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  بسم االله الرحمن الرحيم                              

الأفئدة قليلا ما  تعالى: " قل هو الذي أنشأكم وجعل لكم السمع والأبصار و قال االله

                            تشكرون"

لنجاح.ويسر لي أسباب ا ،أعانني على إتمام عملي ووفقني إليهالحمد الله الذي   

هذا  مليأتقدم بأسمى عبارات الشكر والتقدير إلى كل من وقف إلى جانبي خلال ع

.وساعدني من قريب أو من بعيد  

.يضر بسكرةمحمد خمعهد التربية البدنية والرياضية بجامعة أتقدم بالشكر إلى إدارة   

    ه االله ظحف" صواش عيسى"  إلى الأستاذ المؤطرو  

. من قريب أو من بعيد لإنجاح هذا العمل المتواضع وإلى كلّ من ساهم ولو بالدّعاء

  الذي أبتغي به مرضاة االله تعالى.
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  مقدمة

وجدت الإدارة في المجال الریاضي منذ مدة طویلة فإقامة الألعاب الأولمبیة القدیمة والحدیثة 

الإدارة فیما بینها  راد وجماعات نسقتلدلیل قاطع على أنه كانت هناك جهود متفرقة من أف

، 1896الحدیثة التي بدأت عام  الأولمبیةلتحقیق الهدف وهو تنظیم وإقامة الألعاب 

واستمرت حتى الآن مرة كل أربع سنوات والإدارة الریاضیة هي تنسیق العمل بین الأفراد 

ات ولتحقیق هدف معین كما أن وجود المنظمین والمروجین الإداریین والمدربین في هذه الدور 

  .على وجود مفهوم الإدارة الریاضیة أیضا هو دلیل

الإدارة الریاضیة كانت تمارس قدیما دون وجود نظریات أو قواعد علمیة ولذلك نجد أن نجد 

إلا أن الأمر اختلف تماما الآن أصبح من یرید العمل في مجال الإدارة الریاضیة علیه أن 

ط وغیرها من الوظائف الأخرى في المجال یدرس نظریات وفنون العمل في والإدارة والتخطی

الریاضي والامكانیات في القطاعات الریاضیة والاتصال الإداري فالقوانین واللوائح التنظیمیة 

والإداریة في المجال الریاضي والسلوك الشخصي والاشراف والتوجیه والتقویم والمتابعة في 

ت كثیرة من الضغط المهني الذي قد والمجالات مما أدى إلى ظهور رحالا الإدارة الریاضیة

، فیما یتضاعف الاعتراف بالضغط المهني یؤدي إلى الإحساس بعدم الأهمیة في المجتمع

یعني اظهر الضعف ومهما تكن أسباب الضغط وتأثیراته فهو كائن في أغلب الإدارات 

ط والمنظمات وأصبح أحد مجالات الاهتمام الرئیسة في دراسة المنظمات فمصادر الضغ

  المهني تنقسم إلى مصادر رئیسیة هي البیئة، التنظیم والأفراد.

فهذه المصادر یمكن أن تؤدي إلى حدوث ضغط نفسي إذ لم یتمكن من التغلب على 

المصادر الضاغطة وبذلك یمكن النظر للرضا الوظیفي على أنه تطابق بین ما یسعى 

  الشخص إلى تحقیقه من وظیفة ودرجة إشباع حاجاته.



 أ
 

ثنا هذا تطرقنا إلى موضوع الضغوط المهنیة وعلاقتها بالرضا الوظیفي لعمال الإدارة وفي بح

  الریاضیة.



 
 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



                                                  تمهیديالفصل ال

2 
 

  الإشكالیة -1

یعرف العالم في هذه الأیام ثروة هائلة من التقدم والتطور في كل مجالات الحیاة المختلفة 

ومنها ما یحدث الصراع والمنافسة بین  ،الاقتصادیة والثقافیة والاجتماعیة والریاضیة وغیرها

واحتلال المكان اللائق بین دول العالم فإذا أحسن  ،البشر للحاق یركب التقدم والمعرفة

استخدم هذه الثورة العلمیة المتلاحقة في مجالات التطور والتقدم فسیكون هذا في صالح 

شكلات والأحداث التي وإذا لم یحسن استخدامها فسوف تؤدي إلى الكثیر من الم ،البشریة

وإذا لم تكن هناك حلولا  ،تؤدي إلى حدوث كثیر من التوتر والتهدید في مجالات الحیاة كلها

لهذه المشكلة التي تسببها هذه المؤثرات المتنوعة فان تأثیرها الضار سوف ینعكس على الفرد 

فاوت المهن في من مختلف الجوانب النفسیة والبدنیة والعقلیة والمهنیة وغیرها وبذلك تت

ویشیر  ،والمسؤولیات والنتائج المترتبة على السلوك العلمي ،طبیعتها من حیث طریقة الأداء

) أن ضغوط العمل هي تعبیر عن حالة من الإجهاد العقلي أو 1991فاروق جبریل (

الجسمي وتحدث نتیجة للحوادث التي تسبب قلقا أو إزعاجا أو تحدث نتیجة لعوامل عدم 

تیجة للصفات العامة التي تسود بیئة العمل أو إنها تحدث نتیجة التفاعل بین هذه الرضا أو ن

وجد الباحث نفسه أمام إشكالیة هي علاقة مصادر  ،المسببات جمیعا ومن هذا المنطلق

ولذلك یعتبر الرضا عن العمل احد الأمور الرئیسیة للتوافق  ،ضغوط العمل بالرضا الوظیفي

المهني ویقصد به تلك العملیة الدینامیكیة المستمرة التي یقوم بها الفرد لتحقیق التوافق بینه 

  وكما یعد الرضا الوظیفي مسألة مهمة للأفراد والمجتمعات  ،وبین البیئة المهنیة

وهو المعیار الموضوعي الذي یقوم على أساسه  وذلك أن الرضا یرتبط بالنجاح في العمل

تقییم المجتمع في جمیع جوانب حیاته الأخرى ومما سبق تظهر الإشكالیة المتعلقة بكل من 

   .تأثیر الضغوط المهنیة على الرضا الوظیفي في المؤسسة الریاضیة
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  :ت البحثتساؤلا

 ؟لدى العاملین بالإدارة الریاضیة هو مستوى الضغوط المهنیة ما 

 ؟لدى العاملین بالإدارة الریاضیة هو مستوى الرضا الوظیفي ما 

  ؟الإدارة الریاضیة والرضا الوظیفيهل هناك علاقة بین الضغوط المهنیة لعمال 

  :فرضیات البحث- 2

 .یوجد مستوى مرتفع للضغوط المهنیة لدى العاملین بالإدارة الریاضیة 

 خفض للرضا الوظیفي لدى العاملین بالإدارة الریاضیة یوجد مستوى من 

 لدى  توجد علاقة ارتباطیه دالة إحصائیا بین الضغوط المهنیة والرضا الوظیفي

 .العاملین بالإدارة الریاضیة

  :أهداف البحث- 3

  الریاضیةالتعرف على الضغوط المهنیة لدى العاملین بالإدارة. 

  المهنیة.معرفة الرضا الوظیفي للعاملین بالإدارة الریاضیة في ظل الضغوط 

  الوظیفي.تحدید نوع العلاقة بین الضغوط المهنیة للعاملین بالإدارة الریاضیة والرضا 

  البحث:أهمیة 

  تكمن أهمیة اختیار هذا البحث في عدة وجوه من أهمها 

  فهم و إثراء البحث العلمي من خلال التعرف على خصائص الضغوط ونتائجها

 وتفسیر أبعادها وأثارها 

 بالإدارة الریاضیة مستوى الرضا الوظیفي لدى العمال التعرف على 

  تبرز أهمیة هذا البحث بأنها تكشف العلاقة بین بعدین مهمین في حیاة المنظمات إلا

 في.الوظیوهما الضغط المهني والرضا 
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  العنایة بالضغوط  إلى ضرورةتبرز أهمیة الدراسة في أنها قد تلقت نظر المسئولین

المهنیة ورسم السیاسات الكفیلة بتحقیق أثارها مما یترتب علیه تحسین في أداء العمال 

 وكذلك تحقیق الرضا الوظیفي 

   :أسباب اختیار الموضوع

وتسییر منشآت ریاضیة ومیله بكل من أسباب اختیار الموضوع هو تخصص الباحث إدارة 

القضایا على رأسها إشكالیة العلاقة بین الضغوط المهنیة والرضا الوظیفي التي باتت تشكل 

شكل المورد البشري فیها مصدرا یلى رأسها الإدارة الریاضیة التي هاجس المؤسسات ع

 للمعرفة وموجها للأداء

  :  تحدید المفاهیم والمصطلحات 

  :الضغوط المهنیة

   .هي الشدة والمشقة لغویا:

القرن  لمة أصلها لاتیني وهي متداولة فيالضغط ك ،تعني ضم، وشد، وربط اصطلاحا:

والشدة، والحزن، والخسارة، أو المصائب  ،الألم والصعوبات عشر بما یرادف السابع

وفي أواخر القرن الثامن عشر كان  ،كل ما یعتبر على نتاج حیاة صعبة ، أيوالنكبات

  .1، أو الجهد المكثفتر، والتو یستعمل مرادفا لمعاني القوة لضغطا

وتغیر مفهوم الضغط في بدایة القرن العشرین إذا أصبح یعني دافعة أو قوة مجموعة الدوافع 

   .المحركة للسلوك

  

                                                             
النشر، القاهرة، سنة مواجهة الضغوط في المجال الریاضي، مركز كتاب سیكولوجیة  :د. عبد العزیز عبد المجید محمد 1

  .18، ص 2005
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  :التعریف الإجرائي

نقصد بالضغوط المهنیة في بحثنا هذا هو عبارة عن مجموعة من العوامل التي تسبب تعب 

  .التدریبوإرهاق المدرب خلال ممارسته لمهنة 

 :الرضا الوظیفي

  1: اختار وقنع به : رضي عن الشيءلغویا

هو مجموع المشاعر الوجدانیة التي یشعر بها الفرد نحو العمل الذي یشغله حالیا  :اصطلاحا

باع الذي یتصور أن ، وهي نعبر عن مدى الإشلمشاعر قد تكون سلبیة أو ایجابیةوهذه ا

  .2یحققه من عمله

  :التعریف الإجرائي

 ضامن خلال التعریف الذي سبق ذكره یمكن استخلاص تعریف إجرائي مؤداه أن الر 

، یصعب تحدید بعامل واحد ولا یمكن خلقه بالحوافز المادیة الوظیفي شعور داخلي بالارتیاح

، وما تتیح یتعدى ذلك لیشمل الظروف بالعامل وحدها نولا یتعلق بمحتوى العمل فحسب بل

وعلى هذا الأساس ، لقدراته وطموحاته وسماته الشخصیةیجد فیه منفذا مناسبا  أشبعله من 

الراهنة تستخدم مفهوم الرضا لبیان مدى إشباع العامل لحاجیاته واستقراره في ن الدراسة إف

  .العمل

  :تعریف الإدارة الریاضیة

فمنهم  ،یر واضح، مازال غبر عن وجهة نظر عدیدة من علمائهاتعریف الإدارة الریاضیة یع

لتحقیق أهداف ، ومنهم من یرى أنها تنظیم المواد واستخدامها من یرى أنها صنع القرارات

  :ابقا ویمكن أن نخرج بتعریفین همامحددة س
                                                             

 265، ص 1997، سنة 3لمنجد في اللغة العربیة والاعلام، دار المشرق، بیروت، طقاموس ا 1

  45، ص ر النهضة العربیة للطباعة والنشر، ب ط، داالنفس المهني وتطبیقاتهاصول علم  :عبد الفتاح محمد دویدار 2
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  :التعریف الأول

، ویقوم أفراد مضمون ویحتوي على مكونات رئیسیة إن الإدارة الریاضیة هي نشاط له 

  .لتوجیه العاملین نحو أهداف محددةقادرون على استخدام ما هو متاح من موارد 

  :التعریف الثاني

، مجهودات أفراد المؤسسة الریاضیة عملیة تخطیط وقیادة ورقابةإن الإدارة الریاضیة هي 

   .1واستخدام جمیع الموارد لتحقیق الأهداف المحددة

  :التعریف الإجرائي

هي عملیة إنسانیة اجتماعیة فیها جهود العاملین في المؤسسة أو المنظمة أو الهیئة 

الریاضیة كأفراد الجماعات لتحقیق الأهداف التي أنشأت من اجل تحقیقها متوخین في ذلك 

  أفضل استخدام ممكن للإمكانیات المادیة والبشریة والفنیة المتاحة للهیئة أو المنشاة 

  

  

  

  

  

  

                                                             

، سنة 1الثقافة والاعلام للطباعة والنشر، ط، وزارة االله شرف الدین: الادارة الریاضیةالغاني، د. لطیفة عبد . نعمان عبد أ 1

 .16ص  ،2010
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  لسابقة والمشابهةالدراسات ا- 6

الاستعانة بالدراسات المشابهة من البحوث العلمیة دون اللجوء و  لا یمكن إنجاز أي بحث

ذلك في الوقوف على أهم ما توصلت إلیه كون هذه الأخیرة تقدم المساعدة والدعم للباحث و 

إلى علیه قام الباحث بالرجوع و  البحوث المنجزة في نفس میدان موضوع البحث قید الدراسة.

معاهد التربیة البدنیة و في المكتبات المتخصصة في كلیات  بنك المعلومات المتمثلة

على الدورات البحوث السابقة المتعلقة  والاطلاعوالریاضیة المختلفة داخل الوطن للحصر 

بحوث رات الخاصة بالمؤتمرات العلمیة و الدوریات النش بالاطلاعبموضوع البحث كـما قام 

لدراسات المشابهة من عـدة أوجه ومیادین نذكر من تمكن الاستفادة من او  الإنتاج العلمي.

كذا كیفیة اختیار عینة البحث، ومـا هي نهجیة المتبعة في إخراج البحث، و المأهمها المنهج و 

ومـا هي الطریقة التي تمت في إجراء التجربة سـواء كانت الاستطلاعیة أو الرئیسیة للبحث، 

الأدوات التي استعملت في إخراج البحث بشكله الوسائل و كذلك ، و الصعبات التي واجهتها

 .1النـهائي

  الدراسات المتعلقة بالضغوط المهنیة

  : دراسة فتیحة مزیاني - 

الضغط المهني والممیزات النفسیة على الصحة والرضا  أثرهدفت هذه الدراسة إلى تحدید 

المهني عند المدیرین وذلك من خلال الإجابة على الإشكالیة المطروحة في هذه الدراسة 

المهني والصحة النفسیة والجسمیة والمتمثلة في هل هناك علاقة بین هذه الفروض الضغط 

درك المدیرون ضغطا مهنیا مرتفعا ، وقد اقترحت هذه الفروض من بینها یوالرضا عن العمل

فیما یخص مصادر مختلفة كالعمل في حد ذاته والدور الإداري والعلاقات الشخصیة والسیرة 

  المهنیة والانجاز والجو التنظیمي وهذا نظرا لخصوصیة مهام ومهنیة المدیرین 

                                                             

، رسالة ماستر، : الضغوط المهنیة وعلاقتها بالرضا الوظیفي لدى أساتذة التربیة الدنیة والریاضیةالعرباوي سحنون 1

 93، ص 2009
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 تراتیجیاالاستیتمیز المدیرون بقوة عالیة في مقاومة الضغط حیث یستعملون بصورة عالیة 

المهمة، المنطق والعلاقة بین البیت والعمل والاندماج  استراتیجیةالتالیة : السند الاجتماعي 

 وقد استخدمت للتأكد من فرضیاتها استبیان مؤشر الضغط المهني  ،والوقت

Occupationnel stress indication ) تم نشره سنة ) (لكوجروسلون رویلیاس) الذي

، وقیاس مصادر وأثار الضغط المهني الاستبیان بغرض تحدید، حیث اعد هذا 1988

مدیر موزعین  100بالإضافة إلى استبیان العوامل الشخصیة وقد تكونت عینة البحث من 

على العدید من المؤسسات وقد كشفت نتائج الدراسة بان المدیرین الجزائریین یدركون ضغطا 

الدور الإداري والعلاقات والبنیة التنظیمیة و  مهنیا مرتفعا فیما یخص العمل في حد ذاته والجو

  .1یما یخص السیرة المهنیة والانجاز، وضغطا فالشخصیة

وتوصلت الدراسة أیضا إلى أن المدیرین یلجئون في مقاومتهم للضغط إلى استعمال 

 واستراتیجیةالمهمة  واستراتیجیةالسند الاجتماعي  استراتیجیةعدیدة تتمثل في  تاستراتیجیا

  الاندماج  واستراتیجیةت الوق

 ) دراسة هندركسHendrix:(  

بعدد من الدراسات التي تهدف إلى طبیعة العلاقة بین ضغط  1985قام هندركس سنة   

بدأها بدراسة استهدفت التعرف على تأثیر ضغط  ،العمل والاضطرابات النفسیة والجسمیة

العمل في الغیاب والأداء الوظیفي وذلك باستخدام طریقة تحلیل المسارات وتكونت عینة 

وبینت نتائج هذه  ،موظف في مؤسستین في الولایات المتحدة الأمریكیة 225الدراسة من 

أخر یرتبط ضغط العمل الدراسة أن ضغط العمل في الغیاب والأداء الوظیفي ومن جانب 

بالأداء الوظیفي والولاء التنظیمي وتؤثر كل هذه العوامل بدورها تأثیرا مباشرا في الغیاب 

                                                             

 النفس، علم معهد ماجستیر، رسالة المهني، الرضاو  الصحة على النفسیة وممیزاته المهني الضغط أثر: فتیحة مزیان 1

 ،1990 سنة ،الجزائر جامعة
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الوظیفي ومن جانب أخر یرتبط ضغط العمل بالرضا الوظیفي والولاء التنظیمي حیث یؤثران 

  1.تأثیرا مباشرا في الأداء الوظیفيبدورهما 

 دراسة بیورك وریتشارسون:  

بدراســـــة ضـــــغوط العمـــــل المرتبطـــــة بممارســـــة مهنـــــة الطـــــب مـــــن خـــــلال دراســـــة طویلـــــة قامـــــا 

تــــم فـــــي هـــــذه الدراســــة اســـــتخدام أداة اســـــتبیان  ،طبیبــــا فـــــي كنـــــدا 2087علــــى عینـــــة شـــــملت 

 ،ومقیـــــاس عـــــام للضـــــغوط ،تتضـــــمن عـــــدة مقـــــاییس منهـــــا مقیـــــاس لمصـــــادر ضـــــغوط العمـــــل

) مــــــن %60الراجعــــــة ( وبلغــــــت نســــــبة الاســــــتبیان ،إضــــــافة إلــــــى مقــــــاییس للرضــــــا الــــــوظیفي

هنـــــاك عـــــددا مـــــن  أنوتـــــم فـــــي هـــــذه الدراســـــة التوصـــــل إلـــــى  ،إجمـــــالي الاســـــتبیانات الموزعـــــة

المشـــــــــاكل  ،العوامـــــــــل المســـــــــببة لضـــــــــغوط العمـــــــــل لـــــــــدى الأطبـــــــــاء منهـــــــــا : حجـــــــــم العمـــــــــل

 ،إجمـــــــالي ســـــــاعات العمـــــــل ،الـــــــزملاء ،المنظمـــــــة ،المـــــــرض ،الاقتصـــــــادیة الهمـــــــوم العائلیـــــــة

  2 المهنیةالمتطلبات  ،مدة المناوبات

 :دراسة غایب عبد القادر 

 التي تهدف إلى توضیح الضغوطات المهنیة المؤثرة على مدرس التربیة البدنیة والریاضیة و 

أستاذ التربیة البدنیة والریاضیة في  100استخدم الباحث المنهج المسحي على عینة قوامها 

 المرحلة الثانویة من مرحلة التعلیم الثانوي.

المسحي إلى معرفة أهم الضغوطات المهنیة المؤثرة على مدرس التربیة  یهدف هذا البحثو 

تحدید و ، معسكر)-وهران-في بعض ولایات الغرب الجزائري (مستغانم البدنیة والریاضیة

كذلك الراتب ا قلة العتاد الریاضي والملاعب و النقائص التي یعاني منها المدرس، ومن بینه

إصرار المفتش على تطبیق المنهج حرفیا وعدم یومیة، و غیر كافي لسد حاجیاته الالشهري ال

                                                             

لین في القطاع العمومي في : علاقة ضغوط العمل بالاضطرابات السیكوسوماتیة والغیاب الوظیفي لدى العامآدم العتیبي 1

 .180، ص 1997، 2، العدد 25، مج ، مجلة العلوم الاجتماعیةالكویت

، مركز البحوث، معهد الإدارة العامة، والأعراض: ضغوط العمل لدى الأطباء المصادر الأحمديحنان عبد الرحیم  2

 .19، ص 2006القاهرة، 
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كذلك نظرة أساتذة المواد الأخرى له وكذلك إهمال الإدارة له و  لإبداع.ترك المجال للأستاذ ل

 نظرة سلبیة.

 قد خلص الباحث إلى مجموعة من الاستنتاجات منها:و 

 یجدون عراقیل أن معظم مدرسي التربیة البدنیة والریاضیة في التعلیم الثانوي لا-1

 وصعوبات في العمل مع التلامیذ.

لریاضیة، وهذا یصعب عمل المدرس الملاعب اهناك نقص كبیر في الأدوات والأجهزة و -2

 یعیق السیر الحسن للدرس.و 

اضونه لا یكفي لتلبیة * إن عدد كبیر من المدرسین یجمعون أن الراتب الشهري الذي یتق3

  أثر سلبا على مردودهم المهني.حتى لوازم عملهم مما حاجیاتهم و 

إصراره على تطبیق لبیة وإهمال الجوانب الایجابیة و إن تركیز المفتش على الجوانب الس

 المنهج بصورة حرفیة أثر على عمل المدرس.

ناك تقصیر في اهتمام الإدارة لقیمة العمل الذي یقوم به مدرس التربیة البدنیة ه-5

 قیامه بتحقیق الأهداف المرجوة من المدرس والریاضیة، وهذا بدوره ینعكس على 

درسي المواد الأكادیمیة إن مدرس التربیة البدنیة والریاضیة تربطه علاقة حسنة مع م-6

 هذا ما یعود بالإیجاب على عمله.الأخرى و 

 أما التوصیات:

قد خرج نویات فاالتربیة البدنیة والریاضیة بالث بغیة تحسین الواقع المعاش على مدرسي

 :الباحث بالتوصیات التالیة

یسهل ل عملیة ضبط النظام داخل القسم و إقلال عدد التلامیذ في القسم لأن ذلك یسه-1

 عمل المدرس.
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 إعطاء اهتمام لمدرس التربیة البدنیة والریاضیة من قبل الإدارة.-2

یر هذا لمساعدته على توفدرس التربیة البدنیة والریاضیة و الرفع من الراتب الشهري لم-3

 حاجیاته ولوازمه.

ا بالتطرق إلى النواحي هذدرس التربیة البدنیة والریاضیة و على المفتش أن یساعد م-4

ضرورة مساعدته على فهم الأهداف التربویة من أجل الوصول إلى مستوى السلبیة والإجابة و 

 أفضل.

خرى لأن الریاضیة بضرورة ربط علاقات حسنة مع مدرسي المواد الأعلى مدرس التربیة و -5

 .1هذا یساعده في التفتح على مجالات عملیة أخرى

  :لدراسات المتعلقة بالرضا الوظیفيا

 ) 1984دراسة اسعد ورسلان( 

 السعودیة،التي تهدف إلى توضیح الرضا الوظیفي للقوى البشریة العاملة في المملكة العربیة  

توصلت الدراسة التي أجریت على عینة مكونة من موظفین یعملون في القطاع العام 

والخاص في المملكة العربیة السعودیة إلى أن نسبة عالیة من العاملین غي راضین عن 

 .2تب الشهري والعلاقات مع المشرفینأعمالهم ویتركز عدم الرضا في أسلوب الإدارة والرا

 ) 1992دراسة نصر الدین( 

والتي تهدف بدورها إلى توضیح الرضا الوظیفي لأعضاء هیئة التدریس السعودیین  

وقد استهدفت الدراسة اكتشاف اتجاهات أعضاء هیئة التدریس نحو  ،بالجامعات السعودیة

                                                             
، رسالة ماستر، : الضغوط المهنیة وعلاقتها بالرضا الوظیفي لدى أساتذة التربیة الدنیة والریاضیةالعرباوي سحنون 1

 .93، ص 2009

ملة في المملكة العربیة السعودیة، مركز : الرضا الوظیفي للقوى البشریة العااسعد ورسلان نبیل اسمعیلعد محسن اس 2

 .123ص  ،1984البحوث والتنمیة، كلیة الاقتصاد، جامعة الملك عبد العزیز، جدة، سنة 
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لك تحدید أهم الخصائص الفردیة الرضا أو عدم الرضا الوظیفي وكذ العوامل المسببة لحالة

ثرة على مستوى الرضا الوظیفي بالإضافة إلى اقتراح بعض لأعضاء هیئة التدریس المؤ 

 ،التوصیات التي تفید واضعي سیاسات التعلیم الجامعي بالمملكة من اجل رفع مستوى الأداء

وقد توصلت إلى عدد من النتائج من أهمها أن مستوى الرضا العام لأعضاء هیئة التدریس 

عوامل التي ارتبطت بمستویات متوسطة بالجامعات موضع الدراسة یعتبر متوسطا و أن ال

عن الرضا الوظیفي ظروف العمل المادیة وطریقة اختیار رؤساء الأقسام والعمداء وكذلك 

اختیار من بین العوامل التي ارتبطت بمستویات منخفضة من الرضا الوظیفي هي إجراءات 

القرارات تخاذ الترقیة والمراتب وعناصر التعویض المادي والمارك في رسم السیاسات وا

 1.والمناخ التنظیمي العام

 دراسة بن صدیق عیسى: 

 بالمؤسسة الجامعیة.  ةمردودیأثره على بات مستوى رضا الأستاذ الجامعي و التي تهدف إلى إث

اعتمد الباحثان على أستاذا و  123حي على عینة قوامها استخدم الباحثان المنهج المسوقد  

 .المعلوماتسؤالا لجمع  62یان یضم استب

 الاستنتاجات:

البیانات التي تم الحصول علیها من خلال نتائج البحث والمعالجة الإحصائیة للجداول و 

 توصلا الباحثان على الاستنتاجات التالیة:

    إن مستوى الأداء كان متقاربا عند معظم الأساتذة 

  ب على نقص كبیر في الأجهزة والأدوات والملاعب الریاضیة وهذا ما یصع هناك

 یؤثر على أدائهم.بعض المدرسین و 

  یؤثر على الرضا الوظیفي والأداءإن عامل الخبرة لا. 

                                                             
 ،السعودیة، رسالة ماجستیریس السعودیین بالجامعات الرضا الوظیفي لأعضاء هیئة التدر : نصر الدین سمیر عبد االله 1

 12، ص 1992سنة  ،جامعة الملك عبد العزیز، كلیة الاقتصاد والإدارة
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  التوصیات: 

هي ت والاقتراحات و إن عملیة التشخیص التي أجریناها سمحت لنا بتقدیم جملة من التوصیا

 كالتالي: 

 والمسئولیناضیة من قبل الإدارة الریو  اهتمام لأستاذ التربیة البدنیة إعطاء. 

  مع تكالیف اسب مع القدرة الشرائیة للمدرس و العلاوات بما ینالرفع التدریجي من الأجور و

 الظروف المعیشیة. 

  مع تكالیف القدرة الشرائیة للمدرس و  العلاوات بما یناسب معالرفع التدریجي من الأجور و

 الظروف المعیشیة. 

 ة الجامعیة تؤثر اتذة في مهنته بالمؤسساستنتجت الدراسة أن المشاكل التي یتلقاها الأس

لازمة الالعنصر الهام بالعنایة الكافیة و هذا  یحظىتعیق نشاطه، فلم على مردود یته و 

 إمكانیاته خدمة للعلم والمعرفة.و  یبذل قصار جهدهالتي تجعله یعمل بارتیاح و 

 عمل  نحن نعلم ظروف وشروطسة اقتصرت على الأستاذ الجامعي و نلاحظ أن هذه الدرا

خاصة تتوفر لأستاذ التعلیم الثانوي و  الأستاذ الجامعي تختلف عن تلك التي یجب أن

أستاذ التربیة البدنیة والریاضیة، مما جعلنا نخصص دراسة تتطرق لهذا الأخیر وفق 

طرق تختلف عن تلك التي استعملها یعیشها، بالاعتماد على مقاییس و  الظروف

  1فرضیات البحث الأستاذان بن صدیق عیسى تماشى مع

  الدراسات المتعلقة بالضغوط المهنیة وعلاقتها بالرضا الوظیفي 

 ) 2002دراسة السلوم ( 

والتي تهدف إلى شرح عوامل ضغوط العمل التنظیمیة وعلاقتها بالرضا الوظیفي للمشرفات 

لتي وقد بینت هذه الدراسة إلى معرفة العوامل الرئیسیة لضغوط العمل التنظیمیة ا  ،الإداریة
                                                             

بالمؤسسة الجامعیة، الجزء  أثره على مردود یتهدر: مستوى رضا الأستاذ الجامعي و خیاطي عبد القاسید صدیق عیسى و  1

 125ص  .1998الثاني، سنة 
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تتعرض لها المشرفات الإداریات العاملات في مكاتب الإشراف التربوي في كل مدن : 

وتوصلت الدراسة إلى أن كمیة العمل الذي تقوم  ،الریاض وجدة والدمام كما یرها فراد الدراسة

به المشرفة الإداریة تعد من عوامل ضغوط العمل التنظیمیة التي تتعرض له المشرفات 

كما یعد غموض الدور الذي تتعرض  له المشرفة الإداریة احد عوامل ضغوط  ،الإداریات

كما یعتبر التطور والنمو المهني في مجال الإشراف التربوي احد عوامل  ،العمل التنظیمیة

  .1ضغوط العمل التنظیمي 

 ) 1992دراسة العمري ( 

لرضا الوظیفي والتي هدفت إلى بناء نموذج سببي لدراسة كل منن الولاء التنظیمي وا

وضغوط العمل على الأداء الوظیفي والفعالیة التنظیمیة وقد استهدفت أیضا اختیار نموذج 

سببي لدراسة تأثیر كل من بناء نموذج سببي لدراسة تأثیر كل من الولاء التنظیمي والرضا 

ل ، تم جمع بیانات من خلاداء الوظیفي والفعالیة التنظیمیةالوظیفي وضغوط العمل على الأ

استبیانه وزعت على عینة عشوائیة من العاملین السعودیین بالبنوك السعودیة بمدینة الریاض 

  .استبیانه تشكل عینة الدراسة 611 ه وقد بلغ العائد من الاستبیانات 1422لعام 

استخدم أسلوب تحلیل المسار لاختیار النموذج السببي المقترح وقد كشفت النتائج عن 

السببیة المعنویة في النموذج حیث اتضح أن متغیر الرضا الوظیفي مجموعة من العلاقات 

یتحدد بكل من العمر والخدمة والراتب الشهري وصراع الدور وغموض الدور ومتغیر الأداء 

كما تبین ان متغیر الولاء التنظیمي یتحدد بكل من العمر والخدمة والراتب الشهري  ،الوظیفي

الولاء التنظیمي كما اتضح بان متغیر الأداء الوظیفي وصراع الدور وغموض الدور ومتغیر 

وأخیرا كشفت النتائج  ،یتحدد بكل من الولاء التنظیمي ومتغیر ضغوط العمل والعمر والخدمة

                                                             

: عوامل ضغوط العمل التنظیمیة وعلاقتها بالرضا الوظیفي للمشرفات السلوم سعاد بنت عبد االله بن عبد الرحمن  1

 .30، ص 2002داریة، جامعة الملك عبد العزیز، كلیة التربیة، رسالة ماجستیر، سنة الإ
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أن متغیر الفاعلیة التنظیمیة كمتغیر نهائي في النموذج یتحدد بكل من الرضا الوظیفي 

  . 1لوظیفيوالولاء التنظیمي وضغوط العمل ومتغیر الأداء ا

 ) 2004- 2003دراسة مصطفى منصوري ( 

ارتفاع ضغط الدم المهني والقلق و علاقتها بالرضا والتي بینت مصادر ضغوط العمل و 

معلما 13معلما، منهم  64قوامها الجوهري وقد استخدم الباحث المنهج المسحي على عینة 

 الثاني من مرحلة التعلیم الأساسي.معلمة من الطور الأول و  51و

  :الفـرضیات

 :الدراسة بمجموعة من الفرضیات وهيوقد خرجت هذه 

مستوى ط المهني العام حسب اختلاف شدة و تختلف علاقة مصادر ضغوط العمل بالضغ-1

 كل مصدر لدى عینة البحث.

والرضا المهني لدى عینة توجد علاقة ارتباطیه عكسیة دالة إحصائیا بین ضغوط العمل -2

 .الدراسة

القلق لدى عینة إحصائیا بین مصادر ضغوط العمل و  ارتباطیه موجبة دالةتوجد علاقة -3

 الدراسة.

ارتفاع ضغط الدم إحصائیا بین مصادر ضغوط العمل و  توجد علاقة ارتباطیه موجبة دالة-4

 الجوهري لدى عینة البحث.

                                                             
بناء نموذج سببي لدراسة كل منن الولاء التنظیمي والرضا الوظیفي وضغوط العمل على  :العمري، عبید بن عبد االله 1

، 1992داء الوظیفي والفعالیة التنظیمیة، جامعة الملك سعود، كلیة الآداب، الریاض، المملكة العربیة السعودیة، سنة الأ

 47ص 
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غیرات لمت أساتذة مرحلة الإكمالیة في استجاباتهمروق دالة إحصائیا بین المعلمین و توجد ف-6

) لصالح لمهني وارتفاع ضغط الدم الجوهريالرضا االدراسة (ضغوط العمل والقلق و 

  المعلمین. 

 الأهـداف:

نوع مصادر ضغوط العمل من حیث أولویاتها ودرجة تهدف هذه الدراسة للكشف عن عدد و 

ارتفاع ضغط ( تأثیرها على الصحة النفسیة (القلق) لأفـراد العینة وعلى صحتهم الجسمیة

 .سلوكهم العملي (الرضا المهني)و الدم) وعلى اتجاهاتهم 

 الاستنتاجات:

 لقد خلص البحث إلى مجموعة من الاستنتاجات ومن بینها: و 

عند المدرسین تبعا وجود اختلاف في علاقة مصادر ضغوط العمل بالضغط المهني العام  -

 مستوى كل مصدر.لاختلاف شدة و 

 الرضا المهني.إحصائیا بین مصادر ضغوط العمل و  لةوجود علاقة سالبة دا -

 القلق.إحصائیا بین مصادر ضغوط العمل و  وجود علاقة موجبة دالة -

 قد خرج الباحث بالتوصیات التالیة:التوصیات: و 

 منها.م الباحث مجموعة من الاقتراحات و بناءا على نتائج الدراسة المیدانیة ید

 تجهیزات العمل التربوي، التعلیمي.و  تحسین ظروف العمل وتوفیر وسائل -

مع  تحدید نسبة التلامیذ للمدرسین لتقلیل العبء الإضافي الذي یشكله التلامیذ للمدرس -

 حفظ النظام.إعادة النظر في ضبط السلوك و 
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هم، حتى نجنبهم الأساتذة على أقرب المؤسسات التعلیمیة إلى مقر سكناتوزیع المعلمین و  -

 بائها.أعمشاكل الواصلات و 

 المشرفین التربویین.الاتصال الایجابي بین المدرسین والمدراء و ترقیة  -

مع تكالیف اسب مع القدرة الشرائیة للمدرس و العلاوات بما ینالرفع التدریجي من الأجور و  -

 1الظروف المعیشیة.

  :التعلیق على الدراسات السابقة

السابقة والمرتبطة  الأبحاثمن خلال ما قام به الباحث من قراءات واستطلاع لنتائج وتقاریر 

بموضوع الدراسة حیث كان المتغیر المتناول في هذه الدراسات هو الضغط المهني كیف 

والعلاقة الموجودة بین الضغوط  ،یؤثر على الصحة والرضا الوظیفي للقوى البشریة العاملة

وكانت طبیعة هذه  الإداریینوالمجتمع المدروس هو الموظفین  ،المهنیة والرضا الوظیفي

مشرف تربوي )  ،جامعیین أساتذة ،والریاضیة ةالتربیة البدنی أساتذة ،أطباءالعینة (مدیرینّ ، 

وبطریقة عشوائیة وفي المستخدمة كانت عبارة عن استبیان مزع بطریقة منتظمة  والأدوات

 ،المشاكل الاقتصادیة ،(حجم العمل أنخرجت هذه الدراسات بنتائج اشتركت في  الأخیر

 . الراتب الشهري ) تؤدي إلى عدم الرضا الوظیفي في ظل هذه الضغوط المهنیة ،الزملاء

ي تواجه لموضوع الذي تناوله بحثنا حاولنا من خلاله معرفة أهم الضغوطات التا أنإلا 

) ومدى انعكاسها مال الإدارة الریاضیة (المدیر، الزملاء، الراتب الشهري، العتاد والأجهزةع

على العاملین واهتمامنا بهذه الدراسات ساعدنا على إیجاد نقاط التشابه والاختلاف بینهما 

والذي یمیز دراستنا عن باقي الدراسات هو أن الدراسات السابقة شملت العمال الإداریین 

    .امة وبصفة خاصة أما دراستنا فشملت عمال الإدارة الریاضیة بصفة خاصةبصفة ع

  

                                                             

، رسالة ماستر، : الضغوط المهنیة وعلاقتها بالرضا الوظیفي لدى أساتذة التربیة الدنیة والریاضیةالعرباوي سحنون 1

 .93، ص 2009
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  تمھید

لقد أصبح موضوع الضغوط المهنیة مجال اهتمام الكثیر من الباحثین في فروع مختلفة من 

فروع العلم، وذلك نتیجة للآثار المترتبة على هذه الضغوط على الفرد والمؤسسة والتي 

العاملین وعلى شعورهم بعدم الرضا عن العمل، مما یؤدي ذلك  أداءتنعكس بالسلب على 

لدى الموظف أو العامل  الإنتاجیةادي وانخفاض مستوى الكفاءة إلى ضعف العائد الاقتص

 في المؤسسة وشیوع مناخ نفسي غیر سوي بها.

بل  فقط واحدة والجدیر بالإشارة أن ضغوط العمل وآثارها الضارة لم تعد قاصرة على مهنة

أصبحت شائعة في مهن عدیدة وفي منظمات متنوعة، فلا شك أن ظروف العمل الحالیة في 

یر من المهن تسبب الشعور بالضغط لدى كثیر من العاملین، ولكن مستویات ضغط كث

العمل تختلف من مهنة لأخرى، فلا شك أن هناك بعض المهن تكون أكثر استشارة للضغوط 

عن غیرها بحسب المكانة الوظیفیة التي تشغلها تلك المهنة، والأنشطة الوظیفیة التي 

  نفیذها، وغیرها من العوامل المرتبطة بطبیعة هذه المهن.تتطلبها، والمواصفات المطلوبة لت
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  مفهوم الضغط وطبیعته:- 1

وتعني: ضم، وشد، وربط، استعملت بصفة  Stringerالضغط كلمة أصلها لاتیني وهي 

ة، متداولة في القرن السابع عشر بما یرادف: الألم والصعوبات، والشدة، والخسار 

بات أي كل ما یعبر على نتاج حیاة صعبة، وفي أواخر والنكوالمضایقات، أو المصائب 

 1: القوة، والتوتر أو الجهد. المكثفكان الضغط یستعمل مرادفا لمعاني القرن الثامن عشر

وبدأت في العشرینات من هذا القرن أولى البحوث حول الضغط النفسي على ید العالم 

قادته دراسته إلى الحكم بأن الضغوط ، حیث Cannone (1926(الفیزیولوجي والتر كانون 

عندما تكون مستدیمة أو طویلة الأجل تترك أثاراً قاسیة على الشخص، فتؤدي في النهایة 

  .2إلى اضطراب النظام البیولوجي لدیه

الناحیة الكیفیة والكمیة للضغوط على تعریف محدد وواضح یمكنه أن یعكس  احیث لم یتفقو 

  منها: النفسیة ویعود ذلك إلى أسباب

رتباطه بمفردات عدیدة، كالتوتر، الذي یكتنف مصطلح الضغط وا :لشدیدالغموض ا-أ 

مع یقة الصلة ببعضها البعض، وترتبط النفسي، والقلق، وهي مفردات وث والاحتراقوالإجهاد 

  الضغط بشكل أو بآخر.

ي ینطلق منها الباحثون في دراسة كما یعود سبب الغموض إلى طبیعة التخصص الت-ب

أو إداریة، أو  سیكولوجیة، وتحلیل الضغوط النفسیة وقد تكون ضد المجالات طبیة أو

  سوسیولوجیة...

اد، والعلاقة بین أبعادها علاقة وقد الضغوط النفسیة ظاهرة معقدة ومتداخلة الأبع-جـ

إیجاد تعریف واضح وجامع لمفهوم  وأما هذا الغموض، وكذا الحیرة في دیالكتیكیة دائریة.

                                                             
 18، ص2009، التربیة البدنیة، رسالة ماجیستر، الشلف أساتذةالضغوط المهنیة وعلاقتها بالرضا الوظیفي لدى  :العرباوي سحنون 1
هیجان عبد الرحمن بن محمد: ضغوط العمل، منهج شامل مصادرها ونتائجها وكیفیة إدارتها، معهد الإدارة العامة، مركز البحوث  2

 .43، ص1998والدراسات الإداریة، الریاض، 
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ذا تقدیم تعریف یمكننا الاسترشاد به في دراستنا وتحلیلنا له ا، كان لزاما علینغوطالض

ض بعض الأدبیات المتعلقة بدراسة الموضوع وللوصول إلى هذا الهدف، یجدر بأن نستعر 

  أساسیة تتمثل فیما یلي: تثلاثة اتجاهاالضغوط، حیث برزت 

) الذي فسر 1926ها والتر كانون (الاتجاه الذي ینظر إلى الضغوط كتهدید في حد ذات-1

  .1الضغط على أنه "سبب محتمل من أسباب الاضطرابات الجسمیة"

للتهدید، ویتناول أصحابه الضغط  الاتجاه الذي ینظر إلى الضغوط على أنها استجابة-2

  مثیرات لمسببات الضغط ومن رواده:باعتباره استجابة الفرد لل

الذي یرى أن ) j.Grath Mc 1976(لك جراث ومن أصحابه. ما :الإتجاه التفاعلي-3

ضعیة ما) وقدرة و  طلبات البیئة (أوالضغط النفسي یحدث بسبب عدم توازن أساسي بین مت

لتلك المتطلبات في ظل ظروف أین النتائج المتوقعة للفشل تكون  الاستجابةالفرد على 

  .2مهمة

  كیفیة حدوث الضغط:- 2

وجد فیه تترجم عن طریق استجابات الموقف الذي یإن محاولة تكییف وتأقلم الجسم مع 

ز مادة تثیر كذلك الغدة الكظریة عصبیة هرمونیة بحیث أن تحت المهاد یعمل على إفرا

والضغط هذا ترتفع سرعة دقات القلب ب نالینوالنوادر والتي تقوم هي الأخرى بإفراز الأدرینالین 

  ؤال التالي:بالتالي یمكن طرح السالدموي لتصعب عملیة التنفس و 

  ماذا یحدث من تغیرات داخلیة وخارجیة فعندما یتعرض الكائن الحي للضغط؟ -س

  برد فعل یتجلى في ثلاث مراحل  بالإتیانیبدأ جسم الكائن الحي -ج

                                                             
لأردن، رسالة ماجستیر. إشراف دعنا وفاء طاهر: الضغط النفسي عند المرشدین في المدارس التابعة لوزارة التربیة والتعلیم في ا 1

 .03، ص1994ریاض یعقوب، الجامعة الأردنیة، عمان، 
 .20- 19مرجع سابق، ص ،التربیة البدنیة أساتذةالضغوط المهنیة وعلاقتها بالرضا الوظیفي لدى  :العرباوي سحنون 2
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  المرحلة الأولى:- أ

الجسم للتصدي ولمقاومة العوامل  غذ تتجلى في تحریك قدرات ألإنذاريتعرف برد الفعل 

وفیها ول الكائن الحي على التكیف بعد، وفي هذه المرحلة لا حیتم حصالتي تحدث الضغط، 

  أیضا نشاط الكائن الحي ثم تتبع ذلك حالة من التحریك الزائد للقوى الداخلیة للكائن.

  المرحلة الثانیة:-ب

بصورة ة للكائن الحي إلى أداء وظیفتها وتعرف بمرحلة المقاومة حیث تعود الأعضاء الجسمی

  یف للتهدید یصبح ملائما.والتكطبیعیة 

  المرحلة الثالثة:- ج

على عن التفاعل وحتى إعطاء الأجوبة  وتعرف بمرحلة الإرهاق والتعب وفیها یعجز الجسم

السیكوماتیكیة ن هذه المثیرات كالاضطرابات هذه المثیرات وتظهر آثار الضغط الناتجة ع

  1(القلق، الانفعال...الخ) 

  عوامل الضغط المهني:- 3

اته كنمط شخصیته ومنها ما یرتبط المهني مصادر متعددة منها ما یعود للشخص ذ للضغط

ل أسرته أو مع زملائه في المهنة بمتغیرات التي تحدث في حیاته العامة كعلاقته داخ

  .وتتعرض فیما یلي إلى شرح

  العوامل الذاتیة:- 1- 3

دیة في سرعة وحدة هناك فروقا فر  إذا كان الضغط حالة طبیعیة توجد لدى كل الناس فإن

میة، الاجتماعیة والمهنیة وتكمن ودوام الاستجابة لعوامل الضغط المتعددة النفسیة، الجس

الاجتماعیة وهي الأسرة، إذ أكدت الفروق الفردیة في نمط شخصیته المتأثر بالتنشئة 

                                                             
 .185ص، 1992، بیروت، والنشرر النهضة العربیة للطباعة دا ،عبد الرحمن عیسوي: الصحة النفسیة والعقلیة 1
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أنماط الشخصیة كالنمطین، أ و ب  الدراسات وجود علاقة بین مستوى الضغط وبین بعض

أشار التحكم الفعلي فعلى سبیل المثال شخصیة والنمط الداخلي والخارجي حسب نظریة من ال

تعرضا " إلى أن النمط "أ" أكثر ب"و  "فریمان" "وروز" في وصف صاحب النمطین "أ"

تمیزه عن به من خصائص  " وهذا لما یتمیزببالأمراض القلبیة بثلاث أضعاف من النمط "

استجابة لعوامل لصبر والشعور بالتنافس فهو أكثر بالراحة وانعدام ا" كعدم الشعور بالنمط "

معتبرة في الإثارة ا تعرض لعوامل الضغط یظهر زیادة " فهو إذبالضغط من النمط "

الانسحاب من الدم ومن جهة أخرى هو أمیل إلى  كضربات القلب وضغط ةالفیزیولوجی

  .1التكیف معهامواقف الضغط والشعور بعدم القدرة على المواجهة و 

  عدم الرضا الوظیفي:- 2- 3

ي به إلى التخلي الغیر مباشر عن فالمعلم الغیر راضي عن الجو الذي یعمل فیه قد یؤد

وجدانیة سارة او ممتعة یشعر بها مسؤولیاته وإلى التعب والتأخر فالرضا عبارة عن حالة 

نجاح في عملیة أو في أداء ما أو الفرد حیث یشبع حاجة من الحاجات الأساسیة او تحقیق 

معنویة رد لما یحقق من مكافأة مادیة أو یحقق شیئا مرغوب فیه، فالرضا ینجم عن تقییم الف

مكافئة مادیة به من عمل فالشخص الذي یحصل على مقارنة بما یتوقعه من جراء ما یقوم 

  .2تعادل أو تفوق توقعاته یشعر بالرضا

  المصادر الخارجیة:- 4

  مصادر الخارجیة المرتبطة بالحیاة الخاصة:ال- 1- 2- 4

یتعرض الفرد في حیاته العامة إلى الكثیر من الأحداث منها ما هو سار ومنها ما هو  

وهو  "راش"الفرد وتؤثر على صحته ولقد وجد  محزن بسبب حالات من التوتر والضغط لدى

                                                             
الرشیدي هارون توفیق: الضغوط النفسیة، طبیعتها، نظریاتها، برنامج لمساعدة الذات في علاجها، مكتبة الأنجلو المصریة،  1

 .75، ص 1999القاهرة،
 .103صجامعة الجزائر معهد علم النفس -رسالة ماجیستر- دلیلة عیطور: الضغط النفسي والاجتماعي لدى الممرضین 2
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حسب درجة بترتیبها  حداث الحیاتیة، وقامالمس" في بحثهما ثلاثة وأربعون حادثة من الأ

من أكثر لى سبیل المثال أن موت الزوج هو الضغط والتوتر الذي تسبب وقد وجد ع

تقدیرات نقطة ثم أعطیت الأحداث الأخرى  100الأحداث المسببة للضغط وأعطاها تقدیر 

من البنود تطبیق ركائز ویشتمل على مجموعة  نسبیة، وهذه النتائج توصلا إلیها من خلال

  . 1غیرات التي تؤثر على الحیاة الخاصة للفردتمثل الت

من أو العلاقة بین الأبناء والآباء وكذلك تعتبر العلاقات الأسریة سواء منها الزوج والزوجة 

ار العائلي العوامل التي قد تؤدي إلى اضطراب المعلم، إن المعلم الذي یشعر بالاستقر 

  تنعكس على عمله وعلاقته بزملائه  یتعرض دون شك إلى الكثیر من الأزمات النفسیة التي

  العوامل المرتبطة بالظروف المحیطة بالعمل:- 2- 2- 4

التي تناولها الباحثون بالدراسة یعتبر مصدر ظروف العمل وطبیعته من أكثر المجالات 

عمل، وقد یرجع السبب في ذلك إلى والتحلیل عند متابعتهم لمسببات الضغوط في بیئة ال

  وقیاسها بسهولة مقارنة مع المتغیرات الذاتیة للعاملین.إمكانیة تحدیدها 

ولیس –ا القول إنها درست كعوامل للتعب وعن تاریخ الاهتمام بظروف العمل وطبیعته، یمكنن

  .2من قبل أطباء العمل والمهندسین البشریین منذ أكثر من قرن بقلیل-للضغط

 )A,Kornhauser 1974( ومن الدارسین الذین عالجوا هذا الموضوع أیضا، كورنهوزر

، مثلما توجد علاقة إیجابیة بین الذي وجد علاقة واضحة بین توتر الفرد وظروف العمل

  . 3تدهور الحالة الصحیة للفرد وظروف العمل السیئة التي یمارس فیها عمله

  

                                                             
 .85، ص2001عثمان فاروق السید: القلق وإدارة الضغوط النفسیة، دار الفكر العربي، القاهرة،  1
 .11، ص1997: الإجهاد أسبابه وعلاجه، ترجمة أنطوان أ الهاشم، منشورات عویدات، بیروت،ستورا بنجمان 2
، ص 1990أكتوبر، 68تیجیات إدارته، الإدارة العامة، العدد السالم مؤید سعید سلیمان: التوتر التنظیمي، مفاهیمه، وأسبابه واسترا 3

84. 
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  الضوضاء:- 1- 2- 4

على كل صوت غیر مرغوب فیه، والذي قد -من الناحیة النفسیة–فظ الضوضاء یطلق ل

 لاستمراریته أو مفاجئ، ضطراب إما لشدته، أو لوقوعه بشكلیسبب نوعا من الإزعاج أو الا

  التي قد تمنع الفرد من التركیز فیما یرید القیام به.

یزید ة والتردد، وذلك لأن الصوت الذي وأكثر الخصائص الصوتیة ارتباطا بالضغط هي الشد

مستوى لعادیة صعبة جدا، أما إذا ازداد یجعل المحادثة ا Decibelsدیسیبل  55مستواه عن 

الفرد، لأن آثارا نفسیة وبیولوجیة سیئة على دیسیبل فإنه یترك  70إلى  65الصوت عن 

الأدرینالین الذي لسمبتماوي وبالتالي زیادة إفراز الصوت العالي من شأنه استثارة الجهاز ا

  .1یحدث أثناء الأزمات

، 1977عام  OITإلى المنظمة الدولیة للعمل وفي تقریر قدمته مجموعة من الباحثین 

وعن . .إزعاج واضطراب في حیاة العامل.برهنت فیه على أهمیة الضوضاء بوصفها عامل 

  .2التأثیرات الضارة على السمع

  الضوء:- 2- 2- 4

یئة العمل، سواء أكان هذا الضوء یعتبر الضوء مصدرا آخر من مصادر الضغوط في ب

نظریة حیث یضطر الأستاذ إلى إجراء حصص عالیا أم منخفضا وبالخاصة في أیام الشتاء 

في یات بحیث تتعرض فیه بعض المناطق لانعدام القاعات المتعددة الریاضات في الثانو 

بلادنا ومعها بعض الثانویات إلى انقطاع التیار الكهربائي، مما یؤدي إلى التأثیر لیس فقط 

العملیة التربویة، وإنما كذلك على نفسیة المدرس من خلال التغییر  على التلامیذ وعلى

  الإجباري للحصص وللمقررات الدراسیة.

                                                             
 .108، ص1987علي عسكر: السلوك التنظیمي في المجال التربوي، دار القلم للنشر والتوزیع، الكویت،  1
، 1995لعربیة، بیروت، : التوتر في الصناعة، أسبابه وآثاره، والوقایة منه، ترجمة رزوق سند إبراهیم لیلى، دار النهضة الیفي لینارت 2

 .50ص 
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مصدرا من مصادر ضغوط العمل، لما وإذا كانت الإضاءة ناقصة وغیر كافیة، فقد تكون 

أشد، المدرس إلى أن یحدق عینیه بصورة تخلفه من آلام مثل الصداع والدوخة نتیجة حاجة 

  .1ما تؤدي الإضاءة الناقصة إلى التعب""ك

هي الأخرى من المعوقات التي الإضاءة  Cooper et Marshalكوبر ویعتبر مارشال و 

ها غیر متجانس، وهو ما ركز علیه یصادفها الفرد العامل، عند أدائه لعمله إذا كان توزیع

تكون حیث ألا ءة موزعة توزیعا عادلا ب) على ضرورة أن تكون الاضا1975جمیل صلیبا (

  .2ضعیفة على مجموعة من المتعلمین وساطعة على مجموعة أخرى

  الحرارة:- 3- 2- 4

الحرارة ارة الجسم، حیث تضبطها عند درجة تتحكم المراكز العلیا للدماغ في عملیة درجة حر 

حرارته عن دیة في التواجد في وسط تقل درجة ، فإذا استمر الفرد عن طریق حاسته الجل37°

  المستوى فإنه یشعر بالبرد والعكس صحیح.هذا 

° 24و ° 21بة للتدریس تتراوح ما بین ویقرر المهندسون البشریون أن درجة الحرارة المناس

إذا كانت تسبب الشعور بعدم الراحة، وأما  نسبیا، فإنها- درجة الحرارة–، فإذا ارتفعت مئویة

مصدرا هاق، وبالتالي تكون إلى حدوث إر  فما فوق)، فإنها تؤدي° 37كبیرة ومستمرة (

  .3للضغط النفسي

  التهویة:- 4- 2- 4

دارسین والباحثین والتي تعد من من الموضوعات الحدیثة التي أصبحت موضع اهتمام ال

ماكن العمل، ویوصي المتخصصون أن مسببات ضغوط العمل موضوع قلة التهویة في أ

                                                             
 .107، ص1987علي عسكر: السلوك التنظیمي في المجال التربوي، دار القلم للنشر والتوزیع، الكویت،  1
علي الجبر زینب: السعة المكانیة والإضاءة والتهویة الخاصة بحجرات الأقسام العلمیة والأدبیة في مدارس التعلیم العام بدولة  2

 171، ص1997، 6السنة  ،1البحوث التربویة، جامعة قطر، العدد  الكویت، مجلة مركز

 .108، ص1987علي عسكر: السلوك التنظیمي في المجال التربوي، دار القلم للنشر والتوزیع، الكویت،  3
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جو طبیعي، أما إذا كانت الحرارة میل/ ثانیة من التهویة (الهواء) للحفظ على  2,0تكون 

  عالیة حینها یفضل استخدام سرعات أكبر للتهویة.

الهواء على ضرورة أن تكون مداخل ومخارج  )1970ویؤكد بیار بوسایورغن وسوندربیغ (

تساعد جام متفاوتة وأعداد مناسبة بحیث داخل الحجرات المستخدمة في المدرسة ذات أح

  حجرات.على تدفق الهواء داخل هذه ال

ناتجة عن استعمال القاعات الغیر كذلك، فإن المذیبات العضویة من غبار ومواد كیماویة 

لقلة لمدرس مباشرة أو بشكل غیر مباشر نظیفة الممتلئة بالغبار یمكن أن تؤثر على صحة ا

لها شكوكه في أن التعرض  ل معرفته أوالتهویة بداخلها، وإنها یمكن ان تؤثر علیه من خلا

  .  1افي حالة قلق وعدم الرض ن ضارا له، مما یجعله دائماقد یكو 

  المنشآت القاعدیة:- 5- 2- 4

إن عوامل المناخ المسببة للضغط من ضوضاء وضوء وحرارة وبرودة وتهویة، ترتبط 

تتوسط  انتقالیةبالمنشآت القاعدیة كالملاعب والقاعات المتعددة الریاضات، كونها واجهة 

  بكلیهما. وتناثرالمدرس وبیئته، فهي تؤثر 

) أن المؤثرات البیئیة Laughlin °M and Lilte 1993(ویرى كل من لیلت وماك لوغلین 

 حجم الجهود التي یبذلونها، وعلىیمارس المدرسون من خلال مهامهم تؤثر على التي 

ما تؤثر كذلك على مفهومهم لمهنة إحساسهم بقیمتهم، ودورهم في العملیة التربویة، ك

   2التدریس.

  

                                                             
الجبر زینب: السعة المكانیة والإضاءة والتهویة الخاصة بحجرات الأقسام العلمیة والأدبیة في مدارس التعلیم العام بدولة  على 1

  .171، ص1997الكویت، مجلة مركز البحوث التربویة، جامعة قطر، العدد الحادي عشر، السنة السادسة،

لخاصة بحجرات الأقسام العلمیة والأدبیة في مدارس التعلیم العام بدولة الجبر زینب: السعة المكانیة والإضاءة والتهویة ا على 2

 .163ص المرجع نفسه، الكویت،
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  التعلیمیة:و  العوامل والوسائل المادیة- 6- 2- 4

أثناء ، فنقص الوسائل التعلیمیة خاصة یحتاج المدرس إلى أدوات ووسائل مادیة لیكون فعالا

وجلات وغیرها شبكات تعلیمیة من كرات وحواجز و تغییر البرامج السنویة، ونقص الوسائل ال

حساب راحته، مما افي لتعویض ذلك النقص، وهذا على یدفع المدرس إلى بذل جهد إض

  والجسمیة.تؤثر لا محال على حالته النفسیة یخلق له ضغوطا إضافیة والتي 

وتعمیمها، سیطها وكون الأدوات والوسائل التعلیمیة ضروریة للوصول إلى أداء المهارة وتب

روحه علیمیة فتضعف فعالیة المدرس الت داء، وعلىغیابها یؤثر على الأ فإن ضعفها أو

یأتي علیمیة العلمیة ومن ثم روحه المعنویة، فقد بینت إحدى الدراسات أن نقص المواد الت

  . 1كسادس مصدر من مصادر الضغوط الثلاثة والثلاثون التي تواجه المدرسین

  المواصلات:- 7- 2- 4

التنقلات الیومیة من المدرسة وإلیها من الأحداث المنتظمة المسببة للضغوط. فالإزعاج  تعد

ر المصاحبان لعدم تنظیم مواعید المواصلات والازدحام بكل أنـواع المواصلات من توالتو 

نحو متكرر ویكاد أن ى خاصة والضوضاء، وحدوث ذلك على حافلات وسیارات أجرة وأخر 

فالخروج المبكر من  ة إلى ازدیاد الضغوط لدى المدرس.النهای یكون یومیا قد یؤدي في

إلى ثلاث ساعات یومیا وف رؤیة مدرسین یقضون من ساعتین البیت، حیث أصبح من المأل

وسلوك وتصرفات الراكبین المقلقة المدرسة، وانتظار وسیلة النقل،  في السفر والتنقل من وإلى

على حیاتهم العملیة، فقد وجد قدر ما یؤثر ن الأحیان، كل هذا بوالمزعجة في كثیر م

ضواحي المدن یعانون من ضغوط ) أن المعلمین والمعلمات في 1995الشهراني ورفاع (

بسب التنقلات الیومیة، ونال مصدر بعد ون بالتدریس في القرى أعلى مقارنة مع الذین یقوم

                                                             
، الجامعة الأردنیة، ررسالة ماجستی الفاغوري فایزة عبد الكریم: الضغوط المهنیة التي تواجه معلمات التربیة الخاصة في الأردن، 1

 18، ص 1990سنة  عمان،
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 188تي قوامها من حجم العینة ال % 70,11سة عن السكن المصدر الأول بنسبة المدر 

  . )1985( 1معلما في دراسة إبراهیم صبري

ن جهة فمتطلبات السفر كثیرا ما تزید من الضغوط التي تخلفها من جهة تحمل المتاعب وم

سافرون یومیا محرومون من التمتع ئك الذین یتأخر عن العمل، إضافة إلى أن أولأخرى ال

  .2المتنقلینبروح الجماعة التي یستمتع بها المدرسون غیر 

  عبء العمل:- 8- 2- 4

نفسي والبدني عندما تكون البیئة یشعر المدرس في كثیر من الأحیان بعدم الارتیاح ال

على ارة الزائدة، أو تتجاوز قابلیته المدرسیة ذات مطالب أكثر مما ینبغي، فتقوده إلى الاستث

الممكن دیه، ولكن من من الضغط النفسي ل التعامل معها، وتكون بالتالي سببا في خلق حالة

على تسمیته ب أو عدم كفایتها، وهو ما اصطلح أن تحدث الضغوط نتیجة لغیاب هذه المطال

وتقوده إلى القلق درة والإبداع بالبطالة المقنعة في بیئة العمل والتي تقتل في المدرس المبا

  وعدم الرضا.

لوقت المتاح، أو أن هذه زها في اویقصد بعبء الدور: "قیام الفرد بمهام لا یستطیع إنجا

عاني المدرس من زیادة عبء الدور المهام تتطلب مهارات عالیة لا یملكها الفرد"، فقد ی

المتوقع منه، والمتمثل في تحضیر الدروس وإلقائها، وتحضیر الامتحانات وتصحیحها، 

  .3والمشاركة في اللجان التربویة

                                                             
االله سلیم ورفاع سعید محمد: الاجهاد النفسي مصادره وطرق مقاومته لدى معلمي معلمات العلوم بالمنطقة الشهراني عامر عبد  1

 .69، ص1995سنة  الجنوبیة الغربیة من المملكة السعودیة، إصدارات مركز البحوث التربویة، أبها،
 .43، ص1999سنة  جربر سارا زیف: إدارة الضغوط من أجل النجاح، ترجمة مكتبة جریر، الریاض، 2
عسكر سمیر أحمد: متغیرات ضغط العمل، دراسة نظریة وتطبیقیة في قطاع المصارف بدولة الإمارات العربیة المتحدة، الإدارة  3

 13، ص1988دیسمبر  10العامة، الریاض، العدد 
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مع بء العمل، حیث یرى أنه: "زیادة  لع) تعریفا L,Levi 1971(وبشمولیة أكثر، یقدم لیفي 

  .1العمل" أو عدم تناسب مؤهلاته مع طبیعة أو حداثته تأهیلهمتطلبات مهام العمل من حیث 

  سوء العلاقة مع الزملاء:- 9- 2- 4

تدفع الأفراد إلى مقاومة الضغوط التي تعطى معنى للحیاة وتوجهها نحو الصحة والرضا و 

فإن عدم القدرة على إنشاء علاقات طیبة ومثمرة مع زملاء وتحملها، وعلى العكس من ذلك 

  العمل یكون مصدر ضغط الفرد.

وبهذا فمعدل أو مستوى الضغط الذي یتعرض له المدرس ویشعر به یتأثر بنوعیة علاقاته 

مع زملائه في العمل والتي تؤثر بدورها في نوعیة رد الفعل الذي سوف ینتهجه المدرس 

أثیر لهذه العلاقة یعتمد على ما تكون هذه العلاقة، نوعیتها، الفترة اتجاه الضغط "هذا الت

  .  2الزمنیة والموقف الذي تأخذ فیه هذه العلاقة شكلها"

والروابط  الاجتماعي، من جهته أن البحث عن الدعم )Flannery 1990( كما بین فلانوري

 .3الاجتماعیة یتسم بها الأفراد الأكثر مقاومة للضغوط

) أن المعلمین الذین 1986انیة، فقد أظهرت نتائج الدراسة التي قام بها فیمیان (ومن جهة ث

لا یتلقون الدعم من الإدارة والزملاء یعانون من ضغوط نفسیة ومهنیة ومن مظاهر نفسیة 

 بالتوتر ارتباط.كما تبین أن أسوء الضغوط وأكثرها 4مرهقة أكثر ممن یتلقون مثل هذا الدعم

                                                             
سنة  لیلى، دار النهضة العربیة، بیروت، لیفي لینارت: التوتر في الصناعة، أسبابه وآثاره، والوقایة منه، ترجمة رزوق سند إبراهیم 1

 .51، ص 1995
 .30، ص1981سنة  الثاني، حریزان،ض، المجلد الخامس، العدد الأول و الصباغ زهیر: ضغط العمل المجلة العربیة للإدارة، الریا 2
 .58، ص2000عسكر علي: ضغوط الحیاة وأسالیب مواجهتها دار الكتاب الحدیث، دمشق، سنة  3
 لد. جمیإشراف  ي فایزة عبد الكریم: الضغوط المهنیة التي تواجه معلمات التربیة الخاصة في الأردن، رسالة ماجستیر،الفاغور  4

 .19، ص1990سنة  الصمادي، الجامعة الأردنیة، عمان،
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هي تلك التي تحدث للفرد المنعزل والذي یفتقد المساندة الوجدانیة  والاضطراب النفسي،

  .1الاجتماعيوالصلات والدعم 

ولهذا فلیس مستغربا أن نجد بعض المشاكل التي یتعرض لها المدرس هي الفئة التي یعمل 

  معها، ومن أهم هذه المشاكل:

  افتقار المدرس إلى تماسك الجماعة. -

  دعم الجماعة ومؤازرتها له خاصة أثناء الشدة والضیق. افتقاره إلى -

  نقص التضامن بین المدرسین  -

  التنازع والصراع بین المدرسین. -

  التطور المهني والترقیة المهنیة:- 5

 الافتقارتعتبر عوائق التطور والترقیة المهنیة أحد مصادر الضغط النفسي في العمل مثل: 

في المستقبل، وعوائق الطموح، وعدم التأكد من المستقبل الكلي الجزئي إلى فرص الترقیة 

وقبل تناول هذا المصدر بالتفصیل، یرى الباحث من الأهمیة تناول  علیه. والاطمئنانالمهني 

مراحل التطور الوظیفي لمعرفة خصوصیات كل مرحلة، وارتباطها بما یلیها، وانعكاساتها 

 et CooperK. 1994(ذا نجد كوبر وباین على نظرة العامل اتجاه الترقیة المهنیة. ول

Paynee( :قد قسم مراحل التطور الوظیفي إلى أربع مراحل رئیسیة وهي  

یمكنك  فالرضا والضغط غالبا ما یكونان وجهان شبیهان لعملة واحدة، فعندما ترى أحدهما لا

قة بین الرضا والضغط لیست كهذا دائما، فمن الممكن حسب أن ترى الآخر، ولكن هذه العلا

) أن یكون لدى أحد الأفراد مستوى مرتفع من الضغط ومستوى مرتفع 1999زیف جربر (

في الموقف الذي یمر به،  والاختیارمن الرضا، إذا كان الفرد یشعر بقدرته على التحكم 

                                                             
 .133عبد الستار: علم الأمراض النفسیة والفعلیة، دار قباء للطباعة والنشر والتوزیع، القاهرة ص 1
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ح أن یكون لدى أحد الأفراد مستوى وكانت لدیه آلیات وظیفیة للتكیف. ولكن لیس من المرج

.ومهما یكن 1منخفض من الرضا ویكون لدیه مستوى منخفض من الضغط في نفس الوقت

) 1983من تقصیر، فالعلاقة بین الضغط والرضا تبقى علاقة عكسیة؟، یرى بشأنها فرازر (

-لاثنین معاأو ا–لتغیر او سرعته أنه عندما یهدد المحیط توازن الفرد الداخلي، ویكون حجم ا

أكبر مما یتحمله الفرد، یظهر هنا الضغط، وتكون من علاماته عدم الرضا، لاسیما في 

  بدایة الظهور، وهو یبینه الشكل التالي:

    

   2): یبین العلاقة بین الضغط والرضا10الشكل رقم (

وحسب فرازر، إن أكثر الناس لا یشعرون بإحساس خاص بالرضا أو بعدم الرضا، فهم 

كانة البین والبین)، وهي وضعیة غامضة نسبیا، فهم راضون عن بعض میحتلون الوسط (

یسعون دائما للحفاظ على التوازن الحاجات وغیر راضون عن البعض الآخر، فهم بذلك 

  .3الداخلي الاتزانالدینامكي، والتكیف مع كل تغییر یمس 

                                                             
 .10، ص1999إدارة الضغوط من أجل النجاح، ترجمة مكتبة جریر، الریاض سنة سارا زیف: جربر 1
مذكرة دكتوراه جامعة  مصطفى منصوري: مصادر ضغوط العمل وعلاقتها بالرضا المهني والقلق وارتفاع ضغط الدم الجوهري، 2

 .98، ص 2003وهران، سنة 
 36، صظیفي لدى أساتذة التربیة البدنیة، مرجع سابقالضغوط المهنیة وعلاقتها بالرضا الو  :العرباوي سحنون 3
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ضا المهني تتضح أكثر فأكثر. ومع تقدم الأبحاث، أصبحت العلاقة بین الضغط النفسي والر 

ففي منتصف السبعینات وصف عدم الرضا على أنه عامل مساعد في تكوین مجموعة من 

، هذه 1الأعراض التي تؤثر على الصحة النفسیة والاجتماعیة للعامل، وبالتالي على مردودیته

للتنبؤ )، إذ یرى أن عدم الرضا محك آخر 1991النظرة الأخیرة، یؤكدها ویوضحها ستورا (

هذه النظرة الأخیرة، بمستوى الضغط النفسي، بحیث عندما لا یحصل التوافق بین 

الخصائص النفسیة والاجتماعیة للفرد العامل مع محیط عمله، تبدأ بعض الأعراض في 

والأمراض السیكوسوماتیة كدلیل عل ارتفاع درجة الضغط النفسي  والاكتئابالظهور، كالقلق 

  .2عند صاحبها

  الضغوط:  أعراض- 6

 ةلفیزیولوجییتم معرفة الضغط بتحدید علاماته وأعراضه سواء الأعراض یعرفون نوعا واحدا 

فراد قد یعرفون نوعا واحدا من جابات السلوكیة خاصة وأن بعض الأالمعرفیة أو الاست

السلبیة  اتوالتفكریالجسمیة غیر المریحة  بالإحساساتالاعراض بینما یكونون مستقلین 

  3وتغییرات في السلوك وفیما یلي أمثلة لهذه الأعراض

  :ةالفیزیولوجیالأعراض  1- 6

  العضلیة العظمیة: الأمراض- 1- 1- 6

: آلام الظهر، تشنج العضلات، الصداع الضاغط وغالبا ما یستجیب للمواقف الانفعالیة مثل

بتوتر العضلات، كما یحدث أثناء الامتحانات حیث تتقلص عضلات البطن والمعدة أثناء 

  مواجهة المواقف الشدیدة مثل الذكریات المؤلمة. 

  

                                                             
 36، صنفسهمرجع : العرباوي سحنون 1
 .14ص 1997ستورا بنجمان: الإجهاد، اسبابه وعلاجه، ترجمة أنطوان أ.الهاشم، منشورات عویدات، بیروت،  2
 2005ص34الطبعة الأولى  .-مركز الكتاب للنشر - الضغوط في المجال الریاضي سیكولوجیة مواجهة-المجید الدكتور عبد العزیز 3



الضغوط المهنیة                                            الفصل الأول        

35 
 

  القلبیة الوعائیة: الاضطرابات- 2- 1- 6

رتفاع ضغط الدم النوبات القلبیة، عدم انتظام ضربات القلب تصلب من هذه الاضطرابات ا

الشرایین اما ارتفاع ضغط الدم فهو ظاهرة مرضیة الأكثر انتشارا یلعب الضغط المهني دورا 

  هاما في انتشاره. 

  الجلدیة: الأمراض- 3- 1- 6

، التساقط الفجائي للشعر...الخ مثل الإكزیما تالاضطراباوتشمل هذه الاضطرابات بعض 

وفي هذا الصدد فإن إفراز هرمون الكروتزون یمكن أن یحدث أثار بالغة على الجلد ولتفادي 

هذه الزیادة یجب معالجة الأمراض باستعمال المراهم حتى نحصر العلاج في المنطقة 

  المصابة دون اللجوء إلى الحقن الهرموني.

  الغدد: اضطرابات- 4- 1- 6

زیادة إفراز الغدة الدرقیة والكظریة: مرض السكر، العرق المفرط، وحب الشباب أما  تتمثل في

فیما یخص إفراز الغدة الدرقیة أي إفراز البتروكسین الذي یؤدي إلى ازدیاد النشاط وقابلیة 

  .  1الفرد للاستثارة والنرفزة

  الأعراض المعرفیة:- 2- 6

   2وتتمثل في: الخوف، القلق، التفكیر الغیر عقلاني، التردد، فقدان الثقة

  وتتمحور فیما یلي:الأعراض السلوكیة: - 3- 6

فیه مع تناول الطعام بسرعة إضافة إلى  يالمغالالتغیب الزمني عن العمل والشرب  -

   .عن المعتاد ءببطيالتحدث بسرعة أو 
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  العلاقات الوظیفیة المتوترة  -

  علاج الضغط في المجال الریاضي:طرق - 7

  :ةالفیزیولوجیالعلاج بالأسالیب - 1- 7

بعد هذه الأسالیب لإدارة الضغوط من خلال استخدام تدریبات التنفس والاسترخاء، حیث 

یسهل مركز التنفس في المخ العلاقة الوظیفیة مع مراكز الاستثارة ولهذا من المعتقد أن ثبات 

أسلوب الاسترخاء وتقلیل التوتر ویتطلب التي تؤدي للتحسن و واستقرار وراحة النفس هي 

  : ةالفیزیولوجیالتنفس العمیق أحد الأسالیب 

  الجلوس في مكان هادئ غلق العینین. -

  أخذ شهیق عمیق مرتین وإخراج الزفیر ببطء  -

الاستنشاق بعمق قدر الإمكان، إمساك النفس الثانیة بطریقة بطیئة متحكم فیها، إخراج  -

أعراض الضغط ویؤدي الأسلوب قبل النوم في العمل،  ىبإحدالزفیر یكرر ذلك حینما یشعر 

  .1في المنزل أوفي مكان آخر

  العلاج بالأسالیب المعرفیة:- 2- 7

  أسلوب التأمل: 1- 2- 7

العقلي یصحب للفرد نقص في التنفس وفي ضربات القلب وتكون بعد فترة من التأمل 

مصحوبة، في الضغط الدموي والهدف من طریقة التأمل هو الوصول إلى التحكم في 

المثیرات الخارجیة بصفة تمكنها من الوصول إلى ساحة الشعور صافیة وخالیة من 

اسات نجاعة هذه الطریقة التشویهات، حتى لا یراها الشخص تهدیدا له ولقد أثبتت بعض الدر 

عن الأشخاص المصابین بالضغط في میدان العمل بحیث نرفع الأداء ونجعل العامل أكثر 
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رضا في عمله، وسیتحسن أن تطبیق هذه الطریقة مرتین في الیوم حیث تتراوح مدتها من 

  د في كل مرة وتتمثل في إتباع الخطوات التالیة:20إلى  15

  دقیقة. 20وس والتأمل لمدة غلق العینین في وضع الجل -

  د یتم أداء انقباض عضلي للید الیسرى 15بعد فتح العینین بفترة حوالي  -

  نؤدي تدریبات التأمل في الحركة. -

استخدام التنفس من الأنف بعمق والتركیز على هواء الشهیق والزفیر ویمكن استخدام -

  التدریبات التالیة:  

تركیز العقل على هدف ثابت في موقف المنافسة لفترة تسمح بهدوء العقل والتخلص من -

  .1الأفكار السلبیة المشتتة، الجمع بین الاسترخاء والتصور العقلي

  الإیحاء الذاتي: أسلوب- 2- 2- 7

ویعتبر هذا الأسلوب ظاهرة ثنائیة تتكون من تثبیت الانتباه والاسترخاء في نفس لحظة وحالة 

خطوات هي التثبیت، الاسترخاء، القابلیة لتأثیر وتكرار  4حاء الذاتي الذي یتم الإی

  : 2الاقتراحات وللتدریب على الإیحاءات نتبع الخطوات التالیة

  الاسترخاء العقلي بدون الاسترخاء العضلي  -

  التدریب على العزل، تعلیم التحكم في العمق والسرعة  -

  ستخدامها تقدیم الحجرة العقلیة تعلیم ا -

  تعلیم خفض التأثیرات ما بعد الإیحاء  -

                                                             
 47، ص2005الطبعة الأولى -مركز الكتاب للنشر-واجهة الضغوط في المجال الریاضيعبد العزیز المجید: سیكولوجیة م 1
 .248، ص1995سنة  طبعة معدلة ومنقحة، ،عالم الكتب حدیثة،محمد منیر مرسي: الإدارة المدرسیة ال 2
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  العلاج بالأسالیب السلوكیة:- 4- 7

یمكن استخدام الاستراتیجیات السلوكیة لصد المواقف الضاغطة التي یتعرض لها بسبب 

وضع أهداف إدارة  كفایة الوقت وتتضمن هذه الأسالیبإدراك الكثیر من المسؤولیات وعدم 

لنظام الیومي باتباع الخطوات التالیة تحدید الجوانب الحیاتیة التي الوقت وتطویر وتحسین ا

تحتاج إلى تغییر مراجعه البیروفیل الخاص بالضغوط یجب الالتزام بتغییر العادات مع 

  تحقیق الدافعیة الفعلیة لتغییر السلوكیات الخاصة أصبح أكثر.

  العلاج النفسي:- 5- 7

یتمثل في إجراء حوار مع المریض لإیجاد كل أشكال التأثیر على الحالة النفسیة التي یعاني 

التي تجعل تهیئة الفرد  الاستجاباتمنها والتي بمقتضاها یحاول الطبیب المعالج التعدیل في 

لمرضه ممكنة ومن بین المساعدات النفسیة الأولیة إعطاء المریض إمكانیة التعبیر 

یه وفهم ما یقوله ثم تقدیم المساعدات على المستویین الاجتماعي والعلمي وعلیه والاستماع إل

  یمكن تقدیم بعض النصائح والتي تتمثل فیما یلي:

 1مساعدة الشخص على فهم حالته بدون الضغط علیه.  

  عدم التحلي بالعدوانیة اتجاه الأشخاص الذین یحسون بالتعب والقلق والانهیار

 العصبي 

 الاهتمام بمشاكل العمال (المربین) والسماح لهم بالتعبیر عن مشاكلهم ومشاعرهم. 

والتحلیل النفسي هو الآخر من بین الطرق المستعملة في علاج الضغط لكنه یتطلب وقتا 

طویلا ومصاریف كثیرة الأمر الذي أدى إلى التقلیل منها واقتصارها على بعض الحالات 

   .2فقط
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 .55وص
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  :ةخلاص

 الاداریةبعد تناول الباحث لمصادر ضغوط العمل وعلاقتها بالضغط المهني العام في البیئة 

ومن خلال استعراضه لأدبیات ما كتب في هذا الموضوع، والبحوث التي تناولته بالدراسة، 

  فإن الباحث خلص إلى النقاط التالیة:

على نموذج من نماذج  الاعتمادرغم وجود مصادر مشتركة بین أكثر من نموذج، لا یمكن 

مصادر الضغوط بعینیه عند معالجة هذا الموضوع، لأن النماذج تختلف باختلاف البیئات 

  وطبیعة العمل... 

هي –والتي اتفقت حولها أغلب الدراسات -إن أكثر مصادر الضغوط تأثیرا على المدرس  

صراع الدور، ، وأقلها تأثیرا هي الزملاء عبء العمل وظروف العمل، وسوء العلاقة مع

  والإشراف التربوي.

إن كل مصدر مولد للضغط النفسي، ولكن درجة تأثیره تتوقف على الخصائص الفردیة في  

تفاعلها مع السیاق العام للضغوط النفسیة، فما یعتبر مصدر ضغط شدید عند فئة من 

  قد لا یعتبر كذلك عند فئة أخرى. العمال

قریب وجهات النظر، اجتهد الباحث في تقدیم انطلاقا مما كتب حول كل مصدر ضغط، ولت

أشكال خاصة بكل مصدر ضغط تبین عوامله، نتائجه، والآثار المترتبة علیه، كما تبین 

  .علاقة الضغط بالرضا المهني



  

  

  تمهید

 الوظیفيمفهوم الرضا  -1

 الوظیفيطبیعة الرضا  -2

 الوظیفيالرضا  نظریات -3

  الحاجاتنظریة تسلسل -3-1

  نظریة العاملین -3-2

  الأدائينظریة التوقع  3-3

  المساواة نظریة-3-4

 نظریة التعارض  3-5

  الوظیفيالرضا  عناصر-4

  الوظیفيالعوامل المتصلة بالرضا -6

  بالفردعوامل خاصة -6-1

  العملموجودة في  عوامل-6-2

  الجغرافیة الناحیة-6-3

  المؤسسة حجم-6-4

  الاتصال نظام-6-5

  بالأداءالوظیفي وعلاقته  الرضا-7

  خلاصة
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  تمهید

 حالة انفعالیة یصعبیعتبر مفهوم الرضا من أكثر مفاهیم علم النفس غموضا ذلك لأنه 

المئات  لعل غموض هذا المفهوم هو الذي أدى إلى ظهورقیاسها ودراستها بكل موضوعیة و 

ین في الباحث قد حضي باهتمام كبیر من طرففي هذا الموضوع و الدراسات من البحوث و 

هذا بصورة محددة و  من هنا فهو موضوع مهم یصعب الحدیث عنهالعقود الأربعة الأخیرة. و 

وجدانیة تربط بمشاعر نفسیة  لكونه عملیةامل مختلفة تدخل في حدوث الرضا و لعدة عو راجع 

 .یحس بها الفرد

ا فیه والذي تطرقن لتحدید مفهوم الرضا والنظریات التي تناولته وكذا عوامله إزاء هذا الفعلو 

ة " لماسلو و نظریتسلسل الحاجات "كذلك النظریات الخاصة بهإلى تحدید الرضا الوظیفي و 

" لهورزبوج و نظریة الدافعیة الصحة "العاملین و نظریةVEROOM لـ " التوقع الأدائي"

 .ADMAS المساواة و الإنصاف" لـ "، و نظریةLANLER التعاون" لـ"

 وسنحاول في هذا الفصل التطرق إلى مختلف المفاهیم المعروفة التي حاولت فهم الرضا

 الاتجاهات حتى نتمكن من ضبط هذا الوظیفي فنحصر هذه المفاهیم في مجموعة من

 ثم ننتقل إلى التطرق إلى أهم المفهوم ونتخذ بعد ذلك تعریفا یتماشى وطبیعة بحثنا،

 النظریات التي حاولت فهم الرضا الوظیفي وقد اخترنا تلك النظریات التي اهتمت بین

 ك سنقومالضغط المهني والرضا الوظیفي أو الإنتاجیة لخدمة موضوع بحثنا ومن أجل ذل

بعنصر  بتوضیح عناصر أو عوامل الرضا الوظیفي المتماشیة مع بحثنا وختمنا هذا الفصل

   .نراه هاما ویخدم دراستنا
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   :الوظیفيمفهوم الرضا 1-

 یعتبر مفهوم الرضا الوظیفي من أكثر المفاهیم غموضا و تنوعا نظرا لارتباطه بالعدید من

على  1الموجودة في محیط العمل، فیعرفه أحمد صقر عاشورالعوامل النفسیة و الاجتماعیة 

هیلغیجل  أنه الحالة النفسیة التي تعبر عن الدرجة، درجة إحساس الفرد بالسعادة، و یعتبره

1992  Helleriegel  العامل  حالة انفعالیة ایجابیة ناجمة عن الانطباع الجید الذي یجنیه

عن رفضه  ور الشخصي الذي یعبر بواسطته الفردمن عمله أو من تجاربه المهنیة، فهو الشع

حیث أنه مزیج أو  أو تقبله لوضعیة معینة، لذا فالرضا الوظیفي حالة فردیة متعلقة بالمشاعر

و الأجر الذي  محصلة مجموعة من المشاعر تتعلق بساعات العمل التي یؤدیها العامل

و ظروف العمل  تبعةیحصل علیه و الإشراف الذي یخضع له و سیاسیات الإدارة الم

لهذا یعرفه بدر  الأخرى، و عندما یعتبر مسألة فردیة فهو حسب العلماء مرتبط بالحاجات

یرغب الفرد أن یشبعها  حامد : على أنه " عبارة عن شعور الفرد بمدى إشباع الحاجات التي

الرضا بالفعل و یرتبط مفهوم  من وظیفته معینة و ما تشبعه هذه الوظیفة من حاجات الفرد

عن ضرورة الأخذ بعین الاعتبار  الذي یؤكد Rush 1971الوظیفي بالدوافع كما عند روش 

إعطاء قوة دافعة لزیادة الإنتاج، فإذا  الاحتیاجات الإنسانیة و الحوافز التي تكون سببا في

         2و الإنسانیة لم تشغل بالكامل كانت الوظائف لا تشمل الحافز فإن المصادر المادیة

 رى بعض الباحثون أن الرضا الوظیفي ما هو إلا تعبیر عن موقف العامل من عملهیو 

 تعكس نظرته وتقییمه لعنصر البحث أو أكثر من العناصر الموجودة في محیط العمل، فهو

                                                             

، ص 1979النشر، بیروت طبعة و تطبیقي، الدار العربیة للطباعة أدوات البحث الالأسس السلوكیة و أحمد صقر: إدارة القوى العامة،  1

53 

النفس، جامعة الجزائر  الرضا المهني، رسالة ماجستیر، معهد علممزیان فتحیة: أثر الضغط المهني وممیزاته النفسیة على الصحة و  2

 05، ص 1990
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المحبوبة  اتجاه یعتبر مصلحة للعدید من الخبرات المحبوبة وغیر Bullok حسب بولوك

 .1المرتبطة بالعمل

التي  ظروف الحیاة المختلفةرضا الوظیفي نسبي وغیر دائم مرتبط بالانفعالات و كما یعتبر ال

الرضا  اعتبارا من الاختلاف الواضح في تحدید مفهومتتمیز بالتحویل والتغییر الدائمین، و 

عبارة عن  الذي یعتبر الرضا الوظیفي Mucchlli الوظیفي فإننا نتخذ من تعریف موكلي

  .2متغیرات وضعیة العمللمختلف عناصر و تج عن تقییم شخصي شعور نا

  :الوظیفيطبیعة الرضا - 2

 هناك عدد من المصطلحات التي شاع استخدامها للتعبیر عن المشاعر التي یشعر بها الفرد

الرضا  الاتجاه النفسي نحو العمل و هناك أیضا Moral اتجاه عمله، فهناك الروح المعنویة

بصفة عامة  اختلفت تفصیلات مدلولاتها، إلا أنها تشیرعن العمل و هذه المصطلحات و إن 

حلیا و هذه  على مجموع المشاعر الوجدانیة التي یشعر بها الفرد نحو العمل الذي یشغله

الفرد أنه  المشاعر قد تكون سلبیة أو إیجابیة و هي تعبر عن مدى الإشباع الذي یتصور

كلما كانت  ق له إشباعا كبیرا لحاجاتهیحققه من عمله، فكلما كان تصور الفرد أن عمله یحق

تصور الفرد أن  مشاعره نحو هذا العمل إیجابیة، أي كلما كان راضیا عن عمله، و كلما كان

یحرمه من هذا  عمله لا یحقق له الإشباع المناسب لحاجاته أو كلما تصور الفرد أن عمله

  .3راض عن عمله غیرالإشباع، كلما كانت مشاعره نحو هذا العمل سلبیة أي كلما كان 

الفرد،  و درجة الرضا عن العمل بهذا المعنى تمثل سلوكا ضمنیا أو مستترا یكمن في وجدان

و قد تظل هذا المشاعر كامنة في نفس الفرد و قد تظهر في سلوكه الخارجي، و یمكن 
                                                             

لخلیج والجزیرة ا الرضا الوظیفي لدى المعلمین لدولة قطر، مجلة دراسات محمد أحمد سلامة:سلیمان الحضري الشیخ أحمد و  1

 .77ص ،1980، 30العدد  العربیة،

الجامعیة، الجزء الثاني،  أثره على مردود یتھ بالمؤسسةدر: مستوى رضا الأستاذ الجامعي وخیاطي عبد القاسید صدیق عیسى و 2

 .633، ص 1998
 .162، ص 1999ناصر محمد العدیلي: إدارة السلوك الإداري، مراكز الطباعة الأردنیة، الطبعة الأولى،  3
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سلوك على  القول بصفة عامة أن قوة المشاعر و درجة تراكمها تؤثر أن في درجة انعكاسها

 .الفرد الخارجي

   :الوظیفيالرضا  نظریات-3

  :الحاجاتنظریة تسلسل  3-1

دفع ت هي نابعة من الحاجات البشریة التيریة غالیا نظریة إبراهیم ماسلو و تسمى هذه النظ

أساس  علىلى ترتیب الحاجات في مدرج هرمي و تعتمد عالفرد لیسلك سلوكات معینة، و 

 .تسلسل هذه الحاجات على قاعدة

معینة  .فدرجة إشباع حاجة 1أشبعت حاجة ما ظهرت حاجة أخرى في مستوى أعلى كلما“

  :يالتالوقد وضع ماسلو نظریته في الشكل  تعتمد على إشباع الحاجات السابقة لها.

   

 1954Maslow (2 (ماسلوالمدرج الهرمي للحاجات الإنسانیة  ):20(الشكل 

                                                             
 .48، ص1997، 1الریاضیة، مكتب العلم والإیمان، طن معلما ناجحا للتربیة البدنیة و : كیف تكو محمد الشحات 1
 .18، ص 2000حنان عبد الحمید العناني: الصحة النفسیة، دار الفكر، عمان،  2



الرضا الوظیفي                                                   الثانيالفصل   
 

45 
 

 لحاجاته بدء بالحاجات الأساسیة الأولیةیتلخص هذا التسلسل الهرمي في إشباع الفرد 

 .ثم یصعد سلالم الإشباع لیصل أخیرا لحاجات تحقیق الذات الفیزیولوجیة)الحاجات (

  :  )نظریة العاملین ( الدافعیة و الصحیة- 2- 3

كیفیة  رؤیة محدودة عن Herzberg .F 1966تقدم هذه النظریة التي وضعها هرزبرغ سنة 

العمال  ، و تفسر دافعیة1اع هذه الدوافع بسلوك الأداءو ربط إشبتنشیط دافعیة الأفراد 

و العمل في  بنوعین من العوامل، الأول هو الدافعیة و یتضمن الإنجاز و التقدیم و التطور

و الرقابة و ظروف  حد ذاته، أما الثاني فهي العوامل الصحیة و تتكون من سیاسة المؤسسة

 بین المسئولین و الإشراف و العلاقات المتبادلة العمل و الأجر و الضمان الوظیفي و

 الدافعة لأنها عوامل نفسیة بالعوامل Herzberg .F الزملاء و تسمى حسب نظریة هرزبرغ

أو الآتیة من خارج العمل بعوامل  تدفع بالعامل إلى الرضا و تسمى أیضا العوامل المحیطة

 .الصحة

إلى  علاقته بالرضا الوظیفي مما یدفعالنظریة في توضیح دوافع العمل و  قد أسهمت هذهو 

وجود  دراسة العوامل التي تؤثر في الرضا، فظهور علامات الشعور بعدم الرضا یدل على

 .دوافع لم یتم إشباعها ینبغي إشباعهاحاجات و 

  :الأدائينظریة التوقع  3- 3

  :قاعدتینتتأسس هذه النظریة على و  Vrom 1964تسمى غالبا بنظریة فروم 

 من ثمة یفضلون بعض النتائج علىقیمة النتائج المتوقعة لكل عمل و إن الناس یحددون  -

 .البعض الآخر

                                                             
  219، ص 1996الإسكندریة، إدارة الأفراد، الدار الجامعیة، الغفار حسین: السلوك التنظیمي و  عبد 1
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 إن تفسیر السلوك الموجه نحو هدف ما ینبغي أن لا یضع في اعتباره الغایات التي یرید -

 جهودهم الخاصة لها دخل في تحقیقالناس تحقیقها فحسب و إنا أیضا مدى إیمانهم بأن 

العلمي  فإذا قام الفرد بهذین الاقتراحین یكون له أثر كبیر على رضاه النتائج التي یفضلونها.

  .1لأن التوقع السلبي أو الإیجابي یساعد على التكیف الفرد مع موقف ما

 :ةالمساوا نظریة- 4- 3

 و تبین هذه Patchen et Adams تنتسب هذه النظریة إلى كل من آدمس و باتشن

 النظریة أن الرضا الوظیفي یتوقف على إحساس الشخص بمعاملة المؤسسة له على أساس

قیمة  المساواة ضمن الإطار الاجتماعي الذي یتواجد فیه، و یمیل الفرد على مقارنة و تحدید

ذوي  دعمله مع ما یتلقاه الآخرون الذین هم بنفس المؤهلات، حیث یمیل إلى اختیار الأفرا

على  الرواتب المرتفعة للتأكد من أن راتبه عادل أو غیر عادل حیث تتحدد درجة الرضا

راض، و  ضوء هذه المقارنة، فإذا أحس أن عائده مساوي للمجهودات التي یبذلها فغنه یكون

راض، فهذه  إذا أدرك بأن عائده لا یساوي جهده فیشعر بلا عدالته و بالتالي یكون غیر

الملموسة خلافا  ز على المكافآت المالیة على اعتبار أن المال من المكافآتالنظریة ترتك

   .2للتقدیر المعنوي

 :)Lawlerنظریة التعارض (لولر 5- 3

 نموذجه المستقل الذي یعتبر أن درجة رضا الفرد عن Lawler قدم لولر 1973في سنة 

 فإذا كان توقع العاملما یجب أن یحصل علیه في نظره عمله تحدد بالفراق بین أجره و 

 یتعارض مع أجرته فلا یكون بذلك راضیا، فالرضا هو عبارة عن الاختلاف بین الشخص

عدالة  ما یدرك أنه حصل علیه بالفعل، فعندما یفوق إدراكاتجاه ما ینبغي أن یحصل علیه و 

حین  الأجر الكمیة الفعلیة یكون غیر راض في حالة التساوي یكون الشخص راضیا، في

                                                             
 115، ص 1974سید عبد الحمید مرسي: السلوك الإنساني في العمل، دار النهضة، مصر،  1
 .227-226، ص 1996جامعیة، الإسكندریة، إدارة الأفراد الدار الحسین قزاز: السلوك التنظیمي و و  عبد الغفار حنیفي2
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بالذنب أو  ما تكون المكافأة أو الأجر یفوق إدراك عدالة المكافأة فالنتیجة تكون الشعورعند

 .1التوتر أو عدم الارتیاح

 :الوظیفيالرضا  عناصر- 4

هذه  من بین الذین ساهموا في ضبطفي تحدید عناصر الرضا الوظیفي، و اختلف الباحثون 

   :العناصر التالیةالعناصر نجد أحمد عباس فاضل المكي الذي یحددها في 

النواحي  الرضا عن أسلوب الإشراف و القیادة، الرضا عن مجموعة العمل، الرضا عن -

  .2الاجتماعیة

 :یليأما منتصر حمزة حكیم فیحددها كما 

 .والمعدلاتالتسهیلات بالنسبة للمنشآت  -

 .الخدمات الوظیفیة -

 .المساعدات الأخرىو والترقیة سیاسة التوظیف  -

 .3أمور إداریة أخرى -

  :كالتاليهو مد العدیلي یقدم ترتیبا مغایرا ومضمونا و أما ناصر مح

  :تشملالرضا عن محتوى الوظیفة و 

 انجاز العمل، الاعتراف و التقدیر، العمل نفسه، مسؤولیة الوظیفة، التقدم و الترقي -

 1.الوظیفي، و فیض النمو الوظیفي

                                                             
 . 7، ص1999ردنیة، الطبعة الأولى، مراكز الطباعة الأناصر محمد العدیلي: إدارة السلوك الإداري،  1

، ص 1978سنة  الإدارة، القاهرة،اریین، الجهاز المركزي للتنظیم و أحمد فاضل عباس المكي: التطور التنظیمي، برامج القادة الإد 2

506 – 507.   

العلوم الإنسانیة  أبحاث البحوث، سلسلة العدوان یاسر والفاعوري رفعت: الرضا عن العمل لدى المشرفین الإداریین، مجلة 3

 .202، ص 1985، العراق، سنة 4، العدد 11والاجتماعیة، المجلد
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  :تشملالرضا عن بیئة العمل و  -

المادیة، الراتب  بیئتهو راف، الطرق المتبعة، ظروف العمل إجراءات المنظمة، الإشو أنظمة 

 .المرؤوسینالزملاء و و  علاقات العمل مع الرئیسحالة الاجتماعیة، ضمانات العمل و ال

الرضا  نظرا لهذا الاختلاف الواضح في تحدید عناصر الرضا الوظیفي قمنا بشرح عناصرو 

  :فهيالمقیاس المستخدم في هذه الدراسة  الوظیفي المتكون منها

  :العملعن  الرضا- 1- 4

عن  یعتبر هرزبرغ المتغیرات المتصلة بمحتوى العمل هي الوحیدة المسببة لمشاعر الرضا

و فرص  الأفراد و تتمثل هذه المتغیرات في المسئولیات التي یحتویها العمل بطبیعة الأنشطة

الرضا، و ذلك لما  فكلما تنوعت المهام كلما ارتفعت درجة، 2الإنجاز التي یوفرها العمل نفسه

لما یحققه التنوع من قلة  یحققه التنوع، فكلما تنوعت المهام كلما ارتفعت درجة الرضا، و ذلك

لا یحقق الرضا إلا إذا  تكرار المهام الذي یؤدي إلى تقلیل احتمال الملل، لكن تنوع المهام

ذكاء منخفض یفضلون  ذكاء العامل فالعمال ذوي مستوىتوفر التكامل بیم المهام و درجة 

الرضا الوظیفي لأنها تقدم  المهام المتكررة، تعتبر درجة السیطرة الذاتیة عنصرا من عناصر

 و ولتر Vroom فروم للفرد حریة اختیار طرق أداء العمل و هو ما دلت علیه أبحاث

Walter وفشت Guest  وظف قدراته كلما ارتفع رضاه ی فكلما أدرك العامل بأن 1952سنة

الفرد لقدراته یمثل إشباعا لحاجة  عن العمل و هو ما یؤكده ماسلو الذي یعتبر أن استخدام

  .3تحقیق الذات

  

 

                                                                                                                                                                                              
   .104– 103، ص 1999ناصر محمد العدیلي: إدارة السلوك الإداري، مراكز الطباعة الأردنیة، الطبعة الأولى،  1
  .143أحمد صقر عاشور: إدارة القوى العاملة، نفس المرجع، ص  2

 .146–144ص  ،إدارة القوى العاملة، نفس المرجعأحمد صقر عاشور:  3
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  :الزملاءعن  الرضا- 2- 4

یقیمه  التفاعل الذيونها الفرد مع زملائه في العمل و الرضا الوظیفي مرتبط بالعلاقات التي یك

داخل  زملائهتان تحددان العلاقة بین العامل و الظاهرتین الأساسیتین اللمعه لهذا فإن 

المنافسة،  المنافسة، لهذا تلجأ أغلب المؤسسات إلى استخدام عاملالمؤسسة هما التعاون و 

فوجد أن  في أثر المنافسة في جو العمل Waite Hot Sloc قد یحث سلوك هوت ویتو 

الحصول  ثم تمكن من % 46زاد إنتاجها بمعدل البنات اللائي یعملن في مؤسسة الورق 

التي لاحظها  عندما زادت حدة التنافس، إلا أنه الظاهرة % 30على زیادة إضافیة بمقدار 

إدخال نظام  الباحثان هي مقدار الفساد الذي أحدثته المنافسة في العلاقة بین العاملات فقبل

أظهر الحسد  ء، إلا أن نظام المنافسةتتبدلن الآرافسة كانت العاملات تتحدثن سویا و المنا

  .1التي تتلقاها الإدارة الشكاوىالدلیل على ذلك عدد و 

  :الإشرافعن  الرضا- 3- 4

هذه  منشعور العمال بالرضا و اك علاقة قویة بین نوع الإشراف و بینت عدة دراسات أن هن

أن علاقة  التي أكددت Hwaite هوایتو  Lepdit ولیبدیت Lavine الدراسات دراسة لافین

سلط علاقة المت صداقة بینما كانت علاقتهم بالقائدالقائد الدیمقراطي علاقة تفاهم و الأعضاء ب

یشرف علیها القائد  التآخي كان أكثر ظهورا في المجموعة التيخضوع كما أن التكافؤ و 

 .2السیكولوجیة للعامل باعتبار أن المشرف یشكل ربط أخطر عنصر في البیئةالدیمقراطي و 

  :الأجرعن  الرضا- 4- 4

أكدت  Denrle دینرليو  Marriot أجریت في المصانع الإنجلیزیة دراسة من طرف ماریوت

هیرزبرغ  هذا عكس ما ذهب إلیهن مستوى الدخل والرضا الوظیفي و وجود علاقة طردیة بی

                                                             
  .143، ص المرجع نفسهأحمد صقر عاشور:  1

 .465، ص 1965النشر، مصر، لصناعي، الدار القومیة للطباعة و أحمد عزة رافع: علم النفس ا 2
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توفره لا  أنباع الحاجات الفیزیولوجیة فقط، و الذي اعتبر أن الأجر ما هو إلا وسیلة لإش

یقتصر  الأجر لاو   إنما یمنع مشاعر الاستیاء من أن تستحوذ على الفردیسبب الرضا فقط و 

ینظر إلیه الاجتماعیة و  إنما یمتد لیعطي الشعور بالأمن لمكانةعلى إشباع حاجات الدنیا و 

مهما لتشجیع العمال على بذل  یعتبر حافزاتقدیر والعرفان من طرف مؤسسته و الفرد كرمز ال

 .1 الرضا الوظیفي اتهم لزیادة الإنتاج و تحقیقأقصى مجهود

  :الترقیةالرضا عن - 5- 4

العمل  التفاني فيتراف الإدارة بالمجهود المبذول و دلیل على اعتعني الترقیة زیادة المرتب و 

 هناك علاقة لهذا تشیر الدراسات إلى أنة المناسبة لتنمیة قدرات الفرد و تتیح الترقیة الفرصو 

من أجل الوصول  ذلكمن خلال جعل طموح العمال واقعي و طردیة بین توفر فرص الترقیة 

  .على رضاه الوظیفي

   :فرعیةالرضا الوظیفي كعامل عام یمثل محصلة لعوامل - 2- 5

 یمكننا أن نعتبر الرضا كعامل أو متغیر یمثل محصلة مختلف المشاعر التي تكونت لدى

عمله  ع أن نشیر الى درجة الرضا التي یشعر به الفرد اتجاهبهذا نستطیالفرد اتجاه عمله ، و 

مختلف  بصفة عامة أو درجة الرضا العام من خلال الناتج النهائي لدرجات رضا الفرد عن

یشغلون أعملا  بالتالي فدرجة رضا الأفراد الذینغله و الجوانب یتصف بها العمل الذي یش

أن تتوافق مع  من جوانب العمل تمیل إلىتتفاوت في مستویاتها الوظیفیة عن جانب فعلي 

 1961وانجلاندریستاین  1955تشیر دراسات بورترو رجة رضاهم عن الجوانب الأخرى ، و د

التجریبیة تفید بأن مستوى الرضا  إلى صحة هذه الفرضیة حیث أن النتائج 1964فروم و 

تي أجریت في مصر الدراسات القلیلة ال تؤكدا مع المستوى الوظیفي للأفراد، و یرتبط طردی

                                                             
 .1436، ص 1983بیروت،  النشر،ة، دار النهضة العربیة للطباعة و أحمد صقر عاشور: إدارة القوى العامل 1
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أن الرضا عن العمل أو مستوى  1972 رفاعيو  1975فس الفرضیة حیث وجد الدیب ن

  .1للأفراد النقص في الإشباع یتفاوت المستوى الوظیفي

عناصر  هو أن الرضا عن العمل هو محصلةن أن نصیغ الفرض الذي بدأن به و یمكننا الآو 

  :یليتحدد كما و له ر الفرد أنه یحصل علیها من عمالرضا الذي یتصو 

 الإشراف + الرضا عن العمل = الرضا عن الأجر + الرضا عن فرص الترقي + الرضا عن

  .2العمل الرضا عن جماعة العمل + الرضا عن ساعات العمل + الرضا عن ظروف

الفرد  شباعات التي یحصل علیهایلاحظ عن الفرض السابق أن الرضا عن العمل یمثل الاو 

 .المختلفة التي ترتبط في تصوره بالوظیفة التي یشغلهامن المصادر 

 متعددة له بقدر ماة مصدر إشباعات أو منافع كبیرة و بالتالي فبقدر ما تمثل هذه الوظیفو 

  یزداد بالتالي ارتباطه بهایزید رضاه عن هذه الوظیفة و 

  الوظیفي:العوامل المتصلة بالرضا - 6

 على الرغم من أنه لاعوامل متداخلة مع بعضها و ة لعدة یأتي رضا الفرد عن عمله نتیج

 یمكن هزل هذه العوامل عن بعضها بدرجة تامة، إلا أن یمكن فصلها بالطرق الإحصائیة

 یعوق مناقشة هذه العواملیة فیها یتصل بالرضا عن العمل، و المناسبة لتتبین أهمیتها النسب

 لإضافة إلى ذلك فأهمیة العواملالمعلومات المتوافرة لدینا بوجه عام بانقس البیانات و 

                                                             
 .46الإسكندریة، ص  ، دار المعرفة الجامعیة2003تطبیقاته، الصناعي والتنظیمي و عبد الفتاح دویدار: أصول علم النفس المهني و  1

 
 .167، ص مرجع سابقأحمد صقر عاشور: إدارة القوى العاملة،  2
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عن  . ولذلك فإننا ستعرض العوامل المؤدیة إلى الرضا1المختلفة تتغیر من موقف إلى آخر

  :التاليموجزة على النحو العمل بصورة عامة و 

  :بالفردعوامل خاصة - 1- 6

  :الجنس- 1- 1- 6

 من حیث الرضاتشیر معظم البحوث في هذا الموضوع إلى أن النساء یتفوقن على الرجال 

 أن فردا وجد 635الموظفات شملت حدى الدراسات الخاصة بالموظفین و عن العمل، ففي إ

أن  هذا على الرغم منمن النساء لا یرضون عن العمل و  % 35من الرجال و % 55

ذلك إلى  من الممكن أن یرجعهن تعصبا ضدهن من حیث المنافسة والأجور و النساء قد یواج

 .حاجاتهن المالیة أق من الرجالأن مطامع النساء و 

  :الموظفالأفراد الذین یعولهم  عدد- 2- 1- 6

ربما كان كلما كان رضاؤه عن العمل أقل، و  كلما ازداد عدد الأفراد الذین یعولهم الموظف

بالعمل وعدم  الضغط الذي یعانیه الموظف لأعبائه المالیة الثقیلة هو السبب في تبرمه

أعدادا مختلفة من  في الرضا بین الموظفین الذین یعولونظهر أن الفرق رضائه عنه، و 

  .الأفراد كان ضئیلا

  :السن- 3- 1- 6

السن  ذلك فیما یتعلق بالعلاقة بیندراسات باختلاف طوائف الموظفین و لقد اختلفت نتائج ال

الموظفین وبین  ظهر بوجه عام أن العلاقة بین الرضا الوظیفي لجمیعالوظیفي، و والرضا 

في بعض الجماعات وجد .لكنها هامة في بعض مواقف العملهي علاقة ضئیلة و  العمر إنما

                                                             
، دار المعرفة الجامعیة، الإسكندریة، ص 2003تنظیمي و تطبیقاته، عبد الفتاح دویدار: أصول علم النفس المهني و الصناعي و ال 1
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فروق  وجد العكس كمل لم توجد في جماعات أحرىضا عن العمل یزداد بزیادة السن و أن الر 

  .في بعض الجماعات

  :العملالمنقضیة في  المدة- 4- 1- 6

عند  كثیر من البحوث أن الرضا الوظیفي یكون غالبا نسبیا في البدایة ثم ینحط بالتدرج بینت

أمضاها الفرد  الثامنة، ثم یبدأ في الارتفاع مدة أخرى كلما ازدادت المدة التيالسنة الخامسة و 

 .ساعة 20تكون الروح المعنویة عند ذروتها بعد في العمل و 

  :الذكاء- 5- 1- 6

وتحدیات  مداهلوظیفي تتوقف على مستوى الذكاء و الرضا ابین الذكاء و شك أن العلاقة  لا

إحدى مصانع  لقد أشارت إحدى الدراسات الإنجلیزیة أن البنات الأكثر ذكاء فيالعمل و 

بعض الدراسات في  مع ذلك فقد بینتن أكثر العاملات إحساسا بالملل والضیق و ك لاتةو الشك

حصلوا علیها في اختیارات  الدرجات التيالأفراد و  م وجود علاقة بین ذكاءهذا المجال عد

  .الاتجاهات

  :التعلیم- 6- 1- 6

الرضا و  ثمة تعارض كبیر في نتائج الدراسات التي أجریت لإظهار العلاقة بین درجة التعلیم

الذین لم یكملوا  الوظیفي، فبینت إحدى الدراسات التي أجریت على الموظفین أن الأشخاص

أشارت دراسات أخرى  الثانویة كانوا أكثر الموظفین رضا عن عملهم، بینهمامرحلة الدراسة 

متغیرات معینة یجب أن  هناكم وجود علاقة بین درجة التعلیم والرضا الوظیفي و إلى دع

ة المؤسسة ذلك مثل سیاسفي هذا الموضوع، و ندخلها في الاعتبار قبل القیام بتعمیم شامل 

 .1الموظف یتصل بدرجة تعلیم ذلك فیماالمهنیة في الترقیات و 
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أن  قد ذكر علماء النفس أن شخصیة الفرد هو السبب الرئیسي لعدم رضاه عن العمل غیرو 

 إحدى الصعوبات التي أدت إلى جعل النتائج غیر قاطعة في هذا الموضوع هي النقص

 لقد اتضح من إحدى الدراسات وجود علاقة بینبي في مقاییس الشخصیة الصادقة، و النس

إحدى  الرضا عن العمل، ففي أحد البحوث التي أجریت على النساء فيسلوك العصابي و ال

یة عن راض منهن غیر 16سیدة عصابیة كانت  25المؤسسات الصناعیة وجد أن من بین 

ثباتا كن  السیدات سیدة تعتبر أكثر 25أن ثلاث سیدات من بین العمل بدرجة تفوق المعدل و 

صابي یؤدي إلى المیل الع ه الدراسات تشیر الشواهد إلى أنفي هذغیر راضیات عن العمل و 

لقد وجد في إحدى مجهدا، و  عدم الرضا عنه إذ كان العمل یعد ذاتهالسخط على العمل و 

عملهم، ومن المحتمل أن یكون  الدراسات أن العلاقة الطبیة مع الزملاء تؤدي إلى رضا عن

لیس من الواضح إلى الآن مدى قوة  كنلشخصیة مصدر لهذا الرضا الوظیفي و سوء توافق ال

 .1هذه العلاقة

   العمل:موجودة في  عوامل- 2- 6

 لقد أوضحت دراسات عدیدة أنالعمل نفسه، و یعتبر أهم عامل موجود في العمل هو نمط 

 تتفاوت درجةمما یؤدي إلیه العمل الروتیني و  العمل المتنوع یؤدي شيء من الرضا أكثر

 من الصعب أن نفصل بین أهمیة نمط العملو  %100إلى  % 0الرضا عن العمل من 

أو  لكن أحد هذه المتغیراتحیث أنها جمیعا تسیر مع بعضها، و المهنة والمهارة والأجر و 

   :2أكثر من متغیر واحد من الممكن أن یفسر نتائج دراستین تمتا في هذا الأسبوع

  

                                                             
 51، ص 2003الإسكندریة،  الجامعیةتطبیقاته، دار المعرفة دویدار: أصول علم النفس المهني والصناعي والتنظیمي و عبد الفتاح  1
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  :العمل نوع- 1- 2- 6

العامة  في " سانت بول " ظهر أن میكانیكیو السیاراتففي دراسة لعینة من الأفراد العاملین 

تمت مقابلة  لقدالأفراد رضا، و كانوا أقل الأفراد رضا عن عملهم بینما كان الموظفون أكثر 

غیر واقعیة،  شخص تقریبا من سبع طوائف مهنیة و كانت الأهداف المهنیة لهؤلاء 100

یطمحون على  العمال الكتابیونو  لسیارات العامة ورجال الإطفاءفكان العاملون على ا

به،  الفردي یلتحقون الإداریة على الرغم من عدم معرفتهم بالتحدید للعملالأعمال المهنیة و 

 90المیول المهنیة أن  تشیر استجابات الأفراد في اختباراتلو سمحت لهم فرصة التغیر، و 

 .ن أعمالهمیحبو  من المكتبة  % 39من المهنیین یحبون أعمالهم، في حین أن  %

  :المطلوبة المهارة- 2- 2- 6

والمكانة  المهارة فیما یتصل بالرضا الوظیفي أثر كبیر في عدة عوامل أخرى مثل نوع العمل

بدرجة كبیرة فإنها  حیثما وجد المهارةإحدى الدراسات أنه ( لقد بینتالمهنیة والمسئولیة، و 

ظروف العمل أو الأجور  عن، فالرضا العامل)تمیل إلى أن تصبح المصدر الأول لرضا 

 .1درجة محسوسة یصبح ذا صفة غالبة فقط حیثما ینقص الرضا عن المهارة إلى

  :المهنیة المكانة- 3- 2- 6

 ) ففي إحدىالوظیفي (ولكنها لیست ملازمة له بالضرورة تتصل المكانة المهنیة بالرضا

 كانوا سعداء جدا منهممن أفراد جماعة من العمال الیدویین أنهم  % 50الدراسات أظهر 

الحالیة،  منهم أنهم لو رجع بهم الزمن فإنهم یحبون أن یلتحقوا بمهنهم % 18مع ذلك ذكر و 

زلة العالیة المن كانت المهنة التي رغبوا في الالتحاق بها إلى حد كبیر هي تلك المهن ذاتو 

لفرد نحوها فحسب، ا لا تتوقف مكانة المهنة على الطریق التي ینظر بهاأو الأعمال الحرة، و 

لقد بقي مفهوم و  المهنة. لكنها تتوقف أیضا على نظرة الآخرین الذین یعتد برأیهم نحو تلكو 
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مكانة المهنة ثابتة تقریبا في  الطلاب الذین أجریت علیهم دراسة في الولایات المتحدة نحو

البیضاء في القمة  تاللیاقا فكانت أعمال ذوي 1948-1925الحقبة الممتدة بین عام 

العمل في حد ذاته، ففي  ثمة دلیل على أن المكانة المهنیة لا تعتمد كلیة علىباستمرار، و 

ح في المقدمة ثم تلاها الفلا قام الأطفال الروس بترتیب الأعمال جاء فیه أن 1928عام 

ة في أمریكا التي تتمتع بمكانة عالی من بین المهناء الطبیب في المرتبة الرابعة، و جالطیار و 

رتبها الأطفال الروس في القاع فجاءت و  ( الوزراءلبنوك ورجال الأعمال الأثریاء و ( رجال ا

الدراسات تشیر إلى أن الموظفین لا یرضون  مكانتها المهنیة منخفضة بالنسبة لهم، و معظم

الواحدة،  هذه القیم ثابتة نسبیا في الدولةو  مرموقة، عن الأعمال التي تتمیز بمكانة اجتماعیة

فمن المحتمل أیضا أن تختلف من وقت إلى آخر  ففي حین أنها تختلف من دولة أخرى

معینة، فمكانة في إحدى مصانع الطائرات مثلا تكون  داخل الدولة الواحدة في ظل ظروف

 .1عالیة نسبیا أیام الحروب...إلخ

  :الجغرافیة الناحیة- 3- 6

العمال  درجة الرضا الوظیفي عند الأفراد حسب المنطقة التي یعملون بها، فقد یكون تختلف

في المدینة  الذین یعملون في المدینة الكبیرة أقل رضا عن أعمالهم من العمال الذین یعملون

 .الصغیرة

  :المؤسسة حجم- 4- 6

الصغیرة  اعیةأثبت إحدى الدراسات أن الروح المعنویة بعض الاتجاهات في المؤسسات الصن

في  تقوم الاتجاهات الطبیةعنها في المؤسسات الكبیرة، و  % 6كانت أعلى بمقدار 

المقترحات  الفرصة السامحة لتقدیمللرقي و المؤسسات الصغیرة خاصة على التفاؤل بالنسبة 

حجم فرع المؤسسة  بین كذلك إحدى الدراسات أثروظفین واحترام مقدرة الإدارة، و معاملة المو 
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لمعرفة الأفراد  الصناعیة على اتجاهات العمال فظهر أن مثل هذه العلاقة تكون نتیجة

بذلك یكون أكثر تعاونا، كما أن التنظیم في الفروع الصغیرة معرفة جیدة و  بعضهم بعضا

سیاسة الإدارة التعسفیة  تصبحرة تغلب عیه الصفة غیر الشخصیة و الرسمي في الفروع الكبی

  .الأفراد بأنهم لا یشتركون فیها مما یخلق شعورا لدى

  :الاتصال نظام- 5- 6

والعمال في  نجاح كل من القائمین على الإدارةهام في رفع الكفایة الإنتاجیة و  للاتصال أثر

تنقل الأهداف  بواسطتهبة وتحسین العلاقات الإنسانیة و رقاأعمالهم من تخطیط وتنفیذ و 

الفعال الاتصال بالتنفیذ و  العاملین الذین یقومونالمقررات التي تتخذها الإدارة على والخطط و 

على میل الأفراد لمقاومة  المنفذین بسلامة الخطة حتى تتغلبیعمل على إقناع الأفراد و 

  .1التغییر

إلى  العاملین في القاعدة شكاوىو الاتصال التي تكفل نقل مقترحات لا بد أن تتوفر سبل و 

 التنفیذد على علاج الصعوبات التي تعرقل ساعیهذا الاتصال القائمین على الإدارة و 

 یفید الاتصال في إتمام الرقابة على طریقة سیرالعاملین و  شكاوىالقضاء على مصادر و 

  .المؤسسةالعمل في 

 :بالأداءعلاقته لوظیفي و ا الرضا- 7

أداء  أوائل الثلاثینات أن الرضا الوظیفي یؤدي إلىتقاد سائدا في أواخر العشرینات و كان الاع

  :2كما یوضح ذلك ناصر محمد العدیلي جید

 

                                                             
الإنسانیة و  الفاعوري رفعت: الرضا عن العمل لدى المشرفین الإداریین، مجلة أبحاث البحوث، سلسلة العلومالعدوان یاسر و  1
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  الأداء حسب العدیليالعلاقة بین الرضا و  ):03الشكل (

 الأداء فإنما لا تتجاوزتوجد علاقة إیجابیة بین الرضا و  أثبتت بعض البحوث أنه إذ كانت

 تتأثر هذه العلاقة بمتغیرات أخرى، العمال إذ ارتفع أداءه لاو في أحسن الحالات % 14

 تكون هذه العلاقة حالة عن العاملین في المستویاتیعني أنه راض عن عمله وأجره و 

ى عل1955كروكیت سنة علیا الذین ینالون منافع أكثر، ویؤكد الباحثان ریفلد و التنظیمیة ال

و باترسون و  المقابل فإن هیرزبرغ و موسبرالأداء في عدم وجود أي علاقة بین الرضا و 

  .1الأداءدون على وجود علاقة تبین الرضا و یؤك 1977كابول 

 سیمون أن الأداء العالي لا یؤدي بالضرورة على ارتفاع الرضا لأن رضاهیؤكد مارش و 

 دتوقعاته، فكلما كانت العوائد قویة أو متساویة لتوقعاته كلما ازدایرتبط بطموحات العالم و 

 .2أداءه مرتفع رضاه أما إذا كان الفرق شاهقا فإن رضاه لا یكون مرتفعا حتى إن حقق

 ما یتحصل علیه كعائدما یبذله من جهد و أما دراسة بوتر ولولر أكدت أن العامل یربط 

 یكون تصوره أو توقعه انطلاقا من أدائه فإذا تأثر الرضا بالأداء فذلك یتم من خلال ماو 

 .3عوائد كنتیجة للأداءیعطي للعامل من 
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 أداء مرتــفع رضـا مرتفع

 رضـا منخفض أداء منخفـض
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  :الخلاصة

 من خلال الفصل النظري حول الرضا الوظیفي حاولنا تتبع مفهومه مركزین على اختلاف

الوظیفي  العلماء في ضبط هذا المفهوم، ثم تطرقنا إلى النظریات التي حاولت تفسیر الرضا

 .الإنتاجیةو  بالأداءعلاقته التي تطرقت على الرضا الوظیفي و  قد اخترنا تلك النظریاتو 

 و أعطى هذا الفصل أهمیة لعناصر الرضا الوظیفي من خلال تفسیرها و ضبطها حسب

حالة  الرضا المهني هو :ث تعریفه الإجرائي المتمثل في أنأراء وأبحاث العلماء، یضع الباح

 ممارسته عند دارةرتیاح النفسي اتجاه مهنة الإبالا عاملنفسیة تعبر عن درجة  إحساس ال

الحاجات التي  وبین الطموحات  عاملما یقدمه ال والتي تكون ناتجة عن الفرق بین ،لها

أو تفوق توقعاته  فإذا حصل على حاجات تعادل ،تحقیقها وبین ما جلبته له المهنةیرغب في 

وعدم الرضا، وهو   أما إذا حصل على حاجات أقل من توقعاته شعر بالتذمر ،شعر بالرضا

 .الفصل في صورته المختصرة المطبق في دراستنا هذا ما یقیسه العلماء
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  تمهید 

تزدهر والمؤسسات  أنتنهض بریاضتها والمجتمعات التي ترید  أنالتي ترید  الأمم إن

 وأولتسلك الطریق الصحیح لتحقیق ذلك  أنالریاضیة التي تبحث عن التقدم والتطور علیها 

محددة السبل علمیة  لأهدافواضحة  إستراتیجیةخطوة في الاتجاه الصحیح هي وضع 

عمل وخطواته وتبین صفات كل مرحلة التحلیل والوسائل الواقعیة المنطق تفضل المراتب ال

وتهیئ رسائلها المختلفة التي تحقق الوصول إلى الأهداف وان تبحث عن أفضل البدائل 

الممكنة لتحقیق هدف أو أهداف معینة وفي حدود الإمكانات المتاحة تحت الملابسات 

مبینة على  والظروف القائمة وهذا باعتمادها على إدارة ناجحة ذات وظائف قائمة بحد ذاتها

  أساس الدراسات العلمیة وان تضمن النتائج المطلوبة كما تضمنه المؤسسات الأخرى 

وللتوضیح أكثر فقد جاء في هذا الفصل بماهیة الإدارة الریاضیة وطبیعتها وتطور 

فكرها الإداري وكذا دراسة لبعض الوظائف الإداریة وتوضیح أهمیتها في سیرورة العمل 

  الإداري ونجاحه
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  :نظرة تاریخیة حول نشأة وتطور الإدارة- 1

  :الإداري تعنى التعرض إلى ناحیتینإن دراسة تطور الفكر 

الأولى هي الناحیة التاریخیة بمراحلها المختلفة وبما أن الفكر البشري في تطور 

مستمر فإن كل مرحلة تاریخیة لا بد أن تصنف إلى سابقتها وما تحویه من معارف، أما 

الناحیة الثانیة فتتمثل في الناحیة التنظیریة لعلم الإدارة أو نظریة الإدارة، فإذا كانت النظریة 

ة التي ینظر لها إلى ظاهرة ما لتفسیرها والتعرف علیها، ومن ثم تسخیرها لخدمة تعني الطریق

الأفراد، فإن هذه الطریقة لا بد أن یلحقها التطور من وقت لآخر على ضوء ما یتوفر 

  للإنسان من طرق جدیدة للبحث ووسائل مستحدثة للمعرفة. 

والنظریة الإداریة، وتكمن  معنى ما سبق أن تطور الفكر الإداري هو ذا شقین: التاریخ

  أهمیة الدراسة التاریخیة في أنها تساعد المدیر على تحقیق هدفین:

  فهم التطورات الحالیة بطریقة أفضل.-1

  تفادي الوقوع في نفس الأخطاء التي وقع فیها السابقون.-2

  وأهمیة دراسة نظریة الإدارة هي تحقیق النواحي التالیة للمدیر:

  المتغیرات.كیفیة الربط بین -1

  كیفیة التعامل مع المشاكل بطریقة منهجیة.-2

 كیفیة تصنیف المتغیرات إلى أسباب ونتائج.-3

  .1إمكانیة التنبؤ بالتأثیرات المتوقعة-4

                                                             
نویوة صباح وآخرون: نظام المعلوماتیة ودوره في فعالیة اتخاذ القرارات الإداریة، مذكرة تخرج لنیل شهادة لیسانس في العلوم  1

  .15، ص 2003التجاریة، فرع مالیة، جامعة محمد بوضیاف بالمسیلة، دفعة 



الإدارة الریاضیة                           الثالث                       الفصل   
 

63 
 

وإذا كانت الدراسة التاریخیة والدراسة النظریة للإدارة یحققان أهدافا إلا أن دراستهما معا 

 تحقق إیجابیات 

  نشأة الإدارة:- 1- 1

المنافسة الإداریة قدیمة قدم المجتمع الإنساني، فهناك شواهد تاریخیة تشیر إلى وجود  إن

نشاطات تنظیمیة تدل على معرفة ودرایة بأفكار إداریة ثم التعبیر عنها لاحقا بواسطة رواد 

  الفكر الإداري.

  الإدارة في العهود القدیمة:- 2- 1

ضوح أن جمیعها كان من المستحیل إن نظرنا إلى إنجازات الحضارات القدیمة نرى بو   

أن تنجز ما أنجزته إلا من خلال الإدارة على سبیل المثال: بناء الأهرامات في مصر 

سنة قبل المیلاد، نجد أن المصریین عرفوا تنظیم  3000القدیمة الذي تم بناء بعضها قبل 

ومبادئ الإدارة  جید ونذكر أیضا نظم الإدارة الحكومیة للبابلیین وبناء سور الصین العظیم

التي تحدث عنها سقراط، وأسس التخصص التي روج لها أفلاطون ودراسات القیادة التي قام 

بها الفرابي، كل هذه الآثار المادیة والفكریة تعد دلیلا على ممارسة الإدارة علمیا منذ حوالي 

  عام قبل المیلاد. 3000

الاهتمام بالإدارة كحقل دراسي لم وعلى الرغم من الممارسات الإداریة السابقة إلا أن   

 .1عام فقط 100یبدأ إلا منذ 

  ظهور الإدارة مع الثورة الصناعیة:- 3- 1

من المعروف أنه لا یمكن أن تحدث الثورة الصناعیة بدون وجود أسس للإدارة الناجحة وهذا 

د ، وكانت المهارات الإداریة تتفوق على المهارات العمالیة في المصانع وق19في القرن 

                                                             
 .18نویوة صباح وآخرون: نظام المعلوماتیة ودوره في فعالیة اتخاذ القرارات الإداریة، مرجع سابق، ص  1
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 19تزامنت التطورات في المجالات الإداریة مع ذلك في المجالات الفنیة وحتى نهایة القرن 

كان عدد منظمات الأعمال كبیرة الحجم قلیلا، أما المنظمات الحكومیة والعسكریة التي كانت 

منتشرة في ذلك الوقت لم تكن منظمات ربحیة ومن ثمة فإن عدم وجود دوافع الربح لم یخلق 

  1اهتماما بالدراسات اللازمة لزیادة الكفاءة والفعالیة.لدیها 

  تطور الإدارة الحدیثة:- 4- 1

حدث هذا التطور بعد الثورة الصناعیة ونتیجة هذه الثورة حدثت زیادات كبیرة وهائلة في 

حجم الإنتاج، وأصبحت الحاجة الملحة لاستخدام أعداد كبیرة من المدیرین و المسیرین كما 

ین الوظائف الإداریة المختلفة وبین الإداریین والمدیرین و العمال وبناء علیه وجدت الفوارق ب

توسع نطاق الإدارة والمصنع كان یضم جمیع عناصر الإنتاج في مكان واحد، واقتضى هذا 

، تم الحدیث وقتها عن الثورة  وجود رقابة مركزیة على الخدمات والمنتجات وعملیة الإنتاج

الفوارق بین الملكیة والسلطة وظهرت شركات المساهمة كشركات رئیسیة أما الإداریة وظهرت 

فیما یخص الإدارة العلمیة "لتایلور" فقد بدأ تطورها مبكرا خاصة في میدان الإنتاج الصناعي 

وعلى سبیل المثال تم في مؤسسة إنجلیزیة استخدام مبادئ بحوث التسویق والتنبؤ والتخطیط 

ترتیب مكان الآلات كما تمت دراسة تدفق الإنتاج وممارسة الرقابة لمواقع المصنع ودراسة 

على التكالیف ومحاسبة التكالیف واستخدام المكافئات التشجیعیة وكیفیة ترقیة العمال، وفي 

بقة هو "روبرت أوین" وهو أحد هذا الإطار كان أول الباحثین الذي تصدى للمشاكل السا

إلى تحسین ظروف العمل في مصانعه وحدد حد أدنى  صنعین البریطانیین وقد لجأ أوینالم

لأعمال العاملین وزود العاملین بوجبات غذائیة وخفض ساعات العمل وفتح مدارس ومراكز 

  2ممارسة الریاضة والترویح عن النفس بعد العمل.

  

                                                             
  .18نویوة صباح وآخرون: نظام المعلوماتیة ودوره في فعالیة اتخاذ القرارات الإداریة، مرجع سابق، ص  1
  .22، عالم الكتاب، ص 1یم الإدارة ونشاطها، جبوراس: القانون الإداري دراسة مقارنة في أصول تنظأ محمد الشافعي. د 2
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  الإدارة العامة:- 2

ط الحكومي بما هي أسلوب تطبیق المبادئ العلمیة والأسس الإداریة المتفق علیها في النشا

یحقق أهداف المجتمع، وبهذا المعنى تتكون الإدارة العامة من عملیة توجیه وقیادة الجهود 

 البشریة، التخطیط والتنسیق واتخاذ القرارات والرقابة في الجهاز التنفیذي للدولة بمعناه الواسع،

یتها في الأجهزة التي أي الوزارات والمصالح والهیئات والمؤسسات العامة، وبالتأكید تزداد أهم

  1تتعامل الجماهیر معها بصفة مباشرة.

  تعریف الإدارة العامة:- 1- 2

من هذا یمكن القول بأن الإدارة العامة تعني مجموعة الأشخاص والأجهزة القائمین تحت إمرة 

الحكومة وبتوجیه منها بأداء الخدمات العامة التي یجب أن تؤدي یومیا متى أردنا أن 

نفاذ القانون وحمایة الحقوق وتأدیة الواجبات، وكلما توسعت الدولة في الحقوق نستوثق من 

  والواجبات أدى هذا إلى كبر حجم الخدمات التي یؤدیها الموظفون.

    :الإدارة الریاضیة- 3

إن الریاضة وأهمیتها وكبقیة شؤون الحیاة الأخرى تحتاج إلى إدارة وتنظیم جیدین وإن   

الإدارة الریاضیة قاموا بعرض مواضیع وعملیات نظریة عامة یمكن الاختصاصین في شؤون 

أن تنسجم مع الجوانب التطبیقیة العملیة وبهذا فإن مهمتهم هذه تحدد في عملیات تحلیل 

وتخطیط وتقریر ومراقبة المسائل الأساسیة الیومیة المتعلقة باتجاهات تطور حقل التربیة 

  2 مجتمعة والتي تتجمع نتیجة العمل الإداري.البدنیة والریاضیة على ضوء الخبرة ال

                                                             
، ص 2003، دار الوفاء، 1الموسوعة العلمیة للإدارة الریاضیة وتطبیقاتها، ط :حسن أحمد الشافعي ،إبراهیم محمود عبد المقصود 1

15.  
  .49، ص 2002والتوزیع، عمان،  الإدارة والتنظیم والتربیة والریاضیة، دار الفكر للطباعة والنشر: د. مروان عبد المجید إبراهیم 2
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إن كل المساعي والجهود في العمل التي تبذل داخل هذا الحقل تسعى في الحقیقة إلى 

  الوصول إلى هدفان رئیسیان متداخلین مع بعضهما:

  تحقیق إنجازات ریاضیة عالیة. -

ل ومنظم مما لا محاولة جذب واحتواء الشباب لممارسة الأنشطة الریاضیة بشكل متواص -

شك فیه أن الإنجازات في المستویات الریاضیة العالیة تحقق من قبل الریاضیین أنفسهم إلا 

أن هنالك جهود أخرى تضاف إلى كل الجهود المبذولة من قبل الریاضیین من أجل 

  الحصول على النتائج الریاضیة المتقدمة.

الریاضیة هو نتیجة منطقیة تعتمد إن تطور مستوى الإنجازات كما ونوعا في حقل التربیة 

بشكل رئیسي على عوامل كثیرة منها: نوعیة تطویر العملیة الإداریة في هذا الحقل وبمعنى 

آخر یمكن القول كیفما تكون القیادة تكون الإنجازات، وبذلك فیجب إعطاء الفعالیة الإداریة 

الأهمیة كمدرب الناجح،  أهمیة كبیرة لأي إداري الناجح في هذا الحقل هو بذلك القدر من

ذلك أن التدریب والمسابقة یمكن فقط أن تكون فاعلة ومؤثرة عندما یكون العمل الإداري 

الخاص بمسألة تنفیذها قد أحاط بكل جوانب وظروف التنفیذ المطلوب وعلى أكمل وجه 

 .1وبأقل كلفة وفي وقت محدد

   مفهوم الإدارة:- 1- 3

  ما یلي:عرفت الإدارة بتعاریف أذكر منها 

بأنها الحقل الذي یهتم بمجموع الأفراد الذین  )Jensonیعرفها الإداري الأمریكي (  

یتحملون المسؤولیة في إدارة وقیادة الانسجام في توحید جهود هذه الأفراد سواء أكان ذلك من 

خلال الإنجازات الفعالیة والكافیة لتحقیق أبسط الاحتمالات في النجاح وتناولها الإداري 

                                                             
  .52، ص 2002، دار النشر عمان، 1مروان عبد المجید إبراهیم: إدارة البطولات والمنافسات الریاضیة، ط .د 1
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) بأنها التفاعل الحیوي لصنع الفعالیات للوصول إلى Hemphill. J. Griffithمریكي (الأ

   1 الأغراض والأهداف العامة.

ویمكن تعریف الإدارة بأنها عملیة اجتماعیة مستمرة تعمل على استغلال الموارد   

هدف  المتاحة استغلالا أمثل عن طریق التخطیط، التنظیم، القیادة، والرقابة للوصول إلى

  2محدد.

  مكونات الإدارة الریاضیة:- 2- 3

) الإدارة الریاضیة فوجد أنها تتضمن أربعة Kanzلقد حلل الإداري الأمریكي (  

  مكونات أساسیة وهي:

  العمل الجماعي. -                          العمل البشري. -

  3 القائد الإداري. -        المنظمة التي تعمل الإدارة لأجلها. -

  المهارات الأساسیة في الإدارة الریاضیة:- 4

  ) بأن الإدارة الناجحة تعتمد على ما یلي:Kanzلقد أشاد الإداري الأمریكي (  

  المهارات الفنیة:- 1- 4

وهي ) بأنها التفهم الكامل والكفاءة في نوع خاص من الفعالیات Kanzوقد وصفها (  

كبیرة للتعلیل في ذلك الاختصاص والقدرة على كیفیة  تتضمن معلومات خاصة وقابلیة

 نین في المجال الریاضي.فلتااستخدام 

  

                                                             
  .52، ص المرجع السابقمروان عبد المجید إبراهیم: إدارة البطولات والمنافسات الریاضیة،  .د  1
  .20سابق، ص المرجع العصام بدوي:  2
  .60، ص المرجع السابقمروان عبد المجید إبراهیم: إدارة البطولات والمنافسات الریاضیة،  .د 3
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  المهارات الإنسانیة:- 2- 4

القابلیة الدقیقة للعمل بشكل فعال كمجموعة واحدة من العاملین لغرض تعاون   

وتجانس تام في ذلك الفریق الذي یعمل معه أیضا وتتضمن معرفة الآخرین والقدرة على 

  العمل معهم بشكل فعال وبعلاقة جیدة.

  مهارة الاستیعاب الفكري:- 3- 4

القدرة على ربط الأجزاء الدقیقة وهذا یعني النظرة الشاملة والكلیة للمنظمة التي   

  یعملون فیها وكیفیة اعتماد أقسام تلك المنظمة على بعضها البعض.

الإداریة في أي مجتمع إن إدارة التربیة الریاضیة تعتبر من أهم وأصعب الوظائف   

یسعى لرعایة شبابه وبذلك فهي تعتمد بالدرجة الأولى على القادة والرواد والمشرفین 

والموظفین وجمیع العاملین في مجالاتها ومیادینها الواسعة كما تعتمد على المؤسسة بالدرجة 

  .1الثانیة وعلى المنشأة والمرافق والمعدات والأدوات بالدرجة الثالثة

  ف الإدارة:وظائ- 5

  تعریف التخطیط:- 1- 5

) Plammingتهتم الإدارة في المنظمات بأربع وظائف أساسیة أولها التخطیط (  

وتسبق وظیفة التخطیط ما عداها من الوظائف وتقوم على عملیة الاختیار من بین البدائل 

العمل للمنظمة ككل، ولكن قسم أو جزء من أجزائها ولكل فرد من العاملین فیها  لإجراءات

وهي لهذا الشكل وظیفة المسؤولین في كل المستویات الإداریة وبهذا فإن هناك اختلاف في 

أبعاد ونطاق ومحتویات التخطیط بین هذه المستویات وبصفة عامة لا تتم الوظائف الإداریة 

                                                             
 .87المرجع السابق، صمروان عبد المجید إبراهیم: إدارة البطولات والمنافسات الریاضیة،  .د 1
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التخطیط فالمسؤول عندما یقوم بالتنظیم وحشد وتجنید الموارد البشریة الأربعة إلا في وجود 

  1والتوجیه والرقابة إنما بغرض التحقق من أن التنفیذ یتمشى مع الخطط الموضوعیة.

  مقدمة في مفهوم التخطیط:

التخطیط عنصر أساسي من عناصر الإدارة وله أولویة على جمیع عناصر الإدارة   

  فیذ الأعمال على خیر وجه دون التخطیط لها.الأخرى إذ لا یمكن تن

فالتخطیط مرحلة التفكیر التي تسبق تنفیذ أي عمل والتي تنتهي باتخاذ القرارات   

المتعلقة بما یجب عمله وكیف یتم ومتى یتم ومن یقدم به، فالتخطیط سلسلة من القرارات 

التنبؤ بما سیكون علیه التي تتعلق بالمستقبل ویقول غایول "إن التخطیط في الواقع یشمل 

  2المستقبل مع الاستعداد لهذا المستقبل...

  أهمیة التخطیط:- 2- 5

بدون وجود التخطیط تصبح القرارات الإداریة عشوائیة لذلك توجد أربع أسباب رئیسیة   

  3توضح أهمیة التخطیط.

  أولا: مواجهة حالة عدم التأكد والتغییر:

التغییر وعدم التأكد الذي ینطوي علیه المستقبل أصبح التخطیط أمرا ضروریا لمواجهة 

طبیعة الظروف المستقبلیة  عرففالمسؤول لا یستطیع وضع أهدافه فقط وإنما علیه أن ی

  والتغییرات المحتملة والنتائج المتوقعة وعلاقة ذلك بأهدافه.

  

                                                             
  . 87، ص المرجع السابقمروان عبد المجید إبراهیم: إدارة البطولات والمنافسات الریاضیة،  .د 1
  .16السید حسن شلتوت، حسن معوض: التنظیم والإدارة في التربیة الریاضیة، دار الفكر العربي، ص  2
  .100-99، ص المرجع السابقمروان عبد المجید إبراهیم: إدارة البطولات والمنافسات الریاضیة،  .د 3
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  ثانیا: التركیز على الأهداف.

وبذلك یركز التخطیط على إعداد التخطیط موجه في المقام الأول إلى إنجاز الأهداف 

الخطط الفرعیة وربطها ببعضها البعض وتقلیل درجة الحریة في هذه الخطط كمدخل بها 

  وتحقیق الهدف ویدفع ذلك المسؤولین إلى أخذ الظروف وبما یضمن تحقیق أهداف المنظمة.

  ثالثا: الاستفادة القصوى من اقتصادیات التشغیل.

ثر الوسائل والعملیات كغایة لتحقیق الهدف كما یؤدي إلى یساعد التخطیط على تحدید أك

  تخفیض التكالیف.

  رابعا: تسهیل عملیة الرقابة.

إن المدیر لا یمكنه متابعة أعمال مرؤوسیه بدون أن تكون لدیه أهداف مخططة وعلى 

  1ضوئها یمكن التعرف على مستوى الإنجاز بالمقارنة بهذه الأهداف.

  ط:مبادئ وأنواع التخطی- 3- 5

  :مبادئ التخطیط-أ

  یمكن فهم أهمیة وطبیعة التخطیط من خلال أربعة مبادئ أساسیة هي:

مبــدأ المســاهمة فـــي تحقیــق الأهـــداف حیــث لا بــد أن تشـــارك الخطــة فـــي تحقیــق الأهـــداف  -

الجماعیـــة ویشـــتق هـــذا المبـــدأ مـــن طبیعـــة التنظـــیم فالخطـــة تقـــرر مســـبقا أي هـــي الإجـــراءات 

  النهائي.المؤدیة لتحقیق الهدف 

                                                             
خیتم شامة وآخرون: اتخاذ القرار الإداري في الإنتاج باستعمال بعض الأسالیب الكمیة، مذكرة لیسانس قسم العلوم التجاریة فرع  1

  .08، ص 1999مالیة، جامعة المسیلة، 
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مبدأ أولویة وأسبقیة التخطیط: یعتبر التخطیط الوظیفة الإداریة الأولى علــى مــا عــداها مــن  -

الوظــائف الأخــرى لــذا فهــو أســاس تحدیــد الأهــداف كمــا بــات العمــل الضــروریة لتحدیــد نوعیــة 

  العلاقات التنظیمیة ونوعیة الأفراد المطلوبین.

وظیفــة كــل المــدیرین ابتــداء مــن المــدیر العــام إلــى مبدأ شمولیة التخطیط: إن التخطــیط هــو  -

ـــیط فـــــي أي مســـــتوى تحكمـــــه  عـــــن الملاحـــــظ أو مشـــــرف العمـــــل ومـــــن هـــــذا یتضـــــح أن التخطــ

التخطــیط تــزداد كلمــا  بالتــالي فــإن شــمولیةو وإجراءات معینــة، تتفــاوت حســب المســتوى الإداري 

  اتجهنا إلى مستوى الإدارة العلیا.

فاعلیـــة إذا مـــا تـــم تنفیـــذها وتحققـــت كفایـــة و الخطـــة أكثـــر  فاعلیـــة وكفایـــة التخطـــیط: تكـــون -

الأهداف بأقــل جهــد وتكلفــة والقیــاس والفعالیــة لا بــد مــن قیــاس العلاقــة بــین المــدخلات المــوارد 

 1المستخدمة والمخرجات وفق وحدات متفق علیها كساعات العمل مثلا.

  دة أنواع هي:وتصنف الخطط إلى ع أنواع التخطیط:-ب

  حسب الأهداف: -1

هي تلــك الغایــات التــي تســعى إلــى تحقیقهــا النشــاط خــلال فتــرة زمنیــة معینــة ولا یمنــع هــذا مــن 

  وجود أهداف خاصة للإدارة حیث تساهم بدورها في تحقیق أهداف التنظیم.

  حسب السیاسات: -2

 هــي وســیلة فقــط لضــبط الفكــر والعمــل التنظیمــي وتوجیههــا فــي مجــال إعــداد واتخــاذ القــرارات

الموجهة للمرؤوسین وقد یعبــر عنهــا فــي شــكل كتــابي أو شــفوي فهــي تعكــس الأهــداف وتســاهم 

  بالتالي في تحقیقها أو تكون مختلفة حسب المستویات الإداریة ولا بد أن تكون واضحة.

  

                                                             
  .05، ص بقاسالمرجع ، ال اتخاذ القرار الإداري في الإنتاج باستعمال بعض الأسالیب الكمیةخیتم شامة وآخرون:  1
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  حسب الإجراءات: -3

 هــي نــوع مــن الخطــط تحــددها مســبقا الوســائل والأســالیب المعتــادة لأداء المهــام والأنشــطة فــي

 المستقبل فهي بهذا الشكل مرشد للعمل أكثر من كونها مرشد للتفكیر.

  حسب القواعد: -4

تتضـــمن القیـــام بعمـــل أو الامتنـــاع عنـــه فهـــي تعنـــي التحدیـــد الواضـــح للتصـــرف، تقییـــد مجـــال 

التصــرف وفقــا للموقــف، مــثلا اســتعمال أقنعــة الأمــان الإجبــاري، ممنــوع التــدخین داخــل مكــان 

  1العمل.

  الأساسیة للتخطیط: المزایا-5-4

  للتخطیط الجید مجموعة من المزایا یمكن ذكر أهمیتها في:

  یساعد في تحدید الأهداف والإنجازات الواجب الوصول إلیها والتركیز علیها. -

التخطیط السلیم هو أساس الرقابة، حیث أن الأهداف والإنجازات یتم التعبیر عنها بواسطة  -

  .المقارنة بین الفعلي والمخططعلى معاییر رسمیة تساعده حقا 

جمــع  علــى یســاعد علــى المنطــق العلمــي فــي التفكیــر والتصــرف، فعملیــة التخطــیط تشــمل -

  .2المعلومات وتحلیلها واستخدام الأسالیب الكمیة في اتخاذ القرارات

واقعیة العاملین من خلال اشتراكهم في عملیة التخطیط من خــلال وضــع و یزید من حماسة  -

  3وتحدي المعاییر ما یجب عمله لتحقیق أهداف المخطط.الأهداف 

                                                             
  .347، ص 1993عبد الغفار حنفي، عبد السلام أبو قحف: تنظیم وإدارة الأعمال، المكتب العربي، الإسكندریة،  1

 30- 28أحمد ماهر: دلیل المدیرین في كیفیة إعداد الخطط والسیاسات والاستراتیجیة، دار المعارف، القاهرة، بدون تاریخ نشر، ص  2

  (بتصرف).

  (بتصرف). 30-28، ص المرجع السابقلسیاسات والاستراتیجیة، أحمد ماهر: دلیل المدیرین في كیفیة إعداد الخطط وا 3
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  مراحل عملیة التخطیط:-5-5

مــن أجــل الوصــول إلــى تخطــیط فعــال یحقــق النتــائج المرجــوة منــه مــع الأخــذ بعــین الاعتبــار 

الملازمة له أصبح من الضرورة بمكان ممارســة مــن خــلال إتبــاع و تخفیض التكالیف المرتبطة 

  1).02المراحل یشملها (الشكل رقم  ، هذهعامة مراحل أو خطوات 

  : مراحل عملیة التخطیط.)04(شكل رقم 

  

    

  

    

  

  

    

       

" حیــث یقســمها إلــى ســتة مراحــل وتتمثــل Wildم آخــر لعملیــة التخطــیط قدمــه "فیلــد سیوهناك تق

  في:

 التنبؤ. -             تحلیل المشكلة. -                        تحلیل الهدف. -

  2القرار.اتخاذ  -                           التقییم. -                    تحلیل البدائل. -

                                                             
  .159، ص المرجع نفسه لسیاسات والاستراتیجیة،أحمد ماهر: دلیل المدیرین في كیفیة إعداد الخطط وا 1
  .10، ص المرجع السابق الاستراتیجیة،لسیاسات و أحمد ماهر: دلیل المدیرین في كیفیة إعداد الخطط وا 2

  توصيف موضوع التخطيط

  جمع البيانات والمعلومات

  تقييم التوقعات والمخاطر

  تقييم البدائل

  اتخاذ القرارات

  الرقابة / التقييم

  المتوقع/المخطط

  الفعلي

  المقارنة
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  :وظیفة التخطیط واتخاذ القرارات-5-6

 ،إن وظیفة التخطیط واتخاذ القرارات تتضمن تحدید أهداف المنظمــة وأفضــل الطــرق لإنجازهــا

هي "عوائــد مبكــرة" علــى تقــدم الإدارة نحــو  –سنة مثلا-لنتائج المحققة بعد فترة زمنیة لذا فإن ا

  التخطیطیة شاملة یجب أن تغطي خمسة أبعاد:ولكي تكون العملیة  .1الأهداف بعیدة المدى

  الخطة.: یمثل أبعاد )05(شكل رقم 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                             
  .24، ص بقاسالمرجع ، النظام المعلوماتیة ودوره في فعالیة اتخاذ القرارات الإداریةنویوة صباح وآخرون:  1

  خصائص الخطة:

مركبة أو بســیطة، شــاملة أو محــدودة، 

كمیة أو قیمیة أو وصــفیة، اســتراتیجیة 

  موضوع الخطة:

التمویــــل، التســــویق، الإنتــــاج، المــــوارد 

 البشریة، البحوث والتطویر.

  الفترة الزمنیة:

  الطویلة

  المتوسطة

  القصیرة

  عناصر الخطة:

الغــــــــــــــــــــــــــــرض،  -

  الهدف.

  الاستراتیجیة -

السیاســـــــــــــــــــــــــــة،  -

  الموازنة

  الوحدة:

المنظمة، الفرع، الإدارة الرئیسیة، 

 الإدارة الفرعیة، القسم، الفرد

  أبعاد العملیة

 "الخطة"    التخطیط
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  العلاقة بین الرقابة والتخطیط:- 7- 5

بمفهومهــا العــام تهــدف الرقابــة إلــى جعــل مــا یحــدث یتطــابق مــع مــا هــو مخطــط، وهــذا   

  یعني أنهما مرتبطان أي أنهما توأمان مرتبطان بالإدارة كما هو موضح بالشكل التالي

  1الارتباطیة بین التخطیط والرقابة: یوضح العلاقة )06(شكل رقم 

  

  

  

  

  

  

  

  

 

  

  التنظیم الإداري في التربیة البدنیة:-6

تحتـــاج أي لعبــــة مــــن الألعــــاب الریاضــــیة إلــــى قــــدر كبیــــر مــــن التنظــــیم الإداري حیــــث   

تــتلخص مهمتــه لتوظیــف الجهــد التنظیمــي لخدمــة ذلــك النشــاط فــي كافــة الجوانــب المتعلقــة بــه 

                                                             

  .158، ص المرجع السابقمروان عبد المجید إبراهیم: إدارة البطولات والمنافسات الریاضیة،  .د - 1 

تقيـــيم الاســـتراتيجية 

ـــداف  ــــــــ ـــــــــــ ــــــــــــــ والأهـــــــ

ــتمرارها أو  ــــــــ ـــــــــــ اســـــــــــ

 تغييرها.

ــــــــــــة  ـــ ــبط ومراقب ضـــــــــــــ

ــــــديل الخطــــــــــط  وتعــــ

ـــتراتيجيات  ـــــ والاســـــــــ

 الوظيفية

ــــــــــــط  ـــــذ الخطــــ تنفيـــــــــــ

ـــــــــــــــغيلية  ـــــــــــ ــــــــــــــ التشــــــــــ

ـــتراتيجيات  ـــــ والاســـــــــ

 الوظيفية

ــداف  ــ ــع الأهــــــ وضــــــــ

ـــاء  ـــــ ـــــــــــ ــــــــــــــ ـــــــــــ ــــــــــــــ وبنــــــــــــ

 الاستراتيجيات

تقيـــيم الاســـتراتيجية 

ـــداف  ــــــــ ـــــــــــ ــــــــــــــ والأهـــــــ

ــتمرارها أو  ــــــــ ـــــــــــ اســـــــــــ

 تغييرها.

ـــراء  ــ ــيم وإجــــــــــــــ ـــــ ـــــــــــ التقيـ

ــة  ــ ـــديلات المطلوبــــ التعـــــ

 والضرورية

ـــــــة النتــــــــائج  مقارنـ

 بالمعايير

ــدم  ــــــــ ـــــــة التقــــــ مراقبـــــــــ

 والنتائج والتغيير

ــايير  ــ ـــــــــــ ـــــــــع المعــ وضــــــــ

 والأنماط

  04مرحلة   03مرحلة   02مرحلة   01مرحلة 

  عملية

  التخطيط

  عملية

  المراقبة

  04مرحلة   03مرحلة   02مرحلة   01مرحلة 
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كالاتصــــــال والتنســــــیق، إصــــــدار اللــــــوائح والشــــــروط والإشــــــراف علــــــى إعــــــداد النمــــــاذج الفنیــــــة 

  1والاستمارات، العلاقات الخارجیة.

وینســقون أجــزاء وأطــراف إن المنظمین للأنشطة الریاضیة المختلفة هــو الــذین یحركــون   

إضافة إلى إشــرافهم علــى وضــع النمــاذج والرســومات البیانیــة والاســتمارات الفنیــة ، ذلك النشاط

لحصر  المعلومات وتسجیل النتائج وهم الذین یجمعــون البیانــات والاحصــائیات التــي تتطلبهــا 

الأعضاء الذین سیمارسون النشاط ولذلك فلا بد من تــوفیر الأســس التالیــة فــي الخطة وتسجل 

  الإداري الریاضي.

  تأكید استقرار الكادر الإداري طوال فترة تنفیذ النشاط.-1

  إیجاد كادر إداري متفرغ لیتابع تنفیذ الجهود المبذولة.-2

ویعمــل علــى تنفیــذ  أن یستوعب الجهاز التنظیمي الإداري ویعمــق مراحــل أهــداف المخطــط-3

  المراحل وتنسیق الأهداف.

 تدریب الكادر الإداري داخلیا وخارجیا لترقیة مستویاتهم.-4

  مبادئ التنظیم:-6-2

  التدرج الإداري:-1

یقــوم هــذا النظــام علــى مبــدأ توزیــع الســلطة علــى المســتویات المختلفــة للتوزیــع الهرمــي   

ى تتركــز فــي النهایــة فــي قمــة الهــرم متوخیــا توزیعــه علــى مســتویات مــن أســفل إلــى أعلــى حتــ

  2الإداري، حیث تتجمع السلطة في النهایة على رأس القمة.

  

                                                             
  .65ص  ،المرجع السابقمروان عبد المجید إبراهیم: إدارة البطولات والمنافسات الریاضیة،  .د 1

  . 64، صالمرجع السابقمروان عبد المجید إبراهیم: إدارة البطولات والمنافسات الریاضیة،  .د 1
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  وحدة القیادة:-2

وهـــذا یعنـــي أن یتعامـــل المـــرء المـــرؤوس مـــع رئـــیس واحـــد فقـــط بمـــا یحقـــق المســـؤولیة   

  الإداریة وتحدد التسلسل القیادي من أعلى إلى أسفل ویزید من فاعلیة الفرد في عمله.

  نطاق التمكن المناسب:-3

یعنــــي ذلــــك المــــدى الــــذي یمكــــن الــــرئیس أن ینســــق بــــین جهــــود عــــدد مــــن المرؤوســــین   

للمســؤولیة أمامــه مباشــرة والمتصــلین بــه دومــا خــلال العمــل، ویكــون مــن نتیجــة التنســیق بــین 

  جهود هؤلاء المرؤوسین اتخاذ القرارات الصحیحة الملائمة.

  اللامركزیة:-4

یة الإداریة فهــي إمــا تعنــي عــدم تركیــز الســلطة وتفویضــها وتحدیــد لها معنیان من الناح  

المســؤولیات بطریقــة تعطــي للمرؤوســین حریــة التصــرف، وبهــذا تمنــع تجمــع العمــل فــي نقطــة 

معینــة، كمــا أن فــي ذلــك عــدم إرهــاق للــرئیس الأعلــى وكمــا تعنــي التنظــیم المیــداني أي: عــدد 

لمنطقــة واللامركزیــة بهــذا المعنــى لهــا ناحیــة الوحــدات التــي تعمــل بعیــدا عــن المركــز الــرئیس ل

  الوحدات العاملة في المیدان بالمركز.

  التكامل:-5

وهو عبارة عن تجمیع الأعمــال أو الوظــائف المتشــابهة فــي وحــدة واحــدة، وهنــا یتطلــب   

 تجنب الازدواج والتداخل في المهام وأوجه النشاط التي تؤدیها الوحدات المختلفة

  مسؤولیة:توازن السلطة وال-6

المســـؤولیة عـــن عمـــل معـــین یلـــزم أن تقابلهـــا الســـلطة الكافیـــة لإنجـــاز هـــذا العمـــل فـــلا   

مســؤولیة بــدون ســلطة ومــن هنــا فــإن تفــویض الاختصــاص یجــب أن یقتــرن بتفــویض الســلطة 
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المناســـبة لممارســـة مـــا فـــوض لـــه والمـــدیر المســـؤول عـــن برنـــامج معـــین یجـــب أن تكـــون لدیـــه 

  همته.السلطات الكافیة لممارسة م

  التنسیق:-7

وهــو الترتیــب المــنظم للمجهــود الجمعــي للوصــول إلــى وحــدة العمــل تهــدف إلــى تحقیــق   

والتناسق بین الوحدات العامة  الانسجامغرض مشترك ویمكن أن یتحقق التنسیق عندما یسود 

التابعـــة للهیئـــات أي أن التنســـیق هـــو تنظـــیم الجهـــود بـــین مختلـــف الوحـــدات بالمنظمـــة وإنشـــاء 

  علاقة بین هذه الوحدات عن طریق الاتصالات الواضحة لعمل ترتیب منطقي لجهود الأفراد.

  مرونة التنظیم وبساطته:-8

لــه معقــدا بــل یجــب أن یكــون التنظــیم دینامیكیــا یجب أن لا یكون مبالغا فیه بالدرجــة التــي تجع

 .1كن أن تحدث في المنشأةي>مأن یسمح بمقابلة التغیرات التي 

  تحدید المسؤولیة بوضوح:-9

یتطلــــب تحدیــــد المســــؤولیات كتابــــة التعلیمــــات والتوجیهــــات والأوامــــر بطریقــــة مبســــطة   

  واضحة لا غموض فیها وهذا یحقق هدفین:

  تجنب الفوضى عند بحث المسؤولیة. الأول:

  فهم طبیعة الوظیفة والطریقة التي یجب أن تؤدي بها. الثاني:

  نطاق الإشراف:-10

یوجــد فــي كــل مركــز إداري عــدد معــین للأفــراد الــذین یمكــن لــلإداري الإشــراف علــیهم وإدارتهــم 

  1بفعالیة ویختلف هذا العدد من حالة لأخرى طبقا للظروف المحیطة.

                                                             
 .17، ص السابقمرجع ال ،الموسوعة العلمیة للإدارة الریاضیة وتطبیقاتها :حسن أحمد الشافعي إبراهیم محمود عبد المقصود، 1
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  ع التنظیم:أنوا-6-3

  أولا: التنظیم الرسمي:

هـــو الـــذي یهـــتم بالهیكـــل التكـــویني للمنظمـــة وبشـــكلها أو مظهرهـــا الهندســـي، وبتحدیـــد   

العلاقات والمستویات وتقسم الأعمال وتوزیع الاختصاصات كمــا أرادهــا المشــرع، أو المخطــط 

ول إلــى البنــاء كمــا وردت فــي الوثیقــة الرســمیة للمنظمــة وتحــاول نظریــة التنظــیم الرســمي الوصــ

المنطقي والتحدید العلمي لوظائف كل إجراء وأداء كل عملیة من العملیات التــي تكــون النــاتج 

النهــــائي لعمــــل المنظمــــة، ویقتضــــي التنظــــیم الرســــمي أن تضــــم كــــل مؤسســــة حتــــى التنظــــیم 

الحكــومي علــى شــكل هــرم ذي قاعــدة عریضــة تضــم الوحــدات علــى المســتوى التنفیــذي وهــذه 

التكــوین الهرمــي المــدرج الأعلــى فــي شــكل أقســام وإدارات ومصــالح وهكــذا حتــى القاعــدة تــدعم 

 2قمة التنظیم حیث ترتكز القیادة في شخص یمارس السلطة الكاملة على المؤسسة كلها.

  ثانیا: التنظیم غیر الرسمي:

ـــالأفراد والتـــي لا یمكـــن توضـــیحها    ـــدوافع الخاصـــة ب یهـــتم هـــذا التنظـــیم بالاعتبـــارات وال

رسمیة مخططة على أساس أنها تتولد تلقائیا وتتبع مــن احتیاجــات العــاملین بالمنظمــة بطریقة 

وینشأ هذا التنظیم نتیجة للدور الذي یلعبه بعض الأفراد في حیاة المؤسسة فهو یهتم بــالتنظیم 

كمــا هــو كــائن ولــیس كمــا یجــب أن یكــون رســمیا، كمــا أننــا نمثــل العلاقــة الشخصــیة المتداخلــة 

  3في التنظیم.

  وهناك العدید من التعریفات للتنظیم غیر الرسمي نذكر منها:

  

                                                                                                                                                                                              

  . 17، ص ، المرجع السابقالموسوعة العلمیة للإدارة الریاضیة وتطبیقاتها :حسن أحمد الشافعي إبراهیم محمود عبد المقصود، 1 
  .11، ص ، المرجع السابقالموسوعة العلمیة للإدارة الریاضیة وتطبیقاتها :حسن أحمد الشافعي إبراهیم محمود عبد المقصود، 2
  . 64ص، 1997الكتاب للنشر مصر الجدیدة،  ، مركز1طلحة حسام الدین، عدلة عیسى مطر: المقدمة في الإدارة الریاضیة، ط .د 3
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  التنظیم والهیكل التنظیمي:

ویتطلـــب التنظـــیم الإداري وضـــع هیكـــل لأي منظمـــة تفـــرغ فیـــه الواجبـــات والاختصاصـــات فـــي 

فوالـــب محـــددة وأقســـام معینـــة منهـــا الازدواجیـــة وتضـــارب أو تـــداخل الصـــلاحیات فـــي العمـــل 

 1الیومي.

  وأشكال التنظیم:أسس -6-4

هنـــاك بعـــض العوامـــل التـــي تـــؤثر فـــي البنـــاء التنظیمـــي لأیـــة مؤسســـة ومـــن ذلـــك حجـــم 

المؤسســـة وتقســـم العمـــل بـــین أفرادهـــا والحاجـــة إلـــى التنســـیق بـــین الوظـــائف والأعمـــال وتعـــاون 

الأفـــراد فیمـــا بعضـــهم والـــروح المعنویـــة الســـائدة والقیـــادة وغیـــر ذلـــك ولـــیس هنـــاك شـــكل واحـــد 

ن أن یطبــق فــي جمیــع الاتجاهــات ولكــن نــوع التنظــیم الــذي یتبعــه فــي أي مؤسســة للتنظیم یمك

فلــیس هنــاك عامــل واحــد بــل توجــد  2هو ذلك النوع الذي یتفــق مــع أغراضــها وأهــدافها وكقاعــدة

 مجموعة من العوامل التي تحدد أفضــل القــرارات النهائیــة الــذي لا یتعــارض مــع أســس التنظــیم

ي الأســاس الــذي یقــوم علیــه ویمكــن لمــس تصــمیم ثلاثــة أنــواع والنظــر للتنظــیم مــن زاویــة تعنــ

  رئیسیة للتنظیم قائمة على أساس مبدأ تقسیم هذه الأنواع الثلاثة وهي:

  تنظیم على أساس جغرافي. -

  تنظیم على أساس الغرض الرئیسي. -

  3تنظیم على أساس وظیفي. -

  

  

                                                             
   ،1993 5ط ،أحمد إبراهیم أبو حسن: الإدارة والإسلام 1

 .12 ، ص، المرجع السابقالموسوعة العلمیة للإدارة الریاضیة وتطبیقاتها :حسن أحمد الشافعي المقصود،إبراهیم محمود عبد  2

  .12 ، ص، المرجع السابقالموسوعة العلمیة للإدارة الریاضیة وتطبیقاتها :حسن أحمد الشافعي إبراهیم محمود عبد المقصود، 3
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  فوائد التنظیم:-6-5

ـــل مـــن إن التنظـــیم یحقـــق التنســـیق بـــین مختلـــف    ـــة وهـــو بهـــذا یقل المجهـــودات الجماعی

التعــارض الاحتكــاك بقصـــد تحقیــق الأهـــداف وهــو یحقـــق الاســتخدام الأمثـــل للطاقــات المادیـــة 

والبشــریة وكمــا أنــه یحقــق الإشــباع الأمثــل للحاجــات والرغبــات الإنســانیة للإداریــین والمــوظفین 

  ختلفة هي:والعمال في المشروع، فالتنظیم یؤثر في الناس من خمس زوایا م

یقسم التنظیم العمل بین العاملین، یحدد الاختصاصات ویركز اهتمام العامل وجهــده علــى -1

  الدور المحدد له، كما یحدد نشاطه في إطار هذا الدور.

ن بالمؤشرات التي تهدیهم في أداء یینقل التنظیم القرارات إلى إجراء المنظمة، ویمد الموظف-2

  العمل.

للاتصالات فــي المؤسســة ســواء الاتصــالات الرســمیة أو غیــر الرســمیة  یوفر التنظیم نظاما-4

  بما یضمن نقل كل المعلومات إلى جمیع العاملین.

یحقق التنظیم تنمیة وتدریب العاملین فیه، وذلك من منطلق إیمان التنظیم بأهمیة التدریب -5

     1والوصول بالعاملین إلى اتخاذ قرارات أفضل.

  الریاضي:التنظیم في المجال 

إذا كان التخطیط أساس العملیة الإداریة فإن التنظیم هو إطارها الخارجي ففي التنظیم   

تحدیـــد للمســـؤولیات والســـلطات التـــي تحـــدد المشـــرفین والمنفـــذین فـــي مجموعـــة مـــن العلاقـــات 

الرسمیة، فبعد تحدید الأهداف والخطط والسیاسات التي تهدف إلى تحقیق الأهــداف لا بــد أن 

  اك تنظیما ملائما.یكون هن

                                                             
  .74، صبقاسالمرجع ال ،الإدارة الریاضیة: المقدمة في طلحة حسام الدین، عدلة عیسى مطر 1
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كمــا یخــدم التنظــیم الجیــد الاســتخدام الأمثــل للطاقــات البشــریة والمادیــة فــي البــرامج الریاضــیة 

 وأنشطتها ویحقق الإشباع الكامل للحاجات والرغبات الإنسانیة للأفراد.

  الرقابة الإداریة:-7

بشــكل هي عملیة یتأكد بواســطتها المــدیرون مــن الحصــول علــى المصــادر واســتخدامها   

مؤثر وعملي لتحقیق أهداف المؤسسة أي أنها عملیة دینامیكیة تتطلب إجراءات مدروسة مــن 

  1أجل التماشي وفق المخطط، والسیاسات التي تم تطویرها وصیاغتها من قبل.

وهــي العملیــة الإداریــة التــي تــم بموجبهــا التأكــد مــن أن التنفیــذ الفعلــي مطــابق لمعــاییر الخطــط 

  2المدروسة.

: هــي التحقیــق مــن أن كــل شــيء تــم طبقــا للخطــة التــي أخــذت والأوامــر التــي "فویــل" ویعرفهــا

أعطیــت والمبــادئ التــي أرســیت بهــدف توضــیح الأخطــاء والانحرافــات التــي یمكــن تصــحیحها 

  3وتجنب الوقوع فیها مرة أخرى.

  تعریف الرقابة الإداریة:-7-1

تــؤدي إلــى المســاعدة فــي هي عملیة تنظیم وضبط وتعدیل الأنشــطة التنظیمیــة بطریقــة   

إنجــاز الأهــداف تبــدأ الرقابــة الإداریــة الفعالــة بــالتزامن مــع عملیــة التخطــیط الاســتراتیجي فهــي 

تزودنــا بالأســاس الــذي یــتم بنــاء عملیــة مراقبــة التصــرفات والإجــراءات التــي تــتم بغــرض تنفیــذ 

الخطـــط ومـــدى الخطـــط الاســـتراتیجیة بحیـــث تـــتمكن الإدارة مـــن معرفـــة مـــدى التقـــدم فـــي تنفیـــذ 

  جودة الأداء.

  وهناك عاملان أساسیان لهما أهمیة في نجاح عملیة الرقابة وهما:

                                                             
  .167، ص بقاسالمرجع ال ،الإدارة والأسس والوظائفإیهاب صبیح محمد زریق:  1
  . 231، ص1999السعید محمد المصري: التنظیم والإدارة، الدار الجامعیة الإسكندریة،  .د 2
  .120، ص 2000، عمان، 1موسى اللوزي: تنمیة الإداریة "المفاهیم والأسس والتطبیقات"، دار وائل للطباعة والنشر، ط 3
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  ها عند القیام بعملیة الرقابة عقبات التي یتوقع المدیر أن یواجالحوافز وال-1

 یجب على المسؤول أن یراقب بعض الجوانب ذات العلاقة بالسلوك التنظیمي.-2

 :معنى الرقابة  

یة هي متابعة عملیات التنفیذ لیتبین مدى تحقیــق الأهــداف المــراد إدراكهــا الرقابة الإدار   

في وقتها المحدد، وتحدید مسؤولیة كل ذوي سلطة والكشف عن مواطن العیــوب والخلــل حتــى 

 یتمكن تفادیها والوصول بالإدارة إلى أكبر كفاءة ممكنة.

 :محاور الرقابة  

 المستویات التنظیمیة:تتم الرقابة الإداریة على نوعین من 

   النوع الأول:

وهي تتم على مستوى التشغیل كما یهتم المسؤول باســتخدام المــوارد البشــریة  :الرقابة التشغیلیة

  والمالیة والمعلومات لتنفیذ الأهداف التنظیمیة.

  النوع الثاني:

ة عن الاستراتیجیة الرقابة الاستراتیجیة: فالمحدد الثاني للرقابة الإداریة خارجي فالإدارة مسؤول

ونظــرا لأن هــذه الاســتراتیجیات توضــع فــي مســتوى الإدارة العلیــا لــذا ســمیت الرقابــة علــى هــذا 

  1.الاستراتیجیةالنوع بالرقابة 

  مبادئ الرقابة الإداریة:-7-2

حتــى تقــوم أي مؤسســة بوظائفهــا المتعــددة والمتنوعــة ولقیــاس درجــة تقــدمها فــي النشــاط   

الذي تزاوله وتقریر مدى كفاءة إنجازه، لا بد من وظیفة تطبق على كل مستوى من مستویاتها 

                                                             

  .561، ص : إدارة البطولات والمنافسات الریاضیة، المرجع السابقالمقصود بد المجیدإبراهیم ع .د 1 
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الإداریة وهذه الوظیفة تتمثل في الرقابة على كل مــا تقــوم بــه مــن وظــائف ونشــاطات بمختلــف 

  1بفضلها الوصول إلى الأهداف المسطرة. أنواعها والتي یتم

  أنواع الرقابة:-7-3

یوجــــد العدیــــد مــــن المحــــاور التــــي علــــى أساســــها یمكــــن تحدیــــد أنــــواع الرقابــــة وبالتــــالي یمكــــن 

  استعراض الأنواع التالیة:

  أولا: الرقابة حسب المستویات الإداریة:

ریــة داخــل المؤسســة وذلــك یمكــن التفرقــة بــین ثلاثــة أنــواع مــن الرقابــة حســب المســتویات الإدا

  على النحو التالي:

  وتنقسم إلى:الرقابة على مستوى المؤسسة أو المنشأة: -1

  الرقابة الداخلیة: -

ویقصــد بهــا أنــواع الرقابــة التــي تمارســها كــل هیئــة عامــة أو مؤسســة علــى أوجــه النشــاط الــذي 

الأجهــزة كمــا النشــاط الــذي تؤدیــه وتمــس هــذه الرقابــة عــادة جمیــع العملیــات التــي تؤدیهــا هــذه 

  تؤدیه.

  الرقابة الخارجیة: -

تتــولى عملیــة الرقابــة الخارجیــة عــادة هیئــات مســتقلة عــن الســلطة التنفیذیــة داخــل المنشــأة وقــد 

تكــون هــذه الهیئــات متخصصــة فــي الرقابــة مثــل جهــاز الرقابــة الإداریــة أو تكــون قضــائیة مثــل 

  2هیئات القضاء الإداري.

                                                             
 انس قسـم العلـوم التجاریـة، جامعـةلبنى عابي وآخرون: دور الرقابة الإداریة في فعالیة التطویر الإداري، مذكرة التخرج لنیل شـهادة لیسـ 1

  .5، ص 2003المسیلة، 
  . 340، صبقاسالمرجع ال ،الإدارة مبادى ومهاراتاحمد ماهر وآخرون:  2
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  ى العملیات:الرقابة على مستو -2

یقیس هذا النوع من الرقابة الأداء الیومي للعملیات المختلفة فــي كافــة الأنشــطة داخــل المنشــأة 

 ویتم فیه تحدید الانحرافات عن المعاییر الموضوعة واتخاذ الإجراءات التصحیحیة.

  لرقابة على مستوى الأفراد:ا-3

والرقابــة علــى نــواتج أعمــالهم وســلوك ویخــتص هــذا النــوع مــن الرقابــة بمحاولــة تقیــیم أداء الفــرد 

  أدائهم وهناك العدید من المعاییر الرقابیة التي یمكن استخدامها في هذا الصدد.

ــــف الأقســــام والإدارات عــــن أداء  - تقــــاریر الكفــــاءة التــــي تقــــوم بإعــــدادها الرؤســــاء فــــي مختل

  1مرؤوسیهم بصفة دوریة.

  نصیب العامل الواحد من الحوافز. میزانیة الحوافز إلى متوسط عدد العاملین لتوضیح -

  ثانیا: الرقابة حسب توقیت القیام بها:

إن الوقــت الــذي یــتم فیــه تنفیــذ وظیفــة الرقابــة یعتبــر عــاملا هامــا فــي تصــمیم النظــام الرقــابي 

والرقابة المثالیة هي التي تقوم بتحدید المشاكل والتنبــؤ بهــا قبــل حــدوثها ولكــن یعتبــر ذلــك مــن 

  مر صعب التحقیق تنقسم الرقابة إلى ثلاث أنواع تتمثل في:الناحیة العلمیة أ

 الرقابة الوقائیة (التنبؤیة(.  

 الرقابة التاریخیة.  

 2.الرقابة المتزامنة  

  

  

                                                             
  . 37، صبقاسالمرجع ال ،الجددسلسلة تنمیة المهارات للمدیرین  السید علیوة: 1
  .561، ص : إدارة البطولات والمنافسات الریاضیة، المرجع السابقالمقصود بد المجیدإبراهیم ع .د 2
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  خلاصة:

مــن البــدیهي أن الإدارة العامــة تهــدف إلــى تحقیــق أهــداف عامــة تتصــل بتنفیــذ السیاســة العامــة 

مبادئه شيء حدیث من موالید القــرن العشــرین ومــن للدولة، أما الإدارة كعلم له أصوله، أسسه 

ریك تــایلور) وبنــاء علــى مــا تقــدم فإنــه هنــاك تــداخلا وتشــابكا فــي یأشــهر رواد هــذا العلــم (فریــد

  التشابه من سمة علم الإدارة.فالمفاهیم الإداریة التي سبق الحدیث عنها وهذا الأمر طبیعي 

الأساســي لهــا مــن خــلال الأدوار التــي تؤدیهــا فــي الإدارة هــي المعنیــة والتــي تعتبــر المحــرك فــ

التسییر الأمثل والحسن داخل المنشآت الریاضیة مــن خــلال تأدیتهــا لجمیــع الأدوات التســییریة 

  وتنمیتها ووضع بعض الحوافز التي تساهم في تحسین أداء العمال في هذه الورشات.

  

  

  

    

  

  



 
 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 
 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 منهجیة البحث وإجراءات المیدانیةالفصل الأول      

89 
 

  انیةدجراءات المیالإمنهجیة البحث و 

  :مقدمة

التي تتناول في ه معالجة مشكلة البحث المطروحة و یعتبر هذا الفصل لب البحث حیث یتم فی

علاقتها بالرضا ضوء الضغوط المهنیة و ذلك في و  عامل الإدارة الراضیةمضمونها واقع أداء 

المتخذة في  المیدانیةمنهجیة البحث وإجراءاته تطرقنا في هذا الفصل إلى إبراز و الوظیفي،

  .سبیل تحقیق الأهداف المسطرة من هذا البحث العلمي
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 :إجراءات البحث المیدانیة - 1

 :منهج البحث1-- 1

 الطریقة التي یتبعها البحث العلمي أنه "محمد دینات المنهج في یعرف محمد بوحوش، و 

  "1الباحث في دراسته للمشكلة لاكتشاف الحقیقة

المنهج المناسب في البحث العلمي یعتمد أساسا على طبیعة المشكلة  منه فإن اختیارو 

 إن اختیار المنهج السلیم تلاف الهدف المراد الوصول إلیه و وكذلك تختلف هذه الأخیرة باخ

 .الصحیح في مجال البحث العلمي، یعتمد بالأساس على طبیعة المشكلةو 

 ن مسح شامل للظاهرة الموجودة ویقول محمد زیان عمر "إن المنهج الوصفي هو عبارة ع

 وصف محدد بحیث یحاول الباحث الكشف و  في جماعة معینة، وفي مكان معین ووقت

 ".2الاستعانة بما یصل إلیه، في التخطیط للمستقبللقائمة و الأوضاع ا

 یعتبر المنهج الوصفي من أكثر حث في هذه الدراسة المنهج الوصفي، و و ستخدم الباأ

 لكونه أنسب المناهج للوصول إلى أهداف استعمالا في البحوث العلمیة، و ة المناهج العلمی

  .طبیعة المشكلة التي نحن بصدد دراستهاو البحث، ویتناسب 

  مجتمع وعینة البحث:- 2- 1

 مقصودةبعد زیارتنا لمدیریة الشباب والریاضة لولایة بسكرة تم اختیار العینة من هذه الإدارة 

  .عامل)50وكان حجم العینة( )،60حیث كان مجتمع الدراسة(

  

  

                                                             
محمد بوحوش، محمد محمود دینات: مناهج البحث العلمي وطرق البحث، دیوان المطبوعات الجامعیة الجزائر سنة 1

 .89ص  1995

 118، ص1993،الجزائر،نیاته، دیوان المطبوعات الجامعیةالعلمي مناهجه وتق:البحث محمد زیان عمر2
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  مجالات البحث:- 3- 1

  المجال الزماني:- 1- 3- 1

  .2016موضوع البحث بعد الموافقة علیه من قبل السید المشرف في أكتوبر اختیر

 شرعت في جمع المادة النظریة بدایة من هذا التاریخ. -

 .2017شكل الاستبیان بشكله النهائي في أفریل  -

تم توزیع الاستبیان وإعطاء التوضیحات اللازمة ثم قمنا باسترجاعها للقیام بالمعالجة  -

 .2017الإحصائیة وتم ذاك بین أفریل وماي 

  المجال المكاني:- 2- 3- 1

من أجل الإلمام بالمشكلة ومعرفة جوانبها المختلفة قمنا بدراسة هذه الإشكالیة على مدیریة 

  الشباب والریاضة لولایة بسكرة.

  المجال البشري:- 3- 3- 1

مل وكان اختیارهم مقصودا وجمع منها ا) ع50تم توزیع (الاستمارات) الاستبیانیة على (

  ) من مجتمع البحث.%80) استبیانا أي (50(

  :الإحصائیةالدراسة - 4- 1

حدیدها میع البیانات وتنظیمها وعرضها وتإن علم الإحصاء هو ذلك العلم الذي یبحث في ج

  .1واتخاذ القرارات بناء علیها

حصائیة هو الوصول إلى مؤشرات كمیة تساعدنا ومنه فإن الهدف من استخدام المعالجة الإ

على التحلیل والتفسیر والتأویل، ثم الحكم وتختلف خطتها باختلاف نوع المشكلة وتبعا لهدف 

 الدراسة وهذا من منطلق الاعتماد على الوسائل الإحصائیة:

                                                             
  .123، ص1987، دار الفكر العربي، القاھرة، 3بدنیة والریاضیة، الجزء الأول، طمحمد صبحي حسنین: القیاس والتقویم في التربیة ال1
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 سبة المئویة الن 

 )%( للنسبة المئویة بالرمز ویرمز

100 × الاجاباتعدد

المجموع	الحالي
= % 

 :المتوسط الحسابي 

Xویرمز له بالرمز  =
∑����

∑��
  

xi (الرتبة في هذه الحالة) هو المشاهدة  

ni .(التكرار) هو تكرار المشاهدة  

 الوسط الفرضي: 

=الوسط الفرضي
	عدد	البدائل	×مج	الدرجات	العبارات

عدد	العبارات
  

 المعیاري: الانحراف  

ع=
س²	��مج�س��. 	مجن

ن(ن��)
  

كارل برسون: الهدف منه معرفة مدى العلاقة بین الاخباریین بالرجوع  معامل الارتباط (ر)

إذا كانت النتیجة أكبر من إلى جدول الدلالات الإحصائیة لمعامل الترابط (برسون)(ر)، 

  .1القیمة

ر=
	ن(صسمج)��مج�س�(صمج)

[س²مجن	�(سمج)²]صمجف�²(صمج)²
  

  

                                                             
 .34، ص 1992ر العلوم والنشر والتوزیع، الجزائر، نموذج من الأسئلة والتمارین المحلولة، دا 100معین أمین السید المعین: 1
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  صعوبات البحث: 5- 1

 .الضغوط المهنیة وعلاقتها بالرضا الوظیفي لسابقة حو غیاب دراسات  -

 نظرا لتخوف البعضالعاملین بالإجابة على مقیاس الرضا الوظیفي  إقناعصعوبة  -

 منهم من استعماله من طرف الإدارة ضدهم، وقد بذلنا جهودا معتبرة بمساعدة بعـض

 .لإقناع البعض منهمالعاملین 

 ذلك الرضا الـوظیفي فـي القطـاع التربوير المراجع حول الضغوط المهنیة وكعدم توف -
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 :خاتمة الفصل

لقد تمحور ھذا الفصل حول منھجیة البحث والإجراءات المیدانیة التي أنجزھا الباحث خلال 

طبیعة البحث العلمي ومتطلباتھ العلمیة التجربة الاستطلاعیة والأساسیة، تماشیا مع 

  وذلك بتوضیح المنهج المتبع في البحث والعینة بالإضافة إلى مجالات البحث.والعملیة،
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  مقدمة

عرض إن طبیعة البحث ومنهجیته تقتضي على الباحث تخصیص هذا الفصل الذي یتناول 

مناقشة النتائج المتحصل علیها، وذلك لمعرفة مستوى رضا عمال الإدارة الریاضیة في و 

ضوء الضغطات التي یوجهونها في مهنتهم، ومدى مقدرته على التحكم في مادته من حیث 

  الزملاء والإدارة.التصرف مع التكیف و التخطیط، 

في  سیقوم الباحث في هذا الفصل بالتطرق إلى عرض أهم النتائج ومناقشتها، مستعینا وعلیه

  .ذلك بمجموعة من الوسائل والطرق الإحصائیة
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  تحلیل نتائج المعلومات الشخصیة للعاملین:-1

  ترتیب العاملین حسب الجنس:-أ

  النسبة المئویة  عدد التكرارات  الإقتراح

  76%  38  ذكر

 %24  12  أنثى

 %100  50  المجموع

  ) توزیع العاملین حسب الجنس.01الجدول رقم (

  

  توزیع العاملین حسب الجنس) مدرج تكراري یوضح 07الشكل رقم (

  )1عرض وتحلیل نتائج الجدول رقم (

یفترض بكل إدارة أو مؤسسة ریاضیة احتوائها على نسبة جیدة من الإداریات كون العمل 

باختلاف الجنس إلا أن الملاحظ من الجدول أعلاه هو المشاركة الضعیفة الإداري لا یختلف 

للإناث في الإدارة الریاضیة وهذا راجع أساسا إلى المفهوم الاجتماعي المحلي الرافض نسبیا 

للإدارة النسویة غیر أن هذا قد یطرح إشكالا مستقبلیا نحو ما مدى قدرة المؤسسات الریاضیة 

  ؟اطات الریاضیة النسویةتسییر النشعلى هیكلة و 
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وبالتالي فإن النسبة الضعیفة للمشاركة النسویة في الإدارة المسجلة في الجدول والتي بلغت 

  لها مبرراتها الاجتماعیة من جهة ومخاطرها المستقبلیة من جهة أخرى. 24%

  ترتیب العاملین حسب السن:- ب

  النسبة المئویة    عدد التكرارات  الاقتراح

)20/35(  13  26% 

)35/50(  32  64% 

 %10  5  فما فوق 50

 %100  50  المجموع

  ) توزیع العاملین حسب السن2الجدول رقم (

  

  توزیع العاملین حسب السن ): مدرج تكراري یوضح08الشكل رقم (

  )2عرض وتحلیل نتائج الجدول رقم (

عینة العاملین یتراوح سنهم ما  %64یلاحظ من خلال النسب الواردة في الجدول السابق أن 

) %26+%64أي ( %90سنة وإذا ما لاحظنا النسبة التي قبلها نجد أن  50و 35بین 
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سنة وهي مرحلة العطاء التي یمكن لهذه الإدارات الریاضیة  50و 20یتراوح سنهم بین 

  استغلالها لتجنب حدوث الشعور بالضغط المهني لدى العاملین.

سنة حیث أن  50هي الفئة النسبیة الأكبر من  %10ن نسبة كما تجب الإشارة إلى أ

الدراسات في علم الاجتماع أثبتت أن الأفراد كبار السن لهم القدرة على المحافظة على 

  تماسك جماعات العمل من خلال المكانة الاجتماعیة للمسنین.

  ترتیب العاملین حول المستوى الدراسي:-ج

  لمئویةالنسبة ا  عدد التكرارات  الاقتراح

 2%0  10  متوسط

 %56  28  ثانوي

 %24  12  جامعي

 %100  50  المجموع

  ): توزیع العاملین حسب المستویات الإداریة 03الجدول رقم ( 

  

  ): مدرج تكراري یوضح توزیع العاملین حسب المستویات الإداریة09الشكل رقم (
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  )3عرض وتحلیل نتائج الجدول رقم (

) متحصلون على المستوى التعلیمي %56أغلب الموظفین. (نلاحظ من الجدول السابق أن 

الثانوي ومن خلال تحاورنا مع هذه العینة علمنا أن البعض من هذه الأغلبیة متحصلون 

على شهادات من معاهد التكوین المختلفة إلا أن هذه النسبة غیر كافیة جدًا ولها أثرها 

یجي خاصة وإذا علمنا أن كل هذه السلبي على المؤسسات الریاضیة على المدى الاسترات

من ذوي المستوى  %56العینة من الطبقة الإداریین فهل یعقل أن یقود مؤسساتنا الریاضیة 

  التعلیمي الثانوي؟

) هم ذوي %24ونلاحظ من خلال الجدول السابق أن من عینة العاملین أي ما یمثل (-

إشارة مسبقة على بعض المشاكل والضغوطات المهنیة  االمستوى الجامعي وهذا ما یعطین

  .والتي سنجیب علیها من خلال التحلیل الموضوعي لأسئلة الاستبیان اللاحقة

  .عرض نتائج الفرضیة الأولى: مستوى الضغوط المهنیة لعمال الإدارة الریاضیة- 2

المتوسط   

  الحسابي

الانحراف 

  المعیاري

الوسط 

  الفرضي

  النسبة المئویة

في اتجاه 

  الهدف 

في غیر اتجاه 

  الهدف

 %24.31 %75.69  1.84  0.98  2.45  الضغوط المهنیة

  

ي لاستمارة وسط الفرض) یبین المتوسط الحسابي والانحراف المعیاري وال04الجدول رقم(

  الضغوط المهنیة لعمال الإدارة الریاضیة.
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  لعمال الإدارة الریاضیةمستوى الضغوط المهنیة :مدرج تكراري یوضح )10رقم (الشكل 

  )04تحلیل نتائج الجدول رقم(

من خلال عرض نتائج استبیان الضغوط المهنیة لعمال الإدارة الریاضیة وبالرجوع إلى 

 2.45الحسابي للضغوط المهنیة وسط ) یتجلى للباحث أن قیمة ال04قم (الجدول أعلاه ر 

ما یبین النتائج متمركزة حول متوسطها  0.98معیاري  بانحراف 1.84وسط الفرضي وال

في توزیع النتائج إلى جانب أن العینة متجانسة  اعتدالیةالحسابي، ما یبین أیضا أن هناك 

كانت في اتجاه الهدف هذه القیمة  %75.69فیما بینها وبحساب النسبة المئویة فقد بلغت 

دارة الریاضیة یتمیزون بضغوط مهنیة عالیة تنتمي إلى التقییم العالي مما یبین أن عمال الإ

  في حیاتهم المهنیة مما یؤثر سلبا على حیاتهم وعلى شخصیتهم بصفة عامة.

  نتائج الفرضیة الثانیة: مستوى الرضا الوظیفي لعمال الإدارة الریاضیة-3

المتوسط   

  الحسابي

الانحراف 

  المعیاري

الوسط 

  الفرضي

  النسبة المئویة

  في غیر اتجاه الهدف  في اتجاه الهدف 

 %59.86 %40.14  1.75  0.87  1.98  الرضا الوظیفي
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وسط الفرضي لاستمارة الحسابي والانحراف المعیاري وال ): یبین المتوسط05الجدول(

  الرضا الوظیفي.

  

  مدرج تكراري یبین النسبة المئویة لمستوى الرضا الوظیفي) 11الشكل رقم(

  :)05الجدول رقم (تحلیل نتائج 

من خلال عرض نتائج استبیان الرضا الوظیفي لعمال الإدارة الریاضیة بالرجوع إلى الجدول 

وسط وال 1.98الحسابي للرضا الوظیفي ) یتجلى للباحث أن قیمة المتوسط 05أعلاه رقم (

ما یبین أن هناك اعتدالیة في توزیع النتائج  0.87بانحراف معیاري  1.75الفرضي 

وهذه القیمة تنتمي إلى التقییم  %40.14وبحساب النسبة المئویة لهذا العامل فقد بلغت 

  المنخفض.

ومما سبق یستطیع الباحث أن یستنتج أن عمال الإدارة الریاضیة غیر راضین على حیاتهم 

وهي أصغر من الوسیط الذي  %40.14المهنیة ویتبین من خلال النسبة المئویة التي بلغت 

  .%50یمثل 
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العلاقة الارتباطیة ما بین الضغوطات المهنیة والرضا الفرضیة الثالثة عرض نتائج - 3

  الوظیفي

  الرضا الوظیفي  الضغوطات المهنیة  الوسائل الإحصائیة  العینة

  عمال

  الإدارة

  الریاضیة

  1.98  2.45  المتوسط الحسابي

  0.87  0.98  الانحراف المعیاري

  1.75  1.84  وسط الفرضيال

  40.14  75.69  المئویةالنسبة 

  0.25  معامل الارتباط بیرسون

  50ن=                                               0.20=0.05مستوى الدلالة عند  

  ) یبین العلاقة الارتباطیة ما بین الضغوطات المهنیة والرضا الوظیفي.06الجدول رقم (

  ):06تحلیل نتائج الجدول رقم(

أعلاه الذي یبین المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة إلى جانب من خلال الجدول 

معامل الارتباط بیرسون بین استبیان الرضا الوظیفي واستبیان الضغوطات المهنیة لعمال 

  الإدارة الریاضیة ویمكن عرضها على النحو التالي:

نحراف معیاري با 1.84وسط الفرضي وال 2.45الحسابي في هذا العمل  فقد بلغ المتوسط

د بلغ فیما یخص نتائج استبیان الضغوط المهنیة أما نتائج استبیان الرضا الوظیفي فق 0.98

وبحساب معامل  0.87بانحراف معیاري  1.75وسط الفرضي وال 1.98المتوسط الحسابي 

عند  0.20التي بلغت  ةالجدولیوهي قیمة أكبر من "ر"  0.25بیرسون فقد بلغت قیمته 

ومما سبق ذكره یستنتج الباحث  %5ودرجة ثقة  %5أي درجة شك  0.05مستوى الدلالة 

بین الضغوط المهنیة والرضا الوظیفي لعمال الإدارة  إحصائیادالة  ارتباطیهأن هناك علاقة 

دى عكسیة وهذا یعني أن كلما زادت درجة الضغوط المهنیة ل ارتباطیهالریاضیة وهي علاقة 
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عمال الإدارة الریاضیة یتناقص الرضا الوظیفي لدیهم وهذا ما أكدته النتائج المعروضة في 

  ).06الدول أعلاه(الجدول رقم

  مناقشة الفرضیة الأولى:

  یوجد مستوى مرتفع للضغوط المهنیة لعمال الإدارة الریاضیة

یة لمعرفة درجة بعد المعالجة الإحصائیة وذلك بحساب المتوسطات الحسابیة والنسب المئو 

) أن 100) ص (04الضغوطات المهنیة لعمال الإدارة الریاضیة وبالرجوع إلى الجدول رقم (

 %75.69وهذه القیمة نسبتها المئویة  2.45المتوسط الحسابي للضغوط المهنیة قد بلغ 

وهي نسبة عالیة مما تبین للباحث أن عمال الإدارة الریاضیة یواجهون جملة من الضغوط 

  المهنیة.

ومما سبق یستنتج الباحث أن الفرضیة الأولى القائلة: یوجد مستوى مرتفع للضغوط المهنیة 

  لعمال الإدارة الریاضیة قد تحققت.

  مناقشة الفرضیة الثانیة 

  في لعمال الإدارة الریاضیةیوجد مستوى منخفض للرضا الوظی

بعد المعالجة الإحصائیة وذلك بحساب المتوسطات الحسابیة والنسب المئویة لمعرفة درجة 

) أن 101) ص (05الرضا الوظیفي لعمال الإدارة الریاضیة وبالرجوع إلى الجدول رقم (

وهي نسبة منخفضة  %40.14وهذه القیمة نسبتها المئویة  1.98المتوسط الحسابي قد بلغ 

  مما تبین للباحث أن عمال الإدارة الریاضیة غیر راضین في حیاتهم المهنیة.

ومما سبق یستنتج الباحث أن الفرضیة الثانیة القائلة: یوجد مستوى منخفض للرضا الوظیفي 

  لعمال الإدارة الریاضیة قد تحققت.
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  مناقشة الفرضیة الثالثة 

احصائیا بین الضغوط المهنیة والرضا الوظیفي لعمال الإدارة هناك علاقة ارتباطیة دالة 

  الریاضیة.

بعد المعالجة الإحصائیة وذلك بحساب المتوسطات الحسابیة والنسب المئویة لمعرفة درجة 

) 103) ص (06الضغوطات المهنیة لدى عمال الإدارة الریاضیة وبالرجوعّ إلى الجدول رقم(

وهذه القیمة أكبر  0.25لمهنیة والرضا الوظیفي قد بلغ أن معامل الارتباط بین الضغوط ا

مما تبین للباحث أن  0.05عند مستوى الدلالة 0.20من قیمة "ر" الجدولیة التي بلغت 

هناك علاقة ارتباطیة عكسیة وهذا یعني أن كلما زادت درجة الضغوط المهنیة لدى عمال 

في الجدول ا أكدته النتائج المعروضة الإدارة الریاضیة یتناقص الرضا الوظیفي لدیهم وهذا م

  ).06رقم (

وهذه النتیجة تتماشى مع ما توصل إلیه الباحث منصور مصطفى في رسالة لنیل شهادة 

الدكتوراه بعنوان: مصادر ضغوط العمل وعلاقتها بالرضا الوظیفي والقلق وارتفاع ضغط الدم 

ان أن هناك علاقة ارتباطیة عكسیة الجوهري عند معلمي وأساتذة التعلیم الاكمالي بولایة وهر 

دالة احصائیا بین المتغیرین المتمثلین في الرضا الوظیفي والضغوط المهنیة، ومما سبق ذكره 

یستنتج الباحث أن الفرضیة الثالثة التي افترضها الباحث والمتمثلة في: أن هناك علاقة 

ى عمال الإدارة الریاضیة قد إرتباطیة دالة إحصائیا بین الضغوط المهنیة والرضا الوظیفي لد

  تحققت.
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  الفصل خاتمة 

لقد تم عرض نتائج البحث في هذا الفصل وتمثلت في عرض نتائج مقیاس الضغوط المهنیة 

  ونة للاستبیان، ثم بعد.كوما یتمیز به عمال الإدارة الریاضیة من خلال العوامل الم

ذلك تم عرض نتائج اختبار الرضا الوظیفي لدى عینة البحث، وما أسفرت عنه من  وبعد

  نتائج

  وأخیرا العلاقة بین مقیاس الضغوط المهنیة واختبار الرضا الوظیفي.
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  الاستنتاجات 

في ضوء أهداف البحث وفروضه ووفقا لما أشارت إلیه نتائج التحلیل الإحصائي في ضوء 

مناقشة النتائج، وفي حدود عینة البحث، أمكن الباحث التوصل إلى استنتاجات والخروج في 

  بمجموعة من التوصیات نأمل الأخذ بها مستقبلا.النهایة 

إن عمال الإدارة الریاضیة یواجهون ضغوطات مهنیة تنعكس علیهم بالسلب في  -1

 مردود عملهم.

 عمال الإدارة الریاضیة غیر راضین وظیفیا في حیاتهم المهنیة بصفة عامة. -2

ه ضغوطات الراتب الشهري الذي یتقضاه العامل في الإدارة الریاضیة یشكل ل إن  -3

 سلبا على الرضا الوظیفي لدیهم نفسیة ومهنیة مما ینعكس 

 تربط العمال بإداراتهم الریاضیة علاقة غیر حسنة مما یؤثر على أدائهم المهني. -4
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 :لخلاصة العامةا

 الضغوط المهنیة وعلاقتها بالرضا الوظیفي لدى عمال الإدارةتناول الباحث موضوع " 

الدراسة والتي  متغیراتلك معرفة نوع وشدة العلاقة بین وكان الهدف من وراء ذ الریاضیة"

عامل تتمثل إلى معرفة أهم الضغوطات المهنیة و بالتحدید إلى العوامل التي تعرقل مهمة 

و من خلال دراستنا للبحث و عن طریق مقیاس الضغوط المهنیة واستبیان  الإدارة الریاضیة

ا أن للعلاقات الإنسانیة أهمیة كبیرة و فعالة في الحیاة المهنیة الرضا الوظیفي اتضح لن

للعامل و في حالة اختلال تنعكس سلبا على مردوده المهني،و الوصول به إلى المستوى 

  .المرموق و تحقیق أهدافه السامیة

تحول  و لهذا جاءت دراستنا و التي هدفها من ورائها معرفة أهم العراقیل و الصعوبات التي

، و على ضوء تساؤلات المشكلة التي طرحها لمهامه على أحسن وجه دون تأدیة العامل

، قام الباحث بإجراء دراسة نظریة معتمد بذلك عدة من أهداف و فرضیات البحث الباحث

للرضا  مراجع علمیة باللغة العربیة و البحوث المشابهة كما استخدم الباحث استمارة استبیانیه

خدم المنهج الوصفي والذي یعتبر احدى الوسائل لجمع المعلومات وتم الوظیفي وكذلك است

  )عامل.50توزیعها على عمال الإدارة الریاضیة فكان اختیارهم مقصودا وبلغ (

الضغط المهني عند عامل الإدارة الریاضیة من  على نتائج الدراسة المیدانیة، یحدثوبناء 

لإداریة مع المتغیرات الذاتیة الفردیة على خلال منظومة صیغة تفاعل المتغیرات البیئیة ا

  النحو التالي:

 وجود مصادر ضغوط عمل مهددة وهي ظروف العمل وعبئ العمل. -

 قلة الراتب الشهري. -

 سوء العلاقة مع الزملاء والإدارة. -

  واستنادا على ما تقدم جاءت التوصیات مستندة على النتائج المحصل علیها في دراستنا.
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 التوصیات:

على البیانات التي جمعها الباحث من خلال دراسته هذه، وانطلاقا من الاستنتاجات  اعتماد

  :المستخلصة، وفي حدود إطار الدراسة یتقدم الباحث بالتوصیات التالیة

إعطاء اهتمام لعامل الإدارة الریاضیة من قبل الإدارة الریاضیة والمسؤولین وذلك  -1

 .لكي یتم العمل في أحسن الظروفبضرورة توفیر الأدوات والوسائل الملائمة 

لمساعدته على توفیر حاجیاته  اذاالرفع من الراتب الشهري لعامل الإدارة الریاضیة وه -2

 ومع تكالیف الظروف المعیشیة.

  ترقیة الاتصال الإیجابي بین العمال والإدارة. -3

 



 أ
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  الجمھوریة الجزائریة الدیموقراطیة الشعبیة 

  وزارة التعلم العالي والبحث العلمي

  بسكرة  –جامعة محمد خیضر 

  معھد علوم وتقنیات النشاطات البدنیة والریاضیة 

   

  بحث مقدم لتحضیر شھادة ماستر في إدارة وتسییر ریاضي 

  : تسییر منشآت ریاضیة تخصص

  عنوان البحث:

  المھنیة وعلاقتھا بالرضا الوظیفي للعاملین بالإدارة الریاضیة  الضغوط 

  المشرف                                                                            الطالب:   

  صواش عیسى                                                                  بدري نور الدین    

   عمال مدیریة الشباب والریاضة لولایة بسكرةالى السادة : 

 نظرا لمستواكم العلمي وخبرتكم في مجال الإدارة یشرفنا ان نضع بین ایدیكم ھذا الاستبیان الذي  -
  "الریاضیة الرضا الوظیفي للعاملین بالإدارة یعالج موضوعنا " الضغوط المھنیة وعلاقتھا ب

 

نرجو منكم الإجابة على المحاور والعبارات بكل صدق وموضوعیة وبالتالي تقدیم خدمة للبحث 
  التربوي 

  نموذج الإجابة:

  ) أمام الإجابة التي تعتبر تعبیرا صادقا عما تشعر بھ xضع علامة (

  :المعلومات الشخصیة
  الجنس: 

  أنثى         ذكر                         

  السن:

  ما فوق)  50(                 )      35/50(        )                  20/35(

  المستوى الدراسي:

  جامعي                                  ثانوي                                 متوسط       

  

  

  



  قائمة أسئلة الاستبیان للضغوط المھنیة

درجة   درجة قلیلة  الاسئلة    

  متوسطة

درجة 

  كبیرة

        ؤولیاتي وواجباتيلا یتناسب مع مس ياتبر 

        الزیارات المفاجئة للمدیر تسبب لي القلق

 ن مدیر الإدارة الریاضیة یقدر الجهد الذي أقوم بهأشعر بأ

  ي عمليف

      

دارتي یتمیز بالعلاقات بین العاملین وهو إمناخ العمل في 

  الضیقمر الذي یسبب لي المزید من الأ

      

عمل أیضایقني تركیز المدیر على الجوانب السلبیة و 

  الجوانب الإیجابیة في عملي 

      

        ي غیر مهم لمدیر الإدارة الریاضیة أر 

        ن العلاقات بیني وبین معظم العاملین وثیقة جدا أشعر بأ

        توفر لي الأمان المناسب  مهنتي لا

        على أسس موضوعیة یتأسستوجیه المدیر لا 

        مدیر الإدارة الریاضیة لا یقدر عملي التقدیر الكافي 

        یوجد نوع من التعصب ضد العاملین في الإدارة الریاضیة 

        حصل على حوافز مادیة لا باس بها بالإضافة الى راتبي أ

        ا لمساعدتي دسعة جاهاالمدیر یمنحني الفرصة للمناقشة و 

الإدارة الریاضیة بضعف التقدیر للعمل الجید شعر من أ

  الذي أقوم به

      

        عمل براتب غیر مناسبأ بأننيشعر أ

أسلوب المدیر الحالي یشجعني على بذل المزید من الجهد 

  في عملي 

      

حصل علیه لا یتناسب مع ما أقوم به من أالراتب الذي 

  جهد

      

      إصرار المدیر على ضرورة تطبیق العمال الموضوع بصورة 



  حرفیة یسبب لي الضیق

مدیر الإدارة الریاضیة یمنحني قدرا كبیرا من السلطة 

  والحریة للقیام بعملي

      

ن المدیر یصر على اتخاذ القرارات منفردا ویترك لنا أشعر أ

  (العاملین) التنفیذ فقط

      

  

  للرضا الوظیفيأسئلة الاستبیان قائمة   

  یرغ  سئلةالأ

  موافق

موافق   موافق

  بشدة

        ن عملك بدون هدفأتحس 

        ن عملك محترمأتحس 

        ن عملك متعب ومحبطأتحس 

        تترك عملك لو تجد عملا آخر تراه أحسن

        على عملك  تأثیرلزمیلك 

        لدیك جو من المنافسة مع زملائك

        مع الزملاءهناك تفاعل وارتباط في العلاقات 

        ن نظام المنافسة یظهر جو من الحسدأترى 

        باقتراحاتكمشرفك یأخذ 

        مشرفك على العمل المتقنیشجعك 

        علاقتك مع مشرفك هي علاقة خضوع فقط

        یترك لك مشرفك حریة العمل

        جرك یغطي تكالیف الحیاةأ

        تحض بفرص كبیرة للترقیة 

        جائزةن سیاسة الترقیة أ

        ن هناك فرص للترقیةترى أ

        تشعر بعدالة توزیع المهام على الموظفین

        نك حققت طموحك الوظیفي في هذا العمل أتشعر ب



تشعر بان مكان عملك (المكتب مثلا) یؤثر على أدائك  

  الوظیفي

      

تشعر بانك في المكان المناسب الذي یتناسب مع مؤهلك  

  العلمي

      

عمال یتناسب مع مستواك أن ما تقوم به من أتشعر ب

  الاجتماعي

      

  



1 
 

  ملخص الدراسة

  الضغوط المهنية وعلاقتها بالرضا الوظيفي للعاملين بالإدارة الرياضية عنوان البحث:

  أهداف البحث:

 .التعرف على الضغوط المهنية لدى العاملين بالإدارة الرياضية 

 .معرفة الرضا الوظيفي للعاملين بالإدارة الرياضية في ظل الضغوط المهنية 

 .تحديد نوع العلاقة بين الضغوط المهنية للعاملين بالإدارة الرياضية والرضا الوظيفي 

  فرضيات البحث:

 .يوجد مستوى مرتفع للضغوط المهنية لدى العاملين بالإدارة الرياضية 

 ي لدى العاملين بالإدارة الرياضية يوجد مستوى منخفض للرضا الوظيف 

  توجد علاقة ارتباطيه دالة إحصائيا بين الضغوط المهنية والرضا الوظيفي لدى العاملين بالإدارة

 الرياضية.

  إجراءات البحث الميدانية:

  ) عامل من مديرية الشباب والرياضة لولاية بسكرة50تم أخذ العينة من ( العينة:

  .2016اختير موضوع البحث بعد الموافقة عليه من قبل السيد المشرف في أكتوبر المجال الزماني:

 شرعت في جمع المادة النظرية بداية من هذا التاريخ. -

 .2017شكل الاستبيان بشكله النهائي في أفريل  -

تم توزيع الاستبيان وإعطاء التوضيحات اللازمة ثم قمنا باسترجاعها للقيام بالمعالجة الإحصائية  -

 .2017وتم ذاك بين أفريل وماي 
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  المجال المكاني:

من أجل الإلمام بالمشكلة ومعرفة جوانبها المختلفة قمنا بدراسة هذه الإشكالية على مديرية  -

  الشباب والرياضة لولاية بسكرة.

  المجال البشري:

) عامل وكان اختيارهم مقصودا وجمع منها 50تم توزيع (الاستمارات) الاستبيانية على ( -

  ) من مجتمع البحث.%80) استبيانا أي (50(

  : تم استخدام المنهج الوصفي.المنهج المستخدم

  . بحثنا على استمارة استبياناعتمدنا في الأدوات المستعملة:

  لقد تم التوصل إلى النتائج التالية. ليها:النتائج المتوصل إ

إن عمال الإدارة الرياضية يواجهون ضغوطات مهنية تنعكس عليهم بالسلب في مردود  -

  عملهم.

عمال الإدارة الرياضية غير راضين وظيفيا في حيا�م المهنية بصفة عامة في ظل هذه  -

 الضغوطات المهنية.

  الاستنتاجات والاقتراحات 

الإدارة الرياضية من قبل الإدارة الرياضية والمسؤولين وذلك بضرورة توفير إعطاء اهتمام لعامل  -

 الأدوات والوسائل الملائمة لكي يتم العمل في أحسن الظروف.

الرفع من الراتب الشهري لعامل الإدارة الرياضية وهذ لمساعدته على توفير حاجياته ومع  -

 تكاليف الظروف المعيشية.

  ترقية الاتصال الإيجابي بين العمال والإدارة. -

  


