة لأنفسهم،وأن یساعدهم ویحثهم على تحقیقها لأن من شأن ذلك أن یزید القوة الدافعیة لدیهم

و أهـم انتقـاد موجـه للنظریـة هـو أن وضـع الأهـداف عملیـة صـعبة و معقـدة ،وبخاصـة فـي الأعمـال الصـعبة    
  .و المهام المعقدة التي یصعب قیاسها

  
  :Reference Group Theoryیة الجماعة المرجعیة نظر  - 7-9 

فـي هــذه النظریــة أن الفــرد یعتبــر أن الجماعــة المرجعیــة التــي  Hulin and Bloodأوضـح هــولین و بلــود    
ینتمي لهـا تعـد عامـل مهـم لمعرفـة أبعـاد الرضـا الـوظیفي لدیـه،حیث أن الفـرد الـذي یحمـل الشـهادة الثانویـة مـثلا 

ـــــون نفـــــس الشـــــهادة و نفـــــس المســـــتوى تكـــــون الجماعـــــة المرجعیـــــ ـــــي ینتمـــــي لهـــــا مكونـــــة منهـــــا أفـــــراد یحمل ة الت
التعلیمي،فیقارن الفرد نفسه بجماعته المرجعیـة أم لا؟ فـان كـان الفـرد أقـل مـن الجماعـة المرجعیـة تكـون النتیجـة 

  )10م،ص1982القبلان،.(عدم الرضا 
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تیــار الفــرد لجماعتــه المرجعیــة وكیــف یحــدد وممــا یؤخــذ علــى نظریــة هــولین و بلــود أنهــا لــم توضــح كیفیــة اخ  
الممیـــزات التـــي یجعلهـــا معـــاییر للمقارنـــة و هـــذا بـــدوره یحـــتم تـــدخل شخصـــیة الفـــرد نفســـه فـــي اختیـــار جماعتـــه 

  ) 11م،ص1982القبلان،.(المرجعیة وكیفیة مقارنة نفسه بها
  Muchinsky (1983)نظریة میشانسكي -7-10

فراد یقارنون أنفسهم بالآخرین عنـد تقیـیم مشـاعرهم حـول رضـاهم عـن من كون الأ" میشانسكي"تنطلق نظریة    
نظریـة العملیـات (أعمالهم،حیث تتم المقارنة في هذه النظریـة بـین الأفـراد ولـیس داخـل الفـرد كمـا هـو الشـأن فـي 

،فالفرد یلاحظ الآخرین في أعمال متشابهة،ویستنتج إلى أي مدى هم راضـون عـن أعمـالهم،ومن ثـم )المتناقضة
  )38،37،36،ص1م،ط2007بوظریفة،دوقة،لوراسي،( .یستنتج مقدار رضاه من خلال مقارنة نفسه بالآخرین

  
  Valur Theoryنظریة القیمة  -7-11

أن المسببات الرئیسـیة للرضـا عـن العمـل هـي قـدرة ذلـك العمـل علـى تـوفیر  Edwin Lockیرى أدوین لوك    
وأنــه كلمـا اســتطاع العمــل تــوفیر العوائـد ذات للقیمــة للفــرد كلمــا .هالعوائـد ذات المنفعــة العالیــة لكــل فـرد علــى حــد

وأن العوائــد التــي یرغبهــا الفــرد ولیســت تمامــا هــي الموجــودة فــي نظریــة تــدرج الحاجــات .كــان راضــیا عــن العمــل
نما تعتمد بالدرجة الأولى على إدراك وشعور كل فـرد علـى حـده بمـا یـوده مـن عوائـد یـرى أنهـا تناسـب  لماسلو،وإ

یفتــه ومســتواه الــوظیفي والاجتمــاعي ،وتناســب رغباتــه وأســلوبه فــي الحیــاة فأحــد كبــار المــدیرین وفقــا لنظریــة وظ
فـان العوائـد التـي یرغبهـا المـدیر قـد  ةماسلو،یجب أن یسعى إلى التقدیر وتحقیق الذات ،ولكن وفقا لنظریة القیمـ

  .لهتتضمن العوائد المادیة والأمان،وأي عوائد أخرى یراها مناسبة 
  )       230،229م،ص2003أحمد ماهر،(

  خلاصة
وما یمكن استخلاصه من النظریات المفسـرة للرضـا عـن العمـل ،هـو أنهـا تتفـق حـول فكـرة اعتبـار أن الرضـا    

ظاهرة مرتبطـة بمشـاعر و أحاسـیس وعوامـل متداخلـة للعامـل أو المهني،بإمكانهـا أن تكـون مـن مسـببات الرضـا 
كمـا أن العوائـد تبقـى مـن أهـم العوامـل المحـددة  نها أن تكون من مسببات لعـدم الرضـاعن العمل ،كما أنه بإمكا

لموضــوع الرضــا حیــث أن الكثیــر مــن النظریــات  تعتمــد فــي تفســیرها علــى نضــام العوائــد كالرواتــب والمــنح التــي 
  . توزع على العاملین فهي تعتبر العملیة المحوریة في الرضا
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  :خاتمة
ســتنا لموضــوع الرضــا الــوظیفي تبــین لنــا أن هــذا المجــال واســع وكبیــر ویتضــمن عــدة مفــاهیم مــن خــلال درا   

وآراء للعلمــاء عبــر التطــور التــاریخي للمفــاهیم والعناصــر المكونــة للرضــا الــوظیفي حیــث لاحظنــا أن الكثیــر مــن 
یـان منطقـي وموضـوعي العلماء انتقدوا زملائهم في تطویر نظریاتهم كما أن هـذا النقـد كـان فـي الكثیـر مـن الأح

بقیــت عبــر " ماســلو"إلا أننــا نجــد أن بعــض النظریــات القدیمــة فــي الظهــور بالنســبة للرضــا الــوظیفي مثــل نظریــة 
لا وقتنـــا الحـــالي تعتبـــر مـــن أحـــد ركـــائز دراســـات الرضـــا الـــوظیفي العـــام وتعتبـــر هاتـــه النظریـــات هـــي  الـــزمن وإ

  .س واستبیانات تخص موضوع دراستهمالركائز التي یعتمد علیها الباحثون في انجاز مقایی
فـــي الحقیقـــة أن موضـــوع الرضـــا یبـــین لنـــا حالـــة العـــاملین النفســـیة اتجـــاه وظـــائفهم وأعمـــالهم حیـــث أن هاتـــه    

وفــي دراســتنا . الوظــائف تشــمل مجموعــة مــن الضــغوطات النفســیة التــي تصــل ربمــا إلــى حــد الاحتــراق النفســي
یفي ودرجة الاحتراق النفسـي التـي یتعـرض لهـا المـدرب الریاضـي فـي هاته نحاول إبراز العلاقة بین الرضا الوظ

  . كرة القدم، وفي الفصل الموالي سوف نحاول دراسة الاحتراق النفسي
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ضغوط العمل والاحتراق النفسي لدى  -:الفصل الثالث   

  .المدربین
  

  تمهید      
  .عملضغوط ال -:المبحث الأول      
  .الاحتراق النفسي - :المبحث الثاني      

 خاتمة      
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

67

  
  

  .ضغوط العمل -:المبحث الأول
  

  -:تمهید
مـــع تزایـــد ســـرعة المواقـــف الحیاتیـــة وتلاحـــق أحـــداثها فـــي ضـــوء التغیـــرات الاجتماعیـــة والاقتصـــادیة والتقـــدم    

الحاسب الآلي وتعقد أسالیب الحیـاة وعـدم بسـاطتها تزایـدت ضـغوط التكنولوجي المذهل في عالم الاتصالات و 
عصـر  –الحیـاة بكـل مكوناتهـا العلمیـة والعملیـة حتـى أصـبح یطلـق علـى هـذا العصـر مترادفـات عصـر السـرعة 

  )85م،ص1999فتحي عكاشة،.(عصر الضغوط النفسیة –القلق 
. عقیــدات العمــل والمشــاكل التــي تحتویــهأن الضــغوط المهنیــة أصــبحت كثیــرة فــي عصــرنا هــذا نضــرا لتكمــا    

والحقیقــة أن مهنـــة التـــدریب الریاضـــي أضــحت مـــن المهـــن الضـــاغطة، أي مـــن المهــن التـــي تحتـــوي علـــى عـــدة 
ضـــغوطات بســـبب طابعهـــا التنافســـي وكـــذالك كمیـــة الأمـــوال الضـــخمة التـــي أصـــبحت تضـــخ فیهـــا، لارتباطهـــا 

یــادین الریاضــة وعلــى ته عــن طریــق الإشــهار فــي مبالجانــب الاســتثماري الاقتصــادي الــذي أصــبح یــروج لســلع
فأضــحت النتیجــة وترتیــب الفریــق وكــذلك الكــؤوس والبطــولات مــن أولویــات كــل . وأحذیــة اللاعبــین أنفســهم ألبســة

ومــن هـذا المنطــق انتقــل الضـغط تلقائیــا إلــى قائـد الفریــق الأول وهــو المــدرب . فریـق یریــد أن یكــون فـي الصــدارة
تحقیق النتائج فأصبح المـدرب هـو الشـماعة التـي تعلـق علیهـا كـل أسـباب الـربح والخسـارة الذي یقود الفریق إلى 

م تحقیــق النتــائج فتــارة نســمع بــان المــدرب الفلانــي قــد اســتقال وتــارة نســمع بــأن إدارة النــادي أقالــت مــدربها لعــد
  .حتى أصبحنا الیوم نسمع بما یسمى بمصطلح الاحتراق النفسي للمدرب المرجوة،

   
  -:هوم الضغوط النفسیةمف -1

عــالم الغــدد الصــماء فــي جامعــة مــونتریال هــو أول مــن قــدم مفهــوم الضــغوط إلــى الحیــاة  Selyeیعتبــر ســیلي    
العملیة ،وذكر أن الضغوط لها دور هام فـي إحـداث معـدل عـال مـن الإنهـاك و الانفعـال الـذي یصـیب الجسـم، 

ــــــــر ســــــــارة كــــــــالقلق ــــــــة انفعالیــــــــة غی ــــــــك  فــــــــأي إصــــــــابة جســــــــمیة أو حال ــــــــة بتل و الإحبــــــــاط والتعــــــــب لهــــــــا علاق
  )Allen.Rj..1983.(الضغوط

فالضغط یمثل نوع من التأثیر النفسي أو المادي على الفرد في موقف ما یجعله فـي حالـة عـدم تـوازن نفسـي    
أو انفعالي أو فسیولوجي أو معرفي أو اجتمـاعي أو أدائـي بصـورة تـؤثر علـى سـلوكه اتجـاه المواقـف الضـاغطة 

وفقـا لنـوع المثیـر أو طبیعـة الاسـتثارة ) ایجابیـة أو سـلبیة(وذلك بالاستجابة غیر المحـددة للمواقـف .اجهه التي تو 
ســواء كانـــت ذات طـــابع ایجـــابي مفـــرح للفـــرد مثـــل النجــاح أو ذات طـــابع ســـلبي محـــزن للفـــرد مثـــل الرســـوب أو (

  ).الفشل أو مرض أحد الأقارب
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نـاحي اهتمامـات البـاحثین فـي المجـالات المختلفـة أو بـاختلاف وتتعـدد مفـاهیم الضـغوط وتختلـف بـاختلاف م   
ینطلـق منهـا  أو مـن حیـث الخلفیـة النظریـة التـي ،أو نتائجهـا وآثارهـا) مسـبباتها(ا النظرة إلیهـا مـن حیـث مصـدره

  )85،86ص ،فتحي عكاشة، مرجع سابق.(الباحث
  
  -:ضغط العمل -2

ن وتحـت تـأثیر متطلبـات العمـل یزیـد الموظـف مـن یمضي الموظـف جـل وقتـه فـي العمـل وفـي بعـض الأحیـا   
ساعات العمل ،وذلك لانجاز بعض المهام التي تتعلـق بالعمـل یزیـد الموظـف مـن سـاعات العمـل وذلـك لانجـاز 
بعض المهام التي تتعلق بالعمل ،بالإضافة إلى أن العمل لا ینتهي عند نهایة الدوام الرسـمي للمنظمـة بـل یمتـد 

موظــف همــوم ومعانــات عملــه إلــى المنــزل ،وهــذا یعنــي أن مــا یتعــرض لــه الموظــف مــن الأمــر إلــى أن یحمــل ال
ضــغوط فــي عملــه تــؤثر فــي حیاتــه الأســریة ،ومــن هنــا نجــد أن حیــاة الموظــف عبــارة عــن حلقــة مترابطــة تــؤثر  
بعضــها فــي بعــض،لان مــا یمــر بــه مــن مواقــف أو أحــداث محیطــة أو ضــاغطة بــالمنزل تــنعكس علــى عملــه و 

  )ـه1421( المشعان. ى درجة أدائهبالتالي عل
  -:مفهوم ضغوط العمل -2-1

تعددت المفاهیم والمصطلحات لموضوع ضغوط العمل و اختلفت التعاریف لكـل مـن البـاحثین و الكتـاب فـي    
هــذا المجــال ،فلــیس هنــاك تعریــف محــدد ودقیــق لهــذا المفهــوم یقبــل بــه الجمیــع ویرجــع ذلــك أساســا إلــى ارتبــاط 

مــل بكثیــر مــن العلــوم الأخرى،فهــو یمثــل أحــد الاهتمامــات المشــتركة بــین البــاحثین فــي كــل موضــوع ضــغوط الع
، الأمــر الــذي أدى إلــى انعكــاس نظــرة هــؤلاء البــاحثین عــن ةالمجــالات الطبیــة والنفســیة و الاجتماعیــة والتنظیمیــ

الســباعي . هم لــهطریقــة تنــاولضــغوط العمــل ،وبالتــالي تعــددت الطــرق و الآراء فــي الطــرح حــول هــذا المفهــوم و 
  ) هـ1422(

حیــث یـــرى مجموعـــة مـــن البـــاحثین بـــأن الضـــغوط هـــي شــعور لعـــدم الراحـــة مؤقتـــا قـــد یـــزول بـــزوال المشـــكلة    
أن الضـغوط هـي متطلبـات العمـل  Karasekبینمـا یعتقـد تفاقم إذا ما اشـتدت تلـك المشـكلات، المسببة له وقد ی

  )م1997( الغیض. التي قد تفوق قدرات وطاقات الموظف
كمـا تعــرف الضـغوط بأنهــا حالـة نفســیة وذهنیــة واجتماعیـة تنتــاب الإنسـان وتتســم بالشـعور بالإرهــاق الجســمي   

كما تتسم بالشعور بالضـیق و التعاسـة و عـدم القـدرة علـى ) Burn Out(الاحتراق والبدني الذي قد یصل إلى 
  )م2001(معروف.مع بصفة عامةالتأقلم وما یصاحب ذلك من عدم الرضا عن النفس أو المنظمة أو المجت

  
  

عبــارة عــن عملیــة تقــویم لأوضــاع بیئیــة واجتماعیـــة "فــي حــین أن هنــاك تعریــف آخــر للضــغوط یقــول بأنهـــا    
ویترتب على ذلك ردود فعل من قبل الأفـراد نحـو هـذه المواضـیع ،وأن الضـغط ینـتج بینمـا تكـون المتطلبـات فـي 

  )م1994( الطریري. ت و المصادر المتوفرة للفردالبیئة أو العمل أكبر من أن تتحملها القدرا
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  )13-11،ص2003النوشان،(
  -:عناصر الضغوط -2-2

أن خیــرة الضــغوط النفســیة لــدى الفــرد فــي مجــال ) Szillagyi &Wallace )1987یــرى ســیزلاجي وولاس    
ل ثـــلاث العمـــل تنشـــأ عنهـــا حالـــة عـــدم اتـــزان نفســـي أو فســـیولوجي أو اجتمـــاعي وتتحـــدد هـــذه الحالـــة مـــن خـــلا

  :عناصر للضغوط النفسیة في مجال العمل وهي
ویمثل القوى المسببة للضغط والتي تقضي إلى الشعور بالضغط النفسـي وقـد تـأتي مـن :عنصر المثیر:الأول

  .البیئة أو منظمة العمل أو الفرد ذاته
جـاه الموقـف ویتضـمن عامـل الاسـتجابة ردود فعـل نفسـیة،أو جسـمیة،أو سـلوكیة ت:عنصر الاسـتجابة:الثاني

  :الضاغط وهناك على الأقل استجابتان للضغط تلاحظان كثیرا هي
  .الإحباط الذي یحدث لوجود عائق بین السلوك والهدف الموجه له -
وهـو یمثـل الإحسـاس بعـدم الاسـتعداد للاسـتجابة بصـورة ملائمـة فـي بعـض المواقـف ) الحصر النفسي(القلق  -

  .قدر كاف للامتحانمثل حالة الطالب الذي یشك أنه ذاكر ب
من العوامل المثیرة للضـغط و الاسـتجابة لـه وهـذا التفاعـل مركـب مـن تفاعـل عوامـل :عنصر التفاعل:الثالث

فتحــي (. البیئـة والعوامــل التنظیمیــة بالمؤسســة والمشــاعر الشخصــیة ومــا یترتــب علیهــا مــن اســتجابات وانفعــالات
   )86،87صمرجع سابق،عكاشة،

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  عناصر الضغط                                   
  

     
  
  

                                المثیر
  ةالبیئ -
  المنظمة -

  
  
  الفعل تفاعل                رد 

  إحباط -  المثیر              
قلق              -والاستجابة          
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  شكل موضح لعناصر الضغط): 04(الشكل
  )87م،ص1999فتحي عكاشة،:(المصدر

  
  :الضغوط في العمل تمصادر ومسببا -2-3

 )90،91،صمرجع سـابقفتحـي عكاشـة،( كمـا یـرى هناك العدید من المصـادر التـي تسـبب ضـغوط العمـل 
   -:ومنها

وزیـــادة )ســلم الترقــي(تطــور ونمــو المهنــة ومســـتویات العمــل المهنــي المختلفــة :وتشــمل متطلبــات العمــل -1
  .كمیة العمل بصورة تشكل عبء لدى الفرد

فهــو مرســل خــارجي ومرســل داخلــي ومســتقبل داخلــي ومســتقبل خــارجي .صــراع الــدور الــذي یلعبــه الفــرد -2
یتطلــب تنســیق و إحــداث عملیــات ســواء مــن بیئــة العمــل أو البیئــة الإشــرافیة أو الاجتماعیــة وهــذا كلــه 

 .اتصال جیدة،كذلك تداخل الدور التنظیمي مع الدور الذي یتطلبه العمل بصورة متعارضة

 .فإحساس المدیر أنه مسئول عن آخرین یمثل ضغط في حد ذاته:المسئولیة عن الأخریین -3

 .العلاقات الشخصیة السلبیة وانعكاساتها على لعب الدور القیادي -4

ي ینـاط بـالفرد أن یلعبـه یمثـل علیـه ضـغط،نظرا لافتقـاره إلـى عنصـر الخبـرة أو الفهـم غموض الدور الذ -5
 .نقص في المعلومات وخلافه وأو السعة العقلیة أ

فقــدان المشــاركة فــي اتخــاذ القــرارات أو الافتقــار للتأیــد والــدعم الاجتمــاعي فــي اتخــاذ القــرارات أو حــول  -6
 .القرارات المتخذة

 .للتعامل معها ةولوجیة ونقص المهارات الوظیفیة التدریبیوجود مشكلات فنیة أو تكن -7

 .الاجتماعي الذي یحتمله الفردلعمل بصورة تفوق الحیز النفسي أو الكثافة الاجتماعیة في مجال ا -8
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المؤثرات المادیـة فـي بیئـة العمـل مثـل الضوضـاء والموجـات الصـوتیة العالیـة والحـرارة والـروائح الكریهـة  -9
والافتقــــار إلــــى النــــواحي  ،م المعمــــاري والهندســــي لبیئــــة العمــــلالمتوهجــــة والتصــــمی والإنــــارة الخافتــــة أو

عداد غرف ومكاتب الأعمال  .الجمالیة في تصمیم وإ

حیث أن العائد المـادي إذا لـم یكـن مجزیـا أصـبح یمثـل ضـغط نفسـي لـدى الفـرد القـائم : العائد المادي -10
 .بالعمل

تبـاین فــي إدراك العــاملین بــین متطلبــات العمــل ومــا ینشــأ حینمــا یكــون هنــاك : العـبء الكیفــي للعمــل  -11
 .وعدم وجود متطلبات ابتكاریه تساعد على حل المشكلات.یطلب منهم فعلا

 .وتمثل العلاقة الضعیفة بزملاء العمل والمرؤوسین والمدیر: ضغوط الجماعة -12

والتخطـیط وتشمل الافتقـار إلـى سیاسـات واضـحة فـي اتخـاذ القـرار ونظـم المشـاركة : ضغوط تنظیمیة -13
 .وعدم مرونة الهیاكل الوظیفیة ونظام الثواب والعقاب

 
  :تعلیق

فــي الحقیقــة أن مصــادر الضــغوط النفســیة التــي تحــدث عنهــا الكاتــب تتــداخل مــع عناصــر الرضــا الــوظیفي    
حیـث أن العلاقــة بـین الرؤســاء والمرؤوســین یمكـن أن تكــون مصــدرا للضـغوط النفســیة كمــا یمكـن أن تكــون مــن 

لرضــا الــوظیفي كــذلك طریقــة الإشــراف وظــروف العمــل و العائــد المــالي و ظــروف العمــل والأمــان فــي ركــائز ا
  .من ركائز الرضا الوظیفي االعمل كل من شأنها أن تكون مصدر للضغوط كما أنه

  
  :مصادر الضغوط للمدرب الریاضي -2-4

ي فــي إطــار عملــه فــي مهنــة ضــهنــاك العدیــد مــن مصــادر الضــغوط والتــي یمكــن أن یصــادفها المــدرب الریا   
  .)90،91،صمرجع سابقفتحي عكاشة،(كما ذكره الریاضي ،التدریب 

وقــــد أشــــارت نتــــائج بعــــض الدراســــات فــــي علــــم الــــنفس الریاضــــي إلــــى أن مصــــادر الضــــغوط لــــدى المــــدرب    
  .الریاضي عدیدة ومتنوعة

ضـغوط التـي یواجههـا المـدرب عـن مصـدرین هـامین لل" Krollوالتركـرول"فعلى سـبیل المثـال أسـفرت دراسـة     
عــدم احتــرام اللاعبــین للمــدرب الریاضــي وعــدم قــدرة المــدرب الریاضــي علــى الارتقــاء بمســتوى : الریاضــي همــا

  .اللاعبین أو تحقیق نتائج جیدة
إلــى أن مصــادر الضــغوط ) 1993( Taylorوتیلــر ) Fender )1989كمــا أشــارت دراســات كــل مــن فنــدر    

ــــه للمــــدرب الریاضــــي قــــد تكــــون  كالضــــغوط فــــي مجــــال التــــدریب أو ) ضــــغوط العمــــل(ضــــغوطا مرتبطــــة بعمل
  المنافسات الریاضیة أو ضغوط اجتماعیة التي ترتبط بالتعامل مع الآخرین أو ضغوط أسریة والتي ترتبط 

  
بعلاقـات المــدرب الأســریة،أو ضــغوط انفعالیـة ونفســیة كــالقلق والاكتئــاب والخـوف والتشــاؤم أو ضــغوط عضــویة 

  .بالمرض أو صعوبات النوم أو الإسراف في إجهاد الجسم والعادات الصحیة السیئة كالإصابة
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إلــى العدیــد مــن الضــغوط التــي یمكــن أن یصــادفها المــدرب ) 1998(ومــن ناحیــة أخــرى أشــار محمــد عــلاوي   
الریاضـــي وذلـــك فـــي ضـــوء مراجعـــة العدیـــد مـــن الدراســـات والبحـــوث فـــي مجـــال الضـــغوط النفســـیة والتـــي یمكـــن 

  :ها فیما یليتلخیص
  .ضغوط مرتبطة بالمنافسات والنتائج -
  .ضغوط مرتبطة بالعلاقة مع اللاعبین أو الفریق الریاضي -
  .ضغوط مرتبطة بشخصیة المدرب الریاضي -
  .ضغوط مرتبطة بالإدارة العلیا للفریق الریاضي -
  .ضغوط مرتبطة بوسائل الإعلام -
  .ضغوط مرتبطة بالمشجعین -
  .لعوامل الخارجیةضغوط مرتبطة با -
  :مسببات الضغوط -2-5

هنــاك عوامــل كثیــرة تســاهم فــي حــدوث الضــغوط علــى الفــرد فــي مجــال عملــه ویمكــن تصــنیف العوامــل إلــى    
  :تصنیفین رئیسیین

  :العوامل التي تتعلق بالعمل هي -أ
  .متطلبات العمل ودرجة تفاوتها من مهنة إلى أخرى -
  .الفردالتعارض في الأدوار المطلوبة من  -
  .عدم وضوح المسؤولیات -
  )زیادة الإثارة(زیادة العبء الوظیفي -
  )قلة الإثارة(قلة العبء الوظیفي -
  .المسؤولیة عن الأخریین -
  .غیاب الدعم الاجتماعي من الزملاء -
  .وعدم تشجیع الاستقلالیة تغیاب المشاركة في القرارا -
  .غیر عادلةعملیة تقویم الأداء إذا أدركها الفرد بأنها  -
  ).الخ....الإضاءة،التهویة،درجة الحرارة،مستوى الضجیج،تنظیم الأثاث(بیئة العمل المادیة  -
عادة التنظیم فیها -   .التغیرات التي تحدث من حین لآخر من حیث السیاسة العامة للمنظمة وإ
  
  
  
  :العوامل الشخصیة فإنها تأتي ضمن المحاور التالیة -ب
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لفــــــة التــــــي تمــــــر بــــــالفرد بایجابیتهــــــا وســــــلبیاتها مثــــــل الزواج،الطلاق،تغییــــــر مكــــــان أحــــــداث الحیــــــاة المخت -1
  وغیرها تحمل درجات مختلفة من الضغوط تتراوح بین...الإقامة،حالات الوفاة،العطل،التقاعد،

لحالــة المخالفـــات القانونیــة البســـیطة كمـــا جــاء فـــي مقیـــاس 11حالــة وفـــاة شــخص عزیـــز إلـــى ل100(،100-11
  ).اعيالتوافق الاجتم

الفـروق الفردیـة فـي درجـة التفریـغ أو الـتخلص مـن التوتر،وتــدخل ضـمن ذلـك درجـة القـدرة علـى تـرك همــوم  -2
  .العمل في المكتب مع نهایة الدوام وتنمیة أنشطة أو هوایات تنسي الفرد تلك الهموم

ل بسـبب رغبتـه إحداهما أكثر قابلیـة لضـغوط العمـ:نمط الشخصیة،حیث یمكن تصنیف الأفراد إلى نمطین  -3
هـذا الـنمط .في انجاز أكبر عدد من المهام في أقصر وقت ممكن و المبالغة في طموحاتـه وكأنـه یسـابق الـزمن

الــذي یتمیـز بالثقــة والهـدوء ویأخــذ ) Type B(یكــون علـى عكــس الـنمط ب ) Type A(الـذي یعـرف بــنمط أ 
  .ههالأمور ببساطة أكثر ویأخذ وقته في التعامل مع الأمور التي تواج

یتعلـق بمـدى اعتقـاد الفـرد فـي مـدى تحكمـه وسـیطرته علـى الأحـداث  Locus of Controlمركـز الـتحكم  -4
والفــرد الـذي یتصــف بأنـه داخلــي یعتقـد بأنــه أكثـر تحمــلا فـي الأجــداث مـن حولــه،بینما نمـط مركــز .المحیطـة بـه

ـــتحكم الخـــارجي یعتقـــد بـــأن مـــا یحـــدث لـــه خـــارج عـــن نطـــاق ســـیطرته راســـات أن ذوي الـــتحكم وقـــد بینـــت الد.ال
  .الخارجي أكثر عرضة لضغوط العمل والشعور بالإحباط والمرارة

هـذا التوافـق الـذي یحقـق للفـرد مـن خـلال تحقیـق ،قدرات وحاجات الفرد ومدى توافقها مع متطلبات المنظمة -5
ل معاناتـــه مـــن وهـــذا بـــدوره یـــؤدي إلـــى تقلیـــ،حاجـــات الفـــرد وشـــعوره بكفـــاءة وأهلیـــة للقیـــام بالعمـــل المطلـــوب منه

  )174-172صم،2008علي حمدي،.(ضغوط العمل
  

  :خلاصة
من خلال التعاریف السابقة تبین لنا أن الضغوط في العمـل هـي حالـة نفسـیة واجتماعیـة قـد تـؤثر سـلبا علـى    

العاملین وقد تتفاوت حدتها على العمال بنسب متفاوتـة قـد تصـل إلـى درجـة الاحتـراق النفسـي، و هاتـه التفـاوت 
عــه إلــى عــدة عوامــل، نحــاول مــن خــلال دراســتنا إبرازهــا، كمــا أن الضــغوط بالنســبة للمــدرب الریاضــي هــي نرج

الأخـرى تشــبه الضـغوط عنــد العـاملین فــي الوظــائف الأخـرى، باعتبــار أن مهنـة التــدریب الریاضـي مهنــة كبــاقي 
الأخرى،كمـا أن المهن الأخرى، إلا أن هناك خصوصیات لكل مهنة تجعل من مصادر ضغوطها تختلـف عـن 

مهنة التدریب الریاضي أضحت من المهن الضاغطة على المدربین، حیث كثر الكـلام عـن قضـایا الاسـتقالات 
والإقــالات التــي أصــبحت مــن الأمــور الشــائعة فــي وقتنــا الحــالي فأضــحینا نســمع فــي مصــطلحات علــم الــنفس 

باعتبـار أنـه  المهنـة هـي مـن أهـم مسـبباته الریاضي بمفهوم الاحتراق النفسي للمـدربین والـذي نعتقـد أن  مشـاكل
مـن مســببات ضـغوط العمــل نجـد العوامــل المتعلقـة بالعمــل والتــي یـرتبط مفهومــا بمفهـوم الرضــا عـن تلــك المهــن 

  .والوظائف
  :النتائج المترتبة على الضغوط -3
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  :یرى محمد فتحي عكاشة أن الآثار السلبیة التي تحدثها الضغوط تتمثل في   
الإدمان والانحراف السلوكي وفقـدان الالتـزام بـالقوانین وغیـاب وتشمل التدخین و  :اجتماعیةأثار نفسیة و   -  أ

فـي النـوم والقلـق والتـوتر والاكتئـاب وكثـرة المشـاجرات العائلیـة للغضب،سـرعة  تواضـطرابا.الوازع الأخلاقـي
  .للاستثارة،التشاؤم

راتـــه علـــى التحمـــل قـــد یصـــاب حیـــث أن تعـــرض الفـــرد إلـــى اســـتنفار انفعـــالي یزیـــد عـــن قد:آثـــار صـــحیة  - ب
بـــأمراض صـــحیة خطیـــرة مثـــل الصـــراع المســـتمر والذبحـــة الصـــدریة وعـــدم انتظـــام معـــدلات ضـــربات القلـــب 

 .وارتفاع ضغط الدم،وزیادة نسبة الكولسترول.وأمراض الكبد والرئة وأمراض الجهاز العصبي المختلفة

  : الآثار التنظیمیة للضغوط -ج
ب عـن العمــل أو التـأخر فـي الحضــور إلیـه وكثـرة الشــكاوى والتظلمـات وزیــادة المباشـرة مثــل الغیـا الآثـار -أ

نقصــان كمیــة الإنتــاج أو انخفــاض جــودة المنــتج وكثــرة الحــوادث وتوقــف ) تــرك العمــل(معــدل دوران العمــل 
  .الآلات

 ،وقلـــةوعـــدم الرضـــا عـــن المهنـــةالآثـــار غیـــر المباشـــرة مثـــل فقـــدان الـــروح المعنویـــة والحمـــاس للعمـــل  -ب    
  .عملیات الاتصال المباشر

  :الاحتراق النفسي -د
وهو یمثل حالة مـن الاسـتنزاف الانفعـالي نتیجـة الاسـتثارة الزائـدة عـن حـد الاحتمـال ،والناجمـة عـن عـدم    

وجود أسالیب تكیفیه لدى الفرد لمواجهة الضغوط التـي یتعـرض لهـا مـع زیـادة شـدتها ووقعهـا النفسـي الألـیم 
ــــه نحــــو الآخــــرین بســــبب المتطلبــــات علیــــه،كما یشــــیر إلــــى ال ــرات الســــلبیة فــــي علاقــــات الفــــرد واتجاهات تغیــ

  )92،91،صمرجع سابقفتحي عكاشة،.(الانفعالیة الزائدة عن حد الاحتمال
  

  : أما علي حمدي یرى أن تصنف النتائج والآثار السلبیة لضغوط العمل كالتالي -*     
وتكــون وراء مشــكلات   The Silent Killerتســمى الضــغوط بالقاتــل الصــامت:الحالــة الصــحیة  - أ

صابات المعدة وأمراض القلب والتهاب المفاصل   .الصداع وإ
نظـــرا لكـــون الجســـم كنظـــام متكامـــل فـــان أي خلـــل جســـمي مـــن شـــأنه التـــأثیر علـــى :الحالـــة النفســـیة  -  ب

الجانــــب العقلـــــي أو النفســـــي،فالفرد الواقــــع تحـــــت الضـــــغوط یوصــــف بأنـــــه ســـــریع التحــــول فـــــي مزاجـــــه 
 .لدیه تقدیر منخفض للذات،غیر راض ن عمله،ویتبنى اتجاهات سلبیة نحو عملهوانفعالاته،

 
 

بـالمقلوب،أي أن  Uیأخـذ شـكل حـرف ) الاستثارة(من المعروف أن تأثیر الضغوط :الأداء في العمل  - ج
ومــع ذلــك فــان هــذه النتیجــة مفتوحــة الآن لكثیــر مــن .الأداء العــالي یــرتبط بدرجــة معتدلــة مــن الضــغوط

ب الباحثین،حیــث یـرون أن یوضـع بالاعتبـار الموقــف والفـرد والمهمـة المطلوبـة انجازهــا الجـدل مـن جانـ
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ومع ذلـك فقـد بینـت الدراسـات ارتبـاط الضـغوط بالغیـاب وتـرك .عند تحدید العلاقة بین الضغوط والأداء
العمــل واللجـــوء إلــى المهـــدئات،ومن المناســـب هنــا التطـــرق إلــى حالـــة نفســـیة تعــرف بـــالاحتراق النفســـي 

Born –Out  ویعــرف الاحتـــراق النفســي بأنـــه الاســـتنزاف .تتولـــد نتیجــة التعـــرض المســتمر للضـــغوط
وتتمثــل فــي مجموعــة مـــن الظــواهر الســلبیة مــن مثــل التعــب و الإرهاق،والشـــعور . البــدني و الانفعــالي

هــوم بالعجز،وفقــدان الاهتمــام بالآخرین،وفقــدان الاهتمــام بالعمل،والســخریة مــن الآخــرین والســلبیة فــي مف
وأعتقد بأنـه مـن الطبیعـي القـول بـأن هـذه المظـاهر تسـاهم بدرجـة  (Cherniss.1983)الذات عند الفرد

 .عالیة من السلبیة في قدرة الفرد على الأداء في عمله

وتكمن خطورة هذه الحالة المنظمة في بقـاء العـاملین ذوي الدرجـة العالیـة مـن الاحتـراق النفسـي فـي أعمـالهم    
وذلك أن تتخیل حالة المنظمة في حالة وجود عدد كبیـر مـن مثـل هـؤلاء .ة ملموسة في أعمالهمدون أیة مساهم

  .الأفراد
ونظــرا لأهمیــة موضــوع الاحتــراق النفســي واهتمــام البــاحثین بــه مــن خــلال إجــراء البحــوث المیدانیــة أو تنــاول    

فس الإداري أو الصــناعي المنبثــق الموضــوع فــي حلقــات النقــاش فــي المــؤتمرات واللقــاءات الدوریــة لفــرع علــم الــن
من جمعیة علم النفس العالمیـة،فإننا سـنتناوله بشـيء مـن التفصـیل ضـمن إطـار مهـن الخـدمات التـي تبـرز فیهـا 

  .مشكلة الاحتراق النفسي بشكل أكبر مقارنة بالمهن الأخرى
  )175،174،صمرجع سابق علي حمدي،(
  

  :خلاصة
ط العمـــل یتضـــح أن هنـــاك أثـــار نفســـیة وأخـــرى اجتماعیـــة وأخـــرى مـــن خـــلال دراســـة النتـــائج المترتبـــة لضـــغو    

صــحیة وأخــرى تنظیمیــة وكــذلك الاحتــراق النفســي الــذي یعتبــر كإحــدى النتــائج المترتبــة عــن الضــغوط النفســیة 
  .الناتجة عن العمل

  
  
  
  
  
  
  
  :استراتیجیات التعامل مع الضغط وأنواعها -4

الجهـود الصــریحة التـي یقــوم بهـا الفــرد لكـي یســیطر علــى،أو یقصـد باســتراتیجیات التعامـل مــع الضـغط ،تلــك    
  )1992لطفي ،.(یدیر ،أو یتحمل مسببات الضغط التي تفوق طاقاته الشخصیة



 
 

76

یعمــل الفـــرد عــن طریـــق هـــذه الأســالیب علـــى تخفیــف أثـــار الضـــغوطات التــي یصـــادفها فــي حیاتـــه الیومیـــة،    
بعضـها علـى سـبیل المثـال لا الحصـر ودون الـدخول فـي  وتتناول أدبیات الموضوع عددا كبیرا منهـا ،نشـیر إلـى
  .جزئیاتها أو التقسیمات التي أتبعت لمواجهة الضغط

  
  Biofeedbak relaxation:استرخاء التغذیة الرجعیة الحیویة -4-1

وتتمثــل هــذه الطریقــة فــي تســجیل تــوتر .تســمح هــذه الطریقــة للفــرد بــأن یفهــم ویســیطر علــى اســتجابات جســمه   
، ثــم مــنح الفــرد تغذیــة  EMG(Electromyogram(الأمامیــة بمســاعدة الرســم الكهربــائي للعضــلة العضــلات 

رجعیـة عـن طریــق إشـارة أو علامـة بصــریة أو سـمعیة،التي تظهـر عنــدما یتجـاوز التـوتر قیمــة یـتم تحدیـدها مــن 
لا الضـبط والـتحكم فـي وفي هذه الحالة ، لكي یسترخي الفرد یقوم بتطبیق تقنیة الاسترخاء التـي تعلمهـا ،مـث.قبل

  التنفس،والنتیجة الایجابیة للاسترخاء هي إطفاء الإشارة البصریة
 )Holroyd & Lazarus.1982 ( وفي هذا المجال یمكن إضافة أیضـا أن حجـم التغیـرات البیولوجیـة بالنسـبة

ي بمقدرتـه علـى تطـویر لهذه الطریقة لیس له دلالة كبیرة بقدر تلك الدلالة السیكولوجیة التي تسـاعد الفـرد أن یعـ
وهكــذا یســتطیع الفــرد ضــبط الأعــراض الجســدیة التــي ). 1997راتــب،(مهــارة خفــض التــوتر وتحقیــق الاســترخاء

  .العام يتصاحب حالة الضغط عن طریق خفض مستوى النشاط الفیزیولوج
   Cognitive therapy: العلاج المعرفي-4-2

غیـر فـي تأویـل الموقـف أو الحـادث یمكـن أن یغیـر اسـتجابة تعتمد هذه الإستراتیجیة على فرضیة وهي أن الت   
ورغــم أن هــذا التنــاول یســتخدم تقنیــات الإشــراط الإجرائــي إلا أنــه . الأفــراد الفیزولوجیــة والانفعالیــة لــذلك الحــادث

  ) Brannon & Feist.1997.(یؤكد على قدرة الأفراد في تقییم سلوكهم والتفكیر فیها
   Social Support:الدعم الاجتماعي-4-3

،تشـیر معظـم ) Sarason & Sarason.1994(رغـم عـدم اتفـاق البـاحثین حـول تعریـف واحـد لهـذا المفهـوم    
الدراسات إلى أن الشخص الذي یقیم علاقات وطیدة مع الزملاء تتسم بالصداقة والتعاون تكـون لدیـه قـدرة أكبـر 

المساندة من الآخـرین فـي المواقـف الضـاغطة  على التحمل والتغلب على الضغوط، وهذا لكونه یتوقع أن یتلقى
أن هنــــاك علاقـــة معنویـــة قویـــة بـــین المســـاندة الاجتماعیــــة ) Larocco.1980(،وقـــد تبـــین مـــن خـــلال دراســـة 

  .والضغط ،فكلما زادت المساندة قلت الشكاوي المرتبطة بصحة الأفراد
  
  
  
   Pysical Activity:النشاط البدني-4-4

وأخــرى قلبیــة وعائیــة غیــر  Metabolicأثنــاء المواقــف الضــاغطة تعبئــة أیضــیة  یــةتتضــمن الإثــارة الانفعال   
وفـــي الحالـــة التـــي یـــتم فیهـــا التعامـــل بنجـــاح مـــع الموقـــف الضـــاغط ،فـــان العضـــویة الســـلیمة تســـترجع .متجانســـة
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إن قـــدرة العضـــویة فـــي امتصـــاص . ولا یظهـــر أي انحـــراف أو ســـلوك شـــاذ Homeostasisاســـتقرارها الـــداخلي 
   .ابة الفیزولوجیة بطریة ناجحة یرتبط بالضرورة بدرجة اللیاقة البدنیة للفردالاستج

،أو كمـــا یشـــیر )1996حســـانیین،(إن اللیاقـــة البدنیـــة هـــي مـــدى كفایـــة البـــدن فـــي مواجهـــة متطلبـــات الحیـــاة    
ى أن لیاقـــة الشـــخص هــي مقدرتـــه علـــ) A.A.H.P.E.R(الاتحــاد الأمریكـــي للصــحة والتربیـــة البدنیـــة والتــرویح 

بأنهـا المقـدرة ) 1993(وفـي نفـس الاتجـاه یعرفهـا أبـو العـلاء .امتلاك اتزان انفعالي لمقابلة ضغط الحیـاة الحدیثـة
  على تنفیذ الواجبات الیومیة بنشاط ویقظة وبدون تعب مفرط،مع توافر قدر من الطاقة یسمح 

  .الات الطارئةبمواصلة العمل والأداء خلال الوقت الحر، لمواجهة الضغوط البدنیة في الح
  ) 80،79م،ص2001مصطفى بوزازوة،(
  
  :النماذج والنظریات المفسرة للضغط النفسي -5

 نذكر منها على سبیل المثال لا الحصر   

  Seley" سیلي"نموذج الأعراض العامة للتكیف ل -5-1
الدراســات ویعــد مــن أقــدم النمــاذج التــي حاولــت تفســیر ظــاهرة ضــغوط العمــل وظهــر هــذا النمــوذج علــى اثــر    

م حــول الاســتجابات النفســیة للمــرض وكشــفت أن هنــاك سلســلة متصــلة 1974عــام " Seley"التــي أجرهــا ســیلي 
فقــد وضــع ســیلي فــي نموذجــه .مــن الاســتجابات یمكــن التنبــؤ بهــا،وأطلق ســیلي علیهــا الأعــراض العامــة للتكیــف

نمـا تمـر فـي تصورا لـردود الفعـل النفسـیة و الجسـدیة تجـاه الضـغط ،وأن تلـك الـردود لا  تحـدث فـي وقـت واحـد وإ
  .الإنهاك -3المقاومة -2) التنبیه بالخطر(الإنذار -1: ثلاث مراحل متمیزة حددها بما یلي

رد الفعل الأولـى للجسـم لحالـة الضـغط الـذي یتخـذه بوجـه عام،صـیغة ) أو التنبیه بالخطر(فتمثل مرحلة الإنذار 
ظهـــر فــي تـــوتر الأعصــاب وارتفـــع ضــغط الـــدم وزیــادة معـــد تفاعــل المركبــات الكیمیائیـــة فــي جســـم الإنســان و ی

التـنفس وغیــر ذلـك مــن الأعراض،وكلمـا زادت حالــة الإجهـاد أو الضــغط انتقـل الفــرد إلـى مرحلــة المقاومـة وفیهــا 
یشعر الفرد بالقلق والتوتر و الإرهـاق ممـا یشـیر إلـى مقاومـة الفـرد للضـغط،وقد یترتـب علـى هـذه المقاومـة وقـوع 

العرضـة للأمـراض مـن خـلال هـذه المرحلـة وذلـك لأن الفـرد لا یسـتطیع أن  لقرارات المتخـذة وحوادث وضعف ا
یســیطر علــى الموقــف بإحكــام،وأخیرا یحــل الإرهــاق حینمــا تنهــار المقاومــة،وفي هــذه المرحلــة تظهــر الأمــراض 

هدیــدا مباشــرا المرتبطــة بالضــغط النفســي مثــل القرحــة والصــداع أو ارتفــاع ضــغط الــدم و الأخطــار التــي تشــكل ت
  )181،180م،ص1991سیزلاقي ووالاس،.(للفرد والمنظمة على السواء

  
  
  نموذج المواءمة بین الفرد والبیئة -5-2

م علـى 1974هـذا النمـوذج عـام ) French.Rogergs.and Cobb(اقتـرح كـل مـن فـرنش وروجـرز وكـوب    
  .اثر الدراسات التي أعدها معهد البحث الاجتماعي بجامعة متشجان
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یشیر هذا النموذج إلى وجود نوعین من عدم المواءمة بین الفرد والبیئة قـد یكـون لهـا تـأثیر سـلبي علـى صـحة و 
  :الفرد والرضا الوظیفي للعاملین وهما

  .عدم تطابق حاجات الفرد وتوقعاته مع مكافآت المنظمة أو الوظیفة التي یشغلها -1
  . العملأو ومهاراته مع متطلبات الوظیفة  عدم تطابق قدرات الفرد -2

ویترتـب علـى ذلـك الخلـل حـدوث الضـغوط لـدى الفـرد فـي العمل،ویشـیر النمـوذج إلـى أن المواءمـة بـین الفــرد    
نمـا مرتبطـة بتـوفر شـروط محـدودة یتعلـق بعضـها بطبیعـة الأعمـال  والبیئة لا تكون مطلقة في جمیـع الحـالات وإ

عمــال و الوقــت المخصــص لانجازهــا وبعضــها مــرتبط التــي یمارســها الفــرد والكیفیــة التــي یــتم بهــا انجــاز تلــك الأ
  )58م،ص1998هیجان،.(بالفرد ذاته من حیث خصائصه الشخصیة أو الصحیة

دراكـــه لقدراتـــه علـــى إكمـــال هـــذه  وعلیـــه فـــان بـــؤرة هـــذا النمـــوذج هـــي العلاقـــة بـــین إدراك الفـــرد لإحـــدى المهام،وإ
النمـوذج هـو أن مشـاعر الضـغط لا بـد أن تـزداد والافتـراض فـي هـذا .المهمة،ولما لدیه من حـافز علـى إكمالهـا 

  )9م،ص1999جربر،.(عن اتساع الفجوة بین الفرد والبیئة
  Mcgrath" ماكجراث"نموذج عملیة اتخاذ القرارات ل-:نموذج الضغوط المهنیة -5-3

یـتم بعـد والتي ركز فیها على إدراك الفرد لموقف البیئي،ویشیر ماكجراث إلى أن إدراك الفـرد لضـغوط العمـل    
وبمـا أن هـذا الموقـف فـان مـاكجراث یـرى .تقویم الفرد لموقف الضغط وتحدیـد اسـتجابة معینـة تجـاه هـذا الموقـف

ــــــــــــام الأول ــــــــــــي المق ـــة ولیســــــــــــت فســــــــــــیولوجیة عضــــــــــــویة ف ـــــــــ . أن هــــــــــــذه الاســــــــــــتجابة هــــــــــــي ســــــــــــلوكیة تطوعی
)Mcgrath.1976.pp.351.365(  
  ) Lazarus & Cohen" (لازاروس وكوهین"نموذج التقدیر أو التقییم المعرفي ل-5-4

م الـــذي أســـمیاه نمـــوذج التقـــدیر أو التقیـــیم المعرفي،وقـــد میـــزا بـــین نـــوعین مـــن 1977هـــذا النمـــوذج فـــي عـــام    
  :التقییم المعرفي هما

  .وهو عبارة عن إدراك الفرد للمواقف الضاغطة: التقییم الأولي -1
لفـــرد فـــي مواجهـــة تلـــك المواقـــف وهـــو عبـــارة عـــن مجموعـــة مـــن الرســـائل التـــي یتبعهـــا ا: التقیـــیم الثـــانوي -2

 . الضاغطة

  -:وقد فرقا بین نوعین من المواقف الضاغطة هما
  .وتتمثل في الأحداث البیئیة المحیطة بالفرد -:المواقف الضاغطة الخارجیة -أ     

وتتمثـــل فـــي الأحـــداث الداخلیـــة التـــي تعنـــي مجموعـــة مـــن الأحـــداث  -:المواقـــف الضـــاغطة الداخلیـــة -ب
  .تتكون من خلال التوجه الإدراكي نحو العالم الخارجيالشخصیة التي 

وفقــا لهــذا النمــوذج فــان شــعور الفــرد بالتهدیــد وعجــزه عــن الســیطرة علیــه یتوقــف علــى مــدى تقییمــه المعرفــي    
فإذا كانــت آلیــات التوافــق كــذلك الأحــداث فاشــلة فإنهــا أخــذا فــي الاعتبــار خصائصــه الشخصــیة،لهــذا الموقــف 

.                                   الفـــــــــــــــرد ىالضــــــــــــــغوط ومــــــــــــــا یترتــــــــــــــب علیهــــــــــــــا مــــــــــــــن أثــــــــــــــار عكســــــــــــــیة علــــــــــــــتــــــــــــــؤدي بالتــــــــــــــالي إلــــــــــــــى 
)Lazarus & Cohen.1977.pp.213.225(  
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  Spielbergerنظریة سبیلبرجر  -5-5
اعتمــد ســبیلبیرجر فــي تفســیره للضــغوط علــى نظریــة الــدافع،حیث أثبــت مــن خــلال دراســته التــي قــام بهــا أن    

كـــل حســب إدراكــه للضــغط للأشـــخاص . ا هامــا فــي إثـــارة الاختلافــات علــى مســتوى الــدافعالضــغوط تلعــب دور 
  .الذین یختلفون في میلهم للقلق

وقــد صـــاغ نظریتــه علـــى الضــغط،القلق،والتعلیم،وهو یـــرى أن النظریــة الشـــاملة یجــب أن تأخـــذ فــي اعتبارهـــا    
  :العوامل والمتغیرات الآتیة

  .لمختلفةطبیعة وأهمیة الضغوط في المواقف ا -1
 .قیاس مستوى شدة القلق الناجمة عن الضغوط في المواقف المختلفة -2

 .قیاس الاختلافات الفردیة في المیل للقلق -3

 .توفر السلوك المناسب للتغلب على حالات القلق الناتجة عن الضغوط في مختلف المواقف -4

یهم تجـارب الـتعلم للتحقیـق توضیح تأثیر الدفاعات السیكولوجیة التي یستخدمها الأفراد الـذین تجـرى علـ -5
 .من حالة القلق

 .تحدید القوة النسبیة للاستجابات الصحیحة و المیول نحو الأخطاء التي تنتج عن التعلم -6

 .قیاس ذكاء الأشخاص الذین تجرى علیهم تجارب التعلم ومعرفة قدراتهم على التعلم -7

ـــــة بـــــالم   ـــــرات المتعلق ـــــة ترتكـــــز علـــــى المتغی ـــــذلك نجـــــد أن هـــــذه النظری دراك الفـــــرد لهـــــاول . واقف الضـــــاغطة وإ
  )25،صمصدر سابقالعنزي،(
  Levi &Kagan 1971نموذج لیفي وكاجان  -5-6

لیفــي (فقــد قـام كــل مــن ) تالمثیــرات النفسـیة والاجتماعیــة والاضــطرابا(ویطلـق عــادة علــى هـذا النمــوذج اســم    
ب علــى المرضــى محــاولین تقــدیم بتطــویر هــذا النمــوذج مــن خــلال قیامهمــا بالعدیــد مــن التجــار ) 1971وكاجــان 

ویتبلــور .بعـض النمـاذج الخاصـة بالعوامــل الاجتماعیـة والنفسـیة المصـاحبة للضــغوط الخاصـة بـبعض الأمـراض
الهــدف الرئیســي مــن هــذا النمــوذج فــي أن المثیــر النفســي الــذي قــد یتعــرض لــه الفــرد مــن قبیــل التــوتر والانفعــال 

  .ضغوط لدیهوالكبت والقمع والكف قد تؤدي إلى تنشئة ال
ویمضــي الباحثــان فــي قولهمــا أن معظــم مــا نواجهــه مــن أحــداث فــي الحیــاة غالبــا مــا ینشــأ عنهــا الإحســاس    

بالضغط ومن ثم ظهور استجابات الضغط الفسـیولوجي،تلك الأخیـرة التـي تفسـح الطریـق أمـام الفـرد للبحـث عـن 
  ).التعامل مع الضغط(ضغط المناشط و السلوكیات التي من شأنها الإخلال من حدة الشعور بال

ومـن الأمـور الهامـة فـي نمـوذج لیفـي وكاجـان أنهمــا یعتبـران أن هنـاك تفـاعلا واضـحا بـین المحـددات البیئیــة    
البرنـامج البیولـوجي (كما تعكسها المتغیرات الاجتماعیة،والعوامل الوراثیة لدى الفـرد التـي أطلـق علیهـا مصـطلح 

فـرد مـیلا معینـا للاسـتجابة لـنمط ضـغط معـین حیـث تتفاعـل كـل المثیــرات حیـث یـرى الباحثـان أن لكـل ) النفسـي
  .الاجتماعیة النفسیة مع المحددات البیولوجیة للفرد



 
 

80

والنتیجـة النهائیـة لهـذا التفاعــل هـي التـي تتحـدد لنــا فـي النهایـة حـدوث اســتجابة الضـغط والتـي تثیـر مقــدمات    
  .المرض ثم الوقوع بالمرض نفسه

  )26،25ص،قمرجع سابالعنزي،(
  )Beehr & Newman( 1978" بیر ونیومان"نموذج  -5-7   
م ویرتكـز هـذا النمـوذج 1978قام بإعداد هذا النمـوذج كـل مـن بیـر ونیومـان لتفسـیر ضـغوط العمـل فـي عـام    

أي بـــین الجانـــب البیئـــي و الآثـــار .علـــى العلاقـــة بـــین مســـببات ضـــغوط العمـــل و التـــوترات التـــي تصـــیب الفـــرد
لناجمة عنه،ویشیر هذا النموذج إلى أن مسببات ضـغوط العمـل التـي یتعـرض لهـا الأفـراد ناتجـة عـن الإنسانیة ا

  .التفاعل بین الأفراد والمنظمة التي یعمل بها
ویترتب على هـذا التفاعـل ظهـور الاسـتجابة الملائمـة لهـذه الضـغوط،وینتج عنهـا مجموعـة مـن الآثـار تظهـر    

  )Beeher & Newman.1978.pp.665.670.(سواءعلى كل من الفرد والمنظمة على ال
  )Gibson.Et.Al( 1982" جیبسون وزملائه"نموذج  -5-8

م نموذجــا یوضــح مصــادر الضــغوط وآثارهــا وقــد تــم تقســیم مصــادر 1982طــور جیبســون وزمــلاءه فــي عــام    
  :الضغوط إلى أربع مجموعات هي

  ".المادیة"عوامل الضغوط البیئیة  -1
 .عوامل الضغوط الفردیة -2

 عوامل الضغوط الجماعیة -3

 .عوامل الضغوط التنظیمیة -4

                                                    )Gibson.Et.Al.1994.p15   (  
                                               

لـى مسـتوى یوضح النمـوذج مصـادر الضـغوط الوظیفیـة المختلفـة،وتأثیر عملیـة إدراك الفـرد لهـذه الضـغوط ع   
ویشـــیر النمـــوذج إلـــى دور الفـــروق الفردیـــة .الضـــغط الـــذي یشـــعر بـــه الفـــرد وبالتـــالي علـــى نتـــائج وآثـــار الضـــغط

یوضـــح الشـــكل .علـــى إدراك الفـــرد للظـــروف الضـــاغطة التـــي یواجههـــا) دیموغرافیـــة/عاطفیـــة وبیولوجیـــة/معرفیــة(
  .ر النموذج والعلاقات فیما بینهاالآتي عناص

  
  
  

  ئه لدراسة ضغوط العملنموذج جیبسون وزملا 
  
  
  :الضغوط الوظیفیة  

Occupational Stressors  
الإضاءة : البیئة المادیة-

  .،الحرارة،التلوث
صراع :على مستوى الفرد-

الدور،غموض الدور،فقدان 

  :النتائج
  .القلق،اللامبالاة. موضوعة

  .الإدمان،المخدرات،الحوادث:سلوكیة
  .تركیز ضعیف،الاحتراق:معرفیة

زیادة ضغط الدم،زیادة :فسیولوجیة
  .دقات القلب

الضغوط عملیة 
  التقویم
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  نموذج جیبسون وزملاؤه لدراسة ضغط العمل): 05(الشكل
  Gibson.Ivancevih and Donnelly.p.266:المصدر

  )286م،ص،2003حسین حریم،(
  

  )Brief.Et.Al( 1984نموذج بریف وزملائه  -5-9
  .م 1983المسببة للضغوط المهنیة في عام بإعداد نموذج لتحدید وتفسیر العوامل " بریف وزملائه"قام    

  :وفقا لهذا النموذج فقد تم تقسیم العوامل المسببة للضغوط المهنیة في مجموعتین رئیسیتین هما
  :مجموعة الخصائص والمراحل التنظیمیة وتشمل ثلاث مجموعات فرعیة وهي -1
  .السیاسات التنظیمیة  -  أ

 .الهیكل التنظیمي  - ب

  .المرحلة التنظیمیة -ج
  

  .تحت كل مجموعة فرعیة عدد من مسببات ضغوط العمل ویندرج
مجموعــة متطلبــات الوظیفــة وخصــائص المهــام وتشــمل علــى خمــس مجموعــات فرعیــة  -2

  :هي
  .تجهیزات بیئة العمل المادیة  -  أ

 .السلامة والصحة المهنیة  - ب
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 .علاقات العمل الشخصیة -ج

 .متطلبات الوظیفة -د

 .متطلبات الدور -ه

  .لمجموعات الفرعیة عدد من مسببات ضغوط العمل الخاصة بتلك المجموعةویندرج تحت كل مجموعة من ا
)Brief.p.a.Etd.1984.p.89(  
  1987نموذج سیزلاقي ووالاس  -10 -5

م،لاســـتخدامه كإطــار لتحلیـــل ضـــغوط 1987والاس فـــي عــام  قــام بإعـــداد هــذا النمـــوذج كــل مـــن ســیزلاقي و   
  :تنتج من مصادر رئیسة ثلاثوتقوم فلسفة هذا النموذج على أن الضغوط .العمل
  .المصادر البیئیة -1
 .ةالمصادر التنظیمی -2

  .المصادر الفردیة -3
وتســـهم هـــذه المصـــادر الثلاثـــة مجتمعـــة فـــي خلـــق أشـــكال مختلفـــة مـــن الضـــغوط علـــى العـــاملین،ولكن حـــدة    

ائج سـلبیة الضغوط تختلف من فرد لآخر بسبب الفروق الفردیة،ورغم هـذه الاختلافـات إلا أن لهـا فـي النهایـة نتـ
ســلوكیة ونفســیة وصــحیة وجســمانیة علـــى العــاملین محــل تلــك الضــغوط  ولهـــا كــذلك نتــائج وآثــار ســلبیة علـــى 

  )190-181صم،1991والاس، سیزلاقي و.(المنظمة التي ینتمي لها هؤلاء العاملون
  Kinicki & Kreitner 1979نموذج كرایتنر وكینیكي  -5-11

فــــي  John.Ivancecich.T.mattesonى النمــــوذج الــــذي طــــوره وقــــد اعتمــــد فــــي تطــــویر نموذجهمــــا علــــ   
حیــث یوضــح النمــوذج .ونمــوذج كراینتنــر وكینیكــي لا یختلــف كثیــرا عــن نمــوذج جیبســون وزملائــه.م1979عــام

الأوضـــاع الاقتصـــادیة والأســـریة (،و الخارجیـــة )عمـــل الفرد،والجماعـــة،و المنظمـــة(مســـببات الضـــغوط التنظیمیـــة
هنــاك الفــروق الفردیــة التــي تــؤثر علــى إدراك الفــرد لمصــادر الضــغوط وبالتــالي علــى و ).ونوعیــة الحیــاة وغیرهــا

  .كما یناقش النموذج إدارة الضغوط على مستوى الفرد والمنظمة.مستوى الضغوط ونتائجها
  
  
  
  
  
  

  نموذج كرایتنر وكینیكي لدراسة ضغوط العمل
  
  مصادر الضغوط  

Stressoes  
على مستوى عمل  -

  الفرد
على مستوى  -

 الجماعة

  النتائج
  سلوكیة -
  معرفیة -
 فسیولوجیة -

الضغوط 
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  لعملنموذج كراینتر وكینیكي لدراسة ضغوط ا): 06(الشكل
  .Kreitner end Kinicki.p.598:المصدر

  )287،286م،ص،2003حسین حریم،(
  

  :خلاصة
مـن خــلال دراســة النظریــات المفســرة لضــغوط العمــل تبــین لنــا أن مصــادر هاتــه الضــغوط تكــون إمــا بیئیــة أو    

ادر نــه هنــاك مــن قســم مصــعلــى ذلــك العدیــد مــن النظریــات كمــا أفردیــة أو جماعیــة أو تنظیمیــة كمــا أجمعــت 
كمـا أن هنـاك  الضغوط إلى قسمین وهي مجموعة الخصائص والمراحل التنظیمیة ومجموعـة متطلبـات الوظیفـة

العدیـــد مـــن النمـــاذج المفســـرة لضـــغوط العمـــل كـــالنموذج البیولوجي،نمـــوذج الدینامكیـــة النفســـیة،نموذج معالجـــة 
  . وط العمل من وجهة نضرهاالمعلومات عقلیا،النموذج السلوكي،النموذج المرضي التي بدورها فسرت ضغ

  
  
  
  
  

  .الاحتراق النفسي -:المبحث الثاني
  
  :Burn Outالاحتراق النفسي  -1

مــــن خــــلال الدراســــات النفســــیة العدیــــدة و المتعمقــــة فــــي مجــــال دراســــة المظــــاهر الســــلبیة للضــــغوط النفســــیة    
النفسي كواحـدة مـن المظـاهر  للعاملین في القطاعات الخدمیة في المجتمع جاءت أهمیة دراسة ظاهرة الاحتراق

–الاقدامیـة منهـا و الاحجامیــة (فهنـاك اسـتراتیجیات للتكیـف مـع الضـغوط .للاسـتجابة للضـغوط النفسـیة ةالسـلبی
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إذا لم یكن لـدى الفـرد الرصـید السـلوكي أو المعرفـي الكـافي مـن هـذه الاسـتراتیجیات للتكیـف ) سلوكیة أو معرفیة
مى بـالاحتراق النفسـي نظـرا لوصـله إلـى مسـتوى الاسـتنفاذ الانفعـالي مع الموقف الضاغط یصبح عرضة لما یس

نتیجة غیاب إسـتراتیجیة تكیـف أو اسـتراتیجیات تكیـف لدیـه تعینـه علـى امتصـاص حالـة التـوتر الانفعـالي وتعیـد 
 لدیـه حالـة الاتـزان المعرفـي أو الاجتمـاعي أو الفسـیولوجي أو الانفعـالي التـي كـان علیهـا قبـل ممارسـة الضـغوط

–معرفــي (علیـه مـن عوامـل البیئـة الخارجیـة أو الداخلیـة التـي یمثلهــا الشـخص ذاتـه وفقـا لطبیعـة ونـوع الضـغط 
  ...).مهني-اجتماعي-انفعالي

ومعنى ذلك أنه لیس بالضرورة أن یتبع الضـغوط النفسـیة وحـالات التـوتر عملیـة الاحتـراق النفسـي طالمـا أن    
ت التكیــف مــع المواقـــف الضــاغطة تحــول دون تـــدني مســتوى معنویاتـــه لــدى الفــرد ذخیـــرة وافیــة مــن اســـتراتیجیا

وتجعله یتغلب على عوامل الإجهاد النفسي وتبلد المشاعر والشعور بالنقص فـي الانجـاز المهنـي أو الأكـادیمي 
ومن ثم یتجاوز الفرد الظروف الضاغطة نتیجة لامتلاكه مهارات التكیف لمستوى الأحـداث الضـاغطة فـلا یقـع 

  )96ص ،مرجع سابق فتحي عكاشة،.(للاحتراق النفسيفریسة 
  :مفهوم الاحتراق النفسي -1-1

الاحتراق النفسي كمفهوم یمثل الحالة التـي یكـون علیهـا الفـرد حینمـا یقـع تحـت ضـغط داخلـي لـدوافع العطـاء    
طـاء أو تحقیقـه حائـل دون هـذا الع–) الخارجة عن إرادتـه ومركـز الـتحكم لدیـه(والالتزام وتقف الظروف الخارجیة

والحالة النفسیة التي تصف الفرد في هذا الموقـف مـن الصـراع بـین الرغبـة فـي ، بالمستوى المرغوب من النجاح
  .العطاء والالتزام الداخلي و معوقات الأداء الخارجي یطلق علیها مصطلح الاحتراق النفسي

اذ انفعـالي لطاقـات الفـرد الجسـمیة والعقلیـة وعلیه یمكن الخروج بمفهوم الاحتراق النفسي على أنه حالة اسـتنف   
والوجدانیــة و المهاریـــة نتیجـــة لعوامـــل التــوتر والتـــدهور الناجمـــة عـــن ضــغوط نفســـیة أو مهنیـــة أو اجتماعیـــة أو 

  )97،96،ص،مرجع سابق فتحي عكاشة،.(معرفیة
  
  
  

فـــات مـــن فیـــرى أن هنـــاك اخـــتلاف ملحـــوظ، فـــي التعری) 179-177، مرجـــع ســـابق، صعلـــي حمـــدي(أمـــا     
ویصــبح التعبیــر أكثــر وضــوحا عنــدما یســتند الشــخص .ناحیــة البــاحثین و الكتــاب الــذین یتنــاولون هــذا المفهــوم

 ،"یفشــــل"ب " یحتــــرق"فالقــــاموس یعــــرف الفعــــل  ،فــــي القــــاموس وتفصــــیلاته فـــي البحــــوث علـــى التعریــــف الــــوارد
التعبیـر أیضـا إلـى التغیـرات السـلبیة فـي ویشـیر .أو یصبح منهكا نتیجة العمل الزائد على الطاقة المقـدرة وینهار،

ولكـن مـا هـذه التغیـرات السـلبیة؟ یعتبـر فقـدان الاهتمـام .و السلوك كرد فعل لضـغط العمـل تالاتجاها العلاقات،
والتغیـرات . حیث یعامـل بطریقـة آلیـة وبغیـر اكتـراث بالعمیل أو المستفیدین من الخدمة التغییر السلبي الرئیسي،

والسلبیة،والغضـب السـریع  ل الزیـادة فـي التثبـیط والتشـاؤم،واللامبالاة بالعمل،وقلـة الدافعیـة ،السلبیة الأخرى تشـم
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مـــع العمـــلاء ورفـــاق العمل،والأنانیـــة،والمیل لإیقـــاع اللـــوم علـــى العمـــلاء والمؤسســـة فـــي حالـــة الفشـــل ،ومقاومـــة 
  .التغییر،وفقدان القدرة على الابتكار

وهـذه .ة فـي التفكیـر والسـلوك فـي مجـال العمل،علامـات جسـمیة وسـلوكیةوهناك أیضا،بجانب التغیرات السلبی   
تشمل التعب المستمر،وأعراض البرد،والصداع،وقلة النوم،والاستعمال الزائد للعقاقیر،والتقلیـل مـن قیمـة الـذات،و 

بالطبع،فـــان هـــذا لا یعنـــي وجـــود كـــل هـــذه الظـــواهر فـــي الشـــخص لیقـــال عنـــه أنـــه .الخلافـــات العائلـــة والزوجیـــة
یجــب علینــا ملاحظــة الظــروف المحیطــة بالعمــل  ،حــظ بعــض هــذه الظــواهر أو العلامــاتفعنــدما نلا". یحتــرق"

ویمكــن أن تقــدم هــذه النقطــة بصــورة تفصــیلیة مبتــدئین .لأن لهــا الــدور الأكبــر واعتبارهــا المصــدر للحالــة بعنایــة،
  .بالتعرف الخاص بالاحتراق بتمیزه عن الظواهر ذات صلة

مـــع أن وجـــود هــذا الشـــعور ربمـــا یكـــون علامـــة  النفســـي لـــیس هـــو التعــب أو التـــوتر المؤقـــت، الاحتــراق -:أولا
واســتخدامنا للتعبیر،فــان الاحتــراق النفســي یشــمل التغیــر فــي اتجاهــات وعلاقــات المهنــي نحــو عملــه .مبتكــرة لــه

  .وعملائه بجانب الشعور بالإنهاك والشد العصبي الذي یحدث بعض الأحیان
تلـك العملیـة التـي یغیـر فیهـا الفـرد اتجاهاتـه وسـلوكه  یختلف عن ظاهرة التطبیع الاجتمـاعي،الاحتراق  -:ثانیا

فـي كتابـه  Mcphersonفعلـى سـبیل المثال،یصـف ماكفرسـون .نتیجة التأثیر الاجتمـاعي مـن الـزملاء والعمـلاء
ى النظـام والــتحكم مـدرس المدینـة الصـغیرة،كیف أن المدرســین القـدامى یـؤثرون فــي المدرسـین الجـدد لیركــزوا علـ

والتغیـرات الســلبیة التـي تحـدث نتیجــة الاحتـراق ربمـا تحــدث نتیجـة الاحتـراق ربمــا تحـدث كـرد فعــل .فـي فصـولهم
ولكــن فــي الاحتــراق النفســي،تعتبر هــذه التغیــرات ردود فعــل .للأثــر التطبیعــي مــن قبــل المشــرفین وزمــلاء العمــل

التطبیـــع والاحتـــراق تتضـــمنان التغیـــر فـــي الســـلوك :هرتینفكلتـــا الظـــا.مباشـــر للضـــغط المتزایـــد النـــاتج مـــن العمـــل
والاتجاهــات بحكــم الــدور الــذي یلعبــه الفــرد فــي أي نظــام،لكن الاحتــراق النفســي هــو بمثابــة التكیــف الفــردي مــع 

  .الضغط
  
  
  
  

وأخیـــرا ولـــیس أخـــرا ،نحـــب أن نوضـــح الفـــرق بـــین الاحتـــراق النفســـي وتغییـــر الوظیفـــة،فالاحتراق ربمـــا یـــؤدي    
بســبب الراتـــب (فــي وظــائفهم ) احتـــراقهم(ملین إلــى تــرك أعمـــالهم، لكــن ربمــا یبقــى هـــؤلاء علــى الــرغم مــن بالعــا

بالإضـــافة إلـــى أن النـــاس یتركـــون وظـــائفهم لوظـــائف أخـــرى ،)ئولیات القلیلـــة والضـــمان الـــوظیفيالمغري،والمســـ
ن عـاملین لا نسـتطیع الجـزم بـأففـي حالـة التغییـر المسـتمر لل. لأسباب ایجابیة أو غیر ذات علاقـة بهـذه الظـاهرة

  .هذه الظاهرة وحدها هي المسئولة
  

  :تعلیق
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في الحقیقة أن التعقیب الأخیر للكاتب الـذي یوضـح فیـه الفـرق بـین الاحتـراق النفسـي وتغییـر الوظیفـة والـذي    
 ،قـا نفسـیاوضح فیه أن الاحتراق قد یـؤدي بـالعملین لتـرك أعمـالهم وهـذا مـا یحـدث للمـدربین الـذین یعـانون احترا

كمــا أنــه قــد یبقــى هــؤلاء علــى  حیــث نســمع علــى بعضــهم بــأنهم قــد تخلــو عــن التــدریب بــدعوى تغییــر الأجــواء،
الــرغم مــن احتــراقهم فــي وظــائفهم كمــا المــدربین الــذین یعملــون فــي ظــرف صــعبة وضــغوط مهنیــة كبیــرة بســبب 

، والتـي تجعـل وكـرة القـدم خصوصـاالطابع التنافسي للریاضـة والشـغف الكبیـر مـن الجمهـور فـي حـبهم للریاضـة 
  .یقوم بتصرفات وأفعال ربما تؤثر على معنویات المدربین من هذا الأخیر

  -:الاحتراق النفسي في الریاضة -1-2
تظهـــر كنتیجـــة تكـــرار جهـــد كبیـــر غیـــر فعـــال لمواجهـــة  هـــو اســـتجابة تتمیـــز بالإنهـــاك الـــذهني و الانفعـــالي،   

                                                                                              .متطلبـــات التـــدریب والمنافســـة
  )166ص ،مرجع سابق ،راتب أسامة(
  -:الاحتراق للمدرب الریاضي -1-3

طلبـات الزائـدة هي حالـة الإنهـاك العقلـي والانفعـالي والبـدني و الدافعي،یشـعر بـه المدرب،نتیجـة للأعبـاء والمت   
دراكه أن جهـده وتفانیـه فـي عملـه وكـذلك علاقتـه  والمستمرة الواقعة على كاهله كنتیجة لعمله كمـدرب ریاضـي،وإ

لم تنجح فـي إحـداث العائـد أو المقابـل ) كالإداریین،والنقاد الریاضیین،والمشجعین(مع اللاعبین أو مع الأخریین 
  )196،ص2008علاوي،.( الذي یتوقعه

الاحتـــراق النفســـي بأنـــه مظـــاهر ســـلبیة مـــن  (Sideman & Zager 1987)یدمان وزاكـــر ویعـــرف ســـ   
ویظهـر علـى المحتـرق نفسـیا عـدد مـن الأعـراض كالإعیـاء و الإجهـاد .الاستجابات للضغط المصـاحب للتـدریب

واء ومشــاكل فــي النوم،والصــراع والهــزال الجســماني،والإحباط والنظــرة الســلبیة نحــو الطلبــة ،والمهنــة علــى حــد ســ
وعــدم الاهتمــام بنفســه والمیــل نحــو الأعمــال الكتابیــة بــدلا مــن التفاعــل مــع اللاعبین،ویصــبح المــدرب متشــائما 

  )134،133ص ،2007 رمزي جابر،. (وضعیفا في قدرته على الاحتمال
  
  

 إن مفهـوم الاحتـراق النفســي فـي الجانـب الریاضــي وبـالأحرى فیمـا یخــص الاحتـراق عنـد المــدربین مـا هــو إلا   
تعریــف مشــتق مــن التعــاریف العدیــدة لمفهــوم الاحتــراق النفســي فهــو یعتبــر كأحــد نتــائج الضــغوط المهنیــة وهــو 

للضــغوط المهنیــة فهــو  الســلبیة ةحالـة الاســتنزاف والإنهــاك الــذهني والانفعـالي جــراء تكــرر الضــغوط وهــو النتیجـ
  . الأخیرة في مرحلة تراكم الضغوط النفسیة یعتبر المرحلة

  -:الاحتراق النفسيأسباب  -2
  :هناك أسباب خاصة بالفرد والمجتمع وكذلك توجد مسببات خاصة ببیئة العمل -*

أول مــــن اســــتخدم تعبیــــر الاحتــــراق فــــي كتابــــه  Freudenbergerفمــــن الناحیــــة الفردیــــة،یعتبر فرودینبرجــــر    
  )179،،صمرجع سابقعلي حمدي،.(مدعیا بأن المخلصین والملتزمین هم الأكثر عرضة للاحتراق
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  :ومن الأسباب على المستوى الفردي لحدوث الاحتراق النفسي نجد
ــــه  -1 ــــه أو آمال ــــة الفــــرد فــــي توقعات ــــوهم –مــــدى واقعی ــــة تحمــــل فــــي طیاتهــــا مخــــاطر ال ــــادة عــــدم الواقعی زی

  .والاحتراق
 .زیادة حصر الاهتمام بالعمل تزید من احتمال الاحتراق –مدى الإشباع الفردي خارج نطاق العمل  -2

الــراغبین فــي إحــداث تغییــرات اجتماعیــة عــن (وجــدنا أن المصــلحین الاجتمــاعیین –لمهنیــة الأهــداف ا -3
 .هم أكثر عرضة لهذه الظاهرة) طریق أعمالهم

 .مهارات التكیف العامة -4

 .النجاح السابق في مهن ذات تحد لقدرات الفرد -5

 .درجة تقییم الفرد لنفسه -6

  . الوعي والتبصر بمشكلة الاحتراق النفسي -7
ــــة یمكــــن اعتبارهــــا مــــن العوامــــل ومــــن الن    ـــان الفــــرد ســــرد عوامــــل اجتماعیــــة وتاریخی ــــة بإمكـ احیــــة الاجتماعی

  :المساهمة،أذكر منها ثلث عوامل
هناك اعتماد متزاید على المؤسسات الرسمیة والمهنیین المتخصصین لتقدیم الخـدمات والعنایـة  :العامل الأول
ات غیـر رسـمیة مثـل الأقارب،والجیران،والعائلة،ومؤسسـات والخدمات التي كانت تقدم من قبل هیئ في مجتمعنا،

  .المجتمع،ودور العبادة
أو طـــــــابع العصـــــــر العقلـــــــي والأخلاقـــــــي والثقــــــــافي " روح العصـــــــر""هـــــــو مـــــــا نســـــــمیه  :العامـــــــل الثـــــــاني 

Zeitgeist.فالاحتراق النفسي یزداد في مجالات العمل ذات الأهداف التي لا تلقى الدعم العام.  
أو  Professional mystiqueالــذي نــود ذكــره بهــذا الخصــوص هــو الغمــوض الــوظیفي  :العامــل الثالــث

ه یشـترك فهنـاك مجموعـة توقعـات حـول طبیعـة المهنـي والقـائمین بـ .الهالـة المحیطـة بمثـل هـذا النـوع مـن المهـن
  :منها ،فیها معظم أفراد المجتمع

  .الكفاءة التأهیلیة -1
 .والتقدیر لمقدم الخدمة أو العلاجبصورة عامة،یمتازون بروح التعاون  العملاء، -2

 .العمل المهني یمتاز بالإثارة و التنوع  -3

 .العلاقة الودیة بین العاملین بالمهنة نفسها -4

 .ظاهرة الاستقلالیة عند المهنیین فیما یتعلق بقراراتهم ونوعیة الخدمات التي یقدمونها -5

 .ظاهرة الالتزام والإخلاص و الإنسانیة عند هؤلاء المهنیین -6

هنــاك بعــض الحقیقــة فــي هــذه التوقعــات ،لكــن معظمهــا خاطئــة ومضــللة لإعــداد متزایــدة مــن المهنیــین فــي    
وكنتیجـــة لـــذلك،فان معظمهـــم یبـــدأ حیاتـــه المهنیـــة .المجتمـــع والـــذین یعملـــون فـــي مؤسســـات بیروقراطیـــة ضـــخمة

مخیلــتهم لعكــس بتوقعــات غیــر واقعیــة وســرعان مــا یصــدمون بــالواقع عنــد تعرضــهم لأمــور تخــالف مــا كــان فــي 
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وبالتــالي  ،الإجهـاد الـوظیفي وهــذا بـدوره یسـاهم فـي الضـغط أو .الصـورة التـي رسـموها للعمـل الـذي سـیقومون بـه
  . زیادة فرص الاحتراق النفسي

فالمسببات الخاصـة بالمسـتوى التنظیمـي أو ظـروف العمـل لهـا علاقـة مباشـرة لظهـور هـذه  فكما ذكرنا سابقا،   
فـــي تناولنـــا لمشـــكلة الاحتـــراق .علـــى عكـــس المســـتویین الســـابقین ،یمكـــن الـــتحكم فیهـــا هـــذه المســـببات. ةالمشـــكل

  :النفسي الخاصة بظروف العمل اهتدینا بثلاثة افتراضات
البحوث الخاصة بالضغط النفسي وطرق التعامل معه تقتـرح بـأن فقـدان الإمكانـات والقـوة یعتبـران مـن أهـم  :أولا

العجــز المــتعلم "وعنــد اســتمرار هــذه الحالــة تتطــور ظــاهرة تســمى  .لأفــرادمســببات الضــغط،والقلق و الكآبــة فــي ا
Learned helplessness  " حیــث إن الفـــرد یســتخلص مــن ذلــك بأنــه عـــاجز عــن عمــل أي شــيء لتحســـین

مـن الممكـن  وبنـاء علـى ذلـك ،.هذه الظاهرة تشبه إلى حـد كبیـر ظـاهرة الاحتـراق النفسـي.وضعه ویداخله الیأس
موقــع عمــل یكــون الفــرد فیــه مفتقــرا إلــى المصــادر والنفــوذ لحــل المشــاكل التــي تواجهــه ســوف  الافتــراض بــأن أي

  .یكون مصدرا للضغط ،وفي حالة استمرار هذه الحالة یحدث الاحتراق
،نجـد أن قلـة الإثـارة للعضـو لهـا الآثـار السـلبیة )الضـغط النفسـي(استناد على النوعیـة نفسـها مـن البحـوث  :ثانیا

لــذلك فالعمــل الرتیــب الخــالي مــن الإثــارة ،والتنــوع والتحــدي ربمــا یــؤدي إلــى الضــغط .ارة الشــدیدةنفســها كمــا للإثــ
  .والاحتراق النفسي

أي فشــل یواجــه الفــرد فــي جهــوده لتحقیــق الحاجــات الشخصــیة خــلال عملــه ســوف یســاهم فــي حالــة عــدم : ثالثــا
فهــم  یــأتون إلــى أعمــالهم متــوقعین الكثیــر،والمهنیــون .وبالتــالي الاحتــراق ،وبالتــالي الاحتــراق والضــغط، الرضــا،

یریدون زملاء مساندین ،وعملاء یقرون بالجمیل ،وعملا مشوقا مثیرا،فضلا عن الاسـتقلالیة ،وفـي الوقـت نفسـه 
، ومســــئول متفـــاهم وكفء،وشــــعور يراتــــب كـــاف،فرص للتقــــدیر وتطـــور وظیفـــ:مـــا یریـــده أي عامــــل آخـــر مثـــل

ومـع أن درجـة الرضـا المنخفضـة لیسـت هـي الاحتـراق،إلا .بخیبة الأمـلبالانجاز،ولسوء الحظ غالبا ما یصابون 
  )182-179علي حمدي،مرجع سابق،ص.(یرا لما سیأتيأن ذلك یشكل تحذ

  
  

  ":   أسامة راتب"في الجانب الریاضي فیرى  -* 
  -:إن المدربین هم أكثر عرضة لحدوث الاحتراق ویرجع ذلك إلى الأسباب التالیة

  .بضغوط من أجل المكس -
  .تداخل و تعارض الإدارة وأولیاء الأمور -
  .مشكلات ترتبط بالنظام -
  .تعدد الأدوار المطلوبة منه -
  .الالتزام بالسفر لفترات طویلة -
  .العمل لفترات طویلة -
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عنــدما  أوضــح أن ســبب اعتزالــه هــو " دیــك فرمیــل"لقــد عبــر عــن المعنــى الســابق المــدرب الأمریكــي الشــهیر    
وفــي  ،ة ،والضــغوط الشـدیدة مــن أجــل الفــوزســاع 14تج عــن العمــل الیــومي لفتـرات طویلــة حــوالي الاحتـراق النــا

  )45،صمرجع سابقراتب،.(الحقیقة فان الكثیر من المدربین یشاركون هذا المدرب تلك المشاعر 
اب یمكن تلخیص مسببات الاحتراق النفسي العام في أسباب خاصة بالفردیـة وأسـباب خاصـة بـالمجتمع وأسـب   

خاصــة ببیئــة العمــل أمــا فــي المجــال الریاضــي وللمــدربین علــى الخصــوص فإننــا نلاحــظ أن مســببات الاحتــراق 
لدیه لا تخرج عن مسببات الاحتراق النفسي في الأعمـال الأخـرى مـع بعـض خصوصـیات المهنـة التـي تتطلبهـا 

افســة والعمــل لأوقــات طویلــة مــن كــالالتزام بتحقیــق النتــائج الجیــدة والســفر لأوقــات طویلــة وعدیــدة مــن أجــل المن
  .أجل تحضیر الفریق جیدا لخوض المنافسات

  
  :مؤشرات الاحتراق النفسي -3

هنـــاك أربـــع مؤشـــرات أولیـــة ینبغـــي أن تؤخـــذ بعـــین الاعتبـــار كنـــوع مـــن التحـــذیر بـــأن الفـــرد فـــي طریقـــه إلـــى    
  : ات ما یليومن بین هذه المؤشر ) Barbara Braham(الاحتراق النفسي حسب بربارا ابراهام

والاســتعجال فــي إنهــاء القائمــة الطویلــة التــي یــدونها الفــرد لنفســه كــل یــوم ) Busyness(الانشــغال الــدائم  -)1
فعندما یقع الفرد في شراك الانشغال الـدائم فانـه یضـحى بالحاضـر وهـذا یعنـي أن وجـوده فـي اجتمـاع أو مقابلـة 

جــز الفــرد مهامــه بصــورة میكانیكیــة ،دون أي اتصــال وعــادة فــي مثــل هــذه الحالــة ین.یكــون جســدیا ولــیس ذهنیــا
عـاطفي مـع الآخـرین ،حیـث أن الهـم الوحیـد الـذي یشـغل بالـه هـو السـرعة والعـدد ولـیس الإتقـان و الاهتمـام بمــا 

  .بین یدیه
حیــث یصــبح هــذا المبــدأ هــو الســائد فــي حیــاة الفــرد ،الأمــر الــذي ): یجــب وینبغــي(العــیش حســب قاعــدة  -)2

دة حساســیة الفــرد لمــا یظنــه الآخــرون ویصــبح غیــر قــادر علــى إرضــاء نفســه،وحتى فــي حالــة یترتــب علیــه زیــا
  .الرغبة في إرضاء الآخرین التي تصاحب هذه القاعدة ،فانه یجد ذلك لیس بالأمر السهل علیه

  
وخاصــة منهــا الســارة والأنشــطة الاجتماعیــة بصــفة عامــة مــن خــلال الاقتنــاع الــذاتي بــأن :تأجیــل الأمــور  -)3
الذي لـن یـأتي أبدا،ویصـبح هـذا التأجیـل هـو القاعـدة أو المعیـار " فیما بعد"ناك وقتا لمثل هذه الأنشطة ،ولكن ه

  .في حیاة الفرد
حیــث فقــدان المنظــور الــذي یــؤدي إلــى أن یصــبح كــل شــيء عنــده مهمــا وعــاجلا،وتكون :الجدیــة المفرطــة -)4

ح المـرح ،ویجـد نفسـه كثیـر التـردد عنـد اتخـاذ القـرارات النتیجة ،بـأن ینهمـك الفـرد فـي عملـه لدرجـة یفقـد معهـا رو 
وتشـیر التسـمیة إلـى ) Work Alcoholic(ویـرتبط ذلـك بمـا یعـرف فـي الغـرب بالشـخص المـدمن علـى العمـل 

الفرد الذي أصبح العمل الجزء الأساسـي فـي حیاتـه وفـي مركـز اهتمامـه بصـورة تخـل بـالتوازن المطلـوب لتفـادي 
  .فعالیة التي تصاحب مثل هذا الخللالمشكلات البدنیة والان

  :هناك قائمة تضم مؤشرات الاحتراق النفسي وهي) Dion.1992(بالنسبة للعالم 
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  :ى الشعورعلى مستو 
 عدم الرضا.  
 سرعة الانفعال. 

 التصلب على مستوى الجسد. 

 أرق،قرحة،ألام الظهر،صداع. 

  :على مستوى الحیاة الشخصیة
 إفراط في الكحول.  
 إفراط في الأدویة. 

 الزوجة/مشاكل مع الزوج. 

 مشاكل عائلیة. 

  :على مستوى العلاقات 
 انسحاب.  
 جنون العظمة. 

 التنازل. 

  :على مستوى العمل
 غیاب الروح المعنویة.  

  )65م،ص2009فریدة اقارب،(  
  
  
  
  
  :أعراض ومظاهر الاحتراق النفسي -4

ل التي تتصـل بـالفرد مباشـرة ومـن أهـم الاحتراق النفسي یمثل استجابة للتوتر النفسي الناتج عن ضغوط العم   
  :مظاهره ما یلي

ویمثل استنفاد المصادر العاطفیة لـدى العامـل إلـى المسـتوى الـذي یعجـز بـه :الإجهاد الانفعالي -4-1
  .عن العطاء

وتمثل حالة العامل الذي ینشـأ لدیـه شـعور سـلبي واتجاهـات سـاخرة :تبلد المشاعر تجاه العمل -4-2
 .طة نوعا ما بالإجهاد الانفعالينحو العمل ،وهي مرتب

 .ویمثل میل العامل إلى تقویم ذاته بطریقة سلبیة فیما یتعلق بعمله:شعور النقص بالانجاز -4-3
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 .عدم الرضا الوظیفي -4-4

ویمثـــل انخفـــاض المســـتوى المـــدرك مـــن قبـــل العامـــل للمســـاندة :انخفـــاض المســـتوى المـــدرك -4-5
  .  الإداریة له

  )97،ص،قمرجع سابفتحي عكاشة،(
  

ـــــة لهـــــذا التنـــــاذر حســـــب     هـــــي أعـــــراض ) Canoui & Mauranges.1998(إن العلامـــــات العیادی
الهضـمیة المعویـة و اضـطرابات النـوم  تسوماتیة،نفسیة وسلوكیة متعددة یعبر عنها جسدیا بالتعب والاضـطرابا

الـذي (والبكـاء  ة للإحباطـاتالغضب،الحساسیة الزائـدوقد یتعلق الأمر بعلامات سلوكیة غیر مألوفة عند الفرد ك
والریبـة والحـذر إلـى جانـب مواقـف تهكمیـة أو مواقـف العظمـة التـي تقـود الفـرد إلـى ) یشیر إلى العـبء الانفعـالي

تصــرفات خطیــرة علــى نفســه وعلــى غیره،كمــا أن الحیویــة المزیفــة تحجــب عــدم الفعالیــة فــي أداء العمــل ،فیلجــأ 
مكــوث فیــه لوقــت طویــل والإفــراط فــي النشــاط لكــن بتفضــیل المظهــر الفــرد إلــى الفــرار مــن عملــه أو بــالعكس ال

  .الكمي على النوعي
فتـرى أن أعـراض الاحتـراق النفسـي غالبـا مـا توافـق أعـراض الاكتئـاب فتنــاذر  (Gautier.2003)دراسـة أمـا    

  :الاحتراق النفسي ما هو إلا رد فعل اكتئابي أمام وضعیة ما،یمیزه
الخ،أمــا ...ممــا یــؤدي إلــى الشــكاوي الجســدیة كالتعــب والصــداع وآلام المعــدةاســتنفاذ الــذخیرة الطاقویــة  -

  .الإنهاك الانفعالي فیتجلى في الاكتئاب
غالبـا مــا یتبنـى المهنــي المصـاب بهــذا التنـاذر مواقــف تهكمیـة وغیــر اجتماعیـة اتجــاه زملائـه،فهو یمیــل  -

 .إلى العزلة والحد من الاتصالات الاجتماعیة

 .عن المهنة مما یؤدي إلى انخفاض تقدیر الذات والى مواقف التشاؤمالشعور بعدم الرضا  -

  
  
 
أن تنــاذر الاحتــراق النفســي هــو   (Pins.Kafry &Aronson.1981)یــرى كــل مــن بینز،كــافري وأنســون    

  :استجابة للضغط وتمثل هذه الأخیرة ترتیب لأربع أعراض
  .تعب انفعالي،جسدي وعقلي -
 .ة العامةنقص الحماس في العمل وفي الحیا -

نكار الحیاة الشخصیة -  .انخفاض في تقدیر الذات وإ

 .یبرز مظهره الفردي في شكل تجربة انفعالیة سلبیة مزمنة ومستمرة -

ـــــى التهكمیـــــة اتجـــــاه  - ـــــع المواقـــــف الســـــلبیة وحت ـــــى التعاطف،ومنـــــه تنب ـــــم یعـــــد قـــــادرا عل ـــــة كونـــــه ل الذاتی
 .الغیر،الزملاء،من هم بحاجة إلى المساعدة
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لشخصــي فــي العمــل بســبب عجــز حقیقــي علــى التركیــز والشــعور بالــذنب أمــام عــدم انخفــاض الانجــاز ا -
 .الكفایة

إذن الاحتــراق النفســـي ظـــاهرة متعـــددة الأبعــاد وتشـــمل علـــى عناصـــر سلوكیة،جســدیة وعلائقیـــة، وعلیـــه فـــان    
 جمعهـا فـي الجـدول المـوالي (Gilliland & James.1997)الأعـراض الاحتـراق متنوعـة وعدیـدة وقـد حـاول 

قصد التمكن من التعرف على العلامات وتحدید التغیرات التـي طـرأت علـى المهنـي وهـذا طبعـا لا یعنـي ظهـور 
  .كل هذه الأعراض على كل عمل الخدمات والمصالح البشریة

  )60،59،ص،رب،مرجع سابقفریدة ایقا(
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  الموقفیة  العلائقیة  الجسدیة  السلوكیة
  انخفاض في كمیة 

  .ت العملوفعالیا
  .التغیب

  .ازدیاد المداواة
  ).التذمر(الشكوى 

  .تغییر أو مغادرة العمل
  العجز على مواجهة 

  .أدنى المشاكل

  .تعب مزمن
صابات   زكام وإ

  .جرثومیة
  .عدم التنسیق

  .صداع
  قرحة معدیة

  -كوابیس -أرق
  .نوم مفرط

الانســـــــــــــــحاب مـــــــــــــــن 
  .الأسرة

  .إخفاء المفكرة
  .الریبة اتجاه الآخرین
  التقلیل من أهمیة 

  .الغیر
ــــــة  عــــــدم فصــــــل المهن

  عن

  .الاكتئاب
  .الشعور بالفراغ

  المرور من القدرة 
  على فعل كل شيء

  .إلى عدم الكفاءة 
  .التهكم

  .جنون العظمة
  .القهریة و الهجاس
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  .فقدان التحكم
  .التأخر

الإفــراط :التــأرجح بــین الطــرفین
  في
  .التجند أو الانسحاب 

  استجابة آلیة
  .قابلة للحوادث

  تغییر أو الانقطاع عن
  .الانتماء الدیني 

  .اعنقص الإبد
  .فقدان اللذة

  .محاولة الانتحار

  .لزمات الوجه
  .توتر عضلي

  إدمان الكحول أو
  .المخدرات

  زیادة استعمال
  .التبغ والقهوة 

  سوء التغذیة أو 
  .الإفراط فیها
  .حركیة زائدة

  أو  زیادة في الوزن
  نقصه بصفة

  .مفاجئة 
  ضغط دموي

  .مرتفع 
  مرض الربو

  ....السكري
  أضرار ناجمة عن

  .سلوك الخطر 
زیـــــــادة التــــــــوتر مـــــــا قبــــــــل 

  .الحیض
  

  .الحیاة الاجتماعیة
  .الوحدة

  .اقیةفقدان المصد
  فقدان القدرة على
  الحدیث حتى مع

  .الزبائن أو العملاء
  التحول من التفتح

  والتقبل إلى الانطواء
  .والإنكار

  العجز على مواجهة 
  أدنى المشاكل

  .العلائقیة
  زیادة التعبیر عن

  السخط والشكو عدم
  .الثقة بالغیر

  
    

  .عدم الرأفة والتعاطف
  .الشعور بالذنب

  ).الضجر(الانزعاج
  .العجز

  الأحاسیس والأفكار
  .المرعبة و المشلة

  .النمطیة
    .التشاؤم

  مزاج سيء
  خصوصا اتجاه
  .طالبي المساعدة

  عدم الثقة بالإدارة
  ولا حتى في زملاء

  .العمل
  .رودالش

  الإحساس بعدم
  .الكفایة وبالدونیة

  .نقد الذات
  فقدان الثقة،المعنى

  .والغرض

  
  أعراض الاحتراق النفسي): 01(جدول رقم
  )61،ص،2009فریدة ایقارب،(المصدر

  
  
  أعراض الاحتراق للمدرب الریاضي  -5

والتــي قــد  -واحــدأي التــي قــد تظهــر معــا فــي وقــت  –" Syndromeالمتزامنــة "نــاك العدیــد مــن الأعــراض ه   
  :ومن بین أهم هذه الأعراض ما یلي.تشیر إلى اقتراب المدرب الریاضي من الاحتراق

  :الإنهاك العقلي*
هــو الشــعور بالاســتنفاذ أو الإرهــاق العقلــي أو الــذهني الشــدید وعــدم القــدرة علــى مواصــلة التفكیــر والتخطــیط    

  .باه والتذكر بصورة واضحةبصورة فاعلة وانحدار مستویات الإدراك والتصور والانت
  :الإنهاك الانفعالي*
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هــو الإحســاس بزیــادة التــوتر الانفعــالي والقلــق المرتفــع وضــعف القــدرة علــى الــتحكم فــي الانفعــالات والعصــبیة 
  .الزائدة وسرعة الانفعال لأقل مجهود والإحساس بالإرهاق الانفعالي

  :الإنهاك البدني*
والطاقة البدنیـة بصـفة عامـة ،وانخفـاض اللیاقـة البدنیـة والتعـب البـدني وهو الشعور بضعف الحیویة والنشاط    

  .لأقل مجهود والإحساس بالخمول البدني
  :التغیر الشخصي نحو الأسوأ*

ویـرتبط ذلــك بحــدوث تغیــرات ســلبیة فـي شخصــیة المــدرب الریاضــي كالتعامــل مـع الآخــرین بصــورة أكثــر قــوة    
شـــاكل الفریــــق الریاضـــي واللاعبـــین وهبــــوط الحمـــاس نحـــو العمــــل مـــن المعتـــاد وانخفـــاض مســــتوى الاهتمـــام بم
  .التدریبي والاتجاه نحو تبریر الأخطاء الذاتیة

  :نقص الانجاز الشخصي*
إدراك المدرب الریاضي بعدم القدرة علـى تحقیـق الانجـازات أو تسـجیل الانتصـارات فـي المنافسـات الریاضـیة    

.                                  م التقــــــــــــــدیر الكــــــــــــــافي مــــــــــــــن الآخــــــــــــــرینوضــــــــــــــعف الدافعیــــــــــــــة نحــــــــــــــو الانجــــــــــــــاز مــــــــــــــع الشــــــــــــــعور بعــــــــــــــد
  )197،196م،ص2008حسن علاوي،(
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

      
  
  
  
  

الإنهاك 
 العقلي

الإنهاك 
 الانفعالي

الإنهاك 
 البدني

التغییر 
الشخصي نحو 

 الأسوأ

نقص الانجاز 
 الشخصي

 الاحتراق



 
 

95

  
  
  

  یبین الأعراض المتزامنة التي تؤدي إلى الاحتراق للمدرب): 07(الشكل
  )197م،ص2008حسن علاوي،(المصدر

  
  :خلاصة

ؤدي إلــى الاحتــراق النفســي تبــین لنــا أن مظــاهر الاحتــراق مــن خــلال دراســة وآثــار ومظــاهر وأعــراض التــي تــ   
النفسي لهـا علاقـة وطیـدة بمـا یسـمى بالرضـا الـوظیفي موضـوع الدراسـة مـن خـلال مـا ذهـب إلیـه فتحـي عكاشـة 

حیــث یصــنف عــدم الرضــا الــوظیفي كأحــد مظــاهر الاحتــراق النفســي لــدى العــاملین أي أن العامــل  ،فــي كتابــه
عــدم الرضــا عــن عملــه والحقیقــة أن مــن مســببات الاحتــراق النفســي كمــا ذكرنــا أنفــا  المحتــرق نفســیا یظهــر علیــه

العلاقــــة بـــــین الرؤســـــاء و نجــــد أســـــباب خاصــــة ببیئـــــة العمــــل والتـــــي تتعلـــــق بــــالأجر وفـــــرص الترقیــــة والاحتـــــرام 
إلا  ،شـباعات مـن جانـب هاتـه النـواحيعـدم وجـود إوالمرؤوسین والتي تسـبب إلـى العامـل عـدم الرضـا فـي حالـة 

بـل هـي تحـذیر ) 2008علـي حمـدي (أن عدم الرضا عن العمل لیس هو الاحتراق النفسي كما أشـار إلـى ذلـك 
  .  ومن هنا نلمس أن الرضا أو عدم الرضا یسهم في حدوث الاحتراق النفسي لدى العامل. لما سیأتي

  
  
  
  
  
  
  :مراحل الاحتراق النفسي -6

الفـرد لا یصـل إلـى حالـة الإنهـاك المهنـي بشـكل مفـاجئ بـل  مـن خـلال التنـاول لهـذه الظـاهرة یمكـن القـول أن   
أن المصـاب ) Brodsky & Edelwich 1982(هي نتیجة لسـیاق بطـيء یـرى الباحثـان ادلـوایش وبرودسـكي 

  :بالاحتراق النفسي یمر على أربعة مراحل هي
ـــه بآمـــال عالیـــة وانتظـــاراتیلتحـــق الشـــخص : مرحلـــة الحمـــاس -)1 هـــر قدراتـــه غیـــر واقعیـــة وتظ بمنصـــب عمل

و توجیهیـة لمـا یمكـن  ةالمهنیة ساطعة وبراقة في مثل هذه الحالات لا بد من تعـدیل هـذه المثالیـة ببـرامج تدریبیـ
  .للفرد تحقیقه في هذا المركز تفادیا للركود المحتمل
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فـــي الشـــعور أن الحاجـــات المادیـــة والمهنیـــة والشخصـــیة لـــم  صیحـــدث عنـــدما یبـــدأ الشـــخ: مرحلـــة الركـــود -)2
ویتم التعرف على هذا إعادة بملاحظة ترقیة من هم أقل منه كفایـة إلـى مناصـب علیـا إلـى جانـب إلحـاح . تشبع

العائلة على إشباع المتطلبات المادیة المتزایدة وغیاب الحوافز الداخلیة للأداء الجید للمهمة ونشـیر هنـا إلـى أن 
  .طغیاب التعزیز الداخلي والخارجي یدفع المهني إلى مرحلة الإحبا

تشیر هذه المرحلة إلى أن الشخص فـي حالـة تـوتر واضـطرب وذلـك بتسـاؤل عـن أهمیتـه : مرحلة الإحباط -)3
  .وفعالیته وعن تأثیر جهوده المبذولة لمواجهة مختلف العراقیل المتزایدة

تعــــد الـــــبلادة انهــــالا، وهـــــي تشـــــیر إلــــى اللامبـــــالاة المزمنــــة أمـــــام الوضـــــعیة ): Apathy(مرحلــــة الـــــبلادة  -)4
لراهنة،یصــل الشــخص فیهــا إلــى حالــة قصــوى مــن عــدم التــوازن والجمــود أو الركــود ،ففــي هــذه الحــالات غالبــا ا

  ).Gilliand & James(یصبح العلاج النفسي أمرا ضروریا حسب 
فقـد توصـل إلــى أن المنـاخ البیروقراطـي فـي المنظمــة وزیـادة الحمـل الـوظیفي یعتبــران ) Everly-1985(أمـا    

  :در مساهمة في نشوء الحالة ،ولا یصل الشخص إلیه مفاجئ بل عبر مراحل ثلاثمن أكثر المصا
الناتجة عن الضغوط أو الشـد العصـبي الـذي یعایشـه الفـرد فـي عملـه وتـرتبط بـالأعراض : مرحلة الاستثارة -)1

ـــدائم،فترات مـــن ضـــغط العـــالي ،الأرق ،صـــریر الأســـنان أو اصـــطكاكهم بشـــ:التالیـــة كل ســـرعة الانفعـــال،القلق ال
  .أثناء النوم، النسیان ،صعوبة في التركیز،الصداع،ضربات القلب غیر عادیة) Bruxim(ضاغط 

وتشـمل اسـتجابات سـلوكیة مثـل انخفـاض الرغبـة الجنسـیة ،التـأخر عـن الـدوام : مرحلة الحفاظ على الطاقة -)2
الامتعاض،زیــادة  لمهــام ،،تأجیــل الأمــور ،الحاجــة لأكثــر مــن یــومین لعطلــة نهایــة الأســبوع،التأخیر فــي انجــاز ا

  .استهلاك المشروبات المخدرة،اللامبالاة ،انسحاب اجتماعي،السخریة والشك ،والشعور بالتعب في الصباح
ــــــــاب : مرحلــــــــة الاســــــــتنزاف أو الإنهــــــــاك -)3 ــــــــرتبط بمشــــــــكلات بدنیــــــــة ونفســــــــیة مثــــــــل الاكتئ وهــــــــي مرحلــــــــة ت

ر ،صــداع دائم،الرغبــة فــي انســحاب فــي المعــدة،تعب جســمي مزمن،إجهــاد ذهنــي مســتم تالمتواصل،اضــطرابا
نهـائي مــن المجتمـع والرغبــة فـي هجــر الأصـدقاء وربمــا العائلـة،وبقي أن نشــیر أنـه لــیس بالضـرورة وجــود جمیــع 
الأعراض للحكم  بوجود حالة الاحتراق النفسي فـي كـل هـذه المراحـل بـل وجـد أن ظهـور عنصـرین أو عرضـین 

  .رد یمر بالمرحلة المعنیة من مراحل الاحتراق النفسيفي كل مرحلة یمكن أخذهما كمؤشر على أن الف
) Caolembiewskiet Munzenrider.1983(تــذهب الأعمــال الكثیــرة لكــل مــن كولمبســكي ومونزنریــدر   

  :في نفس الاتجاه بوصفهما لعدة مراحل للاحتراق النفسي وأهمها ما یلي
العلائقیــة المصــبوغة بشــدة المثالیــة ،یعقبــه  راجــع إلــى الطلبــات التــي تكــون كثیــرة فــي المهــن: حمــاس أولــي -)1

  .إحباط تدریجي راجع لعدم كفایة الموارد المتوفرة للاستجابة لتلك الطلبات
  .هذا الفارق بین الطلبات والموارد ینجم عنه ضغط یترجم بتعب انفعالي وقلق إزاء وضعیات العمل

ات والمـوارد ینجـر الفـرد تـدریجیا نحـو ردود أفعـال عنـد اسـتمرار الفـارق بـین الطلبـ: مرحلة العدوانیة والـتهكم -)2
  .المواجهة العدوانیة وبعدها سلوك التهكم نحو الزملاء أو الزبائن

تتجلــى فــي الابتعــاد وانســحاب الانفعــالي اللــذان یقــودان إلــى اللامبــالاة العامــة : المرحلــة النهائیــة للاحتــراق -)3
  ).Huebner.1999(الرماد حیث یكون الفرد قد أتلف كلیة ولم یتبق منه سوى 
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  :فیرى أن الاحتراق النفسي للأفراد یتطور عبر مراحل مختلفة هي) Gherniss.1980(أما غرنیس    
  مرحلة تجند منخفض یصـحبه فقـدان للأحاسـیس الایجابیـة اتجـاه الآخـر واللجـوء للمـواد المـؤثرة

ملاء إلـــــى جنـــــب علـــــى الســـــلوك كالمهـــــدءات ،فقـــــدان المشـــــاعر الایجابیـــــة اتجـــــاه العمـــــل والـــــز 
  .الإحساس بالاستغلال

 مرحلة ردود أفعال انفعالیة ،مع اكتئاب وعدوانیة ،إرجاع الذنب على الآخرین وعلى النظام. 

 الــذاكرة ،یرافقهــا  تمرحلـة انحطــاط مــع انخفــاض القــدرات المعرفیــة ،صــعوبة التركیــز واضــطرابا
 .ة بالمعنى الضیقعجز في إعطاء تعلیمات واضحة ،مع فقدان الإیداع وتنفیذ الخدم

 ةمرحلة ردود الأفعال النفسجسمی. 

  هــــذه المراحـــل نتیجـــة مباشــــرة .مرحلـــة فقـــدان لمعنــــى العمـــل یـــؤدي إلــــى الإدمـــان أو الانتحـــار
للإنهــاك الانفعـــالي،ویظهر علـــى شـــكل اكتئـــاب وتـــدهور فــي العلاقـــات خصوصـــا مـــع مـــن هـــم 

حیـــث تصــــاحب ظــــاهرة الاحتـــراق النفســــي حالــــة مـــن الاكتئــــاب ،تتمیــــز  بحاجـــة إلــــى مســــاعدة
بالصـــعوبة فـــي التركیـــز وانخفـــاض التحفـــز علـــى مواصـــلة المهـــام الروتینیـــة ونقـــص الإحســـاس 

 .بحاجات من یطلبون المساعدة

  )64-62،صفریدة اقارب،مرجع سابق(  
  
  
  :آثار الاحتراق النفسي -7

والعملیـــة تبـــدأ عنـــدما . اس أو رد فعـــل لظـــروف العمـــل غیـــر المحتملـــةمـــن الناحیـــة النفســـیة مـــا هـــو إلا انعكـــ   
یشــتكي المهنــي مــن ضــغط أو إجهــاد مــن النــوع الــذي لا یمكــن تقلیلــه والــتخلص منــه عــن طریــق أســلوب حــل 

والتغیــرات فــي الاتجاهــات وأنــواع الســلوك المصــاحبة للاحتــراق النفســي تــوفر هروبــا نفســیا وتحمــي . المشــكلات
بجانــب ذلــك یمكــن حصــر الآثــار التالیــة لهــذه .التــه إلــى أســوأ مــن ناحیــة الضــغط العصــبي الفــرد مــن تــردي ح

  :الظاهرة
  .تقلیل الإحساس بالمسئولیة-1
 .تمتاز العلاقة مع العمیل بالبعد النفسي -2

 .استنفاذ الطاقة النفسیة-3

 .التخلي عن المثالیات وزیادة السلبیة في الشخص-4

 .لوم الآخرین في حالة الفشل -5

 .نقص الفعالیة الخاصة بالأداء-6

  )184ص،مرجع سابق، علي حمدي،. (كثرة التغیب عن العمل وعدم الاستقرار الوظیفي-7
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  الاحتراق النفسي كإحدى نتائج الضغوط في مجال العمل -8
فــي  Bourn-Outلــوحظ الاهتمــام المتزایــد خــلال الســنوات الأخیــرة بظــاهرة بــدأت تعــرف بــالاحتراق النفســي    

أقیمــت نـدوة خاصــة بهـذا الموضــوع خـلال انعقــاد الاجتمــاع  فمـثلا،.لمهـن التــي تقـدم المســاعدة والعـون للآخــرینا
م،حیـث اسـتقطبت أكبـر مجموعـة شـهدها التجمـع بالنســبة 1977السـنوي لجمعیـة علـم الـنفس الأمریكیـة فـي عـام 

یرة،قامـت مجموعـة مـن العلمـاء وات ألثمـان الأخوخـلال السـن.المطروحة على الحاضـرینللإقبال على المواضیع 
بدراســات حــول طبیعــة العمــل فــي  Michiganوحالیــا فــي جامعــة متشــیجان Yaleفــي البدایــة فــي جامعــة یــل 

بـدأت هـذه الدراسـات بالمدرسـین وانتقلـت بعـد ذلـك لتشـمل العـاملین فـي .المنظمات التي تقدم الخـدمات الإنسـانیة
قــــادرین علـــى التعلم،ومراكــــز الصــــحة العامــــة ومراكــــز رعایــــة مراكـــز الصــــحة العقلیــــة،والبرامج الخاصــــة بغیــــر ال

وفـــي كـــل هـــذه الهیئــات كـــان الاهتمـــام منصـــبا علــى معاینـــة تـــأثیر ظـــروف العمــل علـــى العـــاملین بهـــذه .الشــباب
ومــع أن الاهتمــام كــان فــي البدایــة منصــبا فقــط علــى الرضــا الــوظیفي والإحبــاط فــي التغیــرات الســلبیة .المراكــز

  .وتأثیرهما النهائي على نوعیة الخدماتللاتجاهات والسلوك 
  )176،175م،ص،2008علي حمدي،(
  
  
  
  
  :توجیهات لمواجهة الاحتراق النفسي للمدرب الریاضي -9

یبــدأ شــعور المــدرب الریاضــي بــالاحتراق عنــدما یحــس و یشــعر بــأعراض الاحتــراق للمــدرب الریاضــي عنــدما    
م بسـمات شخصـیة وانفعالیـة سـلبیة ویتغیـر سـلوكه إلـى یقترب من حافـة الاحتـراق فانـه یصـبح شخصـا آخـر یتسـ

وعندئذ ینبغي علـى المـدرب الریاضـي أن یتحمـل بشـجاعة مسـئولیة مواجهـة مثـل هـذا التحـدي وأن یعیـد . الأسوأ
  .حساباته ویراجع أفكاره ویرتبها ویحاول إدخال بعض التعدیلات في نمط عمله وسلوكه وحیاته

  :ن تقدیمها في هذا المجال ما یليومن بین أهم التوجیهات التي یمك
عادة النظر بالنسب -أ لاتجاهـه نحـو مهنـة التـدریب الریاضـي  ةضرورة إعادة المدرب الریاضي لتقییم أهدافه وإ

ونحو أنماط حیاته،وأن یوجـه لنفسـه عـدة تسـاؤلات عـن الأسـباب التـي أسـهمت أو قـد تسـهم فـي إصـابته بمثـل 
  .ضح لمشاكله والتفكیر في كیفیة مواجهتها والتغلب علیهاهذه الحالة ،وأن یحاول التحدید الوا

محاولـة المــدرب الریاضــي أن یكــون فــي وســط مجموعــة مــن الأقــارب أو الأصــدقاء اللــذین یعتــز بعلاقتــه  -ب
إذ أشــارت الدراســات إلــى أن أحســن وســیلة دفاعیــة فــي مواجهــة الاحتــراق هــي محاولــة . معهــم ومســاعدتهم لــه

ل صـدق بطـك بهـم علاقـات الأخـوة والمحبـة والصـداقة والـذین تسـتطیع أن تحـدثهم بكـإشراك الآخرین الـذین تر 
ذا لـم یكـن لـدیك مثـل هـؤلاء الأقـارب أو الأصـدقاءوأمانة عن معاناتك ومشـاكلك ،إذ إنهـم خیـر معـین لـك ..، وإ

سداء النصح والمشورة والمساعدة لك  .لتفریغ انفعالاتك المكبوتة وإ
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ـــــك وذلـــــك عـــــن طریـــــق تفـــــویض بعـــــض ســـــلطاتك حـــــاول أن تشـــــرك الآخـــــرین فـــــي  -ج مســـــاعدتك فـــــي عمل
واختصاصــاتك مثـــل تفـــویض المـــدرب المســـاعد أو رئـــیس الفریـــق أو بعـــض اللاعبـــین بســـلطات القیـــام بأعبـــاء 
معینــة تســهم فــي الارتقــاء بمســتوى عملــك التــدریبي، وبالتــالي إحساســك بالمشــاركة الوجدانیــة التــي قــد تخفــف 

 .ة على عاتقكعنك الكثیر من الأعباء الملقا

لا یكــون كــل وقتــك لمهنــة التــدریب الریاضــي فقط،بــل لا بــد أن تكــون  ،حــاول إیجــاد التــوازن فــي حیاتــك -د وإ
كســابك المزیــد مــن  ــات للراحــة والاســترخاء والتــرویح الــذي یســاعدك علــى تجدیــد نشــاطك وإ هنــاك بعــض الأوق

  .العائلیة حتى لا تكون غریبا في منزلك كما ینبغي أن یكون هناك وقت للمسئولیات،الطاقة والحیویة والمرح
ضــع فــي ذهنــك أن مــن یعمــل لا بــد أن یتعــرض لنســبة مــن الخطأ،فأنــت مــدرب ریاضــي ولســت ملاكــا،  -ـهــ

ولكنــك بشــر، ولــن تســتطیع أن تــؤدي كــل شــيء بمنتهـــى لكمــال فــي فتــرة وجیــزة ،وفــي ضــوء ذلــك حـــاول أن 
الوقـت ولا تضـع لنفسـك طموحـات غیـر حقیقیـة أو  تصلح من أخطائك ولا تتمادى فیها وحاول استثمار عامـل

 .غیر واقعیة ،وحاول أن تغیر من الطموحات غیر الحقیقیة التي یحاول البعض أن تحققها لهم

حــاول الاعتنــاء بنفســك صــحیا وبــدنیا ،ولــذا ینبغــي أن تكــون لیاقتــك الصــحیة والبدنیــة مناســبة وتســاعدك  -و
لا تكـــون ناجحـــا وموجهـــا ومرشـــدا علـــى زیـــادة حیویتـــك فـــي عملیـــة التـــدریب الری اضـــي وفـــي حیتـــك العامـــة ،وإ

للاعبــین فــي هــذه المجــالات ومهمــلا لنفســك ،وألا تضــع عــدم لیاقتــك البدنیــة أو عــدم اهتمامــك بنفســك علــى 
 .عدم وجود الوقت الكافي" شماعة"

ق الـذي ارات والقلـحاول أن تمارس بعض تدریبات الاسترخاء لكي یمكنك التخلص مـن الضـغوط والاسـتث -ن
  . ولكن یمكنك اكتساب الشعور بالراحة النفسیة ،یصادفك في عملك

  )201،200م،ص2008علاوي،محمد ( 
  

  :خلاصة
مــــن خــــلال هاتــــه النصــــائح التــــي فــــي الحقیقــــة تهــــتم بالجانــــب النفســــي والصــــحي البــــدني للمــــدرب حیــــث أن    

لدرجــة الأولــى والــذي بــدوره یعــود الضــغوطات والمشــاكل فــي مجــال التــدریب تــؤثر ســلبیا علــى الجانــب النفســي با
قــد أعطــى  ) 2008محمــد حســن عــلاوي (علــى الجانــب البــدني والصــحي علــى المــدرب لــذلك نعتقــد أن الكاتــب 

نموذجا جید للمدربین لكـي یـتم لهـم مواجهـة ظـاهرة الاحتـراق النفسـي التـي قـد یتعـرض لهـا المـدربون دون سـابق 
  . یعون مخاطرها على صحتهم ونفسیتهمدربین لا إنذار خصوصا أن هاته الظاهرة الكثیر من الم
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  :خاتمة
من خلال دراستنا المتواضعة لموضوع الاحتراق النفسي تبن لنا أن هاتـه الظـاهرة تسـتحق الدراسـة خصوصـا    

ضـي فـي مجالنـا الریاضـي الـذي أصـبح یعـاني فـي وطننـا الجزائـر العدیـد مـن المشـاكل والحقیقـة أن المـدرب الریا
یعتبر اللبنة الأساسیة في عملیة التكـوین والتعلـیم والتطـویر بالنسـبة للریاضـة النخبویـة فـي الجزائـر فالاهتمـام بـه 
یعني الاهتمام بالریاضة عامة والتـي فـي الحقیقـة تقـاس بهـا مـدى قـوة الدولـة وتحكمهـا فـي الطاقـة الكامنـة لـدیها 

یاضـة تســتطیع الدولـة أن تنشــر قیمهــا الوطنیـة فــي شــبابها والتـي تتمثــل فـي الطاقــة الشــبابیة حیـث مــن خــلال الر 
وكــذلك تقویــة الــروح الوطنیــة عبــر شــعوبها لــذلك نجــد أن الــدول تهــتم اهتمامــا كبیــرا بالمجــال الریاضــي حیــث أن 
الـدول القویــة هـي الدولــة التـي تســتطیع أن تبـرز فــي أكثـر مكــن مجـال ریاضــي فنجـد كمثــال علـى ذلــك الولایــات 

  . الخ...تي سابقا انجلترا ألمانیا فرنسااكیة ،الصین ،الاتحاد السوفیالمتحدة الأمری
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ومهنة التدریب في كرة  المدرب الریاضي -:الفصل الرابع    
  القدم

 
 تمھید       

  .المدرب الریاضي -:المبحث الأول
                                .رب الریاضيالمدشخصیة  -:المبحث الثاني     

  .الریاضیة القیادة -:المبحث الثالث
م المهني ومهنة التدریب الریاضي لكرة مبادئ التنظی -:المبحث الرابع

  .القدم
 خاتمة      
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  .المدرب الریاضي -:الأولالمبحث 
  

  -:تمهید
اتقـــه تجعـــل مـــن مهنـــة التـــدریب صـــعبة للغایـــة حیـــث أن للمـــدرب الریاضـــي مهمـــة كبیـــرة وكبیـــرة جـــدا علـــى ع   

بـد أن تتـوفر ها، لذلك نجـد أن المـدرب الریاضـي لاطبیعة هاته المهنة لیس من السهل على أي إنسان أن یمتهن
  .قیه مجموعة من الشروط والخصائص تجعل منه قادرا على أداء هاته المهنة

لهـــذا الفریـــق ومـــن خـــلا دراســـتنا لمفهـــوم القیـــادة وأنماطهـــا كمــا إن المـــدرب الریاضـــي یعتبـــر هـــو القائـــد الأول    
وفـي بلادنـا الجزائـر تبقـى مهنـة التـدریب تحمـل شـكلین . سوف نحاول معرفة الغموض الـذي یكتنـف هـذه المهنـة

فــي امتهانهــا، فمــن المــدربین مــن یمــتهن هاتــه المهنــة كمهنــة أساســیة فیصــنفون علــى أنهــم مــدربون محترفــون، 
مهنــة مكملــة أو ثانویــة أي لــدیهم مهــن أخــرى أساســیة فیصــنفون علــى أنهــم مــدربون نصــف وآخــرون یمتهنوهــا ك

  .محترفون إلا أن كلیهما یربطهم عقد وأجر بینهم وبین النوادي العاملین فیها مما یجعل منها مهنة تمتهن
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  :الجهاز الفني للألعاب المختلفة -1
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  موضح للجهاز الفني للألعاب المختلفةمخطط ):08(الشكل

مساعد  -4
 المدرب

حمال مخطط الأ -5
 التدریبیة

 الجهاز الفني للألعاب المختلفة

 المدرب -3 المدرب العام -2 المدیر الفني -1

مدرب اللیاقة  -6
 البدنیة

الأخصائي  -7
 النفسي الریاضي

أخصائي  -9 طبیب الفریق -8
 العلاج الطبیعي

المدلك  -10
 الریاضي
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  )217م،ص2006أحمد الشافعي،:(المصدر
  

  :تعلیق
فــي الحقیقــة أن هــذا الجهــاز هــو الجهــاز المثــالي لمختلــف الریاضــات ومــنهم كــرة القــدم إلا أن واقــع الریاضــة    

الفـرق الجزائریــة  فـي الجزائـر ومـن خـلال الملاحظـة والاحتكـاك فإننـا لا نجـد هـذا الطـاقم المكتمـل حتـى فـي أعتـا
ممـا یشـیر علــى أن كـرة القــدم فـي الجزائــر لازالـت بعیــدة جـدا عــن الاحتـراف الحقیقــي الـذي مــن ممیزاتـه احتوائــه 
علــى طــاقم فنــي مكتمــل إلا أن المخطــط یبــین لنــا أن المــدرب یعتبــر مــن أحــد عناصــر الجهــاز الفنــي المكــون 

  .للفریق
  
  
  : المدرب الریاضي -2

المـدرب الریاضـي هـو ذلـك الشـخص الـذي یـدرب :"_robert des sports (_1982(حسـب معجـم روبـار    
 ،مــا، والــذي یمــد الریاضــیین بالنصــائحالجیــاد ،وهــو مــن یقــوم بالتحضــیر المنهجــي للجیــاد وللأشــخاص لمنافســة 

  " .والذي یملك القدرة على بسط وفرض سلطته على الآخرین
المكلــف بإیصــال الریاضــي أو الفریــق الریاضــي الــذي الشــخص "ویمكــن تعریــف المــدرب الریاضــي علــى أنــه    

یشـرف علیــه إلـى أعلــى درجـات الانجــاز الریاضـي وتحقیــق أحسـن النتــائج الریاضـیة الممكنــة ،والـذي یوكــل إلیــه 
مهمة تحضیر الریاضیین للمنافسات ،وهو المسؤول على نتائجهم الایجابیـة منهـا والسـلبیة ،حیـث تتحـدد طبیعـة 

  .المتوفرة عمله في ضوء الظروف 
التـدریب والتكـوین ،ولـه القـدرة علـى إیصـالها للاعبـین مـن خـلال  توالمدرب الریاضي معلـم یحسـن میكانیزمـا   

بــرامج تــدریب موجهــة لتحســین النتــائج الریاضــیة ،كمــا یعمــل علــى تكییــف التمرینــات حســب إیقــاع وتــدرج وشــدة 
  .نشاط مناسبة لقدرات الریاضي أو لاعبي الفریق وهذا حسب طبیعة ال

والمــدرب الریاضــي هــو ذلــك القائــد القــوي الشخصــیة ،الكــفء فــي عملــه ،الحــازم فــي قراراتــه المتــزن انفعالیــا "   
  (Rey.J-P.2004.p21).،المسؤول القادر على التأقلم مع المواقف التي تصادفه

ذهني عــــن أداء لا تمنعـــه الأخطـــاء التقنیـــة والتصــــرفات غیـــر المضـــبوطة أو الإرهـــاق البــــدني أو التعـــب  الـــ   
ومواصــلة مهامــه بكــل قــوة وتحــد ، لــه القــدرة علــى ربــط علاقــات متمیــزة مــع لاعبیــه ،وهــو الوحیــد القــادر علــى 

  .استثارة دافعیتهم وتشجیعهم لتحقیق أعلى درجات الانجاز والتفوق الریاضیین 
ســاعد مــدرب ومــدرب وغالبــا مــا یلجــأ المــدرب إلــى تعیــین مســاعدین لــه لتقاســم المهــام كالمحضــر البــدني وم   

للحــراس فــي بعــض الریاضــات الجماعیــة ككــرة القــدم ،كمــا یســتعین كــذلك خاصــة فــي النــوادي الكبیــرة بالمرشــد 
  .النفساني للتحضیر النفسي للاعبین 
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وقــد یكــون المــدرب لاعبــا ســابقا فـــي ذلــك النشــاط حیــث یســتطیع أن یوظـــف خبرتــه وتجربتــه فــي المیــادین فـــي 
  )31ص م،1997حسن علاوي،(.تدعیم عمله كمدرب ریاضي

  :طبیعة دور المدرب الحدیث -2-1
المـدرب الریاضــي الحـدیث هــو كالشخصــیة التـي یقــع علــى عاتقهـا القیــام بتخطــیط وقیـادة وتنظــیم الخطــوات  -*

  .اللاعبات خلال المنافسات/التنفیذیة لعملیات التدریب وتوجیه اللاعبین
  .وقیادة المباریاتالمدرب هو المحرك الرئیسي لعملیات التدریب  -*
  .اللاعبات/المدرب شخصیة تربویة تؤثر تأثیرا مباشرا في التنمیة الشاملة المتزنة للاعبین  -*
انجــاز عملیــات التــدریب الریاضــي و نجاحهــا یعتمــد فــي الأســاس علــى تــوافر خصــائص وســمات وقــدرات  -*

  .ومعارف ومهارات محددة لدى المدرب
لملعــب أو الصــالة أو حــوض الســباحة فقط،بــل تمتــد إلــى عملیــات أخــرى واجبـات المــدرب لا تقتصــر علــى ا -*

  .متممة خارجها مثل التوجیه والإرشاد النفسي وغیرها
  :صفات المدرب الریاضي الحدیث -2-2

  :فیما یلي الصفات التي یجب أن یتحلى بها المدرب لریاضي الحدیث   
  .حسن المظهر -*
  .الصحة الجیدة -*
  .الفرق الریاضیةالقدرة على قیادة  -*
  .الثقافة والمعلومات التدریبیة في الریاضة التخصصیة والمقدرة على تطبیقها -*
  .حسن التصرف -*
  ).الأمانة ،الشرف،العدل ،المثابرة،الولاء،المسئولیة،الصدق(التمسك بمعاییر الأخلاق  -*
  ).حكم الذاتي ،الاجتماعیةالثبات الانفعالي،الانبساطیة،الصلابة،الت(التمتع بالسمات الایجابیة  -*
  .یجب أن یكون مثلا أعلى ونموذجا یحتدا به محبا لعمله ویخلص له ،ویوفر له الوقت الكافي -*
  ).التنظیم ،المثابرة ،الإبداع،المرونة،القدرة على النقد،موضع ثقة(التمتع بالسمات النفسیة الایجابیة  -*
  )32،31م،ص2008إبراهیم حماد،(
  :قیة للمدربالصفات الأخلا -2-3

یتوجب على المـدرب أن یكـون طمـوح ومنضـبط ،فاحتكاكـه الیـومي بـاللاعبین یقـوم بتـأثیر مباشـر علـى سـلوكهم 
لــذا یتوجــب علیــه لأن یحــرص كــل الحــرص علــى أن یضــبط أفعالــه وأقوالــه وحتــى مزاجــه،فهو المربــي والمهــذب 

ة مــع لاعبــه تفادیــا للمشــاكل التــي قــد ،علــى المــدرب أن یواجــه لاعبیــه لــذلك یتوجــب علیــه إرســاء علاقــات جیــد
  .تواجه الفریق

  :المیثاق الأخلاقي للمدرب الریاضي -2-4
  :فیما یلي نقدم المیثاق الأخلاقي للمدرب   
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  .التأكید على المثالیات التي تتمشى مع البطولة الریاضیة واللعب النظیف والسلوك الأخلاقي -*
  .ةالتخلص من كل ما هو مدمر للقیم الریاضی -*
  . التأكید على القیم التي تستمد من الریاضة -*
  .الدعم القوى لكافة المبادئ التشریعیة الریاضیة -*
  .فهم وقبول قواعد الریاضة -*
  .اللاعبات/المحافظة على حقوق اللاعبین  -*
  .معاونة المسئولین في المؤسسة الریاضیة على جعل الریاضة جزءا متكاملا من برامجها -*
  .ع عند النصر واللطف عند الهزیمةالتواض -*
  .العدالة والإنصاف مع كل أفراد الفریق -*
  .اللاعبات للعمل على الفوز من خلال الطرق المشروعة فقط/لفت نظر اللاعبین  -*
  
  .مواجهة الإشاعات المغرضة والمبالغ فیها حول أسالیب و مستویات تدریب الفرق المنافسة -*
  .اللاعبات ،وبث حب الریاضة وتشجیع روح التعاون وفن القیادة/لاعبین خلق روح التفاهم بین ال -*
  .اللاعبات لأمانتهم وتجنب استغلالهم لتمجید الذات/مدح اللاعبین   -*
  .التأكید على العلاقات الریاضیة النموذجیة واللعب النظیف في كل المواقف التنافسیة -*
  )39،38،صالمرجع السابقإبراهیم حماد،(

  :ائص المدربخص -2-5
إن متطلبــات مهنــة التــدریب تقتضــي جملــة مــن الخصــائص الواجــب توفرهــا فــي المســئول الأول علــى الفریــق    

  .والتي تمیزه عن بقیة أفراد الفریق
الإیمــان والحمــاس فــي المراتــب المتقدمــة إلــى جانــب القــوة النفســیة والقــدرة علــى ) 1985(ویضــع جــاك كرفــوازي 

  .Frustrationمقاومة الحرمان 
  :ویصف أوجیلفي وتوتكو خصائص شخصیة المدرب بما یلي

  .الإصرار على الوصول إلى القمة -
 .الكفاءة في قیادة الأفراد -

 .حسن التنظیم والتخطیط -

 .النضج الانفعالي -

 (Ogilvie et Tutko.p47).القدرة على السیطرة -

  :دور المدرب -2-6
ن جـــل الفـــرق علـــى شـــخص یلعـــب دورا متمیـــزا تتضـــم"یعـــرف ریمـــون تومـــاس دور المـــدرب بالشـــكل التـــالي    

بإیصــال وتلقــي المهــارات الحركیــة ،وتســییر وتوزیــع التــدریب بطریقــة علمیــة مــن حیــث الكیــف والكــم ،بعــث جــو 
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اجتماعي یسهل من العمل ،علیه فض النزاعات والحد من الصراعات والوقایـة مـن كـل مـا یعیـق السـیر الحسـن 
  (R.Thomzs.1983.p156)".للفریق
  :رب ذو شخصیة متعددة الأوجه تسمح له بأداء أدوار عدیدة ومتنوعة نذكر منها ما یليفالمد

  .یجب أن یقوم بدور القائد،مؤمن بما یقوم به -
 .الملم بمعرفة واسعة ودقیقة تسمح له بفرض طریفة عمله. یجب أن یقوم بدوره المعلم -

 .فراد الفریقیجب أن یكون الأخصائي النفسي للاعبین القادر على معرفة وفهم أ -

 .به ن یكون المثل والنموذج الذي یقتدىیجب أ -

 .أن یكون من مهامه اتخاذ القرارات الهامة -

 .یجب أن یتخلى بقدرة فائقة في الاتصال تسمح له بنسج شبكة من العلاقات مع أفراد الفریق -

 .یجب أن یكون المنسق في عملیة التفاعلات داخل الجماعة -
 
ــــــــــــرئیس والمــــــــــــدی - ــــــــــــق فــــــــــــي الجانــــــــــــب یجــــــــــــب أن یكــــــــــــون ال ر فیمــــــــــــا یتعلــــــــــــق بمــــــــــــا یحتاجــــــــــــه الفری

  (J.Crevoisier.1985.p.33).اللوجستیكي
  : وظائف المدرب -2-7

إن مهمــة المــدرب تتمثــل فــي الارتقــاء بالمســتوى الحركــي والنفســي للفریــق عــن طریــق تربیــة إیدیولوجیــة دقیقــة    
فوظـائف ،والوصول إلـى تحقیـق نتـائج جیـدة،  ق،تقویة الفریق بتقنیات جیدة،إظهار وتوثیق الروح الجماعیة للفری

  :المدرب متعددة نلخصها فیما یلي
  :وظیفة التلقین -2-7-1

  .والمتمثلة بتوصل المعارف والاتصال ،تعلم الجوانب التقنیة والتكتیكیة
  :تتطلب الاحتكاك المباشر حیث أن المدرب یقوم بعملیة: وظیفة التنظیم -2-7-2
  .التقویم -
  .خطیطالتوجیه والت -

  .مما یحمله مسؤولیة مباشرة وشاملة
  .تتمثل في نسج روابط علاقاتیة بین المدرب والمتدرب:وظیفة الاتصال -2-7-3
وهـــي التـــأثیر الممـــارس مـــن طـــرف المـــدرب علـــى نشـــاط وســـلوك الریاضـــي فـــي :وظیفـــة نفســـیة -2-7-4

  .والمنافسة بهدف ضبط الحالات النفسیة والتوترات ةالمواقف التدریبی
ـــــة -2-7-5 ـــــة المراقب ـــــا فـــــي  :وظیف ـــــؤثر ایجابی ـــــي ت ـــــى كـــــل الأفعـــــال الت ـــــاء عل ـــــراز والثن ـــــل فـــــي إب وتتمث

  (A.Ferruccio et Salvani.1978.p.249).الریاضي
  :أنماط المدرب -2-8
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إن الریاضـــیین یرغبـــون فـــي المـــدرب مـــن نـــوع الأب أو الصـــدیق وأحیانـــا النوعـــان معـــا ،وذلـــك حســـب الموقـــف 
رسة یؤثر في توقعاتهم ،فـالمحنكون یولـون أهمیـة للجانـب العلاقـاتي لمـدربهم أمـا والظروف ،وحتى مستوى المما

     .الذین هم أقل خبرة وحنكة فیمیلون إلى الكفاءة الفنیة ومنه فدور المدرب یختلف من فریق إلى أخر
(Frolova Rechetev.1975.p21)  

  :فنمط المدرب یكون حسب المهام
  .لجانب العلمي وتنظیم العملیهتم با (Logotrop)نوع لوغوتروب  -
 .یولي اهتماما خاصا بالجانب الإنساني والعلقاتي: (Paidotrope)بیدوتروب  -

  
  
  
  
  
  : ویرى محمد حسن علاوي أن الأنماط الشائعة للمدربین الریاضیین والمدیرین الفنیین تتمثل في *    

  الأنماط الشائعة للمدربین الریاضیین والمدیرین الفنیین
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 في مجال العلاقة مع اللاعبین

 المسیطر
 الدیمقراطي

 الموجھ

 في مجال تخطیط وتنفیذ التدریب

 خبراتي- علمي عملي-خبراتي نظري- علمي
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  یوضح الأنماط الشائعة للمدربین والمدریین الفنیین): 09(الشكل
  )88م،ص2008محمد علاوي،(المصدر

اختلاف المهام وتنوعها تفرض على المدرب أن یتحلى بكفاءات متنوعة  :مسؤولیات المدرب -2-9
  :یمكننا تلخیصها في الشكل التالي

  یبین مهام المدرب) 10(الشكل رقم
  )53،ص2008نصر الدین شریف،:(لمصدرا

    
  

    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 في مجال التوجیه والإرشاد في المنافسة

 انفعالي نفساني خططي

أهداف 
 النادي

 العمل ظروف

 المدرب

  الوضعیة المالیة
 للفریق 

  ،الإدارة، العملمحیط 
 الجمھور

  خصائص الفریق
 واللاعبین

 المسؤولیات

   لاعبینانتقاء وضم 
 جدد

 الفریق وتكوینبناء 

 تحضیر الفریق من حیث  .تسییر الفریق  
 الجانب البدني.  
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  :خلاصة
من خلال تعریف المدرب الریاضي والتعرف على طبیعـة دوره والمیثـاق الأخلاقـي الـذي یجـب أن یتحلـى بـه    

بـین لنــا أن هـذه الشخصــیة لـیس مــن الســهل أن ثـم التعــریج علـى الشخصــیة التـي یتمیــز بهـا المــدرب الریاضــي ت
  .یتقمصها شخص عادي فهي شخصیة قویة ولها عدة أدوار یجب أن یؤدیها في وقت واحد
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  .شخصیة المدرب الریاضي -:المبحث الثاني
  
  :شخصیة المدرب -1

بمــــا أنجــــز مــــن دراســــات حــــول مــــن الملاحــــظ أن الدراســــات المنجــــزة حــــول شخصــــیة المــــدرب قلیلــــة مقارنــــة    
الریاضي لكننا نجد في الدوریات المختصة فـي علـم الـنفس الریاضـي بـأن میـدان الشخصـیة لـدى المـدرب مـازال 
خصــبا ولــم یســتوفي حقــه مــن الدراســة ،فغالبــا مــا تكــون صــورة المــدرب مقترنــة بالشخصــیة الاســتبدادیة ،متمیــزة 

یعرفــان شخصــیة المــدرب انطلاقــا مــن  Moster et Letessirبالصــرامة ،العنــف وحــب الانتصــار بــأي ثمــن 
  .ثلاثة أنماط سلوكیة

  :المربي  - أ
  .متعلم/یعلم،یربي،یشرح بطریقة منهجیة محددة ،ویبني علاقة معلم

  :التقني   -  ب
  .یحلل ویعلل منهجه یخضع لإطار الكفاءة العلمیة

  :الخبیر -ج
ــــذي یثبــــت وجــــود بقــــوة شخصــــ فإننــــا نســــتطیع أن نعطــــي  G.Boscتجربته،دقــــة ملاحظاته،وحســــب  ،یتهال

  .تسمیات أخرى للمدرب ومنها
  .الذي یشبه في خصائصه نمط العارف:القائد العسكري -د
الـذي یحـاول دومـا أن یحصـل علـى مـا یوافقـه لـذلك نجـده یحـاول دومـا الإقنـاع أو الاسـتلطاف :المسوق -ـه

  .لكي یبرر الایجابیة التي تتماشى وأهدافه
 .والتخفیض من الضغوط ،إیجاد طرق لتسهیل الاتصال بحث عنی: المنشط أو الوسیط -و

(R.Thomas.1982.p159).  
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  :السمات الشخصیة للمدرب الریاضي الناجح -2

 Klafsوكلافــس  Tutkoوتتكــو  Ogilivieأوجیلیفــي (أشــار العدیــد مــن البــاحثین فــي علــم الــنفس الریاضــي    
لریاضـي النــاجح یتمیـز عــن المـدرب غیــر النــاجح إلـى أن المــدرب ا) Svobodaوســفوبودا  Arnheimوأرنهـایم 

  .بالعدید من السمات
  
  
  
  
  

  :وقد قام محمد علاوي ببلورة أهم هذه السمات وتلخیص أهمها فیما یلي   
  .تحمل المسئولیة.                                        * الثبات الانفعالي* 
  .الإبداع*           .                   الوجداني والتعاطف مالتناغ* 
  .المرونة.                               * القدرة على اتخاذ القرار* 
  .الطموح.                                           * الثقة بالنفس* 
  .القیادة* 
  )21م،ص2008حسن علاوي،(

  :الثبات الانفعالي -2-1
دوء والاسـتقرار كـان للمـدرب الریاضـي حتـى یسـتطیع إشـعاع الهـیعتبر الـتحكم فـي الانفعـالات مـن الأهمیـة بم   

وحتــى یسـتطیع أن یعطــي تعلیماتـه ونصــائحه وقراراتـه لهــم بصـورة واضــحة ونبـرات هادئــة  ،فـي نفــوس اللاعبـین
  . وخاصة في المواقف ذات الطابع الانفعالي العنیف والضغوط النفسیة العالیة

ن المواقف العصبیة والتي تتطلب منـه ضـبط الـنفس وكـبح جماحهـا كثیرا ما یصادف المدرب الریاضي العدید م
والسیطرة على انفعالاتـه إذا أن بسـرعة الانفعـال والغضـب و النرفـزة والعصـبیة وسـرعة والحـدة مـن العوامـل التـي 

  .تسهم في الإضرار البالغ بالعمل التربوي الریاضي للقائد وتساعد على التأثیر السلبي لنفوذه وتأثیره 
قد ینتقل أثر الانفعالات بسـرعة ،فظهـور انفعـالات الخـوف والقلـق والتـوتر والاسـتثارة علـى القائـد الریاضـي  كما 

ســوف ینتقــل أثرهــا بصــورة فوریــة علــى اللاعبــین وبالتــالي یصــبح القائــد مســؤولا عــن عــدم تحكــم اللاعبــین فــي 
  .على التحكم فیها وتوجیههاانفعالاتهم ،فجهد المدرب یجب أن لا ینصب على التخلص من العواطف ،بل 

  :التناغم الوجداني -2-2
ــــاغم الوجــــداني     ــــین وتفهــــم  Empathtیقصــــد بالتن ــــه اللاعب دراك المــــدرب الریاضــــي لمــــا یحــــس ب إحســــاس وإ

،لأن  Sympathy" التعــاطف أو المشــاركة الوجدانیــة"وبــین "التنــاغم الوجــداني "انفعالاتهم،ویجــب التفریــق بــین 
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ة المدرب الریاضي اللاعبین فـي انفعـالاتهم ،أي مشـاركة وجدانیـة بغـض النضـر عـن التعاطف یقصد به مشارك
  .نوعها وأسبابها

مـن أبـرز السـمات الفاعلـة للمـدرب الریاضـي كمعـین " التناغم الوجـداني"وقد أشارت العدید من الدراسات إلى    
یـول ودوافـع اللاعبـین لــیس ومسـاعد للاعبـین إذ أن هـذه السـمة تسـاعد المـدرب الریاضــي علـى تفهـم حاجـات وم

  ".بهدف التأثیر علیهم ولكن بهدف القدرة على حفزهم لإخراج أحسن ما عندهم 
  )22،21م،ص2008حسن علاوي،(
   

ـــة     والعلاقـــة بـــین المـــدرب الریاضـــي واللاعبـــین التـــي تتأســـس علـــى الاحتـــرام والعطـــف والحـــب والثقـــة المتبادل
حساسه بجهودهم تعتبر بین أهم العوامل ال   .تي تعمل على نجاح المدرب الریاضي في عمله وزیادة فاعلیتهوإ

للمــدرب الریاضــي لــیس علــى أنهــا مشــاركة "التنــاغم الوجــداني "ومــن ناحیــة أخــرى ینبغــي النظــر إلــى مفهــوم    
لانفعــالات اللاعبــین فــي مواقــف تــوترهم واســتثارهم وانفعالاتــه بمثــل انفعــالاتهم فــي بعــض المواقــف ،بــل ینبغــي 

هـــذا المفهـــوم مـــن ناحیـــة إحســـاس المـــدرب الریاضـــي القائـــد بـــأفراح وســـعادة اللاعبـــین أو مشـــاكلهم  النظـــر إلـــى
  .الشخصیة أو كل ما یلم بهم من أحداث وأحزان وأن یتسم ذلك كله بالایجابیة والفاعلیة 

    :القدرة على اتخاذ القرار -2-3
اذ القــرار ،وخاصـة فــي المواقــف المتغیــرة مـن بــین أهــم الســمات التـي یمیــز المــدرب الریاضــي قدرتـه علــى اتخــ   

التــي تتطلــب ســـرعة الاختیــار بـــین بعــض البـــدائل واختیــار بـــدیل محــدد بصـــورة رشــیدة وعقلانیـــة ولــیس بصـــورة 
  .عاطفیة أو انفعالیة 

وقـدرة المــدرب الریاضــي علـى ســرعة ملاحظــة مختلـف المواقــف الریاضــیة والحكـم علیهــا بطریقــة موضــوعیة "   
ى ســرعة اتخــاذ القــرار بتنویــع أو تغییــر التصــورات الموضــوعیة أو ســرعة التعــرف علــى مكمــن وكــذلك القــدرة علــ

  ".الخطأ في الأداء والسلوك كلها عوامل هامة مرتبطة بالقدرة على اتخاذ القرار 
  )95م،ص2003عبد المقصود،(
ار المناسـب فـي الوقـت ولیس المهـم هـو السـرعة القصـوى فـي اتخـاذ القـرار بـل لابـد أن یـرتبط ذلـك باتخـاذ القـر   

  .المناسب
  : الثقة بالنفس -2-4

المــدرب الریاضــي الــذي یتمیــز بثقتــه فــي نفســه وفــي فدارتــه ومعلوماتــه ومعارفــه وخبراتــه یكتســب مركــزا قویــا    
بــین اللاعبــین ویســاعد علــى احتــرامهم لــه وتقــبلهم لتوجیهاتــه والثقــة بــالنفس تســاعد المــدرب علــى ســهولة اتخــاذ 

  .آراء اللاعبین دون حساسیة مفرطة القرار وتقبل
كمـــا أن المـــدرب الریاضـــي الواثـــق مـــن نفســـه لا یظهـــر علیـــه التـــردد أو القلـــق أو التـــوتر فـــي المواقـــف غیـــر    

قناعهم بها    .المتوقعة ویستطیع بسهولة إبراز وجهة نظره للاعبین وإ
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الأثــر العكســي علــى اللاعبــین ولا والمغــالاة فــي الثقــة بــالنفس أو الغــرور مــن جانــب القائــد الریاضــي مــن ذات "
  )23م،ص2008حسن علاوي،".(على توطید العلاقات الایجابیة معهم  دیساع

  
  
  
  
  
  :تحمل المسؤولیة -2-5
یرجع أحیانا بعـض المـدربین الریاضـیین أسـباب فشـلهم فـي تحقیـق بعـض الأهـداف إلـى بعـض الأسـباب أو     

إلـیهم ، وبغـض النظـر عـن الأسـباب التـي تـؤدي إلـى النجــاح  العوامـل الخارجیـة فیمـا قـد ینسـبون الفـوز والنجـاح
أو الفشــل فــإن هنــاك جــزاء مــن المســؤولیة یقــع علــى عــاتق المــدرب الریاضــي ولابــد أن یتحمــل هــذه المســؤولیة 

فالقائـــد الریاضـــي الفاعـــل یكـــون مســـتعدا لتحمـــل المســـؤولیة فـــي جمیـــع الأوقـــات " .بقـــدر كبیـــر مـــن الشـــجاعة 
ویســعى إلــى ممارســة النقــد الــذاتي قبــل انتقــاد الآخــرین ومحاولــة مواجهــة الأســباب  وخاصــة فــي حــالات الفشــل

  )44م،ص2003عبد المقصود،".(التي أدت إلى مثل هذه الحالات 
وتحمل المسـؤولیة تتطلـب قـوة  الإرادة مـن المـدرب الریاضـي وشـجاعة المواجهـة للأخطـاء الناجمـة ومحاولـة    

  .بذل لتصحیح هذه الأخطاء
  :رونةالم -2-6

یقصد بالمرونة القدرة علـى التكیـف والمواءمـة للمواقـف المتغیـرة وخاصـة فـي نطـاق الظـروف ذات الاسـتثارة "   
 (Blanchard.k.Miller.m.2006.p111)".والضغوط النفسیة العالیة 

مـن  بالمرونة أن یتغاضى المدرب الریاضي عن الخطأ أو یتقبـل الأمـر الواقـع لعـدم حـدوث المزیـد دولا یقص   
المشــاكل ،ولكــن یقصــد بســمة المرونــة التــي تمیــز المــدرب الریاضــي القــدرة علــى تحقیــق الأهــداف المرجــوة فــي 
مكانیـــة اســـتخدام أكثـــر مـــن وســـیلة لتحقیـــق الهـــدف وعـــدم الجمـــود أو النمطیـــة أو  ضـــوء متطلبـــات الموقـــف ،وإ

  . الإضرار على طریقة واحدة وعدم تغییرها بالرغم من فشلها في تحقیق الأهداف
ولــیس بطریقــة تعامــل مــع الأحــداث بطریقــة واقعیــة إن المــدرب الریاضــي الــذي یتســم بالمرونــة قائــد واقعــي ی"   

  (Allard-poesi.f.2003.p107)".مثالیة أو رومانسیة أو خیالیة 
   :الطموح -2-7

ســــس المــــدرب الریاضــــي الفاعــــل طمــــوح یتمیــــز بالدافعیــــة نحــــو التفــــوق والمزیــــد مــــن التفــــوق فــــي ضــــوء الأ"   
الموضــوعیة وبالتــالي یســـعى إلــى دفـــع وحفــز اللاعبــین بشـــتى الوســائل الایجابیـــة لتحقیــق أعلــى مـــا یمكــن مـــن 

 (Cruellas.m.2003.p41)". مستوى 
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والمدرب الریاضي الطموح یتمیز بالمثابرة والإصرار وعدم فقـد الأمـل فـي تحقیـق الهـدف النهـائي ولا یستسـلم    
تطــویر قدراتــه ومعلوماتــه ویتمســك بأهدافــه بغــض النظــر عــن قیمــة الوقــت بســهولة ویســعى نحــو تطــویر نفســه و 

ــة ولكــــن یســــعى إلــــى المزیــــد مــــن المكاســــب فــــي إطــــار الإمكانــــات المتاحــــة  والجهــــد ،ولا یقتنــــع بمكاســــبه الحالیــ
  .واستثمارها لأبعد مدى

  
  
  
  
  :الإبداع  -2-8

الوسـائل الحدیثـة فـي عملیـة القیـادة الریاضـیة إن القدرة على الإبداع والابتكـار واسـتخدام العدیـد مـن الطـرق و    
والتــدریب والإعــداد وكــذلك القــدرة علـــى إبــراز أنــواع متجــددة و مبتكــرة فـــي المجــالات المختلفــة تعتبــر مــن أهـــم 

  .العوامل التي تظهر قدرة المدرب الریاضي على الإبداع 
داء أو الســلوك للاعبــین وكــذا تــوجیههم إن الروتینیــة فــي عملیــات التــدریب والتكــوین ،أوفــي تشــكیل أنــواع الأ"   

صـــدار التوجیهـــات لهـــم لا تســـاعد علـــى تنمیـــة وتطـــویر قـــدراتهم ومهـــاراتهم ،فالمـــدرب الریاضـــي القائـــد مبـــدع  وإ
  )44م،ص1998حسن علاوي،". (ومبتكر ولیس روتیني وتقلیدي 

  :القیادیة -2-9
ه علـى التوجیـه والتـأثیر فـي سـلوك التـابعین المدرب الریاضي الناجح یتسم بصفة القیادیة ویقصد بـذلك قدرتـ"   

وقدرتــه علـــى التنســـیق والترتیـــب المـــنظم للمجهـــودات الجماعیـــة مــن أجـــل التوصـــل إلـــى تطـــویر مســـتوى قـــدرات 
  .ومهارات اللاعبین إلى أقصى درجة 

ثــابتهم وكــذلك قدرتــه علــى نقــدهم أو أحیانــا توقیــع بعــض العقوبــات علــی هم وكــذلك قدرتــه علــى  حفــز اللاعبــین وإ
  .في التوقیت المناسب

والمــدرب الریاضــي الــذي یتســم بســمة القیادیــة یحترمــه الجمیــع ویقدرونــه ویســتمعون إلیــه وینفــذون توجیهاتــه     
  )26،25م،ص2008حسن علاوي،.(عن طیب خاطر ویثقون في قدراته على قیادتهم ورعایتهم

  :بعضها نذكر یة والاجتماعیةكتقدیر الذات تحمل الضغوط النفس مهمة أخرى كما أن هناك سمات   
  :تقدیر الذات -2-10

 ،كــل أنــواع النجــاح الأخــرى المنشــودةتقــدیر الــذات مهــم جــدا عنــد المــدرب الریاضــي ،مــن حیــث أنــه بوابــة ل   
وتقــدیر المــدرب لذاتــه لا یولــد معــه ،بــل هــو مكتســب مــن تجاربــه فــي الحیــاة وطریقــة رد فغلــه اتجــاه التحــدیات 

فـي تعاملـه مـع واقـع وخصوصـیات وظیفتـه كمـدرب وقائـد وموجـه و مسـؤول عـن الفریـق والمشـكلات ،والمتمثلـة 
فهـو أمـام تحـدیات التـدریب والتكـوین والتوجیـه ،بالإضــافة  يواعتبـاره كهمـزة وصـل بـین اللاعبـین والفریـق الــرادار 

فرازاتها فـي حـالات الإخفـاق ،خصوصـا وهنـاك علامـات تظهـر علـى المـدرب  إلى تحدیات المنافسة الریاضیة وإ
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ذي التقدیر المنخفض للذات منها الانطوائیة ،الخوف من الحدیث مـع الأشـخاص المحیطـین بـه ،إسـعاد الـنفس 
في إرضاء الآخرین لتجنـب سـماع النقـد مـنهم ،بـل إن العنـف والعدوانیـة وعـدم تقبـل النقـد هـي مـن صـور تقـدیر 

  .لیة هروب من مواجهة مشكلات النفسالذات لأنها عم
ة الــذات فــي شــخص المــدرب الریاضــي مــن الأهمیــة بمكــان فــي زیــادة الثقــة بــالنفس لدیــه والتــي وتــأثیر ســم   

تجعله قادرا على أداء مهامه بكل ارتیاح وقادرا علـى مواجهـة الضـغوط الخارجیـة والداخلیـة المحتملـة كمـا یـؤثر 
  .ذلك أیضا على نفسیات اللاعبین وتجعلهم أكثر عطاء وقدرة على الانجاز الریاضي

  
  
  :الضغوط النفسیةتحمل  -2-11

الضغوط النفسیة هي الحالة التي یجد فیها الفرد نفسه أمام موقف یمنعه من تحقیـق ذاتـه فهـو موقـف یشـعر    
العلاقـة بـین الفــرد والبیئـة یقـدرها الفـرد فـي حالــة "بأنـه ) لـزاروس(و)فولكمـان (فیـه الفـرد بعـدم الارتیـاح ،كمـا مــن 

 (Larocque.Karene.2004.p42)".رته التكیفیة وتهدد وجوده الضغط بأنها مرهقة وتواجه قد

أنها عملیة تقییم الأحـداث كمواقـف مهـددة والاسـتجابة لهـا عبـر تغیـرات معرفیـة ، انفعالیـة و "ویعرفها تایلور    
 (Larocque.Karene:op.cit.p61)".فیزیولوجیة 

  .ي السلوك التكیفي الأساسي للفردوهي حالة تحدث من عدم التوازن بین المطالب والإمكانیات ف   
ذا أسقطنا هذا الموقف الخاص بالمدرب الریاضـي ،فالضـغوط النفسـیة للمـدرب هـي شـعوره بعـدم الارتیـاح فـي  وإ
ظــروف ومواقــف ترهــق وتهــدد مصــیره ، فمواقــف وظـــروف الممارســة الریاضــیة بالإضــافة إلــى ظــروف العمـــل 

لبیئـة أو مصـدر الضـغوط النفسـیة لـه وتحمـل الضـغوط مـن والمحیط الریاضي الـذي یتعامـل معـه المـدرب هـي ا
أهم السـمات الشخصـیة الواجـب توافرهـا لـدى شـخص المـدرب الریاضـي ومـن الطبیعـي أن تكـون هنـاك ضـغوط 
نفســـیة ترمـــي بكـــل ثقلهـــا علـــى المـــدرب الـــذي یتوجـــب علیـــه عـــدم الاستســـلام لهـــا كـــي لا تفقـــده الثبـــات والاتـــزان 

ون السـبب الرئیســي فــي اسـتقالته عــن تـدریب الفریــق أو القیـام باســتجابات تكــون وتمنعـه علــى أداء مهامـه أو تكــ
وتحمل الضغوط النفسیة تجعل مـن المـدرب قائـدا قـادرا علـى التـأثیر .عائقا أمام بلوغ أهدافه الریاضیة المسطرة 

یجابــا علــى فـي ســلوك اللاعبــین وشخصــیة الفریــق عامـة ،وتعطــي الثقــة للمــدرب واللاعبــین والتـي تــؤثر بــدورها إ
مردودهم وأدائهـم وتقـوي مـن الـروابط الاجتماعیـة والعاطفیـة بیـنهم ومـن تماسـك الفریـق وتنمـي مـن دافعیـتهم فـي 

  )18م،ص2003محمد صالح،. (الانجاز
    

  :تأثیر شخصیة المدرب في الفریق -3
  .أنه هناك عدة نقاط تشابه بین المدرب وفریقه) 1966(أوجیفیلي وتوتكو  یذكر   
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رب غالبا ما یلجأ إلى اختیار الأفراد الذین یملكـون صـفات تتطـابق وصـفاته،فالمدرب یحبـذ أن یـرى فـي فالمد   
الآخـرین سـمات شخصـیة توافـق سـمات شخصـیته،فالمدرب العـدواني یحبـذ أن یـنظم إلـى فریقـه لاعبـین یتسـمون 

  .بنوع من العدوانیة
اء حـول المـدرب النمـوذجي ،بمعنـى وجـوب فـان اللاعبـین لهـم نفـس الآر ) Hendry)"1968"وحسب هاندري    

  (J.Crevoisier.1985.p203).توفره على نفي السمات الموجودة عند أفراد الفریق
  
  
  
  
  

  :خلاصة
في الحقیقة أن السمات السالفة الـذكر هـي سـمات ذات قیمـة عالیـة لكـي یـنجح المـدرب الریاضـي فـي عملیـة    

قد نجد العدید مـن المـدربین لا یتمتعـون بـالكثیر مـن هـذه السـمات قیادة الفریق من كل النواحي ولكن الواقع أنه 
فقــد نجــد مــثلا أن ســمة الثبــات الانفعــالي والتنــاغم الوجــداني غائبــة عنــد الكثیــر مــن المــدربین إلا أنــه یمكــن أن 
یكون ناجح في مشواره التدریبي ،فهتـه السـمات سـمات أساسـیة إلا أنهـا لیسـت بالضـرورة أن تتـوفر جمیعهـا فـي 

كمـا أن المـدرب یـؤثر بشخصـیته علـى لاعبـي  خصیة المدرب الریاضي لكـي یكـون نـاجح فـي عملیـة التـدریبش
  .الفریق وهذا عندما تكون شخصیته قویة وفاعلة لا كن لیس دوما نجد هذا التأثیر

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



 
 

118

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  .الریاضیة القیادة -:المبحث الثالث
  
  :مفهوم القیادة _1
  :وأصولهامعنى القیادة  -1-1
مفهوم القیادة من المفاهیم المركبة التي تتضـمن العدیـد مـن المتغیـرات المتداخلـة والتـي تـؤثر كـل فـي الأخـرى   

إلـى _والذي یعتبر من بـین أبـرز البـاحثین فـي مجـال القیـادة _Fiedler(_1967(وتتأثر بها ،حیث أشار فیدلر 
هـذه التعریفـات یعكـس وجهـة نظـر صـاحبه بالنسـبة  أن هناك أكثر من عشرین تعریفا لمصطلح القیادة وكل من

  .للجوانب التي یعتقد أنها أساسیة وهامة 
ذا رجعنــــا إلــــى الفكــــر الیونــــاني واللاتینــــي كنقطــــة انطــــلاق لتحدیــــد معنــــى القیــــادة لوجــــدنا أن، كلمــــة قیــــادة     وإ

"leadership  " 18م،ص2003محمد صالح،".(یفعل أو یقوم بمهمة ما "مشتقة من الفعل(  
بمعنـى یبـدأ أو یقـود یحكـم یتفـق مـع )  Archein(   بـأن الفعـل الیونـاني) Arendt(وذلك كما ذكر آرنـدت     

ومعناه یحرك أو یقود ،وكان الاعتقـاد فـي السـائد فـي التكـوین یقـوم علـى أن كـل فغـل ) Agere(الفعل اللاتیني 
واحــد ومهمــة أو عمــل ینجــزه آخــرون بدایــة یقــوم بهــا شــخص  نأو عمــل مــن ألأفعــال الســابقة ینقســم إلــى جــزئیی

وظیفـة إعطـاء الأوامـر وهـي :إلى أن العلاقة بین القائد والأتباع تنقسم إلى وظیفتین متباینتین ) آرندت(،وذهب 
  .من حق القائد ، ووظیفة تنفیذ الأوامر وهي واجبة على أتباعه 

ذا أردنــا أن نعطــي تعریفــا لمفهــوم القیــادة نجــد أنفســنا أمــام كــم ها    ئــل مــن التعــاریف التــي وضــعها أصــحابها وإ
تختلــف بــاختلاف مــذاهبهم ومدارســهم وخلفیــاتهم العلمیــة ،لهــذا نقــدم مجموعــة تعــاریف مختلفــة والتــي نراهــا مــن 

  .أهم التعریفات في هذا المجال 
ســـلوك الفـــرد عنـــد قیامـــه بتوجیـــه "هـــي _Coons (_1957(وكـــونس ) Hemphill(فالقیـــادة فـــي رأي همفـــل    

  )62م،ص1986محمد عوض،".(عة من الأفراد تجاه هدف مشترك بینهم أنشطة جما
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رشـادهم مـن أجــل "ویمكـن تعریفهـا بأنهــا  قـدرة الفـرد فــي التـأثیر علـى شــخص أو مجموعـة أشـخاص وتــوجیههم وإ
ــل بـــــأعلى درجـــــة مـــــن الكفایـــــة فـــــي ســـــبیل تحقیـــــق الأهـــــداف الموضـــــوعة  كســـــب تعـــــاونهم وحفـــــزهم علـــــى العمـــ

)1961Likert (.  
  ) .1977زهران (دة دائما نشاط اجتماعي نشط مؤثر موجه ولیست مجرد مركز ومكانة وقوة والقیا   

القدرة التي یؤثر بهـا المـدیر علـى مرؤوسـیه وتـوجیههم :"بقولها ) 1972درویش عبد الكریم ،لیلى نكاد (ویعرفها 
ل تحقیـق هـدف بذاتـه بطریقة یتسنى بها كسب طاعتهم واحترامهم وولائهم وشحذ هممهم وخلق التعاون فـي سـبی

."  
  
  
  

فیرى أن القیادة ظـاهرة اجتماعیـة معقـدة لا یمكـن التعامـل معهـا بطریقـة هادفـة ) Halpin،1966(أما هالبن    
بمعزل عن العوامل الموقفیة المتصلة بها ،ولذلك فضـل اسـتخدام تعبیـر سـلوك قیـادي بـدل التركیـز علـى ظـاهرة 

  .القیادة 
العملیـــة التـــي تهـــدف إلـــى تحقیـــق الأهـــداف المرســـومة والموضـــوعة "بأنهـــا  القیـــادة) Lang،1999(ویعـــرف    

  (Allard-poesi f.2003.p.10),"مسبقا للتنظیم 
على وجود القیادة من أجل الجماعـة ،حینمـا سـمحت معاییرهـا وبناؤهـا للقـدرات ) Gibs،1969(ویؤكد جیب    

نظــره تــرتبط بالجماعــة أكثــر مــن ارتباطهــا  الخاصــة لأحــد أعضــاءها أن تســتخدم لصــالح الجمیــع ، فالقیــادة فــي
  .بالأفراد 

یجـاد الوسـائل "أ، ) 1992الكندري ،(ویرى     القیادة الحقیقیة هي الإحساس بمطالب الجماعـة والتعبیـر عنهـا وإ
لتحقیقهـا وتجمیــع قــوى الأفـراد وراء الجهــود المحققــة لهــا ،وهـذا المعنــى یعطــي للقیــادة كبیـرة وأهمیــة واضــحة فــي 

  )112م،ص2007محمد الهاشمي،".(م اجتماعي أي تنظی
بأنهــا عملیــة التــأثیر التــي یحــدثها المــدیر فــي مرؤوســیه لإقنــاعهم وحــثهم ) koontz، 1989(وعرفهــا كــونتز    

  .على المساهمة الفعالة بجهودهم في أداء النشاط التعاوني 
عملیـــة التـــأثیر فـــي :"بأنهـــا فقـــد عرفـــا القیـــادة ) blanchard et  hersy،1977(أمـــا هیرســـي وبلانشـــارد    

ــــد  نشــــاطات فــــرد أو مجموعــــة نحــــو تحقیــــق الأهــــداف فــــي موقــــف محــــدد ،وهــــي نتیجــــة لتفاعــــل متغیــــرات القائ
  ".والمرؤوسین والموقف 

القیــادة هــي القــدرة علــى التــأثیر فــي الأفــراد وتنســیق جهــودهم :علــى أن ) 1997محمــد شــفیق زكــي ،(ویؤكــد    
  ". م في الأفعال والتصرفات بما یثبت ولاءهم وطاعتهم وتعاونهم وتنظیم علاقاتهم ،وضرب المثل له

  )135م،ص1990شفیق زكي،(
ومــن التعریفــات التــي تعطــي أهمیــة كبیــرة للخصــائص والمهــارات والقــدرات التــي یمتــاز بهــا القائــد لكــي یكــون    

لتـي تجعـل التوجیـه القیادة مجموعة من خصـائص الشخصـیة ا:"ناجحا ومؤثرا في مهمته كقائد للجماعة هي أ، 
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مجموعــة الخصــائص والمهــارات التــي یمتــاز بهــا القائــد وینــدرج :"وبأنهــا "و الــتحكم فــي الآخــرین أمــر ا ناجحــا 
تحت ذلك حسن المظهر والقدرة على اتخاذ القرار وحسن المعاملة والقدرة على التنسیق والتوفیـق بـین الأهـداف 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــدو متعارضــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــة ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــد تب ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــي ق   )184م،ص2004شــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوقي فــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــرج،". (الت
ومـن  ،یكـون قائـدا كما ترتكز بعـض التعریفـات علـى أسـاس أن القیـادة مركـز أو وظیفـة یؤدیـه الشـخص لكـي   

القیــادة تفاعــل نشــط مــؤثر وموجــه مــن خــلال مركــز أو مكانــة أو وظیفــة أو دور اجتمــاعي فــي ســبیل "أهمهــا أن
ثـارة سـلوك واتجاهـات الآخـر "وهـي "تحقیق غایات الجماعة  دارة وضـبط وإ كمـا یمكـن تحدیـدها علـى "ین توجیـه وإ

نشـاط اجتمــاعي هـادف لصــالح الجماعـة عـن طریــق التعـاون فــي رسـم الخطـة وتوزیــع المسـؤولیات حســب "أنهـا 
  ".الكفاءات والاستعدادات البشریة والإمكانات المادیة المتاحة

  )144م،ص2006خالد زهران،( 
القیــادة هــي مجموعــة "هرة القیــادة ومنهــا كمــا ترتكــز بعــض التعریفــات علــى عملیــة التفاعــل بــین مكونــات ظــا   

الســــلوكیات التــــي یمارســــها القائــــد مــــع الجماعــــة والتــــي تعــــد محصــــلة للتفاعــــل بــــین الشخصــــیة القائــــد والأتبــــاع 
وخصـــائص المهمـــة والنســـق التنظیمـــي والســــیاق الثقـــافي المحـــیط بـــه وتهـــدف إلــــى حـــث الأفـــراد علـــى تحقیــــق 

لفعالیــة التــي تتمثــل فــي كفــاءة عالیــة فــي أداء الأفــراد مــع تــوافر الأهــداف المنوطــة بالجماعــة بــأكبر قــدر مــن ا
   ".درجة كبیرة من الرضا والاقتناع بالعمل الجماعي والتماسك فیما بینهم 

  )29م،ص2007حكمت شحرور،(
  :مفهوم القائد -1-2

ن شـخص بمعنـى أن هنـاك علاقـة بـی"الشخص الذي یوجـه أو یرشـد ،أو یهـدي ) "leader(وتعنى كلمة قائد    
یوجـه وأشــخاص آخــرین یقبلــون هــذا التوجیــه ،والقیــادة بهـذا المفهــوم عملیــة رشــیدة طرفاهــا شــخص یوجــه ویرشــد 

  .وآخرون یتلقون التوجیه والإرشاد الذي یستهدف تحقیق أغراض معینة 
 لمرتبطـــة بالجماعـــة لتحقیـــقالفـــرد فـــي الجماعـــة الـــذي یوجـــه وینســـق الأنشـــطة ا"كمـــا یمكـــن تعریـــف القائـــد بأنـــه 

وأنــه الفــرد فـي الجماعــة الــذي یمتلـك أكبــر قــدر مــن النفـوذ والتــأثیر علــى أفـراد  الجماعــة بالمقارنــة مــع  ،أهـدافها
                             )31م،ص2007حكمــت شــحرور،".(غیــره مــن الأفــراد 

ضـیة أو على الفرد في أیـة جماعـة تشـكل مؤسسـة أو منظمـة ریا"قائد"وفي المجال الریاضي یطلق مصطلح    
جماعــة الفریــق الریاضــي والــذي یقــوم بعملیــة التوجیــه والتــأثیر علــى ســلوك الأفــراد بهــدف دفعهــم برغبــة صــادقة 

  )17م،ص1998حسن علاوي،".(نحو تحقیق الأهداف المشتركة 
كمـا یجـب الأخــذ بعـین الاعتبــار أنـواع مراتــب القیـادة فـي كــل مؤسسـة أو جماعــة ریاضـیة متعــددة فـي أطــار    

الخـاص بالمؤسسـة أو الجماعـة الریاضـیة والـذي یحـدد ترتیـب الجهـود وتنسـیقها وتوضـیح العلاقـات مـن التنظیم 
  .حیث السلطة والمسؤولیة 

وتكــاد تركــز معظــم مراجــع علــم الــنفس الریاضــي فــي تناولهــا لمواضــیع القیــادة علــى المــدرب الریاضــي كقائــد    
بمحاولـة التوجیـه والتـأثیر علـى سـلوك أفـراد الفریــق فـي ضـوء طبیعـة عملـه الــذي یـرتبط _،كمـا فـي دراسـتنا هـذه 
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الریاضي بمختلف الطرق والوسـائل التربویـة والإداریـة والفنیـة بهـدف الارتقـاء بمختلـف قـدرات وسـمات اللاعبـین 
حراز النتائج الریاضیة ،مع العمـل علـى تطـویر وتنمیـة الجوانـب الشخصـیة الایجابیـة لـدى جمیـع أفـراد الفریـق  وإ

.  
المــدرب الریاضــي للفریــق الریاضــي بمختلــف أصــنافهم وأنــواعهم ) القائــد(ه الدراســة نقصــد بمصــطلح وفــي هــذ   

حتـــى یمكـــن الإفـــادة مـــن المعلومـــات المتـــوفرة فـــي مجـــال ســـیكولوجیة القیـــادة الریاضـــیة وكـــذا فـــي  ومســـتویاتهم،
  .سیكولوجیة الفرق الریاضیة

  
  
  
 :مفهوم القیادة الریاضیة -2

ق لمفاهیم القیادة وما تم استخلاصه من خصـائص ممیـزة لـذلك المفهـوم ،وفـي إطـار في ضوء العرض الساب   
تصنیف تعریفات القیادة ومـا تبعـه مـن تحدیـد لأهـم الملامـح أو المكونـات الرئیسـیة لتعریـف القیـادة یمكـن وضـع 

  :مفهوم محدد وموجز لقیادة الفریق الریاضي على النحو التالي 
ضـي تلــك الإجــراءات التــي یتخـذها القائــد لغــرض تحمـل مســؤولیة تحقیــق الأهــداف یقصـد بقیــادة الفریــق الریا"   

مــع توجیـــه  ،ظــروف التـــدریب والمنافســة الریاضـــیةالمشــتركة للفریــق الریاضـــي والتــأثیر علیـــه ایجابیــا فـــي شــتى 
ریاضـي فــي سـلوك اللاعبـین واسـتثارة الـدوافع الذاتیــة لـدیهم بصـورة تربویـة یتقبلهـا المجتمــع بمـا یحقـق الانجـاز ال

  )156م،ص2001أمین فوزي،".(النشاط الممارس 
العملیـــة التـــي یقـــوم بهـــا فـــرد مـــن أفـــراد جماعـــة ریاضـــیة منظمـــة "كمـــا یمكـــن تعریـــف القیـــادة الریاضـــیة بأنهـــا    

بتوجیـه ســلوك الأفـراد الریاضــیین ، أو الأعضــاء المنضـمین للجماعــة الریاضـیة مــن أجــل دفعهـم برغبــة صــادقة 
  )157،صنفس المرجعأمین فوزي،".(رك بینهم نحو تحقیق هدف مشت

وقیادة الفریـق الریاضـي كمـا یـرى أحمـد أمـین فـوزي لیسـت قیـادة حركیـة ریاضـیة بحتـة ، ولكنهـا قیـادة تربویـة    
فــي المقــام الأول وحركیــة ریاضــیة فــي المقــام الثــاني ،فمــن خــلال القــیم التربویــة التــي یتمتــع بهــا أعضــاء الفریــق 

لــى قــدراتهم الحركیــة الریاضــیة ومـــن ثــم فــدور القائــد الریاضــي الفریــق دور قیــادي تربـــوي الریاضــي بالإضــافة إ
ویتسـم مـن یقـوم  ،نتائج تربویة وریاضـیة فـي آن واحـدریاضي یتم من خلال التعامل مع أعضاء الفریق لتحقیق 

رشـادهم بدور القائد بالقـدرة علـى التـأثیر فـي أعضـاء الفریـق وتوجیـه سـلوكهم الحركـي والاجتمـاعي وا لانفعـالي وإ
  .نحو تحقیق الأهداف المسطرة 

واللاعبـــین _ونقصـــد بـــه المـــدرب الریاضـــي _فقیـــادة الفریـــق الریاضـــي شـــكل مـــن أشـــكال التفاعـــل بـــین القائـــد"   
أعضــاء الفریــق ، حیــث تــتم عملیتــا القیــادة والتبعیــة فــي آن واحــد بصــورة تربویــة ،وفــي نفــس الوقــت یتخــذ القائــد 

والآلیات لتحفیز الفریق وتدریبه من خـلال تفاعلـه الحركـي والاجتمـاعي ، واسـتثارته نفسـیا  العدید من الإجراءات
  ". لتحقیق أفضل النتائج والعمل على المحافظة على بناء الفریق وتماسكه 

(Allard-poési.f.2003.p.77) 
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عــة الــذي یوجــه وینســق الفــرد فــي الجما"وفــي ضــوء المفهــوم الســابق لمصــطلح القیــادة ،وكــذا القائــد باعتبــاره    
الأنشطة المرتبطة بالجماعة لتحقیق أهدافها ، وأنه الفرد في الجماعة الذي یمتلك أكبر قـدر مـن النفـوذ والتـأثیر 

فإنـه بإمكاننـا أن نطلـق مصـطلح القائـد الریاضـي علـى الفـرد "على أفراد الجماعة بالمقارنة مع غیره من الأفـراد ،
ة ریاضـــیة أو جماعـــة الفریـــق الریاضـــي والـــذي یقـــوم بعملیـــة التوجیـــه فـــي أیـــة جماعـــة تشـــكل مؤسســـة أو منظمـــ

حســـن (  ".والتـــأثیر علـــى ســـلوك بقیـــة الأفـــراد بهـــدف دفعهـــم برغبـــة صـــادقة نحـــو تحقیـــق الأهـــداف المشـــتركة 
  )18م،ص1998علاوي،

  
  
دات ولا وفــي ضـــوء مفهـــوم قیـــادة الفریـــق الریاضـــي ،فـــإن هـــذه العملیـــة لا تخضـــع للخبـــرات الذاتیـــة والاجتهـــا    

یمكــن انتقــاء مجموعــة متمیــزة مــن "تعتمــد علــى عوامــل الصــدفة ،ولكنهــا عملیــة تخضــع للــتعلم والتــدریب ،حیــث 
المجتمــع الریاضــي تتــوافر لــدیهم قــدرات واســتعدادات ریاضــیة ،واتجاهــات ومثــل وقــیم تربویــة ویــتم تــأهیلهم مــن 

ؤولیة القیــادة التــي هــي عصــب التقــدم خــلال البــرامج العلمیــة المتخصصــة حتــى یكونــوا قــادرین علــى تحمــل مســ
  ".وأساس لتحقیق الانجازات الریاضیة 

  
  :العوامل المؤثرة في قیادة الفریق الریاضي  _3

یؤكـد علمـاء الـنفس الریاضـي علـى أن السـلوك القیــادي مـا هـو إلا محصـلة للتفاعـل بـین مجموعـة عوامــل أو    
  )31م،ص2001أمین فوزي،. (ةمحددات ،والتي یمكن تحدیدها في أربعة محددات رئیسی

  : وهي )11(رقم  كما یوضحها الشكل    
  :خصائص المهمة الریاضیة  -1_3

  :وتحدد تلك الخصائص في 
  .الانجاز الریاضي المطلوب تحقیقه مع الفریق الریاضي  -1
  .مستوى الفریق بالمقارنة مع الفریق المنافسة في البطولات الرسمیة  -2
  .تبط بالانجاز الریاضي للفریق الریاضي التمثیل الدولي المر  -3
  .العائد المادي والمعنوي المتوقع الحصول علیه ارتباطا بمستوى الانجاز الریاضي  -4
  :الخصائص الممیزة للقائد الریاضي  -2_3

  :وتتحدد تلك الخصائص في 
  ).الخ ...الثقة بالنفس ،تقدیر الذات ،(سمات الشخصیة الممیزة للمدرب الریاضي  -1
  .مستوى الخبرة السابقة للقائد في مجال قیادة الفرق الریاضیة  -2
 (Barbus.s.2006.p.44).دافعیة القائد للانجاز الریاضي مع الفریق  -3

  .نسق القیم الممیز للقائد الریاضي  -4
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  :الخصائص الممیزة للاعبي الفریق الریاضي  -3-3
  :وتتحدد تلك الخصائص في 

  .للاعبین سمات الشخصیة الممیزة -1
  .مستوى الخبرة السابقة في النشاط الریاضي الممارس  -2
  .الاستعداد النفسي لتحقیق الانجاز الریاضي المطلوب  -3
  .القدرة على استیعاب وتقدیر المهمة المطلوبة منهم والعمل على انجازها -4
 (Allard-poesi.f.2003.p.98) 
  .یمثلها اللاعبونأو الهیئة التي  دافع الانتماء نحو النادي -5
  :خصائص التنظیم الإداري للفریق الریاضي  -4_3

  :وتحدد تلك الخصائص في 
  .التمویل المادي والظروف الاقتصادیة للنادي الریاضي  -1
  .معدل التمویل الإداري لفریق الریاضي  -2
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  2001ن وأمین فوزي حسب طارق محمد بدر الدی :المصدر
  
  
  
  
  
  
  :نظریات القیادة الریاضیة -4
  :نظریات القیادة الریاضیة على النحو التالي علماء النفس فیصن  
  :مدخل السمات -4-1

یهـــتم هـــذا المـــدخل بدراســـة الخصـــائص والســـمات الشخصـــیة التـــي تمیـــز القـــادة الریاضـــیین فقـــد أكـــد هنـــدري    
)Hendry": (یزون بأنهم من ذوي الشخصیات المسیطرة المقتحمة والمتسلطة أن القادة الریاضیون یتم."  
  )15م،ص2003عبد المقصود،( 

ویـرى أنصــار مــدخل الســمة أنــه إذا كــان بمقــدورنا أن نمیــز بدقـة نــوع الســمات التــي قــد تظهــر لــدى الشــخص    
  .كه الحاليودرجة امتلاكه لها فمن الممكن التنبؤ بسلوكه في المستقبل أو على الأقل یمكن فهم سلو 

  .فكأن مدخل السمة یقلل من الدور الذي قد تلعبه العوامل الموقفیة أو البیئیة في سلوك الشخص
ویرى المعارضون لمدخل السمة أن معرفة السمات التي یتمیـز بهـا الشـخص قـد لا تسـاعدنا دائمـا فـي التنبـؤ    

ب الریاضـي أو المـدیر الفنـي قلقـا بصـورة بسلوكه في بعض المواقف المعینة ،فعلى سبیل المثال قد یكـون المـدر 
مرتفعــة فـــي مواقـــف المنافســـات الحساســـة ،ولكــن قـــد لا یتســـم بـــالقلق المرتفـــع فــي مواقـــف المنافســـة الســـهلة فـــي 

  )  16م،ص2008محمد علاوي،.(المنافسات الحیة
لانجــاز أن القـادة یتصــفون بالحاجـة الملحوظــة إلـى ا) Gagen(وجــاجن ) Andrud(وذكـر كـل مــن أنـدرود     

مــدربا أمریكیــا فــي ألعــاب القــوى أن  43مــن دراســته علــى ) Ogilivie(والحمــاس والطاقــة كمــا اســتنتج أوجیلفــي 
الثبـــات الانفعـــالي والـــتحكم فـــي الـــذات :وهـــي ) الایجابیـــة(المـــدرب النـــاجح یتمیـــز بعـــدد مـــن الســـمات الشخصـــیة 

  ". حمل المسؤولیة والاجتماعیة والانبساطیة والقدرة على التحمل النفسي ،والواقعیة والصلابة وت
(Cruellas p.2003.p.63)  

ونظرا لأن السمات الشخصیة ثابتة سبیا ،فانـه یصـبح فـي الإمكـان التعـرف علـى القـادة النـاجحین مـن خـلال    
  .التعرف على السمات الشخصیة الممیزة لكل منهم

ت مـن القـرن العشـرین بنظریـات سـمات ولقد اهتم بعض الباحثین في مجال علم النفس الریاضـي منـذ السـتینا   
ـــة التعـــرف علـــى  قالقائـــد وقـــاموا بتطبیـــ بعـــض اســـتخبارات الریاضـــیین فـــي مختلـــف الأنشـــطة الریاضـــیة لمحاول

ـــــــــــدري  ـــــــــــاجحین هن ـــــــــــر الن ـــــــــــاجحین وغی ـــــــــــادة الن ـــــــین الق ــــ ـــــــــــزة ب ،ســـــــــــفوبودا ) Hendry.1967(الســـــــــــمات الممی
)Svoboda.1967 ( هوجي،)Hoggy.1970 (سفوبودا،)Svoboda.1970(  وهان)Hun.1973.(  
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بدایــة تـــم اســتخدام اســـتخبارات وقــوائم الشخصـــیة التــي تـــم تقنینهــا و إیجـــاد معــاملات العلمیـــة علــى القـــادة غیـــر 
،إلا أنــه فــي نهایــة الســبعینات مــن القــرن الماضــي وفــي ظــل تــوفر وتطــور معــارف وتطبیقــات علــم  نالریاضــیی

یجــاد معاملاتهــا  الــنفس انتشــر وعــم اســتخدام قــوائم واختبــارات الشخصــیة فــي المجــال الریاضــي ـوتم تقنینهــا وإ
  .العلمیة على عینات من القادة الریاضیین

وقد أظهرت الخبـرات التطبیقیـة فـي مجـال تـدریب الفـرق الریاضـیة أن العدیـد مـن القـادة الریاضـیین النـاجحین    
امـل أخـرى نجـاحهم فـي یتشابهون في بعض السمات الشخصـیة،وهذه السـمات قـد یعـزى إلیهـا بالإضـافة إلـى عو 

  )41م،ص1998محمد علاوي،.(عملهم
  :مدخل السلوك -4-2

أدى عدم الاقتناع بدراسة السمات الشخصیة الناجحین، وبنتـائج الدراسـات التـي أجریـت حـول السـمات والتـي    
ة لــم تفصــل حســب بعــض البــاحثین فــي التمییــز بــین القائــد الفعــال وغیــر الفعــال أو إلــى الســبب الرئیســي للقیــاد

الفاعلــة ،أدى بنقــل الاهتمــام فــي الأبحــاث والدراســات إلــى التركیــز علــى ســلوك القائــد ،وبــذلك ظهــر اتجــاه جدیــد 
  .أطلق علیه النظریة السلوكیة امتدت من نهایة الأربعینات إلى أوائل الستینات

أثــاره فــي فاعلیــة  ركــزت هــذه النظریــة علــى دراســة ســلوك القائــد وتحلیلــه أثنــاء قیامــه بالعمــل القیــادي وتحلیــل   
الجماعــة ،فــالمهم هنــا لــیس الخصــال أو الســمات التــي یتمتــع بهــا القائــد بقــدر مــا هــو نــوع الســلوك الــذي یســلكه 

  .،فالتأكید هنا منصب على الطریقة التي یمارس فیها القائد تأثیره
مــا بــین تحقیــق أن الــذي یجعــل الشــخص قائــد بــالمعنى العلمــي هــو تحقیــق التــوازن "یــرى دعــاة هــذه النظریــة    

شـباع رغبـات أعضـاء الجماعـة مـن جهـة أخرى،وبقـدر مـا یسـتطیع القائـد  لمنظمـة المحـددة مـن جهـة ،وإ أهداف ا
  .تحقیق هذین الهدفین بقدر ما یكون قد استطاع أن یحقق مهمته في العمل القیادي بنجاح

  )137م،ص2004فرج وعبد المنعم محمود،(
  :مدخل الموقف -4-3

ن النقــد إلــى كــل مــن نظریــة الســمات و النظریــة الســلوكیة فــي مجــال القیــادة علــى أســاس وجــه بعــض البــاحثی   
النظریة الأولى ركزت على سمات شخصیة القائد ،والثانیـة اقتصـارها علـى القیـادة علـى سـلوك القائـد فـي عملیـة 

بـإبراز  اقـف وقـامو القیادة،وطالبو بضرورة الاهتمام بعناصر الموقف القیادي ومـدى ملائمـة سـلوك القائـد لكـل مو 
علـى أســلس أنهـا محــك هـام للسـلوك القیــادي ،كمـا أبـرزوا ضــرورة تكیـف ســلوك ) الفاعلیـة(عوامـل التركیـز علــى 

القائــد مــع الموقــف القیــادي وتعــدیل أســلوب ســلوك القائــد بمــا یــتلاءم مــع الجماعــة أو التــابعین فــي إطــار وقــت 
  )58،صم2000طاش نبازي،.(محدد لمعالجة أو مواجهة موقف معین

  :وهناك بعض النماذج والنظریات التي اهتمت بدراسة القیادة بارتباطها بالموقف ولعل من بینها   
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  .الاحتمالي في القیادة) Fiedler.1973(نموذج فیــدلر -
لقـــد اهـــتم هـــذا ) Blanchard.1977(وكـــین بلانشـــارد ) Hersey(لبـــاول هیرســـي " دورة الحیـــاة"نظریـــة  -

الأول كیفیـــة تـــأثر ســـلوك القائـــد :تتبـــع ســـلوك القائـــد بـــالموقف وذلـــك خـــلال جـــانبین المـــدخل بدراســـة و 
إلى تغییر أشكال سلوكه القیادي تبعـا لتغیـر الموقـف ،ویتنـاول  دبالموقف ،والأسباب التي قد تدعو القائ

در مـن الجانب الثاني لذلك المدخل تجدید المتغیرات الموقفیة التي تحدد نوع القیـادة التـي تحقـق أكبـر قـ
الفاعلیة والنجاح فـي موقـف معـین ،وقـد أطلـق علمـاء الـنفس الریاضـي علـى ذلـك المـدخل اسـم المـدخل 
الاحتمــالي أو النظریــات الموقفیــة لأنهــا تفتــرض أن ســلوك القائــد مــع اللاعبــین مــن المحتمــل أن یكــون 

 )35م،ص2004محمد صالح،.(فعالا في مواقف تحددها كل نظریة

ســلبي حــول هــدف معــین وینفــذه القائــد المعرفــة والشــعور الایجــابي أو ال:یمثــل الموقــف واســتنادا إلــى مــا ســبق   
اســتنادا إلــى تجاربــه وتعاملــه مــع الآخــرین ،فضــلا عــن أنــه یخضــع للتبــدل والتغییــر كمــا تتفــاوت وقوتــه وفاعلیتــه 

 )102م،ص2006خالد زهران،.(من قائد لآخر

  
  )96-93صم،2008محمد علاوي،( حسب:سلوك المدرب الریاضي -5

فــي ضــوء الدراســات التــي قــام بهــا العدیــد مــن البــاحثین فــي مجــال القیــادة الإداریــة تــم التواصــل إلــى تحدیــد    
  :نوعین هامین من سلوك القادة الإداریین وهما

  بالناس -بالدرجة الأولى–سلوك القائد الإداري المهتمConcern for peopel  
  بالإنتاج -ولىبالدرجة الأ–سلوك القائد الإداري المهتمConcern for production 

تطــویر نتـائج هـذه الدراسـات وأشــارا Moutonوجـین موتـون ) Blak )1985واسـتطاع كـل مـن روبــرت بلیـك    
المحــور الأول الاهتمـــام :إلــى أن هــذین النـــوعین مــن الســـلوك یمكــن توضـــیحها علــى هیئـــة شــبكة ذات محـــورین

،كمـا  Managerial gridالشـبكة الإداریـة "ذلـك فیمـا یعـرف بنمـوذجبالناس،والمحور الثـاني الاهتمـام بالإنتـاج و 
  .بین خمسة أنواع رئیسیة لسلوك القیادة طبقا لموقعها على الشبكة الإداریة -بصفة خاصة–تم التمیز 
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، عــــلاوي ) 1994( Cox،كــــوكس )Martens 1995مــــارتنز (وقــــد قــــام بعــــض البــــاحثین فــــي علــــم الــــنفس    
ــــة تطبیقهــــا علــــى القــــادة الریاضــــیین فــــي المجــــال ،باقتبــــاس مفــــاهیم ) 1998( نمــــوذج الشــــبكة الإداریــــة ومحاول

  .الریاضي ،وبصفة خاصة المدربین الریاضیین أو المدیرین الفنیین للفرق الریاضیة
  :وفي ضوء ذلك أمكن تحدید نوعین هامین لسلوك المدرب الریاضي أو المدیر الفني وهما   

 عبین سلوك المدرب الریاضي المهتم باللاConcern for athletes  
  سلوك المدرب الریاضي المهتم بالأداءConcern for perfermance 

ا لموقعهـا علـى الشـبكة وبذلك یمكن تحدید خمسة أنواع رئیسة لسلوك المدرب الریاضي أو المدیر الفني طبقـ   
  :وذلك على النحو التالي ،الإداریة
 9/9سلوك  

الریاضــــي أو المــــدیر الفنــــي الــــذي یهـــتم بدرجــــة كبیــــرة بتحفیــــز اللاعبــــین وهـــو الســــلوك الــــذي یمیــــز المـــدرب    
والتعامل معهم بصورة ایجابیة والاهتمام برعایتهم وخلـق البیئـة الصـالحة لنمـو قـدراتهم ،مـع إبـداء نفـس الاهتمـام 

كسابهم المزید من القـدرات والمهـارات الحركیـة والخططیـ ة للوصـول بأداء اللاعبین ومحاولة تطویر مستویاتهم وإ
  .بهم إلى أعلى مستوى ممكن في المنافسات الریاضیة

 1/9سلوك  
وهـذا النـوع مـن السـلوك یوضـح تركیـز المـدرب الریاضـي أو المـدیر الفنـي علـى الاهتمـام بـاللاعبین ورعــایتهم    

 وتحقیـــق مطـــالبهم وحاجـــاتهم وتحفیـــزهم مـــع الاهتمـــام الضـــئیل بـــالأداء وتطـــویره لـــدى اللاعبـــین أو محاولـــة بـــذل
  .المزید من الجهد للارتقاء بمستوى قدراتهم و مهاراتهم

 9/1سلوك  
یشــــیر هــــذا الســــلوك إلــــى تركیــــز المــــدرب الریاضــــي علــــى الاهتمــــام بنتــــائج اللاعبــــین ومســــتوى الأداء الــــذي    

دارة عملیـــات التــدریب والمنافســات بصـــورة  یظهرونــه فــي التـــدریب والمنافســة الریاضــیة ،ویركـــز علــى تخطــیط وإ
  .قلة الاهتمام باللاعبین وحاجاتهم ودوافعهم ومطالبهم وقلة التفاعل الایجابي معهمدقیقة مع 
 1/1سلوك  

وهذا النوع من السلوك یشیر إلى قیام المدرب الریاضي أو المدیر الفني ببذل القلـي مـن الجهـد الموجـه سـواء    
  .لأداء اللاعبین وتطویر مستویاتهم أو لرعایتهم وحفزهم

 5/5 سلوك  
هـذا النــوع مـن الســلوك إلـى أن المـدرب الریاضــي أو المـدیر الفنــي یهـتم بدرجـة متوســطة بكـل مــن أداء یشـیر    

  .اللاعبین وتطویر مستویاتهم وكذلك رعایتهم وتحفیزهم
–وفــي إطــار نمــوذج الشــبكة الإداریــة یلاحــظ أیضــا أن هنــاك العدیــد مــن أنــواع الســلوك للمــدرب الریاضــي    

مـــام بـــاللاعبین والاهتمـــام وذلـــك فـــي ضـــوء ومـــدى درجـــة الاهت–ة الســـابق ذكرهـــا بالإضـــافة إلـــى الأنـــواع الخمســـ
  .بالأداء
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فــي ضــوء دراســتهما  Saleh and Celladuraiومــن ناحیــة أخــرى اســتطاع كــل مــن صــالح وشــیلا دوراي    
لتحدیــد أنــواع ســلوك المــدرب الریاضــي التوصــل إلــى تحدیــد خمســة أبعــاد رئیســیة تمثــل أســالیب ســلوك المــدرب 

  .یاضيالر 
وفي إطار الدراسات التي قام بها محمـد عـلاوي فـي البیئـة المصـریة علـى مجموعـة مـن المـدربین المصـریین    

والأبعـاد الرئیسـیة " صـالح وشـیلا دوراي"تم التوصل إلى تحدید أربعة أبعـاد رئیسـیة مـن الأبعـاد التـي أشـار إلیهـا 
  :تي تمثل أسالیب سلوك الریاضي هيالأربعة ال

  
 

 لتدریبيلسلوك اا:  
وهـــو الســـلوك الـــذي یهـــدف إلـــى محاولـــة تطـــویر أداء اللاعبـــین عـــن طریـــق التـــدریب الریاضـــي الـــذي یتمیـــز    

بـــالتكرار والشـــدة العالیـــة والاهتمـــام الواضـــح بتعلـــیم المهـــارات والقـــدرات الحركیـــة والخططیـــة وشـــرح اســـتراتیجیات 
 .اللعب والاهتمام بقیادة اللاعبین في المنافسات الریاضیة

 سلوك الدیمقراطيال:  
وهــو ســلوك المــدرب الریاضــي الــذي یســمح بدرجــة كبیــرة مــن اشــتراك اللاعبــین فــي تحدیــد الأهــداف وطــرق    

  .التدریب وخطط اللعب التي یمكن استخدامها في الحالات المختلفة
 السلوك الأوتوقراطي:  

ة عــن اللاعبــین ویصــدر وهــو الســلوك الــذي یعكــس میــل المــدرب الریاضــي إلــى وضــع نفســه فــي مكانــة بعیــد   
 .ارات بمفرده دون مشاركة اللاعبینالقر 

 السلوك الاجتماعي المساعد:  
وهو سلوك المدرب الریاضي الذي یهتم باللاعبین ورعایتهم والذي یمنح المزید من التـدعیم والإثابـة للاعبـین    

  .عن طریق الاعتراف الدائم بأدائهم
  
  : فعالیة قیادة المدرب الریاضي للفریق _6

یمكن تحدید فعالیة قیادة المدرب للفریق الذي یشرف علیه بأنهـا مـدى الانجـاز الـذي یحققـه القائـد الریاضـي مـن 
  .خلال الفریق الذي یقوده 

  :وقد تحدد العوامل التي تؤثر ایجابیا أو سلبیا على فعالیة أو إنتاجیة قیادة المدرب الریاضي فیما یلي 
  .ریاضي ولاعبي الفریق أسلوب العلاقة بین المدرب ال -1
دارة الفریق -2   .أسلوب تنظیم وإ
  ) .المدرب (مقدار السلطات والصلاحیات الممنوحة للقائد الریاضي  -3
  .قدرة المدرب الریاضي على استثارة دوافع التفوق لدى اللاعبین  -4
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  ) .حضور التدریب والمباریات (الإقبال على الممارسة الریاضیة  -5
   .وتوظیفها تبعا لظروف المنافسة الریاضیة) عقلیة _مهاریة _بدنیة (قدرات الذاتیة للاعبین حسن تنمیة ال -6
  .ع ورضا اللاعبین بالمدرب الریاضيدرجة اقتنا -7
  .تدعیم العلاقات الداخلیة بین أفراد الفریق الریاضي  -8
ف الاســتثارة الانفعالیـــة قــدرة المــدرب الریاضــي علــى الســیطرة علــى اســـتجابات اللاعبــین وخاصــة فــي مواقــ -9

  )66،صمرجع سابقشریف،( .العالیة 
  

  .يمبادئ التنظیم المهني ومهنة التدریب الریاض -:المبحث الرابع
  
  :مبادئ التنظیم المهني -1

وتجدر الإشارة إلى أن نوع التنظیم یختلف من مهنة إلى أخرى ،ویمكن تلخـیص أهـم مبـادئ التنظـیم المهنـي    
  :ونذكرها على النحو التاليفي اثني عشر مبدأ ،

  .یتوقف نوع التنظیم على ماهیة الأهداف المطلوب تحقیقها -1
 .یجب أن یرأس التنظیم شخص واحد -2

 .هأن یعهد الرئیس ببعض أعماله وواجباته إلى مرؤوسی -3

 .أن یعطیهم سلطة تصریف هذه الأعمال وأداء تلك الواجبات -4

 .أن یعطي المرؤوسین حق اتخاذ القرارات الثانویة -5

 .أن یتناقش الرئیس مع مرؤوسیه من وقت لأخر -6

 .أن یفتش الرئیس على مرؤوسیه من وقت لأخر -7

 .أن لا یشرف الرئیس بطریقة مباشرة على أعمال عدد كبیر من المرؤوسین -8

 .أن تنشأ مستویات إداریة یتناسب عددها مع نطاق الإشراف بالتنظیم -9

نشـاء إدارة مسـتقلة أن تنشأ إدارات للوظائف الإداریة على ضوء تقس -10 یم العمـل إلـى وظـائف رئیسـیة ،وإ
  .لكل وظیفة منها

 .أن یعین لكل إدارة رئیسا وعددا من الموظفین والعمال -11    

  .أن یكون التنظیم مرنا وقابلا للتعدیل -12    
 )12م،ص2007محمد دویدار،(
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  :تعلیق
كل تنظیم مهني في مختلف الوظـائف والمهـن فنجـد هاتـه  إن المبادئ التي تقدم بها الكاتب هي تنطبق على   

المبـــادئ تنطبـــق بشـــكل كبیـــر علـــى التنظیمـــات الریاضـــیة والتـــي نقصـــد بهـــا النـــوادي والجمعیـــات الریاضـــیة فـــي 
الجزائر،حیـث نجــد أن المبـدأ الأول یتجلــى فـي أن النــوادي والفـرق الریاضــیة فـي بدایــة كـل موســم ریاضـي تحــدد 

الوصــول إلیهــا ،أمــا المبــدأ الثــاني فنجــد أن النــادي أو الفریــق الریاضــي یرأســه رئــیس  أهــداف تصــبو أو تحــاول
واحــد للنــادي أو الفریــق ینتخــب عــن طریــق جمعیــة عامــة ،أمــا المبــدأ الثالــث ،فنجــد أن رئــیس النــادي أو الفریــق 

قــوم الــرئیس یمتلــك طــاقم معــاون لــه یتمثــل فــي نائــب الــرئیس و الكاتــب لعــام وأمــین المــال وعضــو أو عضــوین ی
بتوزیـع بعــض الأعمــال علــیهم كــل فـي نطــاق اختصاصــه، أمــا المبــدأ الرابـع فتتجلــى فــي أن هاتــه الأعمــال التــي 
یوزعهـــا رئـــیس النـــادي تكـــون ذات ســـلطة قانونیـــة فنجـــد مـــثلا أن توزیـــع المیزانیـــة علـــى الفـــروع وكـــذلك الاهتمـــام 

تكـون إلا بتأشـیرة أمـین المـال دون أخـر وكـذلك  برواتب المدربین وصرف أموال تجهیز النادي بالعتـاد الریاضـي
الـخ تكـون مـن اختصـاص الكاتـب ...الطارئـة للنـادي  تتنظیم السجلات و تحریر الجمعیـات العامـة والاجتماعـا

العام للنادي أو الفریق ، أما المبدأ الخامس فیتجلى في أن القرارات التي تكـون ثانویـة فـان رئـیس النـادي یتركهـا 
وع أو الطاقم المشكل لإدارة النادي، أمـا المبـدأ السـادس فنجـد أن رئـیس النـاي یتشـاور فـي أمـور إلى رؤساء الفر 

النــادي مــع الطــاقم الإدارة مــن وقــت لأخــر وفــق جمعیــات عامــة رســمیة أو طارئــة، أمــا المبــدأ الســابع فنجــد أن 
ى مشـاكلهم وحلهـا إلـى غیـر رئیس النادي یقوم بمراقبة كل الفرق التي تنشط تحت اسم نادیـه ویقـوم بـالتعرف علـ

ذلك من الأمور ،أما المبـدأ الثـامن فنجـد أن رئـیس النـادي لا یقـوم بالإشـراف علـى كـل الفـروع بنفسـه حیـث نجـد 
أن كل فرع له رئیسه یمثله ویشرف علیه ،أما المبدأ التاسـع نجـد أن حجـم العـاملین فـي النـادي مـن طـاقم مسـیر 

إلـى أخـر وهـذا راجـع إلـى حجـم النـادي المـادي والمعنـوي ،أمـا المبـدأ  إلى مسئولین على العتاد یختلف من نـادي
العاشر نجد ذلك یتمثل في أن النوادي یتشكل لكل فرع من فروعهـا الریاضـیة طـاقم إداري مصـغر یشـرف علـى 

فـي تسیرها ،أما المبدأ الحادي العاشر نجده یتمثل في إدارات الفروع المشكلة لنـادي ،أمـا مرونـة التنظـیم فتتمثـل 
  . الانتخابات المجددة للنوادي التي تجرى دوریا لمدة معینة من الزمن تسمح بتغییر الرئیس والطاقم المساعد له
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  :التعاقدیة للجهاز الفني تالشروط والالتزاما-2
 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

    
  
  
  
  
  
  

 التعاقدیة للجهاز الفني تالشروط والالتزاما

تحدید المدة 
 الزمنیة للتعاقد

توقیع الطرفین 
 بالعلم والقبول

تحدید عدد 
الساعات الیومیة 

 للعمل

ة البیانات تحدید كاف
الشخصیة لطرفي 

 التعاقد

تحدید الجهة 
 الإشرافیة فنیا

تحدید الهدف 
المراد الوصول 

 الیه

تحدید الواجبات 
والمسئولیات لكافة أفراد 

 الجهاز الإداري

تحدید أسلوب 
التعامل مع أجهزة 

 الإعلام

تحدید الراتب 
والمكافآت 

 والبدلات

تحدید جهة تحمل 
 الضرائب

تحدید نفقات 
 العلاج الطبیعي

مكافآت نهایة 
 الخدمة

شروط إنهاء العقد 
وشروط الإخلال 

 ببنود العقد

شروط الإنهاء 
 والتجدید
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  دیة للجهاز الفنيمخطط موضح للشروط والالتزامات التعاق): 12(الشكل
  )639،638م،ص2006أحمد الشافعي،:(المصدر

  
  :تعلیق

إن الشروط التي جاء بهـا أحمـد الشـافعي هـي شـروط احترافیـة بـأتم معنـى الكلمـة، إلا أنـه فـي وطننـا الجزائـر    
دربین لازلنا بعیدین علـى الاحتـراف، إلا أن الكثیـر مـن الشـروط التـي تضـمها التعاقـدات بـین إدارات النـادي والمـ

فــي النــوادي الجزائریــة هــي نفــس مــا ذهــب إلیــه الكاتــب مــن خــلال شــروط التعاقــد التــي وردت فــي كتابــه، إلا أن 

 التعاقدیة للجهاز الفني تتابع للشروط والالتزاما

نوعیة التعاقد 
متفرغ أو غیر 

 متفرغ

یحتفظ كل من الطرفین 
بنسخة أصلیة من بنود 

مع وجود نسخة .العقد
ت اتحاد أصلیة بسجلا

 اللعبة المختص

إمكانیة العمل 
بالجهات الأخرى 
لأعضاء الجهاز 

 الفني

توضیح 
 تالالتزاما

القانونیة واللائحیة 
والتصرفات 

الشخصیة داخل 
 وخارج العمل

بیان الالتزام العقدي 
للجهاز الفني وهو بذل 

عنایة ولیس تحقیق غایة 
 في المنافسات الریاضیة

تحدید مكان 
 التعاقد
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بعــض الشــروط تبقــى غائبــة كتحدیــد جهــة تحمــل الضــرائب واحتفــاظ اتحــاد اللعبــة المختصــة لنســخ أصــلیة مــن 
  .العقد، مما یجعل حقوق المدربین في حالة ضیاعها غیر محفوظة بشكل جید

  
  
  
  
  :جوانب تاریخیة ونفسیة واجتماعیة لكرة القدم -3

ینظــر علمــاء الــنفس إلــى كــرة القــدم التــي یعــود تاریخهــا إلــى العصــر الفیكتــوري حینمــا تــم وضــع قواعــد هــذه    
اللعبـة فــي انكلتــرا قبـل أن تنشــر إلــى أمریكـا وایرلنــدا واســترالیا ،لكـن تــاریخ كــرة القـدم یعــود لأبعــد مـن ذلــك بكثیــر 

غالبـا مـا تـرتبط بتـاریخ الشـعوب القدیمـة فــي شـرق الأرض وغربهـا فربمـا كـان الفراعنـة فـي مصـر القدیمــة  فـالكرة
هــم أول مــن مارســها كمــا یــذكر هیــرودوت أو ربمــا بــدأت فــي الصــین القدیمــة أو لــدى الإغریــق أو الرومــان ثــم 

  .أخذت في الانتشار عبر العصور
لقدم دون غیرها من الألعاب أنهـا ریاضـة سـهلة ،وقواعـدها مفهومـة السر في هذا الانتشار الواسع للعبة كرة ا   

،ولا تحتــاج إلــى أدوات معقــدة لممارســتها أو ملابــس خاصــة كمــا أنــه یمكــن ممارســتها فــي أي مكــان متســع أو 
ساحة أو شارع وأن مباریتها تتم في جو احتفالي یبعث على البهجـة ،وهـي لـون مـن التـرویح وتفریـغ الانفعـالات 

یــرى أن الشــعبیة التــي تتمتــع بهـــا كــرة القــدم ســببها أنهــا إحـــدى  سشــروعة رغــم أن بعــض علمــاء الـــنفبصــورة م
صـور الحــرب والصــراع التــي كانــت تمــارس بصــورة غریزیــة فــي المجتمعــات البشــریة منــذ القــدم ،ومــا یحــدث فــي 

عصــور القدیمــة فــي مباریــات الكــرة هــو امتــداد للحــروب والكفــاح الــذي كانــت تمارســه الجماعــات الإنســانیة فــي ال
  .صورة مواجهات مستمرة هي جزء من التاریخ الإنساني

  )261،260م،ص2008رمضان یاسین،(
  
  :مشكلة الهوایة والاحتراف -4

ــــرغم مــــن بــــؤس الحالــــة التــــي كانــــت تمــــارس بهــــا الریاضــــة     تأســــس الاحتــــراف فــــي الــــدول المتقدمــــة علــــى ال
تقن لـــه أبعـــاده ولـــه مزایـــاه و قنونـــه ،وخـــلال الســـنوات كهوایـــة،وكان تحـــول العمـــل الاحترافـــي فیهـــا إلـــى عمـــل مـــ

الماضیة لقي من الشوائب التي لازمته وساعدت التجربة في توسیع مسـاحة الخبـرة ،ووضـع حـد للمـوارد السـائدة 
  .في كثیر من حالات التعاقد

والعمـل بـه لـو تـم التـأثیر والأخـذ بعـین الاعتبـار أن الاحتـراف لا منـاص منـه :ویرى بعـض المتخصصـین أنـه   
في القریب العاجل ،فان من الأولویات المهمـة التعـرف علـى الخبـرات العالمیـة لتحدیـد خطـوات الاحتـراف ،دون 

  .     الاعتماد على التأثیرات العاطفیة
  :واقع الاحتراف -4-1
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ذا كـان مـن     الممكـن إن واقع الاحتراف یشتمل على الاستعداد الرسمي والشعبي لتقبل الاحتـراف الریاضـي ،وإ
أن تكون المساهمة الرسمیة التي تمثلها الحكومة خطوة مهمة على تشجیع الاحتـراف ، حیـث تتبعهـا مسـاهمات 
كبـار التجـار والشــركات الوطنیـة كالتســویق مـثلا ،فـان مــدى قناعـة وتقبــل هـذا الاحتـراف علــى المسـتوى الشــعبي 

  .هو التكملة المطلوبة والمهمة على مستوى التفاعل
  
  
  :الاحتراف وقانونه نظام -4-2

لـزام  ،تقودنـا خطـوة نحـو التطبیـق المثـاليیجب تحدید قواعـد  ووضـع قـانون لضـبط لغـة التعامـل فـي التعاقـدات وإ
  .لها وعلیها-الأطراف بما یجب تنفیذه

  :الهیئات والأفراد ذوو المصلحة في الاحتراف -4-3
  .الأندیة المشهرة في الدولة للاحتراف إذ لا یعقل أن تصنف جمیع -الأندیة–یجب تحدید هذه الهیئات    
یجب تحدید أفراد الاحتراف ،فیوجد لاعبون یمكن وضعهم في خانة التعاقدات ،ولـیس لكافـة التسـجیلات فـي    

الفریــق الأول،كمــا أنــه یجــب أن تضــاف إلــى خانــة التعاقــدات مجموعــة مــن مــدربي الأندیــة المــواطنین، وكــذلك 
  .الأندیة یجب أن نضعها في حسبان الاحتراف الحكام، ومجموعة أخرى من إداریي

  :التمویل والاحتراف -4-5
رئـــیس اللجنـــة الأولمبیـــة " رانـــدش"إن بدایـــة تقنـــین الاحتـــراف فـــي المجـــال الریاضـــي جـــاءت مـــن خـــلال طـــرح    

  :الدولیة السابق لتطویرین هما
  .ویعني الاستمرار كحافز لتعزیز الهوایة :احتراف تربوي -
  .لتعزیز المهنة وتطویر الأداء الإنساني :احتراف تدریبي -
  )126-124،صمرجع سابقرمضان یاسین،(
  

أما فیما یخص بلادنـا الجزائـر فنجـد القـوانین الصـادرة مـن وزارة الشـباب والریاضـة والتـي طرحـت فكـرة تنظـیم    
 04/10والمســـمى بقـــانون  2004المنظومـــة الریاضـــیة فـــي الجزائـــر وهـــذا طبقـــا للمنشـــور الصـــادر عنهـــا ســـنة 

  .المتعلق بالتربیة البدنیة والریاضیة
  

  .في الجزائر وفیما یلي سوف نتعرض لأهم القوانین المنظمة في هذا الجانب   
  :مستخدمو التأطیر الریاضي في الجزائر-5

ـــق بالتربیـــة البدنیـــة والریاضـــیة 10-04مـــن قـــانون رقـــم :31دة حســـب المـــا فـــان مســـتخدمو التـــأطیر : یتعل
  :الریاضي هم

  .رون المتطوعون المنتخبونالمسی -
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 .المدربون -

المســتخدمون الممارســون وظــائف الإشــراف والتنظــیم والتكــوین والتعلــیم والتنشــیط والتحكیم،وكــذا أطبــاء  -
علـــى مســـتوى اللجنـــة الوطنیـــة الأولمبیـــة والاتحـــادات  نالریاضـــة والمســـتخدمون الطبیـــون وشـــبه الطبیـــی
 .ؤسسة أو هیئة محدثة لهذا الغرضالریاضیة الوطنیة والرابطات والنوادي أو كل م

  .تحدد القوانین الأساسیة لمستخدمي التأطیر الریاضي عن طریق التنظیم
  
یــؤمن الریاضــیون وأعــوان التــأطیر الریاضــي مــن مخــاطر الحــوادث التــي یتعرضــون إلیهــا أثنــاء  :35 المــادة 

ذا المجــــال مــــن الحمایــــة الطبیــــة فــــي هــــ نوبعــــد المنافســــات الریاضــــیة الوطنیــــة والدولیــــة والتــــدریبات ،ویســــتفیدو 
  .ةالریاضی

إضــافة إلــى ذلــك ،یســتفید الریاضــیون وأعــوان التــأطیر الریاضــي مــن حمایــة مــن كــل اعتــداء محتمــل یتصــل    
  .بمهامهم قبل المنافسات الریاضیة وأثناءها وبعدها

  
  :النوادي الریاضیة في الجزائر-6

  :فیما یخص النوادي الریاضیة في الجزائر وبموجب
تمــــارس النــــوادي الریاضــــیة مهمــــة تربیــــة وتكــــوین الشــــباب عــــن طریــــق تطــــویر بــــرامج ریاضــــیة  :42 مــــادةال

  .وبمشاركتها في ترقیة الروح الریاضیة والوقایة من العنف ومحاربته
  .وتخضع لمراقبة الرابطة والاتحادیة الریاضیة الوطنیة المنظمة إلیها   
  :أصناف) 03(أو أحادیة الریاضة وتصنف إلى تكون النوادي الریاضیة متعددة الریاضات    

  .النوادي الریاضیة الهاویة -
 .النوادي الریاضیة شبه المحترفة -

 .النوادي الریاضیة المحترفة -

یخضـــع اعتمـــاد النـــوادي الریاضـــیة الهاویـــة وشـــبه المحترفـــة إلـــى الـــرأي التقنـــي المســـبق للاتحادیـــة الریاضـــیة    
  .الوطنیة المعنیة

  .اد طبقا للتشریع المتعلق بالجمعیاتیمنح هذا الاعتم   
  النادي الریاضي الهاوي -6-1

أحكــام القــانون المتعلــق تســیر ب ،جمعیــة ریاضــیة ذات نشــاط غیــر مــربح النــادي الریاضــي الهــاوي:43 المــادة
  .وكذا قانونه الأساسي ،هذا القانون وأحكام ،بالجمعیات

تعــده الاتحادیــة قانونــه الأساســي النمــوذجي الــذي  تحــدد مهــام النــادي الریاضــي الهــاوي وتنظیمــه عــن طریــق   
   .ویوافق علیه الوزیر المكلف بالریاضة ،الریاضیة الوطنیة

  النادي الریاضي شبه المحترف -6-2
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النــادي الریاضــي شــبه المحتــرف جمعیــة ریاضــیة یكــون جــزء مــن النشــاطات المرتبطــة بهــدفها ذا :44 المــادة
  .االریاضیة المدفوعة الأجر ودفع أجرة بعض من ریاضیها و مؤطریهطابع تجاري،لاسیما تنظیم التظاهرات 

یعتمـد النــادي الریاضــي شــبه المحتـرف قانونــا أساســیا یحــدد لا ســیما تنظیمـه وشــروط تعیــین أعضــاء أجهزتــه    
  .المسیرة ومسؤولیاتهم وكیفیات مراقبتهم

ي الریاضــي شــبه المحتــرف عــن طریــق تحــدد كیفیــات تطبیــق هــذه المــادة والقــانون الأساســي النمــوذجي للنــاد   
  .التنظیم
تخصـص الأربـاح التـي یجنیهـا النـادي الریاضـي شـبه المحتـرف فـي مجملهـا إلـى تشـكیل صـندوق  :45 المادة

  .الاحتیاطات
لا یكــون أعضــاء النــادي الریاضــي شــبه المحتــرف ملــزمین بــأموالهم الشخصــیة  ،فــي حالــة التســویة القضــائیة   

  .لنادي الریاضي شبه المحترفبالنسبة لدیون الشركة ل
مكـرر   715 تكون مسؤولیة أعضاء الأجهـزة المسـیرة هـي المسـؤولیة المحـددة حسـب الحالـة ،بموجـب المـواد   
  .من القانون التجاري 26مكرر  715و) الفقرة الثانیة( 25مكرر  715و 23
  .من القانون التجاري 1-813و 811وتطبق علیهم أحكام المادتین    
النــادي الریاضــي شــبه المحتــرف الاســتفادة ضــمن شــروط امتیازیــه مــن اســتغلال المنشــآت الریاضــیة  ویمكــن   

  .أدناه 88العمومیة المنجزة بالمساهمة المالیة للدولة والجماعات المحلیة طبقا لأحكام المادة 
  النادي الریاضي المحترف -6-3

التظــــاهرات والمنافســــات الریاضــــیة  یتــــولى النــــادي الریاضــــي المحتــــرف علــــى الخصــــوص تنظــــیم:46 المــــادة
  .المدفوعة الأجر وتشغیل مؤطرین وریاضیین مقابل أجر وكذا كل النشطات التجاریة المرتبطة بهدفه

  :یمكن للنادي الریاضي المحترف اتخاذ أحد أشكال الشركات التجاریة الآتیة   
  .المؤسسة الوحیدة الشخص الریاضیة ذات المسؤولیة المحدودة -
  .ریاضیة ذات المسؤولیة المحدودةالشركة ال -
 .الشركة الریاضیة ذات الأسهم -

ــذه المـــادة بأحكــــام القــــانون التجـــاري وأحكــــام هــــذا القـــانون وكــــذا قوانینهــــا     تســـیر الشــــركات المنشـــأة بعنــــوان هــ
  .الخاصة

  .تحدد القوانین الأساسیة النموذجیة للشركات المذكورة أعلاه عن طریق التنظیم   
  .كیفیات تنظیم الشركات المذكورة أعلاه وطبیعة المساهمات وتحدد،لاسیما   
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  :تعلیق
في الحقیقة أن القـوانین المنظمـة للنـوادي فـي الجزائـر والتـي صـنفتها إلـى ثلاثـة أصـناف ،نـادي هـاوي ونـادي    

ربون شبه محترف وأخر محترف هذا التصنیف من شأنه جعل المـدربین ینقسـمون إلـى مـدربین هـواة وكـذالك مـد
  .شبه محترفون وآخرون محترفون

فیما یخص الأمور المتعلقة بالمدربین إلا فیمـا نصـت علیـه  شامل رغم ذلك فان القوانین غیر منضمة بشكل   
 كــن لــم تتــدخل فــي تحدیــد  أو لا،التــي تشــیر إلــى تشــغیل مــؤطرین مقابــل أجــر) النــادي المحتــرف(  46 المــادة

وحـد ویختلـف بـاختلاف قـدرة النـادي المادیـة وكـذالك قیمـة المـدرب فـي غیـر م تسقیف أجورهم، مما جعـل الأجـر
فــیمكن أن نجــد مــدرب فــي  ،سـوق المــدربین التــي تعتمــد علــى ســمعته وكفاءتــه وقدرتــه التدریبیــة فــي هــذا المجــال

 كـذلك فـان الأجـر یختلـف فـي طریقـة تسـدیده ،قسم أدنى یتقاضى أجرا أكبر مـن مـدرب أخـر فـي قسـم أكبـر منـه
فلا نجد صیغة موحدة لطریقة التسدید فمنهم من یتقاضى أجره على شـكل راتـب شـهري ومـنهم  للمدربینبالنسبة 

مـــن یتقاضـــاه علـــى شـــكل عـــلاوات لكـــل لقـــاء ومـــنهم مـــن وجـــدناه یتقاضـــاه علـــى شـــكل الاثنـــین معـــا ومـــنهم مـــن 
ة الموسـم أو فـي مرحلـة یتقاضاه على دفعتین دفعـة فـي بدایـة الموسـم عنـد توقیـع العقـد والدفعـة الثانیـة عنـد نهایـ

   .المدربین التصریح به ىوتبقى قیمة الأجر هي الأمر الذي یتحاش العودة
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  :خاتمة
في الحقیقة أن مهنة التدریب الریاضي هي مهنة كباقي المهن الأخـرى أي الشـئ الـذي ینطبـق علیهـا ینطبـق    

المهنـة خصوصـیات عدیـدة تخـتص بهـا، ومهنـة التـدریب ذه في الكثیر من الأشـیاء رغـم أن لهـ على باقي المهن
تختلف في امتهانها مـن دولـة إلـى أخـرى وهـذا راجـع للقـوانین التـي تنظمهـا فـي تلـك الدولـة ،وفـي وطننـا الجزائـر 
یوجد غموض كبیر وفي وضع القوانین المنظمة لهاته المهنة ، حیـث أن نظـام الاحتـراف فـي العدیـد مـن الـدول 

مهنــة وفــق قــوانین تحمــي طرفــي العقــد أي المــدرب الریاضــي والنــادي الــذي تعاقــد معــه قــام التــي نظمــت هاتــه ال
كـل مـا یخـص هاتــه المهنـة إلا أنـه فـي بلانــا فـأمور المـدربین بقیـت حبیسـة بــین كـل مـدرب ونـادي كــل  حبتوضـی

مـدرب -و-مـدرب محتـرف–حسب قوانینـه الداخلیـة التـي یعتمـدها كمـا أن فـي بلادنـا یوجـد نـوعین مـن المـدربین 
ونقصـد بالمـدرب المحتـرف هـو المـدرب الـذي یمـتهن هاتـه المهنـة كمهنـة أساسـیة أي لا یعمـل  -نصف محترف

عمل أخـر أمـا المـدرب نصـف المحتـرف فهـو المـدرب الـذي لـه عمـل أخـر یعـیش منـه أي یمـتهن مهنـة التـدریب 
  .كمهنة ثانویة مساعدة له في الدخل

نین المنظمة وغموض بعضـها فـي دول أخـرى تجعـل مـن هاتـه المهنـة والمدرب الریاضي في غمرة هاته القوا   
مهنـة متعبـة جـدا لمـن لا یعرفهـا أو امتهنهـا، ولـذلك نجـد أن المـدرب الریاضـي النـاجح لابـد أن یتصـف بصــفات 
خاصة وأن تتوفر شخصیته على مجموعة معتبرة مـن السـمات الخاصـة و هاتـه الشخصـیة القویـة التـي یمتلكهـا 

یقـــود هـــذا النــــادي إلـــى تحقیـــق أهدافــــه وفـــق إســــتراتیجیة "قائـــد ریاضــــي " لا تتــــوفر إلا عنـــد  يالمـــدرب الریاضـــ
  .مدروسة من قبله

تـه المهنـة والضـغوطات النفسـیة التـي تترتـب عنهـا جـراء العمـل المضـني والطویـل إن المتاعب التي تتعلق به   
 هعـن الفـوز بكـل وسـیلة ولا یهمـ وتحمل ضغوطات السفر الدائم وكـذلك ضـغوطات الجمهـور الـذي دائمـا یبحـث

الكیفیة أو الظروف الملائمة التي یجب أن تتوفر لكي یستطیع المـدرب مـن العمـل وتحقیـق النتـائج الجیـدة التـي 
یبحــث عنهـــا الجمهور،كمــا أن ظـــروف العمــل الســـیئة مـــن علاقــات غیـــر جیــدة بینـــه وبــین إدارة النـــادي وكـــذلك 

أن ولجنــة الأنصــار فــي عمــل المــدرب  كــل هاتــه الأمــور مــن شــأنها  التــدخلات الغیــر منطقیــة مــن إدارة النــادي
  .    تعود على نفسیة المدرب بالسلب
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  الثاني ابــالب
  التطبیقي الإطار
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  :خطوات سیر الجانب التطبیقي -
  
اســـات التـــي أنجـــزت فـــي مجـــال الرضـــا تــم إعـــداد الاســـتبانة فـــي صـــورتها الأولیـــة وهـــذا بالاعتمــاد علـــى الدر  -1

الـــوظیفي عامـــة فـــي الدراســـات العربیـــة وهـــذا لعـــدم عثورنـــا علـــى دراســـة عربیـــة تناولـــت هـــذا الجانـــب فـــي مجـــال 
الریاضـة النخبویـة، إلا أننـا وجـدنا فـي الدراسـات الأجنبیــة دراسـات تناولـت الرضـا الـوظیفي فـي الریاضـة كدراســة 

(Jong Chae Kim)  تحـت عنـوان"THE EFFECTS OF WORK EXPERIENCES AND 
INSTITUTIONAL SUPPORT ON JOB SATISFACTION AMONG NCAA 

COACHES"  
والتـي اســتخدم فیهــا هــو الأخــر اســتبیان للرضــا الــوظیفي للمــدربین إلا أن اخــتلاف البیئــة بــین المــدرب الأمریكــي 

  .دة منهاوالمدرب الجزائري، حال دون استخدام تلك الاستبانة إلا أنه تم الاستفا
محكمــین، أمــا مقیــاس ) 5(تــم إرســال اســتبانة الرضــا الــوظیفي إلــى مجموعــة مــن المحكمــین وبلــغ عــددهم  -2

تعریــب محمــد حســن عــلاوي الـذي اعتمــدناه فــي دراســتنا هتــه تــم " مـارتنز"الاحتـراق النفســي للمــدربین مــن إعــداد 
الجزائر العاصـمة لمعرفـة مـدى ملاءمتـه مـع إرساله إلى ثلاثة محكمـین فقـط فـي قسـم التربیـة البدنیـة والریاضـة بـ

طبیعــة المــدرب فــي الجزائــر علمــا أن هــذا المقیــاس اســتخدم فــي عــدة دراســات فــي البیئــة العربیــة وتمتــع بمعامــل 
  .صدق وثبات عالیین وقد تم انجازه والموافقة علیه

  .تإرسال الأداتین لعینة الدراسة واستعادتها وقد صادفت مرحلة العودة من البطولا -3
  .اختبار صدق وثبات الاستبیان والمقیاس والتحقق من مدى ملائمة الأداتین في الدراسة -4
  .إجراء الدراسة الإحصائیة -5
  
  :الدراسة الاستطلاعیة-2

تهــدف الدراســـة الاســـتطلاعیة الأولیـــة المیدانیــة فـــي الأســـاس ،إلـــى التحضــیر للدراســـة الأساســـیة فـــي جانبهـــا    
لأولـى التـي قمنـا بهـا فـي المیـدان بعـد تحدیـد عـدد المـدربین الـذین ینشـطون فـي الولایـة التطبیقي ،وهي الخطـوة ا

لإجراء الجانب التطبیقي للدراسة فیها ،وتمـت الدراسـة عبـر زیـارات میدانیـة إلـى الملاعـب التـي " ورقلة"أي ولایة 
الفــرق وتــارة عبــر زمــلاء لنــا عبــر حكــام نعــرفهم إلــى مــدربي  رة وتــارة أخــرى بإرســال أداة الدراســةیتــدربون فیهــا تــا

یعملـــون فـــي قطـــاع الشـــبیبة والریاضـــة یقـــومن بتوزیعهـــا إلـــى مختلـــف المـــدربین العـــاملین فـــي الولایـــة وفـــي شـــتى 
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إذن ) ،والقسـم الـولائي Bو  Aقسم مابین الربطات،قسم الجهـوي الأول ،القسـم الجهـوي الثـاني (الأقسام التي هي
  . ي الولایةهناك أربعة أقسام ینشط فیها المدربون ف

  
  
  

ومن خـلال الاتصـال بـبعض المـدربین خـلال الدراسـة الاسـتطلاعیة اسـتطعنا أن نلـتمس انطباعـات المـدربین    
إحساسـهم لعـدم حول دراسة هذا الموضوع التي كانت فـي مجملهـا محبـذة لدراسـة مشـاكل وهمـوم المـدربین جـراء 

، رون هـم أسـاس تطـویر ریاضـة النخبـة فـي الجزائـرفـي بلادنـا لهاتـه الشـریحة، حیـث یعتبـ إعطاء الدور الحقیقي
مـتهم لمختلـف المـدربین بمختـف القیـاس النفسـي للمـدربین ومـدى ملاءكما تم مناقشة الأداتین المسـتخدمتین فـي 

مســتویاتهم التعلیمیــة ممــا جعلنــا نفســر بعــض البنــود بصــورة ســهلة لكــي یــتمكن الجمیــع مــن الإجابــة علیهــا وفهــم 
  .معناها

  :دراسة الاستطلاعیةأهداف ال-2-1
  :تهدف الدراسة الاستطلاعیة التي قمنا بها إلى

  .التأكد من سلاسة العبارات الموجودة في الاستبیان -
  .ضبط العوامل الدیموغرافیة بدقة وعوامل أخرى -
  .أو قدموا حدیثا إلى نوادیهم االتعرف على عدد المدربین الذین تغیرو  -
    :نتائج الدراسة الاستطلاعیة -2-2

لقد استطعنا من خلال الدراسة الاستطلاعیة من ضبط النهائي للمنهج العلمي وتحدید جوانبـه ومراحلـه ومـن    
  :أهم ما أوضحته الدراسة الاستطلاعیة نجد

  .تحدید المنهج الملائم -
 .تحدید عینة الدراسة بدقة -

 .ضبط أدوات القیاس بصورة نهائیة -

 .تحدید التقنیات الإحصائیة المناسبة -

 .اء نظرة أولیة على تحلیل وتفسیر النتائج المتوقعة إحصائیاإعط -
  

  :دمالمنهج المعت -3
لكونــــه یــــتلاءم وطبیعــــة الإشــــكالیة " المســــحي"المــــنهج العلمــــي المعتمــــد فــــي الدراســــة هــــو المــــنهج الوصــــفي    

لــه دور فعــال المطروحــة ولأنــه یعــد مــن المنــاهج العلمیــة المناســبة فــي البحــوث النفســیة الریاضــیة وهــذا المــنهج 
  .وكبیر في حل المشكلات والخبایا التي تكتنف الظواهر النفسیة والریاضیة التي هي موضوع دراستنا 
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عبارة عن مسح شامل للظواهر الموجـودة فـي جماعـة "محمد زیان عمر المسحي كما عرفه الوصفي والمنهج   
وضــاع القائمــة والاســتعانة بمــا معینــة ،وفــي مكــان معــین ووقــت محــدد بحیــث یحــاول البحــث النقــد ووصــف الأ

  ".یصل إلیه في التخطیط للمستقبل
  )18م،ص1993محمد زیان عمر،(
  

إن المــنهج المســحي مــن أكثــر المنــاهج :علــى أهمیــة المــنهج المســحي بقولــه) 1985"(عمــار بوحــوش "وأكــد    
ة الأوضـاع الراهنـة استعمالا في عصرنا هـذا ،وذلـك لأن الكثیـر مـن البـاحثین أصـبحوا یعتمـدون علیـه فـي دراسـ

والتعرف على المتغیرات الاجتماعیة ،ولغرض الكشف عن نقاط القـوة والضـعف الموجـودة بـأي قطـاع فـي حالـة 
  . دراسته وتقییمه

  )28م،ص1985عمار بوحوش،(
  -:مجتمع وعینة الدراسة -4

تــي ینشــطون فیهــا یتكــون مجتمــع الدراســة مــن جمیــع المــدربین الــذكور فــي ولایــة ورقلــة وفــي كــل  الأقســام ال   
قسـم جهـوي –قسـم مـابین الرابطـات (أقسـام  04نـادي ینشـط فـي  40مـدرب فـي  40وبلغ عـددهم " صنف أكابر"

وقـــد اســـتخدم الباحـــث أســـلوب الحصـــر الشـــامل فـــي جمـــع البیانـــات مـــن ) قســـم ولائـــي–قســـم جهـــوي ثـــاني –أول 
  .المدربین

  .وهي عینة تصلح في مجال الحصر الشاملفالعینة هنا هي العینة القصدیة فهي عین غیر احتمالیة ،   
هــي العینــات التــي یــتم انتقــاء أفرادهــا بشــكل مقصــود مــن قبــل الباحــث نظــرا لتــوافر بعــض :والعینــات القصــدیة   

الخصـائص فـي أولئـك الأفـراد دون غیـرهم ولكـون تلـك الخصـائص هـي مـن الأمـور الهامـة بالنسـبة للدراســة،كما 
ت في حالة توافر البیانـات اللازمـة للدراسـة لـدى فئـة محـددة مـن مجتمـع الدراسـة یتم اللجوء لهذا النوع من العینا

  . الأصلي
  )    96م،ص1999عبیدات،أبو نصار،مبیضین،(

نظــرا لوجــود بعــض المعوقــات التــي صــادفت   %12.5إلا أنــه كــان هنــاك نســبة عــدم اســتجابة قــدرت ب     
وتعتبــر   %87.5مـدرب بنسـبة اســتجابة  35راسـة مــن الباحـث عنـد جمــع البیانـات و بالتـالي یتكــون مجتمـع الد

هاته النسبة عالیة ،وبذلك نستطیع تعمیم النتائج علـى مجتمـع الدراسـة ،وكانـت توزیـع أداة الدراسـة علـى مجتمـع 
  :الدراسة والتي أعیدت كالتالي
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  یبین عدد المدربین والاستبیانات الموزعة والمعتمدة):02(جدول 
  

الفرق  عدد  أقسام النشاط
  والمدربین

الاستبیانات 
  الموزعة

الاستبیانات 
  المعتمدة

نسبة الاستبیانات المعتمدة من 
  المجتمع الأصلي

قسم مابین 
  الرابطات

03  03  03  7.5% 

قسم الجهوي 
  الأول

09  09  08  20% 

قسم الجهوي 
  الثاني

14  14  11  27.5% 

 %32.5  13  13  14  القسم الولائي

 %87.5  )35(  39  40  المجموع

تــم اســـتبعاد ثلاثــة مـــن الاســتبیانات لعـــدم اكتمالهــا كمـــا وجـــد فریقــان بـــدون مــدرب كانـــا یســیران مـــن طـــرف  -*
  .لاعب من لاعبي الفریق

تــم حســاب عــدد فــرق الولایــة وفــق الأقســام بــالرجوع إلــى رزنامــة اللقــاءات المنشــورة عبــر الموقــع الالكترونــي  -*
وبــالرجوع إلــى  ،12/02/2010وذلــك فــي ) www.lrfouargla.org(ة للرابطـة الجهویــة لكــرة القــدم لولایــة ورقلــ

المـدربین فـي الدراسـة الاسـتطلاعیة لتحدیـد الفـرق بدقـة وفـرق قسـم مـابین الرابطـات التـي تنتمـي إلـى ولایـة ورقلـة 
  .عشرة فریق والتي كان عددها ثلاثة وفرق القسم الولائي التي شملت أربعة

   
  :خصائص العینة -5

و حاصـلین علـى شـهادة فـي التـدریب وینشـطون تحـت  نمعتمـدین المـدربی لاعتبـار أننسة ر العینة متجانعتب   
، كـذلك فـان كـل فریـق معنـي بالصـعود إلـى قسـم "مدریة الشـباب والریاضـة لولایـة ورقلـة"اسم مدریة وولایة واحدة 

ممـــا یجعـــل كـــل المـــدربین یعیشـــون دائمـــا نفـــس حالـــة ، لبقـــاء فـــي قســـمهأعلـــى أو الســـقوط إلـــى قســـم أدنـــى أو ا
كلـه مـن شــأنه یجعـل العینـة تعـیش ظــروف عمـل تكـاد تكــون متشـابهة وهـذا راجــع  وهــذا،الضـغوط خـلال الموسـم

) % 03(بمـا تسـمى ب -البلدیـة-للمصادر المالیة التي یسـتقیها كـل الفـرق مـن الدولـة مـع منحـة الجهـة الوصـیة
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تكـون هـذه المیزانیـة جیـدة لاعتبـار أنهـا بلـدیات " حاسـي مسـعود"الاختلافـات فمـثلا فـرق منطقـة وهنا نجد بعض 
  .بترولیة غنیة

  
وكـذلك نجـد المسـاهمات مـن المسـتثمرین والممـولین فـي هــذا القـانون الـذي یكـون بینـه وبـین النـوادي عقـد یــتم    

تـــنجم عـــن ظـــروف العمـــل والمنافســـة فـــي  بموجبـــه التمتـــع بمزایـــا جبائیـــة تخـــدمهم، وحالـــة الضـــغط النفســـي التـــي
ـــد احتمالیـــة احتـــراق نفســـي متســـاویة للمـــدربین إلا أن درجـــة الاســـتجابة للاحتـــراق تكـــون  البطـــولات المعتمـــدة تول

  .   متفاوتة
  :أدوات الدراسة -6

لــي وفیمـا ی) 01(انقسـمت أداة الدراسـة إلـى ثلاثـة أقسـام كمــا هـي مبینـة فـي صـورتها النهائیــة فـي الملحـق رقـم   
  . سوف نعرض الأقسام الثلاثة لأداة الدراسة

ــــــــة عــــــــن المبحــــــــوث والتــــــــي اشــــــــتملت  ویتصــــــــل بــــــــبعض المعلومــــــــات :القســــــــم الأول الشخصــــــــیة والوظیفی
نوات التـــدریب،المؤهل العلمي،القســــم الـــذي یـــدرب فیه،درجـــة التـــدریب المتحصــــل ســـالســـن،الحالة العائلیة،(علـــى

  .)،شكل تقاضي الأجر"ضمنخف-مرتفع"علیها،طبیعة المدرب ،قیمة الدخل 
عبــارة تناولــت شــق الرضــا الــوظیفي لــدى المــدربین باســتخدام مقیــاس لیكــارت،  28تكــون مــن  :القســم الثــاني

العلاقـة بـین الرؤســاء  -:،وتقـیس الرضـا للمـدربین مـن خـلال العوامـل الوظیفیـة التالیـة)5-1(تتـراوح درجاتـه مـن 
،الراتــب والعــلاوات )12-7(العمــل وتشــمل العبــارات مــن ، الأمــان فــي )6-1(والمرؤوســین وتشــمل العبــارات مــن

 ظــروف العمـــل ،)22-18( ، الترقیــة والتقــدم فــي العمــل وتشــمل العبــارات مــن)17-13(وتشــمل العبــارات مــن 
  ).28-23(وتشمل العبارات من

تعریــب محمــد حســن عــلاوي یتكــون مــن " لمــارتنز"ویشــمل مقیــاس الاحتــراق النفســي للمــدربین  :القســم الثالــث
  ).5-1(عبارات باستخدام مقیاس لیكارت تتراوح درجاته من  10
  :الاستبیان -*

تـم اعتمـاد الاسـتبانة بالدراسـة فـي الشـق الأول مـن البحـث ،مـن خـلال الاسـتعانة بالدراسـات التـي سـبقتها فــي    
علـــى هـــذا المجـــال ،ففـــي هـــذا الشـــق مـــن الدراســـة المتصـــل بالرضـــا الـــوظیفي للمـــدربین فـــي كـــرة القـــدم اعتمـــدنا 

دراسات سابقة في مجال الرضا الوظیفي في مهن أخـرى مـع إجـراء بعـض التعـدیلات المناسـبة التـي تتوافـق مـع 
متطلبات الدراسـة وهـذا لعـدم العثـور علـى دراسـات عربیـة فـي هـذا المجـال إلا أنـه فـي الدراسـات الأجنبیـة وجـدنا 

 Jong Chae)أهمها دراسة بعض الدراسات التي اهتمت بموضوع الرضا الوظیفي للمدربین نذكر 

 Kim)  تحــــت عنــــوان"THE EFFECTS OF WORK EXPERIENCES AND 
INSTITUTIONAL SUPPORT ON JOB SATISFACTION AMONG NCAA 

COACHES"  
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والتــي اســتخدم فیهــا الباحــث اســتبیان للرضــا الــوظیفي تــم الاســتفادة مــن بعــض عباراتــه،حیث وضــعت الاســتبانة 
  ) 01أنظر الملحق رقم .(م مع طبیعة عمل المدربین في الجزائربشكل یخدم الدراسة ویتلاء

  
  
  :المقیاس -*

تعریب محمد حسـن عـلاوي وقـد اسـتخدم هـذا المقیـاس " لمارتنز"تم اعتماد مقیاس الاحتراق النفسي للمدربین    
وهـذا طبعــا بعــد فـي البیئــة العربیـة وثبــت بأنــه صـالح لها،ممــا جعلنــا نسـتخدمه فــي دراســتنا علـى البیئــة الجزائریــة 

عرضــه علــى مجموعــة مــن المحكمــین اتفقــوا علــى أنــه صــالح علــى المــدربین فــي الجزائــر فهــو یقــیس مــا وضــع 
  )01أنظر الملحق رقم .(لأجله

  
  :مجالات الدراسة -7
  :المجال المكاني -7-1

ا نوادیهـــا یتجلـــى المجـــال المكـــاني لدراســـتنا هـــو مـــدربي فـــرق ولایـــة ورقلـــة وفـــي كـــل الأقســـام التـــي تنشـــط فیهـــ   
  ).قسم بین لرابطات ،قسم جهوي أول،قسم جهوي ثاني، قسم ولائي(أقسام  04لصنف الأكابر والمتمثلة في 

  :المجال الزماني -7-2
  )2010إلى غایة جوان 2009سبتمبر (یتجلى الإطار الزماني لدراستنا من    

  ).2009دیسمبر -نوفمبر(ن حیث تم تحضیر استبانة الرضا الوظیفي للمدربین في الفترة الممتدة بی
  تم إرسال استبیان الرضا الوظیفي والاحتراق النفسي للمحكمین واستعادتهم في الفترة الممتدة    
  ).2010إلى بدایة مارس -فیفري-جانفي(

مــاي  -مــارس (تــم إرســال أداة الدراســة إلــى العینــة والمتمثلــة فــي المــدربین واســتعادتها فــي الفتــرة الممتــدة مــن   
2010.(   

  
  :صدق وثبات أدوات الدراسة -8
  :صدق الأداة -8-1

في دراستنا اعتمدنا على أداتین في القیـاس حیـث أعـددنا اسـتبانة لقیـاس الرضـا الـوظیفي للمـدربین فـي كـرة     
ســبق  الاحتــراق النفســي للمــدربین الــذيمقیــاس  القــدم الــذي طبــق لأول مــرة علــى المــدربین فــي الجزائــر، وكــذلك

عربیة مماثلة للبیئة الجزائریة وثبت تمتعه بصدق وثبات عالي إلا انه حرصـنا علـى التأكـد مـن  تطبیقه في بیئة
ویعـد أحـد أهـم الشـروط الواجـب توفرهـا , ها فـي الدراسـةفـي الدراسـة الحالیـة وذلـك لأهمیـة صـدق الأداتـینصدق 

إن صـدق " 1990سـنة (Anastasi)في أدوات القیاس، وهو من أهم معاییر جـودة الاختبـار؛ وتعرفـه أنسـتازي 
ویقبــل الصــدق علــى أســاس معـــاملات , الاختبــار یعنــي مــا الــذي یقیســه الاختبــار، وكیفیــة صــحة هــذا القیــاس
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ومــن أجـــل التأكــد مـــن صـــدق الأداة .)177،ص2006محمــد نصـــر الــدین رضـــوان،( الارتبــاط التـــي تشــیر إلیـــه
  :اتبعنا الوسائل التالیة لتقنین معامل صدق المقیاس وهي كالتالي

  
  :صدق الظاهريال -8-1-1

ولكنــه یعنــي ببســاطة أن الاختبــار أو " الصــدق"الصــدق الظــاهري لــیس صــدق حقیقیــا بــالمعنى العلمــي لكلمــة    
  :المقیاس یبدو صادقا في صورته الظاهریة ویتأسس الصدق الظاهري على نقطتین مهمتین هما

  .مدى مناسبة الاختبار لما یقیسه -1
 .علیهم مدى مناسبة الاختبار لمن یطبق -2

  .ویتم تقویم هذا الصدق من قبل المتخصصین في المجال الذي ینتمي إلیه الاختبار   
  )215محمد نصر الدین رضوان،مرجع سابق،ص(

ونضـــرا لتـــوفر دراســـتنا علـــى أداتـــین للقیـــاس قمنـــا بإعـــداد اســـتبیان للرضـــا الـــوظیفي للمـــدربین برجوعنـــا إلـــى    
قمنــا بعرضــها علــى دكــاترة مختصــین لتحكیمهــا تكــون عــددهم مــن  دراسـات عدیــدة للرضــا فــي العدیــد مــن المهــن

محكمین،أمــا مقیــاس الاحتــراق النفســي لمــارتنز تعریــب محمــد حســن عــلاوي والــذي طبــق فــي العدیــد مــن ) 05(
الــدول العربیــة وتمتــع بمعامــل صــدق وثبــات عــالیین تــم عرضــه علــى ثلاثــة مــن المحكمــین فقــط لمعرفــة مــدى 

  ) 02أنظر الملحق رقم . (ائریةملاءمته على البیئة الجز 
  :الصدق الذاتي -8-1-2

ویقصــد بــه الصــدق الــداخلي للاختبــار، وهــو عبــارة عــن الــدرجات التجریبیــة للاختبــار منســوبة للــدراجات       
نصـــر ( الحقیقــة الخالیـــة مــن أخطـــاء القیـــاس؛ ویقــاس عـــن طریـــق حســاب الجـــذر التربیعـــي لمعامــل ثبـــات الأداة

: یســــــاوي ســــــتبیان الرضــــــا الــــــوظیفي للمــــــدربینوبمــــــا أن معامــــــل ثبــــــات ا ،)216م،ص2006الــــــدین رضــــــوان،
فـــإن معامـــل الصـــدق الـــذاتي یكـــون  0.715:ومعامـــل ثبـــات مقیـــاس الاحتـــراق النفســـي للمـــدربین یســـاوي،0.868
  :كالتالي

  
  =معامل الصدق الذاتي 

   
  0.931=  لاستبیان الرضا للمدربین الصدق الذاتي

  0.845=راق النفسي للمدربینالصدق الذاتي لمقیاس الاحت

   :صدق التكوین الفرضي -8-1-3
هــو تحلیــل لمــدى ظهــور درجــات الاختبــار فــي ضــوء المفــاهیم الســیكولوجیة، وهنــاك أنــواع مختلفــة لتقنــین       

الصدق بهذا المعنى، ولقد استخدم الباحث منها الاتسـاق الـداخلي، وهـذا النـوع یـؤدي إلـى الحصـول علـى تقـدیر 

 مل الثباتمعا



 
 

147

  ). Pearson Correlation(ویني للاختبار، ویكون باستخدام معامل ارتباط بیرسون للصدق التك

  

و الدرجــة الكلیــة  الاســتبیان الخمســةوتــم حســاب معــاملات الارتبــاط بــین كــل عبــارة مــن عبــارات محــاور       
جهــة مــن  ل المحــاور والدرجــة الكلیــة للاســتبیانللمحــور مــن جهــة؛ وحســاب معــاملات الارتبــاط بــین درجــات كــ

هذا بالنسبة للرضا الوظیفي، أما بالنسبة لمقیاس الاحتراق النفسي تـم حسـاب معـاملات الارتبـاط بـین كـل  أخرى
وفـــي مـــا یلـــي معـــاملات الارتبـــاط المحســـوبة عـــن طریـــق .عبـــارة مـــن عبـــارات المقیـــاس والدرجـــة الكلیـــة للمقیـــاس

  :  spssبرنامج 
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  :ارتباط استبانة الرضا الوظیفي یبین معاملات) 03(جدول رقم -1
  مستوى الدلالة  معامل الارتباط بالمحور  رقم البند

   0.01دال عند   **0.685  01
  0.01دال عند   **0.488  02
  0.01دال عند   **0.511  03
  0.01دال عند   **0.712  04
  0.01دال عند   **0.674  05
   0.05دال عند   *0.357  06
  0.01دال عند   **0.667  07
  0.01دال عند   **0.685  08
  0.01دال عند   **0.759  09
  0.01دال عند   **0.630  10
  0.01دال عند   **0.703  11
  0.01دال عند   **0.808  12
  0.01دال عند   **0.870  13
  0.01دال عند   **0.823  14
  0.01دال عند   **0.810  15
  0.01دال عند   **0.845  16
  0.01دال عند   **0.609  17
  0.01دال عند   **0.692  18
  0.01دال عند   **0.460  19
  0.01دال عند   **0.642  20
  0.01دال عند   **0.482  21
  0.01دال عند   **0.549  22
  0.01دال عند   **0.549  23
  0.01دال عند   **0.800  24
  0.01دال عند   **0.497  25
  0.01دال عند   **0.585  26
  0.01دال عند   **0.641  27
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  0.01ل عند دا  **0.645  28
یتضـح أن جمیـع معـاملات الارتبـاط لاسـتبیان الرضـا الـوظیفي دالـة إحصـائیا عنـد ):03(من خـلال الجـدول رقـم

وهــذا یشــیر علــى أن الاســتبیان یتمتــع  0.870وأعلــى قیمــة  0.357حیــث بلعــت أقــل قیمــة  0.05مســتوى دلالــة 
  .بدرجة عالیة من الصدق

  
  الدرجة الكلیة لاستبیان الرضایبین ارتباط المحاور ب) 04(جدول رقم -2

  مستوى الدلالة  معامل ارتباط المحور بالدرجة الكلیة  المحور
  0.01دال عند   **0.738  العلاقة بین الرؤساء والمرؤوسین-1
  0.01دال عند   **0.832  الأمان في العمل-2
  0.01دال عند   **0.495  الراتب والعلاوات-3
  0.01دال عند   **0.696  الترقیة والتقدم في المهنة-4
  0.01دال عند   **0.859  ظروف العمل-5

معــاملات ارتبــاط كــل مــن المحــاور الخمســة بالدرجــة الكلیــة للاســتبانة حیــث بلــغ أقــل ):04(یبــین الجــدول رقــم 
وهــذا مؤشــر أخــر علــى الصــدق الكبیــر  0.01عنــد مســتوى دلالــة  0.0859وأعلــى ارتبــاط بلــغ  0.495ارتبــاط 

  .ةالذي تتمتع به الاستبان
  یبین معاملات ارتباط مقیاس الاحتراق النفسي للمدربین ) 05(جدول رقم -3

  مستوى الدلالة  معامل الارتباط بالدرجة الكلیة  رقم البند
  0.01دال عند   **0.523  01
  0.01دال عند   **0.578  02
  0.01دال عند   **0.536  03
  0.01دال عند   **0.571  04
  0.01دال عند   **0.530  05
  0.01دال عند   **0.588  06
  0.01دال عند   **0.611  07
  0.01دال عند   **0.503  08
  0.01دال عند   **0.379  09
  0.01دال عند   **0.561  10

معــاملات ارتبــاط كـــل بنــد مــن بنـــود مقیــاس الاحتــراق النفســـي لمــارتنز العشـــر ):05(یتضــح مـــن الجــدول رقـــم 
ممـا یـدل  0.01عنـد مسـتوى دلالـة  0.611وأعلـى قیمـة  0.379بالدرجة الكلیـة للمقیـاس حیـث بلغـت أقـل قیمـة 

  .على أن مقیاس الاحتراق النفسي یتمتع بدرجة عالیة من الصدق
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  :ثبات الأداة-8-2
  :الثبات بألفا كورنباخ8-2-1

ویعنــي أن الــدرجات التــي یــتم الحصــول علیهــا دقیقــة وخالیــة مــن الخطــأ، وهــذا یعنــي أنــه فــي حالــة تطبیــق 
علــــى نفــــس الفــــرد أو الشــــيء أي عــــدد مــــن المــــرات بــــنفس الطریقــــة ) الاختبــــار أو المقیــــاس(نفــــس أداة القیــــاس 

والشروط، فإننا سوف نحصـل علـى نفـس القیمـة فـي كـل مـرة؛ ونظـرا لتعـذر تطبیـق الاسـتبیان مـرتین علـى نفـس 
  ا معادلة كرونباخ المعروفة بمعامل ألف"العینة تم حساب معاملات ثبات أداة جمع البیانات باستخدام 

)α ( الداخلي للاختبارات والمقاییس متعددة الاختیار، أي عندما تكـون احتمـالات الإجابـة لیسـت لتقدیر الاتساق
   )138نصر الدین رضوان،مرجع سابق،ص.(صفراً أي لیست ثنائیة البعد

   = Alpha 0.868: استبیان الرضا الوظیفي للمدربینبلغ ثبات  -*
   Alpha=0.715:ي للمدربینبلغ ثبات مقیاس الاحتراق النفس -*

  .فهما قیمتان عالیتان یعبران عن درجة كبیرة لثبات الأداتین
  :التجزئة النصفیة-8-2-2

هـذه الطریقــة مــن أكثـر طــرق تقنــین معامـل الثبــات شــیوعا فـي البحــوث النفســیة، حیـث تعكــس مــدى التماســك    
، لتصـحیح معامـل  Spearman Braownوالترابط بـین نصـفي المقیـاس، وتـم اسـتخدام معادلـة سـبیرمان بـروان

اســتبیان حیــث بلغــت قیمــة معامــل الثبــات , ككــلالاسـتبیان  للحصــول علــى معامــل ثبــات الاســتبیاننصـف ثبــات 
  =Spearman Braown 0.703. الرضا الوظیفي

  أما مقیاس الاحتراق النفسي للمدربین فبلغت قیمة معامل ثباته كما یلي
0.605 Spearman Braown=  

لكــل مــن معامــل الصــدق والثبــات للأداتــین تــم اعتبــار أنهمــا صــالحتین لمــا  ضــوء النتــائج الإحصــائیةوعلــى    
  .أعدتا لقیاسه ومن تم نستطیع إجراء الدراسة الإحصائیة بكل راحة

  

  :الموضوعیة -9
إن الأداة ســهلة وواضــحة ولا یتــدخل فــي الإجابــة علیهــا الباحث،بــل هــي أداة اتفــق علــى صــدقها المحكمــین    

وثباتها مـن خـلال الدراسـة التـي قمنـا بهـا ،حیـث أن المختبـر یجیـب علـى الأسـئلة الـواردة فـي الأداة بـدون إیحـاء 
  .أو تدخل من قبل الباحث وعلیه فان الذاتیة لا تتدخل ضمن إطار هذه الأداة
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  :الطرق والأسالیب الإحصائیة-10
حیـــث ) spss(م الإحصـــائیة للعلـــوم الاجتماعیـــة تمـــت معالجـــة بیانـــات مفـــردات الدراســـة وفقـــا لبرنـــامج الـــرز    

  :استخدم الباحث أسالیب المعالجة الإحصائیة التالیة
دخـــال البیانـــات علـــى الحاســـب الآلـــي ،ولتحدیـــد طـــول خلایـــا مقیـــاس الرضـــا الـــوظیفي الخماســـي     تـــم ترمیـــز وإ
مقیــاس للحصــول علــى ثــم نقســمه علــى أكبــر قیمــة فــي ال) 4=1-5(تــم حســاب المــدى ) الحــدود الــدنیا والعلیــا(

بعد ذلك ثم إضافة هذه القیمة إلى أقل قیمة في المقیـاس ،وذلـك لتحدیـد الحـد ) 0.8=4/5(طول الفئة الصحیح 
عبـارة وعلــى  28الأعلـى لهـذه الحالــة ،نفـس الشــئ نسـتعمله بالنسـبة لقیمــة الدرجـة لكلیــة للاسـتبانة والمكونـة مــن 

  ).22.4=112/5(لحصول على طول الفئة الصحیح تمثل المدى ،ل) 112=28-140(مقیاس خماسي حیث 
  :وهكذا یصبح طول الخلایا كما یلي

  :للمجموع البنود للرضا الوظیفي العام للمدربین ةبالنسب -
  .یمثل عم الموافقة بشدة أي غیر راض بشدة-  50.4إلى  28من  
  .یمثل عدم الموافقة أي غیر راض- 72.8إلى  50.4أكثر من  
  .یمثل لا أدري أي رضا متوسط -95.2 إلى 72.8أكثر من  
  .یمثل موافق أي راض- 117.6إلى  95.2أكثر من  
  .یمثل موافق بشدة أي راض بشدة -140إلى  117.6أكثر من  
 5ثـم نقسـمها علـى ) 24=6-30(بنـود تحسـب طـول الفئـة كالتـالي ) 06(بالنسبة للمحـاور المكونـة مـن  -

  :ت على الشكل التالي فتكون الفئا 4.8فیصبح طول الفئة یساوي 
  .یمثل عم الموافقة بشدة أي غیر راض بشدة – 10.8إلى  6من 

  .یمثل عدم الموافقة أي غیر راض – 15.6إلى  10.8أكثر من 
  .یمثل لا أدري أي رضا متوسط – 20.4إلى  15.6أكثر من 
  .یمثل موافق أي راض – 25.2إلى  20.4أكثر من 
  .بشدة أي راض بشدة یمثل موافق - 30إلى  25.2أكثر من 
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 5ثـم نقسـمها علـى ) 20=5-25(بنـود تحسـب طـول الفئـة كالتـالي ) 05(بالنسبة للمحـاور المكونـة مـن  -
  :4فیصبح طول الفئة یساوي 

  .یمثل عم الموافقة بشدة أي غیر راض بشدة – 9إلى  5من 
  .یمثل عدم الموافقة أي غیر راض – 13إلى  9أكثر من 
  .یمثل لا أدري أي رضا متوسط – 17إلى  13أكثر من 
  .یمثل موافق أي راض – 21إلى  17أكثر من 
  .یمثل موافق بشدة أي راض بشدة - 25إلى  21أكثر من 

  :بالنسبة لمتوسطات البنود للمقیاس الخماسي لاستبیان الرضا الوظیفي للمدربین جاء كما یلي -
  .دةیمثل عم الموافقة بشدة أي غیر راض بش – 1.8إلى  1من 

  .یمثل عدم الموافقة أي غیر راض - 2.6إلى  1.8أكثر من 
  .یمثل لا أدري أي رضا متوسط - 3.4إلى  2.6أكثر من
  .یمثل موافق أي راض - 4.2إلى  3.4أكثر من 
  .یمثل موافق بشدة أي راض بشدة -5إلى  4.2أكثر من 

ــر  - ــراق النفســي للمــدربین فكــان مســتوى الاحت ــاس الاحت ــد محمــد حســن أمــا بالنســبة لمقی اق كمــا جــاء عن
  :علاوي

  .تمثل حالة عادیة - 20إلى  10من
  .تمثل یجب الانتباه لحدوث حالة سلبیة -30إلى  20أكثر من
  .تمثل مرشح لحدوث احتراق نفسي -40إلى  30أكثر من
  .تمثل حدوث احتراق نفسي -50إلى  40أكثر من

  :أما بالنسبة لمتوسطات البنود للمقیاس فتكون كالتالي -
   1والتي تمثل عدد مستویات الاحتراق فیكون طول الفئة مساوي إلى  4ثم نقسمها على ) 4=5-1(

  :حیث تصبح المتوسطات كالتالي
  .تمثل حالة عادیة – 2إلى  1من 

  .تمثل یجب الانتباه لحدوث حالة سلبیة – 3إلى  2أكثر من 
  .تمثل مرشح لحدوث احتراق نفسي – 4إلى  3أكثر من 
  . تمثل حدوث احتراق نفسي -5لى إ 4أكثر من 
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وتــم حســاب أعــداد المــدربین ونســبتهم المئویــة، واســتخراج المتوســطات الحســابیة والانحرافــات المعیاریــة،وذلك  -
  .للتعرف على مستوى الرضا الوظیفي والاحتراق النفسي للمدربین

  ).نشیر إلى أنه تم حسابها یدویا(مربع لحسن المطابقة ) ك(تم اختبار صحة الفرضیة الأول والرابعة ب -
الثنــائي للتعـرف علــى الاخـتلاف بــین درجـة الرضــا ) ت(تـم اســتخدام اختبـار تحلیــل التبـاین الأحــادي واختبـار  -

  .الوظیفي لدى المدربین في كرة القدم باختلاف العوامل الشخصیة لهم
علاقـة الرضـا الـوظیفي العـام بالعوامـل  تم استخدام أسلوب الارتباط المتعدد و الانحدار المتعدد للتعرف على -

  .الوظیفیة لدى المدربین في كرة القدم
تـم اســتخدام معامـل الارتبــاط بیرسـون لقیــاس الارتبـاط بــین متغیـرین وكــذلك معامـل الارتبــاط سـبیرمان لمعرفــة  -

  .قوة و اتجاه العلاقة بین الرضا والاحتراق النفسي
  .یضاح لخصائص العینةتم استخدام الرسوم البیانیة لزیادة الإ -
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  نتائج الدراسة المیدانیة عرض وتحلیل:الفصل السادس     
  

  .عرض وتحلیل خصائص مفردات الدراسة:المبحث الأول     
  .عرض وتحلیل نتائج الفرضیة الأولى:المبحث الثاني     
  .عرض وتحلیل نتائج الفرضیة الثانیة :المبحث الثالث     
  .عرض وتحلیل نتائج الفرضیة الثالثة :لمبحث الرابعا     
  .عرض وتحلیل نتائج الفرضیة الرابعة :المبحث الخامس     

  .عرض وتحلیل نتائج الفرضیة الخامسة :المبحث السادس
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  خصائص مفردات الدراسة عرض وتحلیل:المبحث الأول
  
مــدربا فــي كــرة القــدم كلهــم  35بلغــت مفــردات الدراســة :دیموغرافیــةتوزیــع العینــة وفقــا للمتغیــرات ال -1

   .وفي ما یلي عرض لأهم الخصائص الشخصیة.ذكور
  : العمر-1-1

                             )06(جدول رقم 
  
  
  
  

   -:للتحلیا
وهـي تـدل علـى أن   %62.9سنة هي النسبة الغالبة والتـي تسـاوي  40یلاحظ من الجدول أن نسبة أقل من    

العاملین في میدان التدریب لصنف الأكابر لكرة القدم في ولایة ورقلة ینتمون إلى فئـة عمریـة شـابة إلا أننـا نجـد 
  .تي نعتبرها فئة تنتمي إلى الأكبر سنناسنة وال 40تنتمي إلى الفئة العمریة أكبر من   %37.1نسبة 

  
  
  
  
  
  

  النسبة  التكرار  العمر
  %62.9  22  سنة 40أقل من 

   %37.1  13  سنة 40أكثر من 
  %100  35  المجموع

شكل رقم (13): یبین توزیع العینة وفقا لمتغیر العمر

التكرارات
التكرارات

النسب

النسب

0

20

40

60

80

التكرارات والنسب

جـة
در

ال التكرارات
النسب

التكرارات 13 22

النسب 37 63

المتغیرات
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  :الحالة العائلیة -1-2
                                   )07(جدول رقم 

  النسبة  التكرار  الحالة العائلیة
  %88.6  31  متزوج

  %11.4  04  أعزب

  %100  35  المجموع

شكل یبین توزیع العینة وفقا لمتغیر الحالة العائلیة

1; 4; 11%

2; 31; 
89%

1
2

  
  

  -:التحلیل
مـن   %11.4وجون وهي النسبة الكبیرة ثم تلیهـا نسـبة من العینة متز   %88.6یلاحظ من الجدول أن نسبة    

العینة عزاب وهي النسبة الأقل مما یدل على أن غالبـة العـاملین فـي مجـال التـدریب لصـنف الأكـابر لكـرة القـدم 
  .في ولایة ورقلة متزوجون

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  :قسم اللعب أو النشاط -1-3
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    )08(جدول رقم 
  ةالنسب  التكرار  قسم اللعب أو النشاط 

  %8.6  03  قسم بین الرابطات

  %22.9  08  قسم الجهوي الأول

  %31.4  11  قسم الجهوي الثاني

  %37.1  13  القسم الولائي

  %100  35  المجموع

  
  
  
  
  
  
  
  
  

   -:التحلیل
مـن العینــة ینتمـون إلـى القسـم الـولائي وهـي النسـبة الأكبـر تلیهـا فــي   %37.1یلاحـظ مـن الجـدول أن نسـبة    

،ثــم یــأتي فــي المرتبــة الثالثــة قســم الجهــوي الأول بنســبة   %31.4لثانیــة القســم الجهــوي الثــاني بنســبة المرتبــة ا
،ثم في المرتبة الرابعة یـأتي قسـم مـابین الرابطـات وهـو أعلـى قسـم تنشـط فیـه ثلاثـة نـوادي مـن نـوادي   22.9%

  .  %8.6الولایة بنسبة 
  
  
  
  
  
  
  
  :المستوى الدراسي -1-4

شكل رقم(15): یبین توزیع العینة وفقا لمتغیر قسم اللعب
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  ):09(جدول رقم 
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  

  -:التحلیل
تلیهــا فـي المرتبــة الثانیــة   %74.3یلاحـظ مــن الجـدول أن النســبة الكبیــرة كانـت ممثلــة عنـد الثــانویین بنســبة    

ثـم بعـد ذلـك یـأتي ذو المسـتوى المتوسـط فـي المرتبـة الثالثـة بنسـبة ،  %17.1حملـة الشـهادات الجامعیـة بنسـبة 
وهـي النسـبة الأضـعف ممـا یـدل علـى أن النسـبة المسـیطرة علـى العـاملین فـي حقـل التـدریب لكـرة القـدم   8.6%

  .صنف أكابر لولایة ورقلة هم ذو المستوى الثانوي
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  :سنوات التدریب -1-5

  النسبة  التكرار  مستوى الدراسيال
  %8.6  03  متوسط

  %74.3  26  ثانوي

  %17.1  06  جامعي

  %100  35  المجموع

شكل رقم (16): یبین توزیع العینة وفقا لمتغیر المستوى الدراسي
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  )10(جدول رقم 
  النسبة  التكرار  سنوات التدریب

  %65.7  23  سنوات 10أقل من 

  %34.3  12  سنوات 10أكثر من 

  %100  35  المجموع

  
شكل یبین توزیع العینة وفقا لمتغیر الخبرة

1; 12; 34%

2; 23; 66%

1
2

  
  

  -:التحلیل
ســـنوات خبـــرة فـــي میـــدان  10كانـــت لــذوي أقـــل مـــن   %65.7یلاحــظ مـــن الجـــدول أن النســـبة المعتبـــرة ب    

ي مجـال تـدریب كـرة القـدم لكـرة القـدم فـي سنوات ف 10التدریب أما المرتبة الثانیة فكانت للذین خبرتهم أكثر من 
  .ولایة ورقلة لصنف الأكابر

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  :درجة التدریب المحصل علیها -1-6
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  )11(جدول رقم 
  النسبة  التكرار  درجة التدریب

  %77.1  27  درجة أولى أو أقل

  %8.6  03  درجة ثانیة

  %14.3  05  درجة ثالثة

  %100  35  المجموع

  
  
  
  
  
  
  
  
  

  -:التحلیل
وفــي المرتبــة الثانیــة   %77.1الدرجــة الأولــى فأقــل جــاءت فــي المرتبــة الأولــى بنســبة  یلاحــظ مــن الجــدول   

،هـذا یبـین   %8.6،بینما جاءت فـي المرتبـة الثالثـة الدرجـة الثانیـة بنسـبة   %14.3جاءت الدرجة الثالثة بنسبة 
لایــة ورقلــة صــنف أكــابر أغلــبهم مــن حــاملي أن النســبة الكبیــرة مــن العــاملین فــي حقــل التــدریب فــي كــرة القــدم لو 

  .الدرجة الأولى وهي درجة تعتبر من الدرجات الصغیرة
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  :كیفیة تقاضي الأجر -1-7

شكل رقم (18): یبین توزیع العینة وفقا لمتغیر درجة التـدریب
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  )12(جدول رقم 
  النسبة  التكرار  كیفیة تقاضي الأجر

  %31.4  11  راتب شهري

  %34.3  12  راتب مع علاوات

  %34.3  12  علاوات لقاءات

  %100  35  المجموع

  
  
  
  
  
  
  
  

  -:التحلیل
یلاحــظ مــن الجــدول أنــه جــاءت فـــي المرتبــة الأولــى كــل مــن متغیـــر الراتــب مــع عــلاوات وعــلاوات لقـــاءات    

عمومــا فــان النســب   %31.4بینمــا جــاءت فــي المرتبــة الثانیــة متغیــر راتــب كــل شــهر بنســبة   %34.3بنســبة 
نســبة للمــدربین تتنــوع بالنســبة للمــدربین فــي ولایــة متسـاویة تقریبــا وهــذا مــا یشــیر إلــى أن كیفیــة تقاضــي الأجـر بال

  .ورقلة وبشكل یكاد یكون متساوي
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  :اعتبار الأجر -1-8

شكل رقم (19): یبین توزیع العینة وفقا لمتعیر كیفیة تفاضي الأجـر
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  )13(جدول رقم 
  النسبة  التكرار  اعتبار الأجر

  %20  07  جید

  %80  28  غیر جید

  %100  35  المجموع

  

توزیع العینة وفقا لمتغیر  اعتبار الأجر

28; 80%

7; 20%

1
2

  
  

  -:التحلیل
بـرون أن أجـرهم قلیـل أو غیـر جیـد فهـم غیـر راضـون مـن المـدربین یعت  %80یلاحـظ مـن الجـدول أن نسـبة    

فقط من المدربین یعتبرون أن أجرهم مرتفع أو جید، ومـن الجـدول یتضـح أن النسـبة الكبیـرة مـن  %  20به أما 
  .المدربین یعتبرون أن دخلهم منخفض أي غیر جید

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  :طبیعة امتهان التدریب -1-9
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  )14(جدول رقم 
  النسبة  التكرار  طبیعة امتهان التدریب

  %8.6  03  كمدرب محترف

  %91.4  32  كمدرب شبه محترف

  %100  35  المجموع

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  -:التحلیل
مـن الـذین یمتهنـون مهنـة التـدریب فـي ولایـة ورقلـة لكـرة الفـدم صـنف   %91.4نسـبة  أن یلاحظ مـن الجـدول   

لــدیهم وظــائف أخــرى یعیشــون منها،أمــا مــا  أكــابر هــم شــبه محتــرفین أي یزاولــون هــذه المهنــة كمهنــة ثانویــة أي
من المدربین هم مدربون محترفون أي یمارسون هاتـه المهنـة كمهنـة أساسـیة یعیشـون منهـا وهـي   %8.6نسبته 

  .نسبة قلیلة بالمقارنة بالمدربین الشبه محترفین
  
  
  
  
  
  
  
  
  
   :الخصائص الإحصائیة للأداتینعرض وتحلیل  -2

ضكل رقم (21):  یبین توزیع العینة وفقا لمتغیر طبیعة امتھان التدریب
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   35=ن :استبانة الرضا الوظیفي للمدربینع درجات قیم الإحصائیة لتوزیخصائص ال-2-1
  الخصائص الإحصائیة لاستبیان الرضا للمدربین):15(جدول 

  14  13  12  11  10  9  8  7  6  5  4  3  2  1  البنود
  1.97  2.08  3.74  3.68  2.28  3.85  3.57  3.71  3.97  0.77  3.05  3.31  4.11  3.71  المتوسط

  2  2  4  4  2  4  3  4  4  4  4  3  4  4  الوسیط

  2  2  4  4  2  4  3  4  4  4  4  4  4  4  المنوال

  0.98  1.14  1.17  0.93  1.01  1.03  0.73  0.78  1.09  1.0  1.32  1.1  0.67  1.26  ع.الانحراف 

  1.04  0.81  0.74-  1.38-  0.62  1.39-  0.43  0.19-  1.78-  0.83-  0.74-  0.12-  0.74-  0.83-  الالتواء

  0.31  0.74-  0.55-  1.44  0.14  2.02  0.34-  0.20-  3.00  0.32-  1.36-  0.96-  1.77  0.29-  التفلطح

   
          

  28  27  26  25  24  23  22  21  20  19  18  17  16  15  البنود
  3.17  2.14  2.94  3  3.05  2.08  4.2  4.11  3.31  4.14  2.34  3.20  2.11  2.60  المتوسط

  3  2  3  3  4  2  4  4  4  4  2  4  2  2  الوسیط

  4  1  2  2  4  2  4  4  4  4  2  4  2  2  المنوال

  1.12  1.28  1.10  1.28  1.37  1.14  0.58  0.79  1.07  0.6  1.18  1.20  1.05  1.00  ع.اف الانحر 

  0.09-  0.77  0.01-  0.00  0.10-  1.31  0.97-  2.06-  0.68-  0.91-  0.62  0.62-  1.21  0.16  الالتواء

  0.83-  0.87-  1.50-  1.31-  1.44-  1.03  4.90  7.17  0.64-  4.00  0.80-  0.99-  0.93  1.12-  التفلطح

  
  :حلیلالت
الخصــائص الإحصــائیة لتوزیــع درجــات قــیم اســتبانة الرضــا الــوظیفي ویتضــح مــن  ):15(یبــین الجــدول رقــم    

ــــة  الجــــدول أن المتوســــطات الحســــابیة تكــــاد تكــــون مســــاویة دومــــا للوســــیط والمنــــوال وهــــذا مؤشــــر علــــى إعتدالی
ر مؤشـر علـى إعتدالیـة التوزیـع وأنهـا العینة،كما أن القیم الصغیرة لمعاملات الالتواء والـتفلطح وقربهـا مـن الصـف

قریبــة إلــى التوزیــع الطبیعــي ومــا یمكــن استخلاصــه مــن التحالیــل الســابقة أن عینــة الدراســة تنتمــي إلــى مجتمــع 
  .معتدل موزع توزیع طبیعي متجانس

  35=ن:الخصائص الإحصائیة لتوزیع درجات قیم مقیاس الاحتراق النفسي للمدربین-2-2
  ئص الإحصائیة لمقیاس الاحتراق النفسيیبین الخصا:)16(جدول 

  10  9  8  7  6  5  4  3  2  1  البنود
  1.8  3.02  2.97  3.51  2.17  2.25  1.80  2.42  2.85  2.08  المتوسط
  2  3  3  3  2  2  2  2  3  2  الوسیط
  1  3  3  3  2  2  2  2  2  2  المنوال

  0.86  1.09  0.98  0.91  1.15  1.24  0.75  1.19  1.16  0.91  ع.الانحراف
  0.98  0.22  0.45  0.19  0.99  0.93  0.78  0.50  0.41  0.30  الالتواء
  0.51  0.58-  0.20-  0.73-  0.42  0.02  0.63  0.59-  0.68-  0.87-  التفلطح

  
  :التحلیل
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الخصــائص الإحصـائیة لتوزیــع درجـات قـیم مقیــاس الاحتـراق النفســي ویتضـح مــن ): 16(یبـین الجــدول رقـم    
ــــة الجــــدول أن المتوســــطات الحســــابیة تكــــاد تكــــون مســــاوی ة دومــــا للوســــیط والمنــــوال وهــــذا مؤشــــر علــــى إعتدالی

العینة،كما أن القیم الصغیرة لمعاملات الالتواء والـتفلطح وقربهـا مـن الصـفر مؤشـر علـى إعتدالیـة التوزیـع وأنهـا 
قریبــة إلــى التوزیــع الطبیعــي ومــا یمكــن استخلاصــه مــن التحالیــل الســابقة أن عینــة الدراســة تنتمــي إلــى مجتمــع 

  .توزیع طبیعي متجانسمعتدل موزع 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  عرض وتحلیل نتائج الفرضیة الأولى:المبحث الثاني
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  المستوى العام للرضا الوظیفي للمدربین -1
ــد ومحــور ل  -1-1  ــة لكــل بن )  35= ن(بلغــت متوســط درجــات الرضــا وانحرافاتهــا المعیاری

  :مدربا كالتالي
  للمدربین یبین المستوى العام للرضا):17(جدول 

رقـــــم 
  البند

المتوســــــط   المجموع  درجة الموافقة  التكرار  العبارة
  الحسابي

الانحـــــراف 
  المعیاري

مســـتوى 
ـــق   الرضا مواف

  بشدة
لا   موافق

  أدري
غیــــــــر 
  موافق

غیــــــــــر 
ـــــق  مواف

  بشدة
یســــــــهم رئـــــــــیس النــــــــادي فـــــــــي   01

مســـاعدتي حـــین أجـــد صـــعوبة 
  .في العمل

  راضون  1.26  3.71  35  01  07  01  18  08  ك
% 22.9  51.4  2.9  20  2.9  

واجباتي المحددة اتجـاه النـادي   02
ـــــة وفـــــي حـــــدود القـــــانون  معقول

  .الداخلي

  راضون  0.67  4.11  35  -  01  03  22  9  ك
%  25.7  62.9  8.6  2.9  -  

هناك وضوح فـي التعلیمـات و   03
القــوانین الداخلیــة التــي تصــدر 

  .عن إدارة النادي

رضـــــــــــا   1.1  3.31  35  01  09  08  12  05  ك
  2.9  25.7  22.9  34.3  14.3  %  متوسط

ــــــادي   04 أشــــــعر بحــــــرص إدارة الن
علـــــــــــــى ســـــــــــــماع مقترحـــــــــــــات 

  .المدربین

رضـــــــــــا   1.3  3.05  35  05  10  02  14  04  ك
  14.3  28.6  5.7  40.0  11.4  %  متوسط

هنــاك تفــویض كــافي ومناســب   05
دارة النادي لاتخاذ  من رئیس وإ

  .قرارات تتعلق بعملي كمدرب

  راضون  1.00  3.77  35  -  07  01  20  07  ك
%  20.0  57.1  2.9  20.0  -  

ـــــــي دون   06 ـــــــام بعمل أســـــــتطیع القی
مثــل طــاقم إدارة ( .تــدخل الآخــرین

النــــــــــــادي، لاعبـــــــــــــین قـــــــــــــدامى، لجنـــــــــــــة 
الأنصــــــــــــــــــــار، الأنصــــــــــــــــــــار،لاعبین ذو 

  ).الخ...خبرة

  راضون  1.09  3.97  35  03  01  -  21  10  ك
%  28.6  60.0  -  2.9  8.6  

  3.65  ور العلاقة بین الرؤساء والمرؤوسینمح
  م.مج
=21.94  

0.61  
ع .مـــــــــــــج

=3.67  
  

  راضون

أشــــــعر بـــــــاعتراف المســـــــئولون   07
على النادي وتقدیرهم لمـا أقـوم 

  .به من مجهودات وعمل

  راضون  0.78  3.71  35  -  02  11  17  05  ك
%  14.3  48.6  31.4  5.7  -  

طریقــــة تقـــــویم أدائـــــي كمـــــدرب   08
ة مــن طــرف صــحیحة و مقبولــ

  .إدارة النادي

  راضون  0.73  3.57  35  -  01  17  13  04  ك
%  11.4  37.1  48.6  2.9  -  

إدارة النــادي تتــدخل للمســـاعدة   09
  .عند حدوث أي مشكل

  راضون  1.03  3.85  35  02  02  03  20  08  ك
%  22.9  57.1  8.6  5.7  5.7  
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طریقـة تعامـل إدارة النـادي فـي   10
ن قضــــــــــــــایا إقالــــــــــــــة المــــــــــــــدربی

  .موضوعیة

رضـــــــــى   1.01  2.28  35  08  14  09  03  01  ك
  22.9  40.0  25.7  8.6  2.9  %  متوسط

یسرني ما أجده من تعاون من   11
  .زملائي في النادي

  راضون  0.93  3.68  35  01  05  01  25  03  ك
%  8.6  71.4  2.9  14.3  2.9  

تلتـــزم إدارة النـــادي بالتأمینــــات   12
  .الصحیة للمدربین

  راضون  1.17  3.74  35  01  07  02  15  10  ك
%  28.6  42.9  5.7  20.0  2.9  

  3.47  محور الأمان في العمل
  م.مج
=20.85  
  

0.67  
  ع.مج
=4.05  
  

  راضون

أتقاضــــــى أجــــــرا یتناســــــب مــــــع   13
  .وضعي

غیــــــــــــر   1.14  2.08  35  13  14  -  08  -  ك
  37.1  40.0  -  22.9  -  %  راضون 

یتناســــــــب مــــــــا أتقاضــــــــاه مــــــــع   14
  .المعیشةمتطلبات 

غیــــــــــــر   0.98  1.97  35  12  17  01  05  -  ك
  34.3  48.6  2.9  14.3  -  %  راضون

یعتبــــر أجــــري مناســــب مقارنــــة   15
مــــــع زملائــــــي الأخــــــریین فــــــي 

  .المهنة

غیــــــــــــر   1.00  2.60  35  04  15  07  09  -  ك
  11.4  42.9  20.0  25.7  -  %  راضون

ما أتقاضاه یتناسب مـع أهمیـة   16
  .العمل الذي أقوم به

غیــــــــــــر   1.05  2.11  35  09  20  -  05  01  ك
  25.7  57.1  -  14.3  2.9  %  راضون

إدارة النــادي تحــرص علـــى أن   17
كـــــــــــل مســــــــــــتحقاتي تســـــــــــتوفي 

  .المالیة

  راضون  1.20  3.2  35  04  08  02  19  02  ك
%  5.7  54.3  5.7  22.9  11.4  

  2.39  محور الراتب والعلاوات
  م.مج
=11.97  
  

0.84  
  ع.مج
=4.24  
  

غیــــــــــــر 
  راضون

إدارة النـادي تـوفر لـي الفرصـة   18
للتكوین والتدریب الذي یؤهلني 

  .للترقي في عملي
تســــهم فــــي إرســــالي إلــــى التربصــــات  ( 

  .)والتكوینات ودفع مستحقاتها المالیة
  

غیــــــــــــر   1.18  2.34  35  09  15  02  08  01  ك
  25.7  42.9  5.7  22.9  2.9  %  راضون

عملـــي كمـــدرب ریاضـــي یتـــیح   19
لتطــــــویر وســــــائل  لــــــي فرصــــــة

ومنـــــاهج جدیـــــدة أفضـــــل لأداء 
  .عملي

  راضون  0.60  4.14  35  -  01  01  25  08  ك
%  22.9  71.4  2.9  2.9  -  

توجـــــد مصــــــداقیة فــــــي عملیــــــة   20
مـــن مــــدرب (الترقیـــة فــــي النــــادي 

أصـــــناف صـــــغرى إلـــــى مـــــدرب للفریـــــق 
  ).مثلا... الأول إلى مدیر فني 

رضـــــــــى   1.07  3.31  35  02  08  04  19  02  ك
  5.7  22.9  11.4  54.3  5.7  %  طمتوس

ــــــرتبط   21 الترقیــــــة فــــــي التــــــدریب ت
بالكفــــــــاءة والإتقــــــــان والنتـــــــــائج 

  .المحققة في العمل

  راضون  0.79  4.11  35  01  01  -  24  09  ك
%  25.7  68.6  -  2.9  2.9  
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ــــــــــي الــــــــــتعلم   22 ــــــــــیح لــــــــــي عمل یت
واكتســــاب خبــــرات جدیــــدة فــــي 

  .میدان التدریب الریاضي

  راضون  0.58  4.2  35  -  01  -  25  09  ك
%  25.7  71.4  -  2.9  -  

  3.01  محور التقدم والتطور في المهنة
  م.مج
=18.11  

0.49  
  ع.مج
=2.49  

  راضون

أرضــــیة المیــــدان التــــي أتــــدرب   23
علیهـــا تســـاهم فـــي أداء عملـــي 

  .بصورة جیدة

غیــــــــــــر   1.14  2.08  35  11  18  -  04  02  ك
  31.4  51.4  -  11.4  5.7  %  راضون

لعتــــاد والوســــائل البیداغوجیـــــة ا  24
المتــــــوفرة فــــــي النــــــادي تســـــــهم 
ایجابیــا علــى أدائـــي فــي مهنـــة 

  .التدریب

رضـــــــــى   1.37  3.05  35  05  11  01  13  05  ك
  14.3  31.4  2.9  37.1  14.3  %  متوسط

هنــــــاك تنســــــیق بــــــین مختلــــــف   25
مـدربي الأصـناف التـي تتــدرب 

  .في نفس الملعب

ى رضـــــــــ  1.28  3.00  35  04  12  03  12  04  ك
  11.4  34.3  8.6  34.3  11.4  %  متوسط

26  
  

ســــــــــاعات العمـــــــــــل ومواعیـــــــــــد 
  .الحصص التدریبیة مناسبة

رضـــــــــى   1.10  2.94  35  02  15  02  15  01  ك
  5.7  42.9  5.7  42.9  2.9  %  متوسط

المیزانیـة التـي توفرهـا لــي إدارة   27
  .النادي كافیة

غیــــــــــــر   1.28  2.14  35  15  10  01  08  01  ك
  42.9  28.6  2.9  22.9  2.9  %  راضون 

ألمس حرصا مـن إدارة النـادي   28
علـى تقـدیم خـدمات مـن شــأنها 
ــــــة عملــــــي  أن تســــــهم فــــــي تأدی

  .بفاعلیة أكثر

رضـــــــــى   1.12  3.17  35  02  09  09  11  04  ك
  5.7  25.7  25.7  31.4  11.4  %  متوسط

  2.73  محور الظروف الملائمة للعمل
  م.مج
=16.4  

0.76  
  ع.مج
=4.56  

رضـــــــــى 
  توسطم
  
  

  3.18  الرضا العام
  م.مج
=89.28  

0.49  
  ع.مج
=13.84  

رضـــــــــى 
  متوسط

  .مجموع الانحرافات المعیاریة= مجموع المتوسطات ، مج ع = مج م  -*
  :التحلیل

  ) 17(یتضح من الجدول أعلاه رقم    
  :في محور العلاقة بین الرؤساء والمرؤوسین-1

وهـي تشـیر ) 05مـن  3.65(ؤسـاء والمرؤوسـین تسـاوي إلـى أن متوسط درجة الرضا عن محور العلاقة بـین الر 
علـــى أن المـــدربین راضـــون فـــي علاقـــتهم مـــع رؤســـائهم ومرؤوســـیهم،كما أننـــا نجـــد تفـــاوت فـــي قیمـــة متوســـطات 

)  3.31-3.05(مــا بــین ) 04(و) 03(الرضــا  لبنــود هــذا المحــور حیــث أنــه تراوحــت متوســطات البنــدین رقــم  
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ــــین )  06(،)05(،)02(،)01(بنــــود رقــــم فهــــي تعبــــر عــــن رضــــا متوســــط أمــــا ال تراوحــــت متوســــطات إجاباتهــــا ب
  .فهي تمثل أن المدربین راضون عن محتوى هاته البنود) 3.71-4.11(
  :في محور الأمان في العمل -2

  یلاحظ من الجدول أن متوسط درجة الرضا عن محور الأمان في العمل جاءت مساویة إلى    
المدربین راضون عن عوامل الأمان فـي العمـل ،كمـا أننـا نجـد أیضـا تفـاوت وهي تشیر إلى أن ) 5من  3.47( 

كانــت ) 10(فـي مسـتوى الرضــا فـي بنـود هــذا المحـور بالنســبة للمـدربین حیـث نجــد أن متوسـط الرضـا للبنــد رقـم 
فكانـــت متوســــطات ) 12-11-9-8-7(فهـــي تمثــــل رضـــى متوســـط أمـــا بقیــــة البنـــود رقـــم  2.28مســـاویة إلـــى 
  . فهي تشیر إلى أن المدربین راضون عن محتوى هاته البنود) 3.85-3.57(ن حساباتها ما بی

  :في محور الراتب والعلاوات -3
 2.39(یلاحظ في الجدول أعلاه أن متوسط درجة الرضـا عـن محـور الراتـب والعـلاوات جـاءت مسـاویة إلـى    

تقاضـونها، كمـا أن مجمـل بنـود وهي تشـیر إلـى أن المـدربین غیـر راضـون عـن الراتـب والعـلاوات التـي ی) 5من 
علــى أن المــدربین غیــر راضــون ) 2.60-1.97(الرضــا فــي هــذا المحــور والتــي تراوحــت متوســط عباراتهــا بــین 

والـذي یشـیر متوسـط حسـابه ) 17(أما في ما یخـص البنـد رقـم ) 16-15-14-13(عن مضمون العبارات رقم 
  .ا الأخیرإلى أن المدربین راضون عن مضمون هذ) 3.2(المساوي إلى 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  :في محور الترقیة والتقدم في المهنة -4

یلاحظ من الجدول أعلاه أن متوسط درجة الرضا عن محور الترقیـة والتقـدم فـي المهنـة جـاءت مسـاویة إلـى    
وهي تشیر إلى أن المدربین راضون عـن محـور الترقیـة والتقـدم فـي المهنـة فـي نـوادیهم، كمـا أن ) 5من  3.01(

وهــذا یــدل ) 2.34(والــذي جـاء مســاوي إلـى ) 18(ا المحـور جــاءت متفاوتـة حیــث أن متوسـط البنــد رقـم بنـود هــذ
والـــذي جـــاء متوســـط حســـابه ) 20(علـــى أن المـــدربین غیـــر راضـــون عـــن مضـــمون هـــذا البنـــد، أمـــا البنـــود رقـــم 

-21-19(قـم یشیر إلى أن المدربین رضاهم متوسط على مضمون هـذا البنـد،أما البنـود ر ) 3.31(مساوي إلى 
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والتـــي تشـــیر إلـــى أن المـــدربین راضـــون عـــن ) 4.2-4.11(والـــذي جـــاءت متوســـطات حســـاباتها مـــا بـــین ) 22
  .مضمون هاته البنود

  :في محور الظروف الملائمة للعمل -5
یلاحظ من الجدول أعلاه أن متوسط درجة الرضا عـن محـور الظـروف الملائمـة للعمـل جـاءت مسـاویة إلـى    
تشـیر إلـى أن المـدربین راضـون بدرجـة متوسـطة عـن محـور الظـروف الملائمـة للعمـل فـي وهـي ) 5من  2.73(

-2.08(كانـت بـین ) 27-23(مهنتهم ،كما أن بنود هذا المحور جاءت متفاوتة حیث أن متوسطا البنـدین رقـم 
-26-25-24(،أم البنـود رقـم وهما یشیران إلى أن المدربین غیر راضون عن مضمون هاتین البنـدین )2.14

والتــي تشــیر إلــى أن المـدرین راضــون بدرجــة متوســطة ) 3.17-2.94(جـاءت متوســطات حســاباتها مـابین ) 28
  .عن مضمون هاته العبارات

  :في مستوى الرضا العام للمدربین -6
) 5مــن  3.18(یلاحـظ مــن الجـدول أعــلاه أن متوســط درجـة الرضــا عــن بنـود الإســتبانة جــاءت مسـاویة إلــى    

لمـدربین فـي ولایـة ورقلـة لكـرة القـدم راضـون بدرجـة متوسـطة عـن مهنـة التـدریب عموما،كمـا فهي تشیر إلى أن ا
أمــا محــور ) 2.39(نجــد أن المــدربین فــي محــور الراتــب والعــلاوات غیــر راضــون بمتوســط حســابي مســاوي إلــى 
بقیـة  ،أمـا فـي)2.73(الظروف الملائمة للعمل فكانت درجة الرضا متوسطة وهذا بمتوسـط حسـابي مسـاوي إلـى 

المحــاور أي محــور العلاقــة بــین الرؤســاء والمرؤوســین ،و محــور الأمــان فــي العمــل ومحــور الترقیــة والتقــدم فــي 
 -3.47 - 3.65(المهنة، فكان المـدربین راضـون عـن هاتـه المحـاور بمتوسـطات حسـابیة جـاءت علـى التـوالي 

3.01.(  
 لصـنف الأكـابر كـرة القـدم فـي ولایـة ورقلـةمن خلال ما سبق یتضـح أن مسـتوى الرضـا الـوظیفي للمـدربین ل -*

وبــذلك نســـتطیع القــول أن الفرضــیة الأولــى القائلــة بأنـــه یــنخفض مســتوى الرضــا الـــوظیفي  هــي درجــة متوســطة
  .للمدربین في ولایة ورقلة لم تتحقق

  
  
  
  
مربــع لحســن ) ك(نســتطیع البرهنــة علــى تحقــق الفرضــیة باســتعمال الأداة الإحصــائیة  -1-2

  :ود متغیر واحد للتأكد من تحقق أو عدم تحقق الفرضیةالمطابقة لوج
H1 =ینخفض مستوى الرضا الوظیفي لدى مدربي ولایة ورقلة لكرة القدم صنف أكابر.  
H0 =ینخفض مستوى الرضا الوظیفي لدى مدربي ولایة ورقلة لكرة القدم صنف أكابر لا.  

                    )f0-fe (2  
  ـــــــــــ =مربع) ك(
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f0                                               
  

  
  

    f0  هي مجموع التكرارات المشاهدة في كل فئة من فئات المتغیر النوعي.  
  

  :وهي في التطبیق الحالي حسب الجدول السابق تساوي
  0=راضون بشدة 

  13= راضون 
  08=رضى متوسط 
  07=غیر راضون 

  0=غیر راضون بشدة 
  28=07+08+13= )المشاهدة(  f0وبذلك     

وهو ناتج قسمة مجموع التكرارات المشاهدة على عدد فئات المتغیر النـوعي وهـي فـي ):المتوقعة( fe أما 
  5.6=28/5:التطبیق الحالي تساوي

  .28الذي یساوي  f0الكل مربع ونقسم على مجموع   f0مطروح منها  feثم نحسب لكل فئة أي مجموع 
  4.47= 125.2/28=ة مربع المحسوب) ك:(فنجد

  :مربع من الجدول) ك(استخراج 
) 4=1-5(فـــي التطبیـــق الحـــالي درجـــات الحریـــة هـــي عـــدد فئـــات المتغیـــر النـــوعي مطـــروح منهـــا واحـــد وتســـاوي

  .0.05مستوى الخطأ هو 
  9.488= مربع الجدولیة ) ك(نجد 

  مربع الجدولیة) ك(   مربع المحسوبة   ) ك:  (ومنه فان
رضــیة الصــفریة القائلــة بأنــه لا یــنخفض مســتوى الرضــا الــوظیفي لــدى مــدربي ولایــة ورقلــة لكــرة وبالتــالي نقبــل الف

  ).17(القدم صنف أكابر، فهو رضى متوسط حسب الجدول السابق رقم 
  

  عرض وتحیل نتائج الفرضیة الثانیة:المبحث الثالث
  
  اختلاف الرضا باختلاف العوامل الدیموغرافیة -1
  :في عوامل الرضا الوظیفي لمتغیر العمرت للعینات المستقلة  الفروق  باختبار -1-1-1

  :)18(جدول
  الدلالةمستوى درجة   المحسوبة.ت 40أكثر من   سنة 40أقل من   المحاور
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  الدلالة  الحریة  سنة
  ع  م  ع  م

العلاقة بین الرؤساء 
  والمرؤوسین

غیر   0.834  33  0.212  3.11  21.769  4.04  22.045
  دال

غیر   0.923  33  0.097  4.32  20.769  3.84  20.909  ملالأمان في الع
  دال

غیر   0.665  33  0.437  4.99  12.384  3.84  11.727  الراتب والعلاوات
  دال

غیر   0.947  33  0.067  2.39  18.076  2.60  18.136  الترقیة والتقدم في المهنة
  دال

غیر   0.810  33  0.242  4.93  16.153  4.44  16.545  الظروف الملائمة للعمل
  الد

ـــم  ـــة الفـــروق بـــین الأقـــل مـــن ):18(یبـــین الجـــدول رق ســـنة فـــي عوامـــل الرضـــا  40ســـنة والأكبـــر مـــن  40دلال
  .الوظیفي

أنــه لا توجــد فــروق ذات دلالــة إحصــائیة بــین الفئتــین فــي كــل عوامــل الرضــا )18(یتضــح مــن الجــدول رقــم    
  .33ودرجة حریة  0.05=لة ألفاالمحسوبة للعوامل الخمسة غیر دالة عند مستوى الدلا. الوظیفي حیث أن ت

نلاحـظ وجـود اتفــاق فـي درجـة الرضــا، فالفئتـان راضـیتان عــن العلاقـة بـین الرؤســاء والمرؤوسـین وكـذلك الأمــان 
في العمل والترقیة والتقدم في المهنة بینما جاء رضـاهم عـن الظـروف الملائمـة للعمـل بدرجـة متوسـطة بینمـا لـم 

  . یكونوا راضون عن الراتب والعلاوات
  
  
  
  
  
   :في الرضا الوظیفي العام لمتغیر العمرالفروق باختبار ت للعینات المستقلة  -1-1-2

  )  19(جدول 
  الدلالة  مستوى الدلالة  درجة الحریة  المحسوبة.ت  سنة  40أكثر من   سنة 40أقل من   رمتغیال

  ع  م  ع  م
  غیر دال  0.966  33  0.043  14.42  89.153  13.83  89.313   الرضا الوظیفي العام
  .دلالة الفروق بین الفئتین فیما یخص الرضا الوظیفي العام):19(یبین الجدول رقم 
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 0.043:المحسـوبة تسـاوي.یبـین الجـدول أعـلاه وجـود فـروق بسـیطة فـي المتوسـط الحسـابي للفئتـین ،وبمـا أن ت
لا توجـد فـروق جوهریـة لـذلك نعتبـر أنـه ) 33ودرجـة حریـة  0.05=ألفـا (وهي غیر دالة إحصائیا عند المستوى 

  .بین المجموعتین تعزى لمتغیر السن
ـــة لعوامـــل الرضـــا  -1-2-1 ـــة العائلی ـــر الحال ـــات المســـتقلة لمتغی ـــار ت للعین ـــروق باختب الف

  :الوظیفي
  )20(جدول 
درجــــــــــــــــة   المحسوبة.ت  عزاب  متزوجون  المحاور

  الحریة
مســـــــــــــــتوى 

  الدلالة
  الدلالة

  ع  م  ع  م
العلاقـــــــة بـــــــین الرؤســـــــاء 

  وسین والمرؤ 
ــــــــــــــــر   0.077  33  1.826  2.94  25.00  3.61  21.548 غی

  دال
ــــــــــــــــر   0.055  33  1.988  1.73  24.50  4.04  20.387  الأمان في العمل غی

  دال
ــــــــــــــــر   0.397  33  0.858  3.59  10.250  4.32  12.193  الراتب والعلاوات  غی

  دال
ــــــــــــــــر   0.596  33  0.536  4.03  18.753  2.31  18.038  الترقیة والتقدم في المهنة غی

  دال
ــــــــــــــــر   0.152  33  1.468  3.32  19.50  4.58  16.00  الظروف الملائمة للعمل غی

  دال
  .دلالة الفروق بین المتزوجون والعزاب في عوامل الرضا الوظیفي):20(یبین الجدول رقم 

أنــه لا توجــد فــروق ذات دلالــة إحصــائیة بــین الفئتــین فــي كــل عوامــل الرضــا )20(یتضــح مــن الجــدول رقــم    
  .33ودرجة حریة  0.05=المحسوبة للعوامل الخمسة غیر دالة عند مستوى الدلالة ألفا .الوظیفي حیث أن ت

نلاحـــظ وجـــود اتفـــاق فـــي درجـــة الرضـــا، فالفئتـــان راضـــیتان عـــن العلاقـــة بـــین الرؤســـاء والمرؤوســـین وكـــذلك    
جـة متوسـطة الأمان في العمـل والترقیـة والتقـدم فـي المهنـة بینمـا جـاء رضـاهم عـن الظـروف الملائمـة للعمـل بدر 

  .بینما لم یكونوا راضون عن الراتب والعلاوات
  :الفروق باختبار ت للعینات المستقلة لمتغیر الحالة العائلیة للرضا الوظیفي العام -1-2-2 

  ):21(جدول 
  الدلالة  مستوى الدلالة  درجة الحریة  المحسوبة.ت  عزاب  متزوجون  المتغیر

  ع  م  ع  م
  غیر دال  0.185  33  1.353  6.63  98.0  14.19  88.161  الرضا الوظیفي العام
  .دلالة الفروق بین الفئتین فیما یخص الرضا الوظیفي العام):21(یبین الجدول رقم 
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 1.353:المحسـوبة تسـاوي.یبـین الجـدول أعـلاه وجـود فـروق بسـیطة فـي المتوسـط الحسـابي للفئتـین ،وبمـا أن ت
لـذلك نعتبـر أنـه لا توجـد فـروق جوهریـة ) 33ودرجـة حریـة  0.05=ألفـا (وهي غیر دالة إحصائیا عند المستوى 

  .بین المجموعتین تعزى لمتغیر الحالة العائلیة
  :الفروق باختبار ت للعینات المستقلة لمتغیر قسم اللعب لعوامل الرضا الوظیفي -1-3-1

  ):22(جدول 
درجة   المحسوبة.ت  أقسام دنیا  أقسام علیا  المحاور

  الحریة
مستوى 
  الدلالة

  لةالدلا 
  ع  م  ع  م

العلاقة بین الرؤساء 
  والمرؤوسین

غیر   0.725  33  0.355  3.57  21.791  4.05  22.212
  دال

غیر   0.697  33  0.392  4.30  21.041  3.61  20.454  الأمان في العمل
  دال

غیر   0.298  33  1.058  4.13  11.454  4.05  13.09  الراتب والعلاوات
  دال

غیر   0.592  33  0.541  2.47  17.658  2.62  18.454  الترقیة والتقدم في المهنة
  دال

غیر   0.662  33  0.441  5.05  16.166  3.41  16.909  الظروف الملائمة للعمل
  دال

  .دلالة الفروق بین الأقسام العلیا والأقسام الدنیا في عوامل الرضا الوظیفي):22(یبین الجدول رقم 
لــة إحصــائیة بــین الفئتــین فــي كــل عوامــل الرضــا أنــه لا توجــد فــروق ذات دلا)22(یتضــح مــن الجــدول رقــم    

ودرجــة حریـــة   0.05=المحســـوبة للعوامــل الخمســة غیـــر دالــة عنـــد مســتوى الدلالــة  ألفـــا. الــوظیفي حیــث أن ت
33.  
نلاحـــظ وجـــود اتفـــاق فـــي درجـــة الرضـــا، فالفئتـــان راضـــیتان عـــن العلاقـــة بـــین الرؤســـاء والمرؤوســـین وكـــذلك    

التقـدم فـي المهنـة بینمـا جـاء رضـاهم عـن الظـروف الملائمـة للعمـل بدرجـة متوسـطة الأمان في العمـل والترقیـة و 
  .بینما لم یكونوا راضون عن الراتب والعلاوات

  :الفروق باختبار ت للعینات المستقلة لمتغیر قسم اللعب للرضا الوظیفي العام -1-3-2
  ):23(جدول 

  الدلالة  مستوى الدلالة  درجة الحریة  المحسوبة.ت  أقسام دنیا  أقسام علیا  متغیرال
  ع  م  ع  م

  غیر دال  0.591  33  0.543  14.99  88.416  11.36  91.181   الرضا الوظیفي العام
  .دلالة الفروق بین الفئتین فیما یخص الرضا الوظیفي العام):23(یبین الجدول رقم 

 0.543:المحسـوبة تسـاوي.یبـین الجـدول أعـلاه وجـود فـروق بسـیطة فـي المتوسـط الحسـابي للفئتـین ،وبمـا أن ت
لـذلك نعتبـر أنـه لا توجـد فـروق جوهریـة ) 33ودرجـة حریـة  0.05=ألفـا (وهي غیر دالة إحصائیا عند المستوى 
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 Hambleton" هــامبلتون"بــین المجمــوعتین تعــزى لمتغیــر قســم اللعــب والنشــاط وهــذا یتفــق مــع مــا توصــل إلیــه 
  .ضا الوظیفي العامم الذي خلص إلى أن قسم اللعب لا یؤثر على الر 1989

  :الفروق باختبار ت للعینات المستقلة لمتغیر الخبرة لعوامل الرضا الوظیفي -1-4-1
  ):24(جدول 

 10أقل من   المحاور
  سنوات

 10أكثر من 
  سنوات

درجة   المحسوبة.ت
  الحریة

مستوى 
  الدلالة

  الدلالة

  ع  م  ع  م
العلاقة بین الرؤساء 

  والمرؤوسین
غیر   0.948  33  0.065  2.89  22.20  4.08  21.913

  دال
غیر   0.589  33  0.546  3.98  20.333  4.15  21.130  الأمان في العمل

  دال
غیر   0.602  33  0.526  4.88  12.500  3.95  11.695  الراتب والعلاوات

  دال
غیر   0.371  33  0.907  2.23  17.583  2.62  18.391  الترقیة والتقدم في المهنة

  دال
غیر   0.891  33  0.138  5.47  16.250  4.14  16.478  الظروف الملائمة للعمل

  دال
  .سنوات خبرة في عوامل الرضا الوظیفي10دلالة الفروق بین الأقل والأكثر من ):24(یبین الجدول رقم 

أنــه لا توجــد فــروق ذات دلالــة إحصــائیة بــین الفئتــین فــي كــل عوامــل الرضــا )24(یتضــح مــن الجــدول رقــم    
  .33ودرجة حریة  0.05=للعوامل الخمسة غیر دالة عند مستوى الدلالة  ألفاالمحسوبة . الوظیفي حیث أن ت

نلاحـــظ وجـــود اتفـــاق فـــي درجـــة الرضـــا، فالفئتـــان راضـــیتان عـــن العلاقـــة بـــین الرؤســـاء والمرؤوســـین وكـــذلك    
 الأمان في العمـل والترقیـة والتقـدم فـي المهنـة بینمـا جـاء رضـاهم عـن الظـروف الملائمـة للعمـل بدرجـة متوسـطة

  .بینما لم یكونوا راضون عن الراتب والعلاوات
  :الفروق باختبار ت للعینات المستقلة لمتغیر الخبرة للرضا الوظیفي العام -1-4-2

  ):25(جدول رقم 
درجة   المحسوبة.ت  سنوات 10أكثر من   سنوات 10أقل من   رالمتغی

  الحریة
مستوى 
  الدلالة

  الدلالة
  ع  م  ع  م

الرضا الوظیفي 
  العام

غیر   0.852  33  0.188  14.39  88.666  13.86  89.608
  دال

  .دلالة الفروق بین الفئتین فیما یخص الرضا الوظیفي العام):25(یبین الجدول رقم 
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 0.188:المحسـوبة تسـاوي.یبـین الجـدول أعـلاه وجـود فـروق بسـیطة فـي المتوسـط الحسـابي للفئتـین ،وبمـا أن ت
لـذلك نعتبـر أنـه لا توجـد فـروق جوهریـة ) 33ودرجـة حریـة  0.05=ا ألفـ(وهي غیر دالة إحصائیا عند المستوى 

  .بین المجموعتین تعزى لمتغیر الخبرة
  .من خلال الجدول یتضح أن متغیر الخبرة لا یؤثر على درجة رضا المدربین

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  :الفروق باختبار ت للعینات المستقلة لمتغیر اعتبار الأجر لعوامل الرضا الوظیفي -1-5-1

  ):26(جدول رقم 
درجة   المحسوبة.ت  أجر غیر جید  أجر جید  المحاور

  الحریة
مستوى 
  الدلالة

  الدلالة
  ع  م  ع  م

العلاقة بین الرؤساء 
  والمرؤوسین

  غیر دال  0.470  33  0.730  3.97  21.714  2.11  22.857

  غیر دال  0.760  33  0.308  4.43  20.750  2.13  21.285  الأمان في العمل
عند  دال  0.000  33  9.546  2.35  10.178  1.46  19.142  العلاواتالراتب و 

0.01  
  غیر دال  0.300  33  1.052  2.40  17.892  2.82  19.00  الترقیة والتقدم في المهنة
عند  دال  0.048  33  2.053  4.43  15.642  4.03  19.428  الظروف الملائمة للعمل

0.05  
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تبرون أن دخلهم جید والذین لا یعتبـرون أن دخلهـم جیـد فـي دلالة الفروق بین الذین یع):26(یبین الجدول رقم 
  .عوامل الرضا الوظیفي

أنه لا توجد فروق ذات دلالـة إحصـائیة بـین الفئتـین فـي كـل مـن عامـل العلاقـة )26(یتضح من الجدول رقم    
بة للعوامــل بـین الرؤسـاء والمرؤوسـین وكـذلك الأمـان فـي العمــل والترقیـة والتقـدم فـي المهنـة،حیث أن ت المحسـو 

، بینمـا وجـدنا فــروق ذات دلالـة إحصــائیة )33ودرجـة حریــة  0.01=ألفـا(الثلاثـة غیـر دالــة عنـد مسـتوى الدلالــة 
ألفـــا (بــین الفئتـــین فـــي كـــل مـــن عامـــل الراتـــب والعـــلاوات وكــذلك الظـــروف الملائمـــة للعمـــل عنـــد مســـتوى دلالـــة 

  ).33ودرجة حریة  0.05=
  ن العلاقة بین الرؤساء والمرؤوسین وكذلك الأمان في العملنلاحظ أن الفئتین كانوا راضون ع   

،بینما وجدنا اختلافات في رضاهم عن الراتب والعلاوات وكـذلك ظـروف العمـل حیـث والترقیة والتقدم في المهنة
أن الــذین یعتبــرون أجــرهم جیــد كــانوا راضــون بدرجــة متوســطة عــن رواتــبهم وعلاواتهــم بینمــا الــذین یعتبــرون أن 

یــر جیــد كــانوا غیــر راضــون بشــدة عــن رواتــبهم وعلاواتهم،وكــذلك نجــد أن الــذین یعتبــرون دخلهــم جیــد دخلهــم غ
كانوا راضون بدرجة متوسطة عن ظروف العمل الملائمـة بینمـا الـذین یعتبـرون أن أجـرهم غیـر جیـد كـانوا غیـر 

  .راضون عن الظروف الملائمة للعمل التي یعملون فیها
     
  
  
  
  
  :بار ت للعینات المستقلة لمتغیر اعتبار الأجر للرضا الوظیفي العامالفروق باخت -1-5-2

  ):27(جدول رقم 
درجة   المحسوبة.ت  أجر غیر جید  أجر جید  المتغیر

  الحریة
مستوى 
  الدلالة

  الدلالة
  ع  م  ع  م

الرضا الوظیفي 
  العام

عند  دال  0.006  33  2.938  13.39  86.178  7.34  101.714
0.01  

  .دلالة الفروق بین الفئتین فیما یخص الرضا الوظیفي العام):27(م یبین الجدول رق
 2.938:المحســوبة تســاوي.یبـین الجــدول أعــلاه وجــود فــروق معتبــرة فـي المتوســط الحســابي للفئتــین ،وبمــا أن ت

لــذلك نعتبــر أنــه توجــد فــروق جوهریــة بــین ) 33ودرجــة حریــة  0.01=ألفــا (وهــي دالــة إحصــائیا عنــد المســتوى 
ین حیــث أن الــذین یعتبــرون أجــرهم جیــد كــانوا راضــون بصــورة عامــة عــن مهنــة التــدریب بینمــا الــذین المجمــوعت

افـــانس و "یعتبـــرون أن أجـــرهم غیـــر جیـــد كـــان رضـــاهم بدرجـــة متوســـطة،وهذا مـــا توصـــلت إلیـــه الدراســـة عنـــد 
  م،Hambleton 1989" هامبلتون" م، وكذلك Evans et al) (1986" آخرون

  .أن متغیر اعتبار الأجر جید أو غیر جید یؤثر على درجة رضا المدربینمن خلال الجدول یتضح 
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ـــروق باختبـــار ت للعینـــات المســـتقلة لمتغیـــر طبیعـــة المـــدرب لعوامـــل الرضـــا  -1-6-1 الف
  :الوظیفي

  ):28(جدول رقم 
درجة   المحسوبة.ت  شبه محترف  محترف  المحاور

  الحریة
مستوى 
  الدلالة

  الدلالة
  ع  م  ع  م

ین الرؤساء العلاقة ب
  والمرؤوسین

غیر   0.538  33  0.623  3.68  22.062  4.04  20.666
  دال

غیر   0.708  33  0.378  4.21  20.937  2.00  20.000  الأمان في العمل
  دال

غیر   0.299  33  1.055  4.46  14.187  3.464  17.00  الراتب والعلاوات
  دال

غیر   0.300  33  1.053  2.54  18.250  1.52  16.666  الترقیة والتقدم في المهنة
  دال

غیر   0.918  33  0.104  4.64  16.375  4.50  16.666  الظروف الملائمة للعمل
  دال

  .دلالة الفروق بین المدربین المحترفین والشبه محترفین في عوامل الرضا الوظیفي):28(یبین الجدول رقم 
فــي كــل عوامــل الرضــا أنــه لا توجــد فــروق ذات دلالــة إحصــائیة بــین الفئتــین )28(یتضــح مــن الجــدول رقــم    

) 33ودرجـة حریـة  0.05=ألفـا(المحسوبة للعوامل الخمسة غیر دالة عند مستوى الدلالة . الوظیفي حیث أن ت
  .لذلك لا نعتبر أنه توجد فروق جوهریة بین المجموعتین تعزى لمتغیر طبیعة المدرب

الرؤســـاء والمرؤوســـین وكـــذلك نلاحـــظ وجـــود اتفـــاق فـــي درجـــة الرضـــا، فالفئتـــان راضـــیتان عـــن العلاقـــة بـــین    
الأمان في العمـل والترقیـة والتقـدم فـي المهنـة بینمـا جـاء رضـاهم عـن الظـروف الملائمـة للعمـل بدرجـة متوسـطة 

  .بینما كانوا راضون بدرجة متوسطة عن الراتب والعلاوات
  :الفروق باختبار ت للعینات المستقلة لمتغیر طبیعة المدرب للرضا الوظیفي العام -1-6-2

  ):29(جدول رقم 
  الدلالة  مستوى الدلالة  درجة الحریة  المحسوبة.ت  شبه محترف  محترف  المتغیر

  ع  م  ع  م
  غیر دال  0.971  33  0.037  14.23  89.321  10.81  89.00   الرضا الوظیفي العام
  .دلالة الفروق بین الفئتین فیما یخص الرضا الوظیفي العام):29(یبین الجدول رقم 

 0.037:المحسـوبة تسـاوي.أعـلاه وجـود فـروق بسـیطة فـي المتوسـط الحسـابي للفئتـین، وبمـا أن ت یبـین الجـدول
لـذلك نعتبـر أنـه لا توجـد فـروق جوهریـة ) 33ودرجـة حریـة  0.05=ألفـا (وهي غیر دالة إحصائیا عند المستوى 

  .بین المجموعتین تعزى لمتغیر طبیعة المدرب
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ق باختبــار تحلیــل التبــاین الأحــادي لمتغیــر المســتوى الدراســي تحلیــل نتــائج الفــرو -2-1-1

  :لعوامل الرضا الوظیفي
  ):30(جدول رقم 

مصدر   المحاور
  التباین

درجات 
  الحریة

مجموع 
  المربعات

متوسط 
  المربعات

قیمة 
  ف

الدلالة 
  الإحصائیة

  الفروق

العلاقة بین الرؤساء 
  والمرؤوسین

بین 
  المجموعات

توجد  لا  0.711  0.345  4.860  9.719  02
داخل   فروق

  المجموعات
32  450.167  14.068  

بین   الأمان في العمل
  المجموعات

لا توجد   0.719  0.334  5.726  11.452  02
داخل   فروق

  المجموعات
32  548.833  17.151  

بین   الراتب والعلاوات
  المجموعات

لا توجد   0.297  1.270  22.543  45.087  02
داخل   فروق

  المجموعات
32  567.885  17.746  

الترقیة والتقدم في 
  المهنة

بین 
  المجموعات

لا توجد   0.568  0.575  3.669  7.338  02
داخل   فروق

  المجموعات
32  204.205  6.381  

بین الظروف الملائمة 
  المجموعات

لا توجد   0.986  0.014  0.303  0.605  02
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داخل   للعمل
  المجموعات

  فروق  22.119  707.795  32

فـي أراء أفـراد  0.05إلـى عـدم وجـود فـروق دالـة إحصـائیا عنـد مسـتوى دلالـة  ):30(تشیر النتائج في الجـدول 
  ".جامعي–ثانوي  -متوسط"الدراسة حول كل المحاور یمكن أن تعزى إلى متغیر المستوى الدراسي 

ســي تحلیــل نتــائج الفــروق باختبــار تحلیــل التبــاین الأحــادي لمتغیــر المســتوى الدرا -2-1-2
  :العام للرضا الوظیفي

  ):31(جدول رقم 
مصدر   المتغیر

  التباین
درجات 
  الحریة

مجموع 
  المربعات

متوسط 
  المربعات

قیمة 
  ف

الدلالة 
  الإحصائیة

  الفروق

الرضا الوظیفي 
  العام

توجد  لا  0.742  0.301  60.245  120.489  02  بین المجموعات
داخل   فروق

  المجموعات
32  6398.654  149.958  

فـي أراء أفـراد  0.05إلـى عـدم وجـود فـروق دالـة إحصـائیا عنـد مسـتوى دلالـة  ):31(یر النتائج في الجـدول تش
  ".جامعي–ثانوي  -متوسط"الدراسة حول الرضا الوظیفي العام یمكن أن تعزى إلى متغیر المستوى الدراسي 

اضــي الأجــر تحلیــل نتــائج الفــروق باختبــار تحلیــل التبــاین الأحــادي لمتغیــر نــوع تق -2-2-1
  :لعوامل الرضا الوظیفي

  ):32(جدول رقم 
مصدر   المحاور

  التباین
درجات 
  الحریة

مجموع 
  المربعات

متوسط 
  المربعات

قیمة 
  ف

الدلالة 
  الإحصائیة

  الفروق

العلاقة بین الرؤساء 
  والمرؤوسین

بین 
  المجموعات

توجد  لا  0.737  0.309  4.352  8.704  02
داخل   فروق

  المجموعات
32  451  14.099  

بین   الأمان في العمل
  المجموعات

لا توجد   0.623  0.480  8.1458  16.316  02
داخل   فروق

  المجموعات
32  543.970  16.999  

بین   الراتب والعلاوات
  المجموعات

لا توجد   0.094  2.548  42.103  84.206  02
داخل   فروق

  المجموعات
32  528.765  16.524  

الترقیة والتقدم في 
  المهنة

بین 
  المجموعات

لا توجد   0.996  0.004  0.025  0.050  02
داخل   فروق

  المجموعات
32  211.492  6.609  

الظروف الملائمة 
  للعمل

بین 
  المجموعات

لا توجد   0.642  0.450  17.969  35.938  02
داخل   فروق

  المجموعات
32  672.462  21.014  
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فـي أراء أفـراد  0.05دالـة إحصـائیا عنـد مسـتوى دلالـة  إلـى عـدم وجـود فـروق ):32(تشیر النتائج في الجـدول 
 -راتــب مـع عــلاوات -راتـب شـهري"الدراسـة حـول كــل المحـاور یمكـن أن تعــزى إلـى متغیــر نـوع تقاضـي الأجــر 

  ". علاوات لكل لقاء
  
  
  
  
  
  
  
تحلیــل نتــائج الفــروق باختبــار تحلیــل التبــاین الأحــادي لمتغیــر نــوع تقاضــي الأجــر  -2-2-2

  :ي العامللرضا الوظیف
  ):33(جدول رقم 

مصدر   المتغیر
  التباین

درجات 
  الحریة

مجموع 
  المربعات

متوسط 
  المربعات

قیمة 
  ف

الدلالة 
  الإحصائیة

  الفروق

الرضا الوظیفي 
  العام

توجد  لا  0.642  0.450  89.159  178.317  02  بین المجموعات
داخل   فروق

  المجموعات
32  3640.826  198.151  

فـي أراء أفـراد  0.05إلـى عـدم وجـود فـروق دالـة إحصـائیا عنـد مسـتوى دلالـة  ):33(لجـدول تشیر النتائج في ا
راتــب مــع  -راتــب شــهري"الدراســة حــول الرضــا الــوظیفي العــام یمكــن أن تعــزى إلــى متغیــر نــوع تقاضــي الأجــر 

  ".علاوات لكل لقاء -علاوات
ر درجـة التـدریب لعوامـل تحلیل نتائج الفروق باختبار تحلیل التباین الأحادي لمتغیـ -2-3-1

  :الرضا الوظیفي
  ):34(جدول رقم 

مصدر   المحاور
  التباین

درجات 
  الحریة

مجموع 
  المربعات

متوسط 
  المربعات

قیمة 
  ف

الدلالة 
  الإحصائیة

  الفروق

العلاقة بین الرؤساء 
  والمرؤوسین

بین 
  المجموعات

توجد  لا  0.729  0.320  4.506  9.012  02
داخل   فروق

  المجموعات
32  450.874  14.090  

بین   الأمان في العمل
  المجموعات

لا توجد   0.889  0.119  2.061  4.123  02
  17.380  556.163  32داخل   فروق
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  المجموعات
بین   الراتب والعلاوات

  المجموعات
لا توجد   0.411  0.913  16.552  33.105  02

داخل   فروق
  المجموعات

32  579.867  18.121  

 الترقیة والتقدم في
  المهنة

بین 
  المجموعات

لا توجد   0.153  1.991  11.705  23.410  02
داخل   فروق

  المجموعات
32  188.133  5.879  

الظروف الملائمة 
  للعمل

بین 
  المجموعات

لا توجد   0.591  0.535  11.467  22.933  02
داخل   فروق

  المجموعات
32  685.467  21.421  

فـي أراء أفـراد  0.05وجـود فـروق دالـة إحصـائیا عنـد مسـتوى دلالـة إلـى عـدم  ):34(تشیر النتائج في الجـدول 
درجـة –درجـة ثانیـة –درجـة أولـى أو أقـل "الدراسة حول كل المحـاور یمكـن أن تعـزى إلـى متغیـر درجـة التـدریب 

  ".ثالثة

تحلیل نتائج الفروق باختبار تحلیل التباین الأحـادي لمتغیـر درجـة التـدریب للرضـا  -2-3-2
  :الوظیفي العام

  ):35(جدول رقم 
مصدر   رمتغیال

  التباین
درجات 
  الحریة

مجموع 
  المربعات

متوسط 
  المربعات

قیمة 
  ف

الدلالة 
  الإحصائیة

  الفروق

الرضا الوظیفي 
  العام

توجد  لا  0.820  0.200  40.157  80.313  02  بین المجموعات
داخل   فروق

  المجموعات
32  6438  201.213  

فـي أراء أفـراد  0.05إلـى عـدم وجـود فـروق دالـة إحصـائیا عنـد مسـتوى دلالـة  ):35(تشیر النتائج في الجـدول 
درجـة ثانیـة –درجـة أولـى أو أقـل "الدراسة حول الرضا الوظیفي العام یمكن أن تعزى إلـى متغیـر درجـة التـدریب 

  ".درجة ثالثة–
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  عرض وتحلیل نتائج الفرضیة الثالثة:المبحث الرابع
  
  علاقة العوامل الوظیفیة بمستوى الرضا العام -1
  :توضیح العلاقة بمعامل بالارتباط -1-1 
ممــا ســبق وجــدنا أن معــاملات الارتبــاط بیرســون لمحــاور الرضــا الــوظیفي كانــت كلهــا موجبــة ودالــة إحصــائیا   

ـــــب المحـــــاور ـــــوالي حســـــب ترتی ـــــة  )0.859-0.696-0.495-0.832-0.738(وهـــــي علـــــى الت وهـــــي كلهـــــا دال
رتباطیـة بــین كــل محــاور الرضــا الــوظیفي إ ممــا یـدل علــى أنــه توجــد علاقــة ،0.01حصـائیا عنــد مســتوى دلالــة إ

  .والرضا العام
 تحلیل العلاقة بین العوامل الوظیفیة والدرجة الكلیة للرضا العام -1-2

  ):36(جدول رقم 
  الرتبة  ع.الانحراف  المتوسط الحسابي  المحور  رقم المحور

  01  0.4  3.65  الرؤساء والمرؤوسینالعلاقة بین   01
  02  0.67  3.47  الأمان في العمل  02
  05  1.18  2.34  الراتب والعلاوات  03
  03  0.49  3.01  الترقیة والتقدم في المهنة  04
  04  0.76  2.73  الظروف الملائمة للعمل  05

    0.49  3.18  الرضا الوظیفي العام
الرؤســاء والمرؤوســین قــد احتــل المرتــب الأولــى فــي رضــا  أعــلاه أن محــور العلاقــة بــین ):36(یوضــح الجــدول 

ثــم یلیــه فــي المرتبــة الثانیــة محــور الأمــان فــي العمــل   0.4وانحــراف معیــاري  3.65المــدربین بمتوســط حســابي 
ثــم جــاء فــي المرتبــة الثالثــة محــور الترقیــة والتقــدم فــي المهنــة  0.67وانحــراف معیــاري  3.47بمتوســط حســابي 
وفــي المرتبــة الرابعـة جــاء محــور الظـروف الملائمــة للعمــل أمــا  0.49وانحــراف معیـاري  3.01بمتوسـط حســابي 

في المرتبـة الخامسـة والأخیـرة جـاء محـور الراتـب والعـلاوات، وهـذا كلـه یـدل علـى أن المـدربین راضـون بالدرجـة 
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و إدارة النـادي التـي الأولى عن علاقتهم مع رؤسائهم وهذا ربما لطبیعـة العلاقـة الطیبـة التـي تنشـأ بـین المـدرب 
یســودها الاحتــرام والــود لكــي یســتمر الفریق،بینمــا جــاء فــي المرتبــة الثانیــة الرضــا عــن عامــل الأمــان فــي العمــل 
وهـذا ربمــا لأن المــدربین یشــعرون بالاسـتقرار فــي أمــاكنهم الوظیفیــة التــي یشـغلونها ممــا تجعلهــم یشــعرون بأمــان 

المرتبـة الثالثـة محـور الترقیـة والتقـدم فـي المهنـة وهـذا یـدل علـى أن  أكبر علـى مسـیرتهم التدریبیـة،بینما جـاء فـي
المــدربین راضــون بدرجــة أقــل عــن هــذا المحــور ربمـــا یعــود إلــى أن الترقیــة فــي مجــال التــدریب لا تــرتبط دومـــا 

  .بعوامل منطقیة وعلمیة في ولایة  ورقلة
  
  
لظـروف الملائمــة للعمــل والراتـب والعــلاوات ممــا بینمـا جــاء فــي المرتبـة الرابعــة والخامســة علـى التــوالي محــورا ا 

یــدل علــى أن المــدربین غیــر راضــون عــن هــاذین العــاملین ربمــا یعــود إلــى الظــروف الصــعبة التــي یعمــل فیهــا 
معظــم المـــدربین فــي الولایـــة كــذلك الأجـــور التــي یتقاضـــونها تبـــدوا أنهــا غیـــر جیــدة مقارنـــة بالعمــل الـــذي یؤدیـــه 

  .بقیمة الأجور المدربین رغما عدم التصریح
  تحلیل الانحدار المتعدد لتوضیح العلاقة بین العوامل الوظیفیة والرضا العام -1-3

  ):37(جدول رقم 
 B" بیتا"معامل   المتغیرات

  المعیاریة
قیمة 

  "ت"
مستوى 
  الدلالة

معامل 
  R2التحدید 

عوامل تضخم 
 VIFsالتباین 

    01  0.333  0.985  0.080  القیمة الثابتة
الرؤساء  العلاقة بین

  والمرؤوسین
0.982  45.72  0.00  01  1.945  

  2.526  01  0.00  44.65  0.990  الأمان في العمل
  1.214  01  0.00  82.94  1.016  الراتب والعلاوات

  1.836  01  0.00  38.20  0.979  الترقیة والتقدم في المهنة
  2.214  01  0.00  55.17  1.018  الظروف الملائمة للعمل

لكـــل المتغیـــرات  VIFقـــیم الانحـــدار المتعـــدد حیـــث تبـــین معـــاملات تضـــخم التبـــاین  :)37(یوضـــح الجـــدول   
  .مما یدل على أن تقدیر المعلمة المرافقة لا یتأثر بمشكلة الانحدار الخطي المتعدد 5الخمسة أنها أقل من 

  :وبذلك تكتب المعادلة على الشكل التالي
Y= C + B1X1 + B2X2 + B3X3………+ BKXK+e 

Y= 0.080 + 0.982 X1 + 0.990 X2 +1.016 X3 + 0.979 X4 + 1.018 X5 
  :حیث أن

C - 0.05أي أنه غیر دال عند مستوى دلالة  0.333عند مستوى دلالة  0.080=مقدار ثابت   
X1-X2-X3-X4-X5 -  العوامل الوظیفیة(متغیرات.(  



 
 

185

B1 -=0.982 رتغیــر بهــا درجــة الرضــا العــام عنــدما یتغیــر درجــة محــو هــي النســبة التــي تX1 ، العلاقــة بــین
   %.1الرؤساء والمرؤوسین بنسبة 

- B2=0.990 و هــي النســبة التــي تتغیــر بهــا درجــة الرضــا العــام عنــدما تتغیــر درجــة محــورX2  الأمــان فــي
  . %1العمل بنسبة 

- B3=1.016 هي النسبة التي تتغیر بها درجة الرضـا العـام عنـدما تتغیـر درجـة محـورX3  الراتـب والعـلاوات
   %.1بنسبة 

  
- B4=0.979 هي النسبة التي تتغیر بها درجة الرضا العام عندما تتغیـر درجـة محـورX4  الترقیـة والتقـدم فـي

  . %1المهنة بنسبة 
-B5=1.018 هي النسبة التي تتغیر بها درجـة الرضـا العـام عنـدما تتغیـر درجـة محـورX5  الظـروف الملائمـة

  . %1للعمل بنسبة 
  .یفیة لها علاقة إرتباطیة موجبة مع الرضا الوظیفي العاممما سبق یتضح أن العوامل الوظ  
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  عرض وتحلیل نتائج الفرضیة الرابعة:المبحث الخامس
   
  .مستوى الاحتراق النفسي للمدربین -1
= ن(بلغت متوسط درجات الاحتراق النفسي وانحرافاتها المعیاریة لكل بند ومحور ل  -1-1  

  :كالتاليمدربا )  35
   ):38(جدول رقم 

رقم 
  البند

المتوسط   المجموع  درجة الموافقة  التكرار  العبارة
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

مستوى 
بدرجة   لاحتراقا

كبیرة 
  جدا

بدرجة 
  كبیرة

بدرجة 
  متوسطة

بدرجة 
  قلیلة

بدرجة 
قلیلة 
  جدا

لدیك إحباط متزاید   01
  بمسئولیاتك؟

  

یجب   0.919  2.085  35  11  12  10  02  -   ك
الانتباه 
لحدوث 
  حالة سلبیة

%  -  5.7  28.6  34.3  31.4  

تشعر بأن هناك المزید   02
والمزید من الأعمال التي 
تشعر بأنك لا تستطیع 

  أن تؤدیها؟

یجب   1.166  2.857  35  03  13  09  06  04  ك
الانتباه 
لحدوث 
  حالة سلبیة

%  11.4  17.1  25.7  37.1  8.6  

خفاض في تشعر بان  03
قدراتك البدنیة كنتیجة 
  لعملك كمدرب ریاضي؟

یجب   1.195  2.428  35  09  11  08  05  02  ك
الانتباه 
لحدوث 
  حالة سلبیة

%  5.7  14.3  22.9  31.4  25.7  

تتضایق بسهولة من   04
الناس الذین تعمل معهم 

  أو تقوم بتدریبهم؟

حالة   0.759  1.800  35  13  17  04  01  -   ك
  37.1  48.6  11.4  2.9  -   %  طبیعیة

تدور في ذهنك أفكار   05
عما إذا كانت مهنة 
  التدریب مناسبة لك؟

یجب   1.244  2.257  35  11  13  05  03  03  ك
الانتباه 
لحدوث 
  حالة سلبیة

%  8.6  8.6  14.3  37.1  31.4  

تشعر بانخفاض في   06
طاقتك النفسیة الایجابیة 

یجب   1.150  2.171  35  11  14  05  03  02  ك
الانتباه  %  5.7  8.6  14.3  40.0  31.4  
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وارتفاع في طاقتك 
  النفسیة السلبیة؟

لحدوث 
  حالة سلبیة

  
  
  

تشعر بزیادة الضغوط   07
علیك لكي تفوز في 

  المنافسات؟

مرشح   0.919  3.514  35  -   04  15  10  06  ك
لحدوث 
احتراق 
  نفسي

%  17.1  28.6  42.9  11.4   -  

ن تفكر كثیرا بأن الآخری  08
لا یفهمونك ولا یفهموا  

ما تحاول القیام به 
  كمدرب ریاضي؟

یجب   0.984  2.971  35  01  11  14  06  03  ك
الانتباه 
لحدوث 
  حالة سلبیة

%  8.6  17.1  40.0  31.4  2.9  

أنت مشغول جدا لدرجة   09
أنك لا تستطیع أن تقوم 
بأعباء الحیاة الیومیة أو 

مسئولیاتك الأسریة 
  بصورة مقبولة؟

مرشح   1.097  3.028  35  02  10  12  07  04  ك
لحدوث 
احتراق 
  نفسي

%  11.4  20.0  34.3  28.6  5.7  

تشعر بعدم وجود   10
أصدقاء أو أقارب لدیك 
تستطیع أن تحدثهم عن 

  مشاكلك؟

حالة   0.867  1.800  35  15  14  04  02  -   ك
  42.9  40.0  11.4  5.7  -   %  طبیعیة

یجب   2.491  2.491  للمدربینمستوى الاحتراق النفسي العام 
الانتباه 
لحدوث 
  حالة سلبیة

فهـو یمثـل  0.919ع .وانحـراف  2.085أعـلاه أن البنـد الأول جـاء بمتوسـط حسـابي  ):38(یلاحظ من الجـدول    
،ممــا یــدل علــى أن المــدربین لــدیهم إحبــاط قلیــل بمســؤولیاتهم، بینمــا  یجــب الانتبــاه لحــدوث حالــة ســلبیةمســتوى 

یجـب الانتبـاه لحـدوث فهو یمثل أیضـا مسـتوى  1.166، وانحراف معیاري  2.857ثاني بمتوسط حسابيجاء البند ال
أن  ونســتطیعی بـأن هنــاك المزیــد والمزیـد مــن الأعمـال التــي لا ونشــعر ی ممـا یــدل علــى أن المـدربین حالـة ســلبیة

فكـــان هـــو الأخـــر   1.195ري وانحرافـــه المعیـــا، 2.428كانـــت قلیلـــة،أما البنـــد الثالـــث فجـــاء متوســـط حســـابه  هـــاو ؤدی
 نیریاضــی ینكمــدرب هــمالبدنیــة كنتیجــة لعمل همبانخفــاض فــي قــدرات ونشــعر ی كســابقیه ممــا یــدل علــى أن المــدربین

، وانحـــراف معیـــاري 1.800كانــت قلیلـــة،أما البنـــد الرابـــع فكــان المـــدربون فیـــه فـــي حالـــة طبیعیــة بمتوســـط حســـابي 
وكــذلك البنــد  بتــدریبهم ونقومــیمعهــم أو ون عملــیمــن النــاس الــذین بســهولة  ونتضــایقأي إن المــدربین لا ی 0.759

الــــذي یمثــــل الحالــــة الطبیعیــــة أي أن المــــدربین لا  0.867وانحــــراف معیــــاري 1.800العاشــــر الــــذي جــــاء بمتوســــط 
  .همهم عن مشاكلو حدثیأن  ونستطیعی همبعدم وجود أصدقاء أو أقارب لدی ونشعر ی
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وكــذلك الســادس متوســط حســابه  1.244، وانحرافــه المعیــاري 2.257الحســابي أمــا البنــد الخــامس فكــان متوســطه  
فهــم یــدل علــى  0.984وانحــراف معیــاري  2.971وكــذلك الثــامن بمتوســط حســابي  1.150، وانحرافــه المعیــاري 2.171
ـــة مـــن  یجـــب الانتبـــاه لحـــدوث حالـــة ســـلبیةأنـــه  فـــي محتـــوى هاتـــه البنـــود أي أن المـــدربون یشـــعرون بدرجـــة قلیل
تشـــعر بانخفــاض فـــي طاقتــك النفســـیة الایجابیــة وارتفـــاع فــي طاقتـــك (تــراق نحـــو مضــمون هاتـــه البنــود أي الاح

تفكـر كثیـرا  ،تشـعر بانخفـاض فـي طاقتـك النفسـیة الایجابیـة وارتفـاع فـي طاقتـك النفسـیة السـلبیة ،النفسیة السلبیة
، بینمــا البنــد الســابع فجــاء متوســط ) بــأن الآخــرین لا یفهمونــك ولا یفهمــوا  مــا تحــاول القیــام بــه كمــدرب ریاضــي

 1.097وانحرافـه المعیـاري  3.028وكـذلك البنـد التاسـع فكـان متوسـط حسـابه  0.919وانحرافـه المعیـاري  3.514حسابه
أي أن المــدربین یشــعرون بدرجــة كبیــرة عــن مضــمون البنــدین  مرشــح لحــدوث احتــراق نفســيفهمـا یمــثلا مســتوى 

أنــت مشــغول جــدا  ،ر بزیــادة الضــغوط علیــك لكــي تفــوز فــي المنافســاتتشــع(إلــى درجــة حــدوث الاحتــراق وهمــا
  ).لدرجة أنك لا تستطیع أن تقوم بأعباء الحیاة الیومیة أو مسئولیاتك الأسریة بصورة مقبولة

و انحـراف معیـاري  2.491من الجدول أعلاه جاءت درجة الاحتراق النفسـي الكلیـة للمـدربین بمتوسـط حسـابي    
فهــي تعبــر عــن مســتوى متوســط للاحتــراق النفســي " یجــب الانتبــاه لحــدوث حالــة ســلبیة ســتوىم"فهــو یمثــل  1.03

ـــة لكـــرة القـــدم صـــنف أكابر،ومنـــه نســـتنتج أن الفرضـــیة القائلـــة بأنـــه ترتفـــع درجـــة  العـــام لـــدى مـــدربي ولایـــة ورقل
  .الاحتراق النفسي للمدربین عن المتوسط على مقیاس الاحتراق للمدربین لمارتنز لم تتحقق

مربع لحسن المطابقة لوجود متغیر ) ك(نستطیع التحقق أیضا من الفرضیة باستعمال  -1-2
  :واحد
H1 =ولایــة ورقلــة لكــرة القــدم صــنف أكــابر بدرجــة تفــوق المتوســط  یرتفــع مســتوى الاحتــراق النفســي لــدى مــدربي

  .على مقیاس مارتنز
 H0 =ة القــــدم صــــنف أكــــابر بدرجــــة تفــــوق ولایــــة ورقلــــة لكــــر  الاحتــــراق النفســــي لــــدى مــــدربي یرتفـــع مســــتوى لا

  .المتوسط على مقیاس مارتنز
                     )f0-fe (2  

  ـــــــــــ =مربع) ك(
f0                                                 

  
    f0  هي مجموع التكرارات المشاهدة في كل فئة من فئات المتغیر النوعي.  

  :ب الجدول السابق تساويوهي في التطبیق الحالي حس
  02=حالة طبیعیة 

  06=یجب الانتباه لحدوث حالة سلبیة
  02= مرشح لحدوث احتراق نفسي
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  0=حدوث حالة احتراق نفسي 
  10=02+06+02= )المشاهدة(  f0وبذلك     

وهـي فـي  وهو ناتج قسمة مجموع التكرارات المشاهدة على عدد فئات المتغیر النـوعي):المتوقعة( fe أما 
  2.5=10/4:التطبیق الحالي تساوي

  .10الذي یساوي  f0الكل مربع ونقسم على مجموع   f0مطروح منها  feثم نحسب لكل فئة أي مجموع 
  1.9= 19/10=مربع المحسوبة ) ك:(فنجد

  :مربع من الجدول) ك(استخراج 
) 3=1-4(واحـــد وتســـاوي فـــي التطبیـــق الحـــالي درجـــات الحریـــة هـــي عـــدد فئـــات المتغیـــر النـــوعي مطـــروح منهـــا

  .0.05مستوى الخطأ هو 
  7.815= مربع الجدولیة ) ك(نجد 

  مربع الجدولیة) ك(   مربع المحسوبة   ) ك:  (ومنه فان
  

وبالتــالي نقبــل الفرضــیة الصــفریة القائلــة بأنــه لا یرتفــع مســتوى الاحتــراق النفســي لــدى مــدربي ولایــة ورقلــة لكــرة 
متوســط علــى مقیــاس الاحتــراق النفســي لمــارتنز فهــو رضــى متوســط حســب القــدم صــنف أكــابر بدرجــة تفــوق ال

  ).38(الجدول السابق رقم 
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  عرض وتحلیل نتائج الفرضیة الخامسة:المبحث السادس
   
  .علاقة الرضا الوظیفي بالاحتراق النفسي لدى المدربین -1

  ):39(جدول رقم 
المتوسط   المتغیر

  الحسابي
الانحراف 
  المعیاري

الارتباط بمعامل 
  بیرسون

الارتباط بمعامل 
  سبیرمان

مستوى 
  الدلالة

الرضا 
  الوظیفي

  **0.01عند   **0.582-   **0.597 -  0.49  3.18

الاحتراق 
  النفسي

2.491  2.491  

العلاقـة بـین مسـتوى الرضـا الـوظیفي والاحتـراق النفسـي للمـدربین حیـث أن الرضـا  أعلاه ):39(یوضح الجدول 
وانحـراف   2.491أمـا الاحتـراق النفسـي فجـاء بمتوسـط حسـابي  0.49وانحـراف معیـاري  3.18حسابي جاء بمتوسط 

أي أن هنــاك علاقــة دالــة  0.01عنــد مســتوى دلالــة ) 0.597 -(،وبلــغ معامــل الارتبــاط لبیرســون  2.491معیــاري 
فهــو  )0.582-(یرمان ، وجــاء معامــل الارتبــاط لســب-الرضــا الــوظیفي والاحتــراق النفســي–إحصــائیا بــین متغیــرین 

یــدل علــى وجــود علاقــة عكســیة ســالبة بینهمــا أي أنــه كلمــا زاد الرضــا انخفــض الاحتــراق النفســي لــدى المــدربین 
  . والعكس صحیح
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  مناقشة نتائج البحث: بعالفصل السا     
  

المناقشة  -  

الخلاصة العامة للبحث  -    

ودراسات مستقبلیةاقتراحات   -       


 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
  
  

  المناقشة -:أولا
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معرفـة العلاقـة بـین الرضـا الـوظیفي للمـدربین والاحتـراق النفسـي الـذي یتعـرض لقد وضعت خمسة فرضیات ل   
  .إلیه المدربین جراء عملهم

ض الخصــائص بعــد عــرض خصــائص مفــردات العینــة وتوزعهــا وفــق المتغیــرات الشخصــیة المقترحــة تــم عــر    
الإحصائیة لكل من الاستبیان والمقیـاس فتبـین أن مفـردات العینـة موزعـة علـى الأداتـین توزیـع طبیعـي متجـانس 
وهـــذا بـــالرجوع إلـــى تحلیـــل متوســـطاتها الحســـابیة والوســـیط والمنــــوال الـــذي كـــان تقریبـــا متســـاوي فـــي كـــل بنــــود 

طح التـي كانــت فــي مجملهــا تقتـرب مــن الصــفر ممــا الاسـتبیان والمقیــاس وكــذلك بــالرجوع إلـى قــیم الالتــواء والــتفل
بعــــد ذلـــك تــــم اســـتعمال كــــل مــــن .یـــدل علــــى أن التوزیـــع العینــــة معتـــدل أو یقتــــرب مـــن الاعتــــدال فــــي الأداتـــین

المتوسطات الحسابیة والانحراف المعیاري وكذلك النسب المئویة لمعرف مستوى الرضا الـوظیفي لـدى المـدربین 
كما أنه یجدر بنا الـذكر أن لـیس بالضـرورة أن تتحقـق الفرضـیة و لكـن الأسـاس  في ولایة ورقلة لصنف الأكابر

  .هو معرفة الأسباب لتحققها أو عدم تحققها
فـي الفرضـیة الأولـى افترضـنا أن مسـتوى الرضـا الـوظیفي یكـون مـنخفض  -:مناقشة الفرضیة الأولى -1

نـا أن مسـتوى الرضـا الـوظیفي العـام للمــدربین لـدى المـدربین لولایـة ورقلـة ومـن خـلال الدراسـة الإحصــائیة تبـین ل
أي أن الفرضـیة الأولـى لـم  0.49=وانحراف معیاري 3.18=في ولایة ورقلة كان رضا متوسط وهذا بمتوسط حسابي

تتحقـق وهـذا ربمـا یعــود إلـى عـدة عوامــل نجـد أهمهـا فــي الإشـراف أو العلاقـة بــین الرؤسـاء والمرؤوسـین وكــذلك 
ث أن هــذه المحــاور كــان المــدربون فــي الولایــة راضــون عنهــا، نجــد كــذلك محــور محــور الأمــان فــي العمــل حیــ

الترقیــة والتقــدم فــي المهنــة حیــث وجــدنا أن المــدربون راضــون عنــه إلــى حــد مــا، بینمــا وجــدنا أن محــور الراتــب 
والعــلاوات والظــروف الملائمــة للعمــل لــم یكونــوا راضــون عنــه فهــذا یــبن أن المــدربین راضــون عــن محــاور مــن 

لرضـا وغیـر راضـون عـن بعضـها ربمـا یفسـر الاعتـدال فــي مسـتوى الرضـا لـدیهم كمـا أن هـذه المهنـة فـي ولایــة ا
ورقلة ومن خلال الدراسـة الاسـتطلاعیة تبـین لنـا أن العدیـد مـن المـدربین یزاولـون نشـاطات ومهـن أخـرى موازیـة 

لفـرق فـي الولایـة تنتمـي إلـى بطـولات إن لم نقل أن مهنة التدریب هي التي تعتبر نشاط موازي نظرا لأن معظم ا
محلیـــة أو جهویـــة أي لا تتطلـــب مـــدرب محتـــرف فـــي نظـــر العدیـــد مـــن المســـیرین،ربما تعـــود إلـــى القـــدرة المالیـــة 

  .للفرق التي لا تستطیع تأمین مدربین محترفین
یة أمــا الفرضــیة الثانیــة التــي نفتــرض أن هنــاك فــروق ذات دلالــة إحصــائ -:مناقشــة الفرضــیة الثانیــة -2

بـــین العوامـــل الشخصـــیة وبعـــض العوامـــل الأخـــرى ومســـتوى الرضـــا الـــوظیفي العـــام ومـــن خـــلال تحلیـــل النتـــائج 
للفروق وكذلك تحلیل التباین الأحادي تبین أن المتغیـرات كلهـا إلا واحـد كانـت غیـر دالـة إحصـائیا " ت"باختبار 

لعــام لكــل مــن متغیــر العمــر وكــذلك أي أنــه لا توجــد فــروق ذات دلالــة إحصــائیة فــي مســتوى الرضــا الــوظیفي ا
بینمـا .الحالة العائلیة، قسم النشاط،درجة التدریب ،المسـتوى الدراسـي،طبیعة المدرب،كیفیـة تقاضـي الأجر،الخبـرة

  وجدنا فروق دالة إحصائیا بین المدربین في متغیر اعتبار الأجر أي أن المدربین الذین 
مـن المـدربین الـذین یكـون دخلهـم مـنخفض مقارنـة بزملائـه یتقاضـون أجـرا جیـدا یكونـون أكثـر رضـا عـن عملهـم 

الآخرین وهذا ما نصـت علیـه نظریـة بـورتر ولـوللر، وكـذلك نظریـة عدالـة العائـد، ونظریـة القیمـة، وكـذلك دراسـة 
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اكتشـفوا العلاقـة بـین الألعـاب الریاضـیة المدربـة ورضـا المـدربین الـذین  Evans et Al 1988أفـانس وأخـرون 
ن رضـــا المـــدربین تتـــأثر كثیـــرا بنـــوع الریاضـــة ســـواء كانـــت منتجـــة أو غیـــر ذالـــك، ووجـــدوا أن افترضـــوا أحیـــث 

كــانوا راضــین علــى عالیــة  لبشــكل ملحــوظ ،أمـا الــذین یتقاضــون مــداخی) راتــبهم(المـدربین غیــر راضــون بــدخلهم 
ـــــذین وجـــــد أن الوســـــائل المســـــتعملة ،والمســـــتوى  ،مHambleton 1989" هـــــامبلتون"وظـــــائفهم كمـــــدربین،أما  ال

ونـــوع الریاضــة المدربـــة لا تـــأثر كثیـــرا علـــى الرضــا العـــام الـــوظیفي، لكـــن یبقـــى ) 3،أو 2،1القســـم (یــدربون فیـــه 
 Pastore" باســـتور"بـــنفس الطریقـــة تحـــرت امـــل أساســـي لتحقیـــق الرضـــا فـــي العمـــل، و الـــدخل الســـنوي الجیـــد ع

). NCAA(یـات الوطنیـة الریاضـیة عن الرضا الوظیفي بین المدربات الإنـاث للفـرق النسـویة فـي الجمع 1993
ومــن خــلال الدراســات تبــین لهــا عــدم وجــود اخــتلاف بــین المــدربین الــذكور والإنــاث علــى مســتوى الرضــا العــام 

فـي تحقیـق رضـا تـام فـي أداء الوظیفـة ) الإنـاث(الوظیفي،وكـذلك مسـتوى التـدریب لـم یـؤثر كثیـرا علـى المـدربات 
 ،بـة الــذي قـد یـؤثر علـى عملیـة الرضــابالـذكر هـو نـوع الریاضـة المدر كمـدربین، لكـن یبقـى دائمـا الشـيء الجــدیر 

 ثكما لاحظـت الأسـباب فـي تـدني عـدد الإنـاأمـا نحـن فـي هاتـه الدراسـة اعتمـدنا ریاضـة واحـدة وهـي كـرة القـدم،
وعمومـا نسـتطیع القـول أن الفرضـیة تحققـت إلـى حـد مـا  .المدربات كانت قلیلـة لكـي تـؤثر علـى الرضـا الـوظیفي

هنــاك متغیــر شخصــي وحیــد وهــو اعتبــار الأجــر تعــزى لــه الفــروق فــي الرضــا الــوظیفي العــام ومحــوري أي أن 
  .الراتب والعلاوات والظروف الملائمة للعمل

أمـــا الفرضـــیة الثالثـــة والتـــي تـــنص علـــى أن هنـــاك علاقـــة بـــین العوامـــل  -:مناقشـــة الفرضـــیة الثالثـــة -3
صـائیة مـن خـلال المتوسـطات الحسـابیة والانحرافـات المعیاریـة الوظیفیة والرضا العـام حیـث أثبتـت الدراسـة الإح

ومعــاملات الارتبــاط لبیرســون وكــذلك تحلیـــل الانحــدار المتعــدد بــین لنــا أن هنـــاك علاقــة ارتباطیــة موجبــة بـــین 
العوامـــل الوظیفیـــة والرضـــا العـــام والتـــي تشـــكل محـــاور الرضـــا الأساســـیة وبالتـــالي فـــإن الفرضـــیة تحققـــت أي أن 

ارتباطیـة بـین العوامـل الوظیفیـة والرضـا الـوظیفي العـام، ومـن خـلال تحلیـل الانحـدار المتعـدد تبـین  هناك علاقة
  .أن العوامل الوظیفیة تتفاوت في التأثیر على درجة الرضا العام

أما الفرضیة الرابعة والتي تنص على أنـه یرتفـع مسـتوى الاحتـراق النفسـي  -:مناقشة الفرضیة الرابعة -4
جة تزید على المتوسط على مقیـاس مـارتنز فقـد أكـدت الدراسـة أن الدرجـة العامـة للاحتـراق النفسـي للمدربین بدر 

 2.491بمتوســـط حســـابي"  یجـــب الانتبـــاه لحـــدوث حالـــة ســـلبیة" للمـــدربین فـــي ولایـــة ورقلـــة هـــي متوســـطة وتمثـــل 
علــى عینــة  2007 ،وهــذه النتــائج تتفــق مــع مــا توصــلت إلیــه ســمیرة عرابــي وآخــرون عــام2.491وانحــراف معیــاري

مــدربا فــي كــرة القــدم، ویعــود ربمــا توســط الاحتــراق النفســي، إلــى قســم النشــاط الــذي تلعــب فیــه  81متكونــة مــن 
معظم النوادي في الولایة والتي تمثل مستویات لیسـت عالیـة أي أن الضـغط لا یكـون مرتفـع جـدا لدرجـة حـدوث 

  .ي وجدناه هو الأخر متوسطالاحتراق  وكذلك ربما یعود إلى مستوى الرضا العام الذ
أما الفرضیة الخامسة والتي تنص على أن هناك علاقـة دالـة إحصـائیا  -:مناقشة الفرضیة الخامسة -5

بــین الرضــا والاحتــراق للمــدربین فتحققــت وهــذا بمعامــل بیرســون وســبیرمان الــذي جــاء ســالبا ممــا یــدل علــى أن 
لاحتــراق النفسـي والعكــس صــحیح ویعـود هــذا إلــى أن هنـاك علاقــة عكسـیة ســالبة أي كلمــا زاد الرضـا انخفــض ا
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الرضا عن المهنة بما توفره من إشـباعات تجعـل منـه عامـل كبیـر لانخفـاض درجـة الاحتـراق وهـذا لان العوامـل 
الوظیفیــة للرضــا عنــدما یكــون المــدرب راض عنهــا تجعــل مــن المــدرب مرتاحــا نفســیا وبــذلك نتوقــع انخفــاض فــي 

حیــث أجــرى دراســته  2000ح وهــذه الدراســة نفســها توصــل إلیهــا العتیبــي عــام مســتوى الاحتــراق والعكــس صــحی
 .على موظفي القطاع العام في الكویت

   
  :العامة للبحث الخلاصة -:ثانیا
إن التطـورات الكبیــرة التــي عرفهـا میــدان الریاضــة بصــورة عامـة وریاضــة النخبــة بصـورة خاصــة، ترتبــت عنــه    

ي یتعـرض لهــا العـاملون فــي المجـال الریاضــي النخبـوي ونخــص بالـذكر هنــا العدیـد مـن الضــغوطات النفسـیة التــ
في دراستنا المدربون الذین یتحملون عاتقا كبیرا منها،حیث أن هاتـه المهنـة وخصوصـا فـي الـدول النامیـة ومنهـا 
 الجزائـــر تجعـــل منهـــا مهنـــة صـــعبة للغایـــة،حیث أنـــه فـــي دراســـتنا هاتـــه ربطنـــا متغیـــر الرضـــا الـــوظیفي للمـــدربین

  :بالاحتراق النفسي لدیهم وخلصت الدراسة إلى
  كان مستوى الرضا الوظیفي للمدربین في ولایة ورقلة مستوى متوسط -
هـو العامـل الـذي وجـدنا فیـه فـروق ذات ) غیر جیـد –جید (وجدنا أن العامل الدیموغرافي اعتبار الأجر -

 .ئمة للعمل بالنسبة للمدربیندلالة إحصائیة للرضا العام ومحوري الراتب والعلاوات والظروف الملا

 .وجدنا هناك علاقة ذات دلالة إحصائیة وموجبة بین العوامل الوظیفیة ومستوى الرضا العام للمدربین -

 .كان مستوى الاحتراق النفسي للمدربین هو الأخر مستوى متوسط -

لنفســـي وجـــدنا أن هنـــاك علاقـــة ســـالبة دالـــة إحصـــائیا بـــین مســـتوى الرضـــا الـــوظیفي ودرجـــة الاحتـــراق ا -
 .للمدربین في ولایة ورقلة لكرة القدم صنف أكابر

  
  
  
  
 

  :قتراحاتالا -:ثالثا
فــي الحقیقــة أن موضــوع الرضــا الــوظیفي فــي میــدان الریاضــة درس لــدى الغــرب أمــا فــي الدراســات العربیــة    

تـه إلا فكانت قلیلة إن لم نقل أنها منعدمـة ربمـا راجـع إلـى غمـوض دور المـدرب الریاضـي وغمـوض طبیعـة مهن
أنـــه كـــان لزومـــا علـــى الدراســـات العربیـــة أن تهـــتم بهـــذا الموضـــوع لأن المـــدرب یعتبـــر محـــور العملیـــة التكوینیـــة 
والتطویریة لریاضة النخبة التي تمثـل الدولـة فـي المهرجانـات والمحافـل الدولیـة فـنحن نعتقـد أنـه حـان الوقـت فـي 
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صــدار قــوانین أكثــر خصوصــیة منظمــة لهاتــه بلادنــا العربیــة وفــي الجزائــر خصوصــا أن تهــتم بهــذه الشــریح ة وإ
المهنة الهامـة فـي تطـویر ریاضـة النخبـة فـلا یعقـل أن تتطـور الریاضـة فـي بلادنـا ونحـن نفتقـد إلـى دراسـات فـي 

  .مجال الرضا المهني لهاته المهنة
  

  :الدراسات المستقبلیة -:رابعا
یـنظم هاتــه المهنــة تنظیمـا دقیقــا وعــدم نقتـرح تســریع إصــدار قـانون الاحتــراف فــي بلادنـا الجزائــر والــذي  -

  .تركها إلى كل من هب ودب یطرق هذا المیدان بعلم وبدون علم
الاهتمــام أكثـــر بهتــه المهنـــة لأن الریاضــة تحقـــق مـــا لا تحققــه السیاســـة مــن توحیـــد للأمــة ورفـــع للـــروح  -

 .الوطنیة

وهــذا مــن خــلال تشــجیع  تحفیــز المســتثمرین فــي المجــال الاقتصــادي بزیــادة الاســتثمار فــي هــذا المجــال -
 .المستثمرین بمزید من المزایا الجبائیة

تحفیـــز المـــدربین الـــذین یحققـــون نتـــائج جیـــدة خـــلال الموســـم الریاضـــي مـــن خـــلال تكـــریمهم مـــن طـــرف  -
 .الرابطات والفدرالیات التي ینتمون إلیها

ا إلــى تحســین الظــروف الملائمــة للعمــل وخصوصــا المیــادین حیــث صــادف بحثنــا هــذا الــذهاب میــدانی -
الملاعب التي كانت تعـاني وضـعیة مزریـة جـدا فلـولا قـوة إرادة المـدربین وحـبهم لهاتـه المهنـة لاسـتطعنا 

 .أن نقول أنهم سیتوقفون عن التدریب عاجلا أن أجلا

زیادة البحوث في هذا المجال وخصوصا في بلادنا لكي نتمكن من التعرف علـى المشـاكل التـي یعـاني  -
  .   إیجاد الحلول الناجعةمنها المدربون ومحاولة 

  
  
  
  
  
  
  

  قائمة المراجع
  -:بالعربیة المراجع

  الكتب والمجلات: ولاأ
،احتــراق الریاضــي بــین ضــغط التــدریب والإجهــاد الانفعــالي،دار الفكــر العربــي القــاهرة 1997أسـامة راتــب، -1

 .مصر
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 .،مجلة جامعة دمشق،المجلد الثامن عشر العدد الأول2002إیمان جودة ورندة الباقي، -2

 .، الدار الجامعیة ،الأسكندریة7، السلوك التنظیمي مدخل بناء المهارات ، ط1982أحمد ماهر، -3

 .،سیكولوجیة الفریق الریاضي،دار الفكر العربي القاهرة مصر2001أحمد أمین فوزي، -4

شــر ،القیــادة الإداریــة فــي التربیــة البدنیــة والریاضــیة،دار الوفــاء للطباعــة والن2003إبــراهیم عبــد المقصــود، -5
 .الأسكندریة مصر

 .،منشورات الحبر الجزائر2،القیاس النفسي وتصمیم أدواته،ط2007بشیر معمریة، -6

،الرضــا الـوظیفي لــدى القــوى الوطنیــة العامـة فــي الكویــت، مطبوعــات جامعــة 1994بسـامة خالــد المســالم، -7
 .الكویت ،كلیة التربیة

ضـــا لـــدى أســـاتذة التعلـــیم الثـــانوي، ، عوامـــل الر 2007بوظریفـــة حمو،دوقـــة أحمـــد، لوراســـي عبـــد القـــادر، -8
 .جامعة الجزائر -كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة -،مخبر الوقایة والأرغنومیا1ط

ســلوك الأفـــراد والجماعــات فــي منظمــات الأعمــال،دار الحامـــد  -،الســلوك التنظیمــي2004حســین حــریم، -9
 .للنشر والتوزیع عمان الأردن

إدارة الجــودة الشــاملة فــي المؤسســات الریاضــیة بــالمجتمع ،معــاییر تطبــق 2006حســن أحمــد الشــافعي، -10
 .،دار الوفاء لدنیا الطباعة والنشر الأسكندریة مصر1العربي، ط

 .، بناء الشخصیة القیادیة،دار المحجبة للطباعة والنشر مصر2007حكمت شحرور، -11

لطباعــة ،علــم الــنفس الاجتمــاعي المعاصــر ،ایتــراك ل2004طریــف شــوقي فــرج و عبــد المــنعم محمــود، -12
 .والنشر الأسكندریة مصر

  .، دار الفكر العربي مصر1،علم نفس المدرب والتدریب،ط1997،محمد حسن علاوي -13
 .، دار المعارف القاهرة مصر 1،علم نفس المدرب الریاضي،ط1998محمد حسن علاوي، -14

رة ،مركـز الكتـاب النشـر القـاه1، موسـوعة الاختبـارات النفسـیة للریاضـیین،ط1998محمد حسـن عـلاوي، -15
 . مصر

 .، دار الفكر العربي القاهرة مصر1، سیكولوجیة المدرب الریاضي،ط2002محمد حسن علاوي، -16

 .،سیكولوجیة المدرب الریاضي،دار الفكر العربي القاهرة مصر2008محمد حسن علاوي، -17

، مركـــز 1،المـــدخل إلـــى القیـــاس فـــي التربیـــة البدنیـــة والریاضـــیة، ط2006محمـــد نصـــر الـــدین رضـــوان، -18
 .نشر ،القاهرة مصرالكتاب لل

 .،علم النفس الصناعي،،مطبعة الجمهوریة الأسكندریة مصر1999محمد فتحي عكاشة ، -19

،النشـــاط البـــدني كإســـتراتیجیة للتعامـــل مـــع المواقـــف الضـــاغطة،،مجلة العلـــوم 2001مصـــطفى بـــوزازوة، -20
 .الإنسانیة ،جامعة منتوري قسنطینة الجزائر

،دار الفكــر العربــي 2الحــدیث تخطــیط تطبیــق وقیــادة،ط،التــدریب الریاضــي 2008مفتــي إبــراهیم حمــاد، -21
 .القاهرة مصر

 .،القیادة أساسیات ونظریات،دار الكندي الأردن2003ماهر محمد صالح، -22
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ــــنفس الاجتماعي،الشــــركة المتحــــدة 1990محمــــد شــــفیق زكــــي، -23 ــــم ال ــــى عل ،الســــلوك الإنســــاني مــــدخل إل
 .للطباعة والنشر القاهرة مصر

ولــى، المــدخل إلــى القیــاس فــي التربیــة البدنیــة والریاضــیة، طبعــة أ ،2006,محمــد نصــر الــدین رضــوان  -24
 .مركز الكتاب للنشر، القاهرة
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 .الجزائر

،الإحصــاء المطبـــق فـــي العلــوم الاجتماعیـــة والإنســـانیة،دیوان المطبوعـــات 2006ص،عبــد الكـــریم بـــوحف -36
 .الجامعیة الجزائر

، دراســـة تقویمیــة لظــاهرة الاحتــراق النفســـي للمدرب،مجلــة جامعــة الأقصـــى 2007رمــزي رســمي جــابر، -37
 .المجلد الحادي عشر،العدد الأول

 .والتوزیع عمان الأردن،دار أسامة للنشر 1،علم النفس الریاضي،ط2008رمضان یاسین، -38

  
  

  القوامیس:ثانیا
 14، المجلد 1956ابن منظور،  -39

 .، دار المشرق بیروت1997، 36قاموس المنجد في اللغة والإعلام، ط -40

  
  الرسائل الجامعیة:ثالثا
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ـــــوظیفي ودافعیــــــــة الانجــــــــاز لــــــــدى أســــــــاتذة التعلــــــــیم الثــــــــانوي 2008العیاشــــــــي بــــــــن زروق، -41 ،الرضــــــــا الـــ
 .قسم علم النفس وعلوم التربیة والأرطفونیا –منشورة،جامعة الجزائر والجامعي،رسالة دكتوراه غیر 

،الرضـــا الـــوظیفي لـــدى العـــاملین فـــي ســـجن مدینـــة 2006حمـــدان بـــن ســـلمان بـــن عبـــد االله الغامـــدي ، -42
 .قسم العلوم الاجتماعیة الریاض –تبوك،رسالة ماجستیر منشورة  ،جامعة نایف العربیة للعلوم الأمنیة 

، أثـــــار التـــــدریب الـــــوظیفي علـــــى الرضـــــا الـــــوظیفي بالمملكـــــة العربیـــــة 1981،یوســـــف محمـــــد القـــــبلان -43
 .السعودیة،رسالة ماجستیر منشورة،معهد الإدارة العامة الریاض

،أثــــر العلاقــــات الاجتماعیــــة فــــي جماعــــة الفریــــق الریاضــــي علــــى النتــــائج 2001نصــــر الــــدین شــــریف، -44
 .رسالة ماجستیر غیر منشورة جامعة الجزائر -الریاضیة

،تســــیر العلاقــــات الإنســــانیة مــــن خــــلال الــــنمط القیــــادي للمــــدرب وعلاقتــــه 2008لــــدین شــــریف،نصــــر ا -45
 .بالتماسك الاجتماعي لدى فرق الریاضات الجماعیة،رسالة دكتوراه غیر منشورة جامعة الجزائر 

 ة، الرضـا الـوظیفي وعلاقتـه بالإنتاجیـة، رسـالة ماجسـتیر منشـورة،أكادیمی2002علي بـن یحـي الشـهري، -46
 .قسم العلوم الإداریة الریاض -لعربیة للعلوم الأمنیةنایف ا

47-  
،ضــغوط العمــل وأثرهــا علــى عملیــة اتخــاذ القــرارات ،رســالة 2003علــي بــن حمــد بــن ســلیمان النوشــان، -48

 .قسم العلوم الإداریة الریاض –نایف العربیة للعلوم الأمنیة  ةماجستیر منشورة ، أكادیمی

وط النفســیة بــبعض المتغیــرات الشخصــیة لــدى العــاملین عیــاش بــن ســمیر معــزي العنــزي ،علاقــة الضــغ -49
،رســالة ماجســتیر منشــورة ،جامعــة نــایف العربیــة للعلــوم الأمنیــة قســم 2004فــي المــرور بمدینــة الریــاض،

 .العلوم الاجتماعیة الریاض

،أثــر صــراع وغمـوض الــدور المهنــي علــى الاحتـراق النفســي لــدى مستشــار التوجیــه 2009فریـدة اقــارب، -50
قســـــم علــــم الـــــنفس وعلـــــوم التربیـــــة  -لمهني،رســـــالة ماجســـــتیر غیــــر منشـــــورة،جامعة الجزائـــــرالمدرســــي وا
 .والأرطفونیا

 
  

  القوانین والمنشورات:رابعا
  .،وزارة الشباب والریاضة الجزائر2004یتعلق بالتربیة البدنیة والریاضیة، 10-04قانون رقم 
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  الملاحق  
  
  
  
  

  
  )01(رقم :ملحق

  
  -بسكرة -جامعة محمد خیضر

  كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة
 معهد التربیة البدنیة والریاضیة 

  
  
  
  

  
  -:الأخ الكریم 

أمل التكرم والاطلاع على الاستمارة المرفقة والإجابة عن الأسئلة المطروحة والمتصلة بآرائكم حول 
 لصنف الأكابر الرضا الوظیفي وعلاقته بالاحتراق النفسي لدى المدربین في كرة القدم وفي ولایة ورقلة

،لذا نرجو الإجابة عن الأسئلة المرفقة  العلمي فقط سوف تستخدم لأغراض البحث داة،علما أن هذه الأ
  .بكل صراحة وحریة وأمانة تامة
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  :الطالب الباحث
  كریبع محمد

   
  
  
  

  -:بة الأكثر تعبیرا عن رأیكعلى الإجا) ×(ضع علامة 
 
موافق    العبــــــــــــــــــــــــارات  الرقم

  بشدة
غیر   لا أدري  موافق

  موافق
غیر موافق 

  بشدة
یسهم رئیس النادي في مساعدتي حین أجد صعوبة   01

  .في العمل
          

واجباتي المحددة اتجاه النادي معقولة وفي حدود   02
  .الداخلي القانون
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اك وضوح في التعلیمات و القوانین الداخلیة التي هن  03
  .تصدر عن إدارة النادي

          

أشعر بحرص إدارة النادي على سماع مقترحات   04
  .المدربین

          

دارة النادي   05 هناك تفویض كافي ومناسب من رئیس وإ
  .لاتخاذ قرارات تتعلق بعملي كمدرب

          

مثل ( .رینأستطیع القیام بعملي دون تدخل الآخ  06
طاقم إدارة النادي، لاعبین قدامى، لجنة الأنصار، 

  ).الخ...الأنصار،لاعبین ذو خبرة

          

أشعر باعتراف المسئولون على النادي وتقدیرهم لما   07
  .أقوم به من مجهودات وعمل

          

طریقة تقویم أدائي كمدرب صحیحة و مقبولة من   08
  .طرف إدارة النادي

          

            .ادي تتدخل للمساعدة عند حدوث أي مشكلإدارة الن  09
طریقة تعامل إدارة النادي في قضایا إقالة المدربین   10

  .موضوعیة
          

            .یسرني ما أجده من تعاون من زملائي في النادي  11
            .تلتزم إدارة النادي بالتأمینات الصحیة للمدربین   12
            .أتقاضى أجرا یتناسب مع وضعي   13
            .یتناسب ما أتقاضاه مع متطلبات المعیشة  14
یعتبر أجري مناسب مقارنة مع زملائي الأخریین في   15

  .المهنة
          

            .ما أتقاضاه یتناسب مع أهمیة العمل الذي أقوم به  16
كل ) تدفع(إدارة النادي تحرص على أن تستوفي   17

  .مستحقاتي المالیة التي عندها
  
  
  
  

          

موافق   ــــاراتـــــــــــــــــــــالعبـــ  مالرق
  بشدة

لا   موافق
  أدري

غیر 
  موافق

غیر موافق 
  بشدة

إدارة النادي توفر لي الفرصة للتكوین والتدریب الذي   18
  .یؤهلني للترقي في عملي

تسهم في إرسالي إلى التربصات  والتكوینات ودفع ( 
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  .)مستحقاتها المالیة
یاضي یتیح لي فرصة لتطویر وسائل عملي كمدرب ر   19

  .ومناهج جدیدة أفضل لأداء عملي
          

من (توجد مصداقیة في عملیة الترقیة في النادي   20
مدرب أصناف صغرى إلى مدرب للفریق الأول إلى 

  ).مثلا... مدیر فني 

          

الترقیة في التدریب ترتبط بالكفاءة والإتقان والنتائج   21
  .المحققة في العمل

          

یتیح لي عملي التعلم واكتساب خبرات جدیدة في   22
  .میدان التدریب الریاضي

          

أرضیة المیدان التي أتدرب علیها تساهم في أداء   23
  .عملي بصورة جیدة

          

العتاد والوسائل البیداغوجیة المتوفرة في النادي تسهم   24
  .ایجابیا على أدائي في مهنة التدریب

          

نسیق بین مختلف مدربي الأصناف التي هناك ت  25
  .تتدرب في نفس الملعب

          

            .ساعات العمل ومواعید الحصص التدریبیة مناسبة  26
            .المیزانیة التي توفرها لي إدارة النادي كافیة  27
ألمس حرصا من إدارة النادي على تقدیم خدمات من   28

  .شأنها أن تسهم في تأدیة عملي بفاعلیة أكثر
          

  
 .نرجو التأكد من الإجابة على كل الأسئلة - :ملاحظة

  
  
  
  

  ةأقلب الصفح  
  -:على الإجابة التي تراها مناسبة)×( ضع علامة

  
بدرجة 

 قلیلة جدا

بدرجة 
 قلیلة

بدرجة 
 متوسطة

بدرجة 
 كبیرة

بدرجة 
 كبیرة جدا

الر أنت كمدرب ریاضي هل؟
  قم

  لدیك إحباط متزاید بمسئولیاتك؟     
 

01  

تشعر بأن هناك المزید والمزید من الأعمال التي       02  
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 تشعر بأنك لا تستطیع أن تؤدیها؟
تشعر بانخفاض في قدراتك البدنیة كنتیجة لعملك      

 كمدرب ریاضي؟

03  

تتضایق بسهولة من الناس الذین تعمل معهم أو تقوم      
 بتدریبهم؟

04  

ة التدریب تدور في ذهنك أفكار عما إذا كانت مهن     
 مناسبة لك؟

05  

تشعر بانخفاض في طاقتك النفسیة الایجابیة وارتفاع      
 في طاقتك النفسیة السلبیة؟

06  

  07 تشعر بزیادة الضغوط علیك لكي تفوز في المنافسات؟     
تفكر كثیرا بأن الآخرین لا یفهمونك ولا یفهموا  ما      

 تحاول القیام به كمدرب ریاضي؟

08  

أنت مشغول جدا لدرجة أنك لا تستطیع أن تقوم      
بأعباء الحیاة الیومیة أو مسئولیاتك الأسریة بصورة 

 مقبولة؟

09  

تشعر بعدم وجود أصدقاء أو أقارب لدیك تستطیع أن      
 تحدثهم عن مشاكلك؟

10  

  
  - :ملاحظة

  .نرجو منكم التأكد من الإجابة على كل التساؤلات وشكرا
  
  
  
  
  

  ى تعاونكم معناشكرا جزیلا عل
  

  )02(رقم:ملحق
  :قائمة بأسماء المحكمین

  
الر
  قم

  الأداة المحكمة  الجامعة  التخصص  الدكتور

الاستبانة  قسم التربیة البدنیة - الجزائر  علم النفس التربويبن تومي عبد .د.أ  01
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  والمقیاس  .والریاضیة  الناصر
 یةقسم التربیة البدن - الجزائر  علم النفس   نافي رابح.د.أ  02

  .والریاضیة
  الاستبانة

 قسم التربیة البدنیة - الجزائر  علم النفس  بوزازوة مصطفى.د.أ  03
  .والریاضیة

الاستبانة 
  والمقیاس

 قسم التربیة البدنیة - الجزائر  علم الاجتماع  ربیع العبزوزي.د  04
  .والریاضیة

الاستبانة 
  والمقیاس

تنظیم : علم نفس  قبقوب عیسى.د  05
  وعمل

  الاستبانة  .لم النفسقسم ع -بسكرة
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Notes  

Output Created 19-MAY-2010 19:09:34 

Comments  

Input 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working 
Data File 38 

Matrix Input  

Missing Value 
Handling 

Definition of Missing User-defined missing values are treated as missing. 

Cases Used Statistics are based on all cases with valid data for all variables in the 
procedure. 

Syntax 

RELIABILITY 
/VARIABLES=VAR00001 VAR00002 VAR00003 VAR00004 
VAR00005 VAR00006 VAR00007 
VAR00008 VAR00009 VAR00010 VAR00011 VAR00012 VAR00013 
VAR00014 VAR00015 
VAR00016 VAR00017 VAR00018 VAR00019 VAR00020 VAR00021 
VAR00022 VAR00023 
VAR00024 VAR00025 VAR00026 VAR00027 VAR00028 
/SCALE('ALL VARIABLES') ALL/MODEL=ALPHA. 

Resources 

Elapsed Time 0:00:00,02 

Memory Available 786944 bytes 

Largest Contiguous 
Area 786944 bytes 

Workspace Required 1376 bytes 

 
 
[DataSet0]  
 

Scale: ALL VARIABLES  
Case Processing Summary  

 
  N % 

Cases 

Valid 35 92,1 

Excluded(a) 3 7,9 

Total 38 100,0 

a Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 
Reliability Statistics  

Cronbach's Alpha N of Items 

,868 28 
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Notes  

Output Created 19-MAY-2010 19:05:15 

Comments  

Input 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working 
Data File 35 

Matrix Input  

Missing Value 
Handling 

Definition of Missing User-defined missing values are treated as missing. 

Cases Used Statistics are based on all cases with valid data for all variables in the 
procedure. 

Syntax 

RELIABILITY 
/VARIABLES=VAR00001 VAR00002 VAR00003 VAR00004 
VAR00005 VAR00006 VAR00007 
VAR00008 VAR00009 VAR00010 
/SCALE('ALL VARIABLES') ALL/MODEL=ALPHA. 

Resources 

Elapsed Time 0:00:00,00 

Memory Available 786944 bytes 

Largest Contiguous 
Area 786944 bytes 

Workspace Required 512 bytes 

 
 
[DataSet0]  
 

Scale: ALL VARIABLES  
Case Processing Summary  

 
  N % 

Cases 

Valid 35 100,0 

Excluded(a) 0 ,0 

Total 35 100,0 

a Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 
Reliability Statistics  

Cronbach's Alpha N of Items 

,715 10 
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Notes  

Output Created 22-MAY-2010 17:30:00 

Comments  

Input 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working 
Data File 35 

Missing Value 
Handling 

Definition of Missing User-defined missing values are treated as missing. 

Cases Used Statistics for each pair of variables are based on all the cases with 
valid data for that pair. 

Syntax 

CORRELATIONS 
/VARIABLES=VAR00001 VAR00002 
/PRINT=TWOTAIL NOSIG 
/STATISTICS DESCRIPTIVES 
/MISSING=PAIRWISE . 

Resources Elapsed Time 0:00:00,02 

 
 
[DataSet0]  
 

Descriptive Statistics  

 
 Mean Std. Deviation N 

VAR00001 46,8571 7,55039 35 

VAR00002 42,4286 7,35361 35 

 
Correlations  

 
  VAR00001 VAR00002 

VAR00001 

Pearson Correlation 1 ,726(**) 

Sig. (2-tailed)  ,000 

N 35 35 

VAR00002 

Pearson Correlation ,726(**) 1 

Sig. (2-tailed) ,000  

N 35 35 

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

Nonparametric Correlations  
Notes  

Output Created 22-MAY-2010 17:30:01 

Comments  

Input 
Filter <none> 

Weight <none> 
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Split File <none> 

N of Rows in Working 
Data File 35 

Missing Value 
Handling 

Definition of Missing User-defined missing values are treated as missing. 

Cases Used Statistics for each pair of variables are based on all the cases with 
valid data for that pair. 

Syntax 

NONPAR CORR 
/VARIABLES=VAR00001 VAR00002 
/PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG 
/MISSING=PAIRWISE . 

Resources 
Elapsed Time 0:00:00,00 

Number of Cases 
Allowed 174876 cases(a) 

a Based on availability of workspace memory 

 
 
[DataSet0]  
 

Correlations  

 
   VAR00001 VAR00002 

Spearman's rho 

VAR00001 

Correlation Coefficient 1,000 ,703(**) 

Sig. (2-tailed) . ,000 

N 35 35 

VAR00002 

Correlation Coefficient ,703(**) 1,000 

Sig. (2-tailed) ,000 . 

N 35 35 

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Correlations  
Notes  

Output Created 22-MAY-2010 18:04:08 

Comments  

Input 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working 
Data File 35 

Missing Value 
Handling 

Definition of Missing User-defined missing values are treated as missing. 

Cases Used Statistics for each pair of variables are based on all the cases with 
valid data for that pair. 

Syntax 

CORRELATIONS 
/VARIABLES=VAR00001 VAR00002 
/PRINT=TWOTAIL NOSIG 
/STATISTICS DESCRIPTIVES 
/MISSING=PAIRWISE . 

Resources Elapsed Time 0:00:00,00 

 
[DataSet0]  
 

Descriptive Statistics  

 
 Mean Std. Deviation N 

VAR00001 11,4286 3,15563 35 

VAR00002 13,4857 2,92425 35 

 
Correlations  

 
  VAR00001 VAR00002 

VAR00001 

Pearson Correlation 1 ,649(**) 

Sig. (2-tailed)  ,000 

N 35 35 

VAR00002 

Pearson Correlation ,649(**) 1 

Sig. (2-tailed) ,000  

N 35 35 

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

Nonparametric Correlations  
Notes  

Output Created 22-MAY-2010 18:04:08 

Comments  

Input 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 
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N of Rows in Working 
Data File 35 

Missing Value 
Handling 

Definition of Missing User-defined missing values are treated as missing. 

Cases Used Statistics for each pair of variables are based on all the cases with 
valid data for that pair. 

Syntax 

NONPAR CORR 
/VARIABLES=VAR00001 VAR00002 
/PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG 
/MISSING=PAIRWISE . 

Resources 
Elapsed Time 0:00:00,00 

Number of Cases 
Allowed 174876 cases(a) 

a Based on availability of workspace memory 

 
[DataSet0]  
 

Correlations  

 
   VAR00001 VAR00002 

Spearman's rho 

VAR00001 

Correlation Coefficient 1,000 ,605(**) 

Sig. (2-tailed) . ,000 

N 35 35 

VAR00002 

Correlation Coefficient ,605(**) 1,000 

Sig. (2-tailed) ,000 . 

N 35 35 

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Regression  
Notes  

Output Created 24-MAY-2010 16:40:32 

Comments  

Input 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data File 41 

Missing Value 
Handling 

Definition of Missing User-defined missing values are treated as missing. 

Cases Used Statistics are based on cases with no missing values for 
any variable used. 

Syntax 

REGRESSION 
/MISSING LISTWISE 
/STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA COLLIN TOL 
ZPP 
/CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 
/NOORIGIN 
/DEPENDENT Y 
/METHOD=ENTER X1 X2 X3 X4 X5 . 

Resources 

Elapsed Time 0:00:00,11 

Memory Required 2660 bytes 

Additional Memory Required for 
Residual Plots 0 bytes 

 
 
[DataSet0]  
 

Variables Entered/Removed(b)  

Model Variables Entered Variables 
Removed Method 

1 DEGRIE DE 5 PIVOT, DEGRIE DE 3 PIVOT, DEGRIE DE 1 PIVOT, DEGRIE 
DE 4 PIVOT, DEGRIE DE 2 PIVOT(a) . Enter 

a All requested variables entered. 

b Dependent Variable: DEGRIE GENER DE SATISFA 

 
Model Summary  

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 1,000(a) 1,000 ,999 ,055 

a Predictors: (Constant), DEGRIE DE 5 PIVOT, DEGRIE DE 3 PIVOT, DEGRIE DE 1 PIVOT, DEGRIE DE 4 PIVOT, 
DEGRIE DE 2 PIVOT 

 
ANOVA(b)  

Model  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 201,808 5 40,362 13329,707 ,000(a) 

Residual ,088 29 ,003   

Total 201,896 34    

a Predictors: (Constant), DEGRIE DE 5 PIVOT, DEGRIE DE 3 PIVOT, DEGRIE DE 1 PIVOT, DEGRIE DE 4 PIVOT, 
DEGRIE DE 2 PIVOT 
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b Dependent Variable: DEGRIE GENER DE SATISFA 

 
Coefficients(a)  

Model  

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

Correlations Collinearity 
Statistics 

B Std. 
Error 

Beta 
 
 

Zero-
order Partial Part Tolerance VIF 

1 

(Constant) ,080 ,081  ,985 ,333      

DEGRIE DE 
1 PIVOT ,982 ,021 ,247 45,725 ,000 ,715 ,993 ,177 ,514 1,945 

DEGRIE DE 
2 PIVOT ,990 ,022 ,275 44,650 ,000 ,812 ,993 ,173 ,396 2,526 

DEGRIE DE 
3 PIVOT 1,016 ,012 ,354 82,941 ,000 ,535 ,998 ,321 ,824 1,214 

DEGRIE DE 
4 PIVOT ,979 ,026 ,201 38,209 ,000 ,691 ,990 ,148 ,545 1,836 

DEGRIE DE 
5 PIVOT 1,018 ,018 ,318 55,174 ,000 ,855 ,995 ,214 ,452 2,214 

a Dependent Variable: DEGRIE GENER DE SATISFA 

 
Collinearity Diagnostics(a)  

Model Dimension Eigenvalue Condition 
Index 

Variance Proportions 

(Constant) 
DEGRIE 

DE 1 
PIVOT 

DEGRIE 
DE 2 

PIVOT 

DEGRIE 
DE 3 

PIVOT 

DEGRIE 
DE 4 

PIVOT 

DEGRIE 
DE 5 

PIVOT 

1 

1 5,838 1,000 ,00 ,00 ,00 ,00 ,00 ,00 

2 ,092 7,982 ,00 ,01 ,01 ,79 ,01 ,00 

3 ,039 12,260 ,08 ,01 ,00 ,03 ,00 ,56 

4 ,016 19,342 ,17 ,19 ,29 ,07 ,10 ,17 

5 ,009 25,193 ,00 ,75 ,62 ,01 ,06 ,11 

6 ,006 30,074 ,74 ,04 ,07 ,11 ,83 ,16 

a Dependent Variable: DEGRIE GENER DE SATISFA 
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Correlations  
Notes  

Output Created 20-MAY-2010 09:57:02 

Comments  

Input 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working 
Data File 35 

Missing Value 
Handling 

Definition of Missing User-defined missing values are treated as missing. 

Cases Used Statistics for each pair of variables are based on all the cases with 
valid data for that pair. 

Syntax 

CORRELATIONS 
/VARIABLES=satis born 
/PRINT=TWOTAIL NOSIG 
/MISSING=PAIRWISE . 

Resources Elapsed Time 0:00:00,09 

 
 
[DataSet0]  
 

Correlations  

 
  satisfaction general born out 

satisfaction general 

Pearson Correlation 1 -,597(**) 

Sig. (2-tailed)  ,000 

N 35 35 

born out 

Pearson Correlation -,597(**) 1 

Sig. (2-tailed) ,000  

N 35 35 

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 
 

 


