
 48 ددالع                                      جامعة محمد خیضر بسكرة –مجلة العلوم الإنسانیة 

 479                                                                              2017 سبتمبر

  الرضا الوظیفي لدى عمال المؤسسات والمنشآت الریاضیة

  

  مراد خلیل د/                                                     

  مسعود حساني أ/

 بسكرةجامعة 

 

 

 

 

 

 

 

:ّ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

   

  

 : الملخص

یعتبـــــر الرضـــــا الـــــوظیفي مـــــن أبـــــرز 

المواضــــیع فــــي مجــــال الإدارة الریاضــــیة، ذلــــك 

ــــي مــــن خلالهــــا یصــــل  ــــه یمثــــل الدرجــــة الت لأن

العامل (الموظف) إلى مستوى من القناعة بـأن 

العمل الذي یقوم به هو راضٍ عنه، ممـا یـؤدي 

به إلـى أداء عملـه وتحقیـق الأهـداف المسـطرة، 

ة والتســـییر وبحكـــم تخصصـــنا فـــي مجـــال الإدار 

الریاضي استدعت الحاجة منا البحث أكثر في 

الموضوع، حیث نهدف من خلال هذه المقاربة 

المفاهیمیة (النظریة) إلى إبراز موضـوع الرضـا 

الــــــوظیفي مــــــن خــــــلال لمحــــــة تاریخیــــــة عنــــــه، 

ـــــــه،  مفهومـــــــه، عناصـــــــره، خصائصـــــــه ونظریات

وتقــدیم لمحــة تاریخیــة عــن المنشــآت الریاضــیة 

ســـات والمنشـــآت الریاضـــیة وشـــرح ماهیـــة المؤس

وأنوعهــــــا وإدارة المــــــوارد البشــــــریة بالمؤسســــــات 

الریاضــــیة وهیكلهــــا، معتمــــدین فــــي ذلــــك علــــى 

 المنهج الوصفي التحلیلي.

: الرضا الوظیفي؛ یةالكلمات المفتاح

 المؤسسات؛ المنشآت الریاضیة.

Abstract :  

     Job satisfaction is one of the most 
important issues in the field of sports 
management, because it represents 
the degree to which the employee 
reaches the level of satisfaction that 
the work he is doing is satisfied with 
him, which leads to the performance 
of his work and achieve the goals set, 
and by virtue of our specialization in 
the field The objective of this 
theoretical approach is to highlight 
the subject of job satisfaction 
through a historical overview of its 
concept, its components, 
characteristics and theories, provide 
a historical overview of sports 
facilities and explain what sports 
institutions and facilities are, Types 
and management Of human 
resources in sports institutions and 
their structure. 
Keywords: job satisfaction; 
institutions; sports facilities. 
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  مقدمة

باب تتشكل المنشآت والمؤسسات الریاضیة من مختلف الهیاكل والمباني المشكلة لقطاع الش

والریاضة في البلدیات والولایات بدءا من مدیریات الشباب والریاضة، الملاعب والقاعات 

المتعددة الریاضات، دار الشباب، بیت الشباب، المسابح، المیادین المختلفة للممارسة 

 خلالها یتم ممارسة الأنواع المختلفة الریاضة إلى الملاعب الجواریة... وغیرها، والتي من

الریاضیة ویقضي فیها الشباب أوقاتهم وراحتهم في الأنشطة المختلفة، ویشرف على  للأنشطة

إدارتها مجموعة من الموارد البشریة التي تقوم بأدوار مختلفة في تسییرها والتخطیط وتطبیق 

  البرامج وتحقیق الأهداف المسطرة لها.

ك الموارد البشریة المنشآت والمؤسسات الریاضیة ارتباط وثیق ومباشر مع تلحیث ترتبط 

العاملة داخلها، والذین هم مختصون في هذا المجال وخریجي المعاهد الوطنیة لتكوین 

إطارات الشباب، ووجب على الإدارة العلیا ممثلة في وزارة الشباب والریاضة مراعاة مدى 

رضاهم عن وظیفتهم ومختلف الظروف المحیطة بها والجوانب ذات الصلة التي نذكر منها: 

جوانب الشخصیة والاجتماعیة، الراتب والحوافز، الإدارة والإشراف والعلاقة بین ال

الموظفین...الخ، واستمرار نفس العملیة على مستوى الإدارة الوسطى في مختلف المنشآت 

  والمؤسسات القاعدیة.

ذلك أن موضوع الرضا الوظیفي لدى العاملین من المواضیع الهامة التي تراعي لها الأمم 

تقدمة والإدارات الناجحة وتخصص لها خبراء في مجال الإدارة لدراسة هذا الموضوع في الم

الإدارات الخاصة بهم، لذلك كان حریا بنا البحث أكثر في هذا الموضوع من كل جوانبه 

وتوضیح عناصره وخصائصه ونظریاته...إلخ، بغیة الوصول إلى أحسن أداء وإنتاجیة 

  شآت والمؤسسات الریاضیة في بلادنا.ومردودیة لدى العامل في المن

 ومنه تكمن إشكالیة الموضوع، في التساؤل الرئیس التالي:

  ما هو الرضا الوظیفي؟ وماهي المؤسسات والمنشآت الریاضیة؟

 الرضا الوظیفي: -1

 الوظیفي: لمحة تاریخیة عن الرضا .1-1

 أن إلى لباحثینا من كثیر یشیر إذ العشرین القرن بدایة مع الوظیفي بالرضا الاهتمام بدأ

 إلا الوظیفي الرضا تناولت التي الدراسات تعدد من بالرغم البدایة هي الأولىالثلاثة  العقود

 والسبب المصطلح لهذا ومحدد واضح مفهوم أو تعریف تحدید حول اختلاف هناك زال ما أنه
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 اعرمش بتغیر متغیرة لأنها تفسیرها یصعب غالبا التي الفرد بمشاعر ارتباطه إلى یرجع

 شخص هناك دام فما للعمل تمیل البشریة النفس أن حیث المختلفة، المواقف في الأفراد

 1العمل. هذا عن راضي غیر یكون أن وإما عمله عن راضیاً  یكون أن إما فهو یعمل

 مفهوم الرضا الوظیفي: .1-2

اختلف العلماء والمختصون والباحثین في وضع مفهوم موحد للرضا الوظیفي، وذلك نظرا 

ة أسباب واعتبارات من بینها نوع المدارس الخاصة التي ینتمي إلیها الخبراء والعلماء لعد

والمختصین، وكذلك النظریات المعرفیة التي یعتمدونها. وسنحاول عرض مجموعة من 

  المفاهیم والتعریفات التي تبرز بشكل عام وتوضح مفهوم الرضا الوظیفي.

ور النفسي بالقناعة والارتیاح والسعادة لإشباع بأنه: هو ذلك الشع منال الباروديتعرفه 

الحاجات والرغبات والتوقعات مع العمل نفسه ومحتوى بیئة العمل ومع الإحساس بالثقة 

 والولاء والانتماء للعمل.

: عبارة عن الاهتمام بالظروف النفسیة والمادیة وبالبیئة التي تسهم هوبوكومن وجهة نظر 

 الفرد.في خلق الوضع الذي یرضى به 

فقد عرف الرضا الوظیفي بأنه: حصیلة العوامل المتعلقة بالعمل والتي تجعل  سترونجأما 

 الفرد محبا له ومقبلا علیه في بدء یومه دون أي غضاضة.

یمكن القول أن الرضا الوظیفي هو نتیجة تفاعل الفرد مع وظیفته وهو انعكاس لمدى 

وتفاعله مع جماعة عمله ومع بیئة العمل  الإشباع الذي یستمده من هذا العمل، وانتمائه

الداخلیة والخارجیة وبالتي فهو یشیر إلى مجموع المشاعر الوظیفیة أو الحالة النفسیة التي 

 2یشعر بها الفرد نحو عمله.

ونعرف الرضا الوظیفي لدى عمال المنشآت والمؤسسات الریاضیة بأنه: شعور العامل 

تي یشتغل بها، وذلك من خلال عودة عمله بالفائدة علیه في بالراحة النفسیة اتجاه الوظیفیة ال

  تشبُع كامل الاحتیاجات الخاصة به، مما یعود ذلك إیجابا على أدائه.

 عناصر الرضا الوظیفي: .1-3

إن درجة الرضا التي یشعر بها الفرد العامل اتجاه عمله أو وظیفته تعبر عن الناتج النهائي 

ن مختلف الجوانب التي یشغلها أو تتصف بها لدرجات رضا الفرد عن هذا العمل وم

الوظیفة. ویمكن تصویر العلاقة بین ما یمكن أن نسمیه عامل الرضا العام، وعوامل الرضا 

حیث یتضح أن رضا الفرد العامل عن أجره، ومحتوى عمله،  )01الشكل رقم (الفرعیة في 
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وساعات عمله، وظروف  وفرصته في الترقیة ورضاه عن رئیسه، والجماعة اتلي یعمل معها،

 3هذا العمل تمثل بأجمعها الرضا العام لدى الفرد عن عمله.

 -): عناصر الرضا الوظیفي 01شكل رقم ( -

شكل أعلاه مختلفة بأهمیتها النسبیة من بیئة عمل إلى وسیما أن هذه العناصر الواردة في ال

أخرى، من خلال إجراء المسوحات المیدانیة التي تتضمن أسئلة مصممة وفق مقیاس لیكارت 

  المكون من سلم یحتوي على خمسة درجات، وكالآتي:

لست راضیا عن العمل الذي أقوم به لأنه لیس كما أرغب  - 1

 فیه.

من عملي لأنه لیس بالضبط  أنا راض قلیلا عن هذا الجانب - 2

 كما أرغب فیه.

 راض عن هذا الجانب من عملي لأنه هذا ما توقعت منه. - 3

راض جدا عن هذا الجانب من عملي لأنه هذا ما توقعت  - 4

 منه.

راض للغایة عن هذا الجانب من عملي لأنه أفضل بكثیر  - 5

 مما توقعت أن یكون.

العوامل التي تشكل الرضا الوظیفي ومن خلال الدراسات والبحوث العلمیة اتضح بأن أهم 

  هي:

 التوزیع: عدالة توزیع المهام الوظیفیة مع قدرة الفرد العامل. .1

 حب الغیر: كون المرء نافعا ومحبا للآخرین. .2

 إغراءات العمل: ما یقدمه العمل من مغریات. .3

 الاستقلالیة: الحریة التي یمتلكها الفرد لتنظیم عمله. .4

 العمل.  السلطة: حق قیادة الآخرین في .5

    الرضا العام عن العمل    

            

              

    محتویات العمل    الأجر
فرص 

  الترقیة
    الإشراف  

جماعة 

  العمل
  

ظروف 

  العمل
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 الترقیة: فرص الترفیع في العمل. .6

 الاتصال: سهولة الاتصال مع رؤسائه في العمل. .7

 –الإضاءة  –ظروف العمل: الوسط المادي للعمل ( الحرارة  .8

 التهویة.. إلخ).

 التقدیر أو التقویم: وهي الطرائق التي یقوم بها العمل. .9

 الابتكار: الفرص التي تسمح باستخدام طرائق عمل جدیدة. .10

الاعتراف: المدیح الذي یحصل علیه الفرد عند قیامه بعمل  .11

 جید.

 الأجر: ما یحصل علیه الفرد لقاء القیام بالعمل. .12

ضمانة العمل: الأمان الوظیفي أو استمراریة العمل حتى  .13

 انتهاء السن القانونیة.

الإشراف الإنساني: الاهتمام الذي یبدیه الرئیس اتجاه  .14

 مرؤوسیه.

یتضمن ذلك المؤهلات والإمكانیات الإشراف التقني: و  .15

 والقدرات التي یمتلكها الفرد في المجال التقني.

ویتضح من خلال الدراسات والبحوث العلمیة أن هذه العوامل تختلف في تسمیتها من حین 

لآخر، فقد ذكرها البعض على أساس أنها عوامل مؤثرة في الرضا الوظیفي، وذكرها البعض 

عاد الرضا الوظیفي، كما ذكرها آخرون على أنها محددات الرضا الآخر على أساس أنها أب

  4الوظیفي.

یمكن أن نحدد أهم خصائصه خصائص الرضا الوظیفي:  .1-4

 فیما یلي:

أشار الكثیر من الباحثین في  تعدد مفاهیم طرق القیاس: -1- 1-4

میدان الرضا الوظیفي إلى تعدد التعریفات وتباینها حول الرضا الوظیفي وذلك 

ت النظر بین العلماء الذین تختلف مداخلهم وأرضیاتهم التي لاختلاف وجها

 یقفون علیها.

غالبا ما  النظر إلى الرضا الوظیفي على أنه موضوع فردي: -2- 1-4

ینظر إلى أن الرضا الوظیفي على أنه موضوع فردي فإن ما یمكن أن یكون 
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رضا لشخص قد یكون عدم رضا لشخص آخر فالإنسان مخلوق معقد لدیه 

ع متعددة ومختلفة من وقت لآخر وقد انعكس هذا كله على تنوع حاجات ودواف

 طرق القیاس المستخدم.

الرضا الوظیفي یتعلق بالعدید من الجوانب المتداخلة  -3- 1-4

نظرا لتعدد وتعقید وتداخل جوانب السلوك الإنساني تتباین  للسلوك الإنساني:

اقضة أنماطه من موقف لآخر ومن دراسة لأخرى، بالتالي تظهر نتائج متن

ومتضاربة للدراسات التي تناولت الرضا لأنها تصور الظروف المتباینة التي 

 5أجریت في ظلها تلك الدراسات.

یتمیز الرضا  الرضا الوظیفي حالة من القناعة والقبول: -4- 1-4

الوظیفي بأنه حالة من القناعة والقبول ناشئة عن تفاعل الفرد مع العمل نفسه 

ات والرغبات والطموحات، ویؤدي هذا ومع بیئة العمل وعن إشباع الحاج

الشعور بالثقة في العمل والولاء والانتماء له وزیادة الفاعلیة في الأداء والإنتاج 

 لتحقیق أهداف العمل.

للرضا عن العمل ارتباط بسیاق تنظیم العمل والنظام  -5- 1-4

حیث یعد الرضا الوظیفي محصلة للعدید من الخبرات المحبوبة  الاجتماعي:

وبة المرتبطة بالعمل فیكشف عن نفسه في تقدیر الفرد للعمل وعیر المحب

وإدارته ویستند هذا التقدیر بدرجة كبیرة على النجاح الشخصي أو الفشل في 

تحقیق الأهداف الشخصیة وعلى الطریقة التي یقدمها للعمل وإدارة العمل في 

 سبیل الوصول إلى هذه الغایات.

لى رضاه عن رضا الفرد عن عنصر مهین لیس دلیلا ع -6- 1-4

إن رضا الفرد عن عنصر معین لا یمثل ذلك دلیل كافي  العناصر الأخرى:

على رضاه عن العناصر الأخرى كما أن ما قد یؤدي لرضا فرد معین لیس 

بالضرورة أن یكون له نفس قوة التأثیر وذلك نتیجة لاختلاف حاجات الأفراد 

 6وتوقعاتهم.
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  أهمیة الرضا الوظیفي: .1-5

لرضا الوظیفي من أكثر المواضیع التي تمت فیها الدراسات والبحوث في یعتبر موضوع ا

م وكان عدد هذه البحوث یفوق الثلاثة آلاف 1976مجال علم النفس الإداري وحتى عام 

  بحث.

وترجع هذه الكثافة إلى أهمیة هذه المواضیع نظرا لأن الأفراد یقضون معظم أوقاتهم في 

ى الاعتقاد السائد بأن الرضا عن العمل یؤدي إلى زیادة العمل. كما یرجع هذا الاهتمام إل

  الإنتاج.

ولا نبالغ إذا ما اعتبرنا أن العنصر الإنساني هو الثروة الحقیقة والمحور الأساسي للإنتاج في 

منظمات الأعمال، فالمعدات والأجهزة الحدیثة مهما بلغت تطورها وتعقیدها ستبقى غیر 

وافر العقل البشري على هذه الدرجة الكبیرة من الأهمیة فإنه من مفیدة، وقد لا تعمل إذا لم یت

  العدل والإنصاف أن نسعى لأن یكون الفرد راضیا عن عمله.

إذ یمثل المورد البشري الدعامة الأساسیة لما تؤدیه المنظمة من أنشطة وما تحققه من أداء، 

وهو الذي یتابع ویقیم... فهو یضع الإستراتیجیات ویرسم الأهداف، وهو الذي یخطط وینفذ، 

وأي انحراف له عن مستوى الأداء أو معاییر السلوك المطلوب سینتج عنه بلا شك انحراف 

المنظمة عن تحقیق أهدافها وتعطیل مسیرتها وسیسیر بها حتما إلى الفشل مما یجعله بلا 

  7منازع العامل الرئیسي الذي یتوقع علیه نجاح المنظمات. 

 ي:نظریات الرضا الوظیف .1-6

 ماسلو في الدافعیة الإنسانیة (تسلسل الحاجات): نظریة .1- 1-6

ماسلو، وتعتبر من أبرز  عالم النفس الأمریكي إبراهام إلى صاحبها النظریة هذه تنسب

  النظریات المفسرة لسلوك الكائن البشري في مجال العمل، حیث تختص بالدافعیة الإنسانیة.

 شخص كل فدافعیة معینة، سلوكات لیسلك الفرد دفعت التي البشریة الحاجات من نابعة وهي

   یكتسبها. الإرادة هذه للشخص تكون وعندما البشریة، الحاجات تحقیق إرادة تكون بسبب

 تسلسلها على  قاعدة : أساس على هرمي مدرج في الحاجات ترتیب على النظریة هذه تعتمد

 الناس ویفترض فیها أن » الأعلى المستوى في أخرى حاجة ظهرت ما حاجة أشبعت كلما «

  8الذاتیة.  حاجاتهم إشباع بهدف للأداء یدفعون العمل محیط في

حیث أن للإنسان مجموعة كبیرة من الحاجات الضروریة التي تحرك سلوكه وتقوده إلى 

مواصلة نموه وتعلمه وإلى تحقیق ذاته وتقدمه، وهذه الحاجات تنقسم إلى خمسة أشیاء 
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فسیولوجیة، الحاجة إلى الأمان، الحاجة إلى الحب والانتماء، أساسیة، هي: الحاجات ال

الحاجة إلى التقدیر الاجتماعي والحاجات الذاتیة، تترتب من حیث الأولویة للبقاء على شكل 

  :التالي الشكل خلال من توضیحه یمكن  9هرم.

  10 –ماسلو  حسب الإنسانیة للحاجات الهرمي ): یمثل المدرج02رقم ( شكل -

  
ماسلو أنه على قدر تلبیة تلك الحاجات یتحدد مستوى الرضا لدى الفرد، حسب  ویرى

 11الشكل

 الصحة ) لـ هیرزبرج:  -نظریة العاملین ( الدافعیة  .2- 1-6

بدراسة شملت مئتین من المهندسین  1959) ورفقائه سنة Herzberg etalهرزبرج ( قام

مریكیة لمعرفة دوافع العاملین ومدى والمحاسبین في مدینة بتسبرج بالولایات المتحدة الأ

حیث رأى هرزبرج أن هناك مجموعتان  12رضاهم الوظیفي تجاه الأعمال التي یمارسونها.

من العوامل إحداهما تعتبر بمثابة دوافع تؤدي إلى رضا العاملین عن أعمالهم وأطلق علیها 

بالإنجاز، وتحمل  عوامل مرتبطة بالوظیفة أو العمل نفسه، وقد حصرها في إحساس الفرد

المسؤولیة، وتوفر فرص الترقیة للوظائف الأعلى والمشاركة في اتخاذ القرارات المتعلقة 

بالعمل، أما المجموعة الأخرى من العوامل فیعتبرها بمثابة دوافع تؤدي إلى عدم رضا العمال 

لظروف عن أعمالهم، وأطلق علیها عوامل محیطة بالوظیفة أو العمل، وقد حصرها في تلك ا

التي تحیط بالعمل كالرئاسة أو الإدارة أو الإشراف أو نمط القیادة، وطبیعة العلاقات بین 

  13الفرد وزملائه، وبینه وبین الرؤساء، وظروف البیئة المحیطة بالعمل.

  نظریة الدرفر: .3- 1-6
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) نظریة الدرفر المعروفة بالرموز Landy and Trumbo, 1980لخص لاندي وترمبو (

  والتي یعتقد فیها أن الأفراد لدیهم ثلاثة حاجات أساسیة وهي: E.R.Gي آي.آر.ج

وهي الحاجات التي یتم إشباعها بواسطة حاجات الكینونة:  -

  عوامل البیئة مثل الطعام، الماء..الخ.

وهي الحاجات التي تؤكد أهمیة توطید حاجات العلاقات:  -

  العلاقات الشخصیة الداخلیة والمحافظة علیها.

وهي الحاجات التي تتفق مع المستوى نمو: حاجات ال -

  الأعلى للذات وحاجات تحقیق الذات.

ویتفق الدرفر مع ماسلو في هذه النظریة بأن إشباع الحاجة یؤثر على أهمیتها وأهمیة 

الحاجات الأعلى منها في المستوى. كما أنه یتفق مع ماسلو بأن إشباع حاجات النمو 

لك فإن السعي لإشباع الحاجات العلیا، یقود إلى جعل یجعلها أكثر أهمیة عند الناس، كذ

الحاجات الدنیا أكثر أهمیة عند هؤلاء الناس. إلا أنه یختلف عن ماسلو حیث یرى ماسلو أنه 

لا حاجة إلى مزید من الإشباع للحاجات الأدنى التي تم إشباعها بالترتیب ولن یكون له تأثیر 

آت الإضافیة أو الزیادة في المكافآت للحاجات الدنیا ولكن الدرفر خلافا لذلك یقول أن المكاف

  قد تعوض عن إشباع حاجات أعلى.

وعلى ذلك إذ لم یكن في استطاعة المدیر أن یعطي ظروفا أفضل للعمل، فإن النقود والزیادة 

قد تغني. هم الحاجات ویختلف من فرد إلى آخر وتختلف في داخل الفرد نفسه باختلاف 

  14ف الاجتماعیة.السن والجنس والظرو 

  القیمة ):وضع الهدف ( نظریة  .4- 1-6

یرى رواد هذه النظریة وأشهرهم " ادوین لوك " أن وجود الهدف هو شيء أساسي یحدد مسار 

السلوك الفردي في المنظمة حیث حدد هذا العالم عدة خصائص لا بد من توفرها في الهدف 

فة مدى الإنجاز وكذلك هدف مقبول ومن أبرزها أن یكون الهدف واضح قابل للقیاس لمعر 

  لدى الأفراد وذا نفع وفائدة تعود على الفرد.

  التطبیق الإداري لنظریة وضع الهدف:

یمكن للقائد أن ینجز الأعمال عن طریق ربط بلوغ الأهداف بالحصول على بعض الحوافز 

  على الأداء.التي یتم الاتفاق علیها، ولهذا الأسلوب عدة مزایا أبرزها تمكن من الرقابة 
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كما یرى الباحث أن تراعى أهداف العاملین كما تراعى أهداف المنظمة وألا یكون هناك 

، وهذا بلا شك یزید من الرضا الوظیفي للعاملین كما أنه على تعارض بین هذه الأهداف

المنظمة أن تحدد أهداف قصیرة الأمد لسهولة الوصول إلیها لتكون تعزیز للعاملین على أداء 

  15، كما یجب أن تكون هذه الأهداف واضحة وسهلة وقابلة للقیاس.أفضل

  لـ ویلیام أوشي: Zنظریة   .5- 1-6

الذي قام بإجراء عدة  .William Ouchiصاحب هذه النظریة البروفیسور ویلیام أوشي 

بحوث ودراسات میدانیة خلال السبعینات المیلادیة في الیابان والولایات المتحدة الأمریكیة، 

رف إلى سر نجاح الإدارة الیابانیة، وتوصل في النهایة إلى نموذج جدید في الإدارة سماه للتع

  16. 1981، وشرح تلك النظریة في كتابه الذي صدر عام  Zنظریة 

تقوم على: " العامل الإنساني وروح الجماعة واشتراك العمال في اتخاذ القرارات  Zإن نظریة 

ابط إنسانیة واتصالات مستمرة والشعور بالمسؤولیة وخلق الجو الأسري في المؤسسة ورو 

والرقابة الذاتیة والشعور بالملكیة لكل المؤسسة وعدم فصل العامل عن العمل مدى الحیاة 

وأهمیة تحقیق دستور لكل مؤسسة یسعى الجمیع لتحقیقه بالولاء والانتماء والإخلاص"، ومن 

  17والمهارة، الألفة والمودة.: الثقة، الدقة Zأهم الدروس التي تقدمها نظریة 

ویعتقد أوشي بأن تطبیق نظریة في المنظمات سوف ینتج عنه تحقیق أهداف الأفراد العاملین 

وأهداف المنظمة على حد سواء، التي تتمثل في زیادة الثقة والمودة والألفة والانهماك في 

وزیادة الإنتاجیة  العمل، وزیادة الرضا الوظیفي، وزیادة الاستقلال والحریة للعاملین،

  18والفاعلیة.

  :التوقع ( التوسل أو التفضیل ) لـ فیكتور فروم نظریة .6- 1-6

  قاعدتین: على وتتأسس )Vroom 1964( فروم، نسبة إلى فیكتور فروم نظریة تسمى أیضا

 ثمة ومن عمل لكل المتوقعة النتائج قیمة یحددون الناس -

 .الآخر على البعض النتائج بعض یفضلون

 في یضع لا أن ینبغي ما، هدف نحو الموجه السلوك رتفسی -

 بأن إیمانهم مدى أیضا إنما و فحسب، تحقیقها یرید الناس التي الغایات اعتباره

 .یفضلونها التي تحقیق النتائج في دخل لها الخاصة جهودهم

 عالتوق لأن العملي، رضاه على كبیر تأثیر له ذلك یكون الاقتراحین، بهذین الفرد قام إذا

  .ما موقف في الفرد تكییف على یساعد الإیجابي أو السلبي
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  19التفضیل والتوقع.  بعاملین، ترتبط الدافعیة فروم أن یرى نظریته خلال من

ومن ممیزات هذه النظریة أن سلوك الفرد لا یتحدد بحافز واحد بل بالعدید من الحوافز، في 

جته كما أوضحت نظریة "فروم" الفارق نفس الوقت یختار منها أي الحوافز أكثر إشباعا لحا

بین قیمة الحافز واحتمال تحقیقه، كما أنها لا تعطي نمطا عاما لسلوك الأفراد تجاه أعمالهم 

  20بما یمثل صعوبة في تطبیق هذه النظریة عملیا.

 حالة في الأفراد لسلوك تفسیرا أو بدیلا لا تقدم أنها أیضا النظریة هذه على یعاب أیضا ما

 للتفكیر عدیدة ساعات إلى یحتاج الفرد أن كذلك التوقع نظریة سلبیات من .التوقعات تغییر

 كل تقدیر على بناء یكون واختیاره السلوكیة، البدائل من ضخم عدد من ضمن الاختیار و

 یسمیه ما إطار في تدخل صغیرة مجموعات إلى البدائل هذه باختصار یقوم أو سلوكي، بدیل

 21قریب.ال المعقول » العلماء

ویتوفر الرضا الوظیفي على المزید من النظریات، منها على سبیل المثال لا الحصر: نظریة 

المساواة، نظریة الإدارة العلمیة، نظریة الانجاز، نظریة التكیف الوظیفي، نظریة حلقات 

 الجودة... الخ.

  نذكر منها المشاكل الآتیة:مشاكل عدم الرضا الوظیفي:  .1-7

إن العلاقة بین الرضا في العمل ودورانه  :Labur Turnover دوران العمل .1- 1-7

 22هي علاقة سلبیة فبقدر ما یكون الرضا عالیا بقدر ما یكون دوران العمل أقل. 

 روابط على وذلك بناءا نموذج لدوران العمل، 1977 عام بدوره Mobleyقدم موبیلي  كما

 والبحث المغادرة في التفكیر مثل وراأم أن وجد المؤسسة، حیث الرضا ومغادرة بین افتراضیة

 الاستیاء عن طبعا والناتجة للعمل، الحقیقیة المغادرة على تأثیر كلها ذات أخرى، وظیفة عن

 لتبریر الاستیاء عن نبحث شعوریا لا مستاءون، لأننا نغادر من أن وبدل الرضا) (عدم

 عن الناتجین والربح الخسارة مدى على متوقفة ذاتها أن المغادرة حتى المغادرة، في إرادتنا

  23منها. أحسن بدیلة وظیفة على واحتمال الحصول الوظیفة، ترك

تعتبر درجة انتظام الفرد في عمله، أو بعبارة أخرى : Absenteeism. الغیاب 2- 1-7

نسبة أو معدل غیاباته مؤشرا یمكن استخدامه للتعرف على درجة الرضا العام للفرد عن 

غیاب عملیة دوران بسیطة وبدایة لترك العمل. إلا أن ذلك یبقى خاضعا عمله. وتعد ظاهرة ال

لمتغیرات أخرى توضح المواقف التي یتخذها الفرد اتجاه العمل فالإجازات المرضیة الطویلة 

تؤثر في الرقم الإجمالي للغیاب وبخاصة عندما تكون متتالیة. وعلى الرغم من عدم وجود 
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معدل الغیاب، إلا أنه یمكننا الاسترشاد بالطریقة التي  طریقة موحدة ومتفق علیها لقیاس

 اقترحتها وزارة العمل الأمریكیة حیث یحسب معدل الغیاب كالآتي:

افترض بعض الكتاب والباحثین أن العاملین غیر الراضیین عن لعمل: . حوادث ا3- 1-7

عملهم هم أكثر عرض للحوادث من غیرهم. لكن هذه الفرضیة قلما تحدث ولم تثبت 

صحتها، ولكن یمكن القول بأن الشخص التعیس في عمله أكثر عرضة للإصابة بحوادث 

أكثر بحوادث العمل هو الانتباه العمل أكثر من غیره، إن السبب الرئیسي الذي له علاقة 

 24 والحذر وأن الأشخاص المنتبهین في عملهم هم أقل عرضة للحوادث.

نتیجة استطلاع الرأي الذي قام به بعض الباحثین حول أداء العاملین . الأداء: 4- 1-7

من العاملین یعتقدون أن الأشخاص الأكثر  61وعلاقته بدرجة الرضا الوظیفي وجد أن نسبة 

ن عملهم هم الأفضل أداء. وبسبب تعدد حاجات العاملین ورغباتهم، واختلاف تلك رضا ع

الحاجات والرغبات فقد اقترح أكثر من أسلوب ونمط للدافعیة والتحفیز، حیث تم تطویر 

النظرة إلى العلاقة بین الروح المعنویة والأداء من خلال التوصل إلى الرضا الموظفین أو 

تطاعت الخبرات الوظیفیة تلبیة الحاجات الفردیة. وهذه النظرة ترى العاملین خاصة إذا ما اس

أن زیادة الروح المعنویة للفرد العامل تزید من ارتفاع معدل أدائه الوظیفي. من هنا یمكن 

القول أن الإنتاجیة تسبب ارتفاع الروح المعنویة، أي أن الموظف المنتج موظف سعید أي 

  لى الرضا الوظیفي.أن الإنتاجیة ( الأداء ) تعود إ

یمكن استخدام حالات ترك الخدمة التي تتم بمبادرة الفرد :  Quits. ترك الخدمة 5- 1-7

(الاستقالة) كمؤشر لدرجة الرضا العام عن العمل، ویحسب معدل ترك الخدمة على أساس 

عدد حالات ترك الخدمة الاختیاري مقسوما على إجمالي عدد العاملین في منتصف الفترة 

 یحسب لها المعدل وكالآتي: التي

  معدل الغیاب خلال فترة معینة = 

مجموع أیام الغیاب لجمیع العاملین في 

  المنظمة
x 100  

عدد أیام x متوسط عدد الأفراد العاملین 

  العمل

x 100 

 عدد حالات ترك الخدمة خلال الفترة

إجمالي عدد العاملین في منتصف  معدل ترك الخدمة خلال فترة معینة =

 الفترة
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على أن البیانات الخاصة بمعدلات ترك الخدمة شأنها في ذلك شأن بیانات معدلات الغیاب 

  25لیل أسبابها أو وسائل علاجها. تقتصر على التنبیه بوجود مشكلات دون تح

 المنشآت والمؤسسات الریاضیة: -2

 : الریاضیة المنشآت عن تاریخیة .لمحة2-1

 هي ما إلى وصلت أن إلى تدریجیا تتطور وبدأت القدم منذ الریاضیة المنشآت ظهرت لقد

 .المنشآت من العدید تحوي ریاضیة مدنا هناك فأصبحت الآن، علیه

 الألعاب مارسوا من أول الإغریق یعتبر القدیم: العصر في ضیةالریا . المنشآت1- 2-1

 أول هؤلاء نظم حیث المیلاد قبل 468 وفي سنة المیلاد قبل 866 سنة منذ وذلك الریاضیة

 في تمارس التي الأولمبیة الألعاب تسمیة في الأصل (وهي أولیمبیا مدینة في ریاضیة دورة

 الحالي). وقتنا

 بذلك فظهرت المتنافسین من الكثیر فیها اشترك أیام خمسة (05) مدة الدورة هذه واستمرت

 كبیرا ملعبا بنوا ما أول وكان المنافسات، تلك فیها تنظم ریاضیة منشآت إقامة إلى حاجتهم

 الهامة الریاضیة المنشآت من مجموعة فشیدوا الرومان عصر جاء ثم الجري، بمضمار سمي

 ملعب : أهمها من ملاعب عدة تضم الأخیرة هذه البلاسترى، وكانت تسمیة علیها أطلقوا

 الهیبودروم، البالاسترا، اللیونیدیون، الكولوسیوم. البنتاثون، ملعب

 الكبیر الاهتمام بدأ م 1890 سنة في: الحدیث العصر في الریاضیة . المنشآت2- 2-1

 تشییدها في وتأخذ كبیرة میزانیات لها تخصص الأوربیة الدول فأصبحت الریاضیة بالمنشآت

 التطور إلى إضافة ، ومتخصصین خبراء على ذلك في معتمدة الهندسیة بالمعاییر

 والتي الدولیة المنافسات لإقامة الریاضیة المدن كما ظهرت الریاضیة، للتجهیزات التكنولوجي

المغطاة،  الأولمبي، الصالة أهمها: الملعب من والملاعب المنشآت من مجموعة تضم

   26المركزیة. الریاضیة، الخدمات والغطس، الفنادق السباحة حمام المفتوحة، الملاعب

 :الریاضیة . مفهوم المنشآت2-2

 كافة من الریاضي القطاع لخدمة المجتمع ینشئها مؤسسات عن عبارة الریاضیة المنشآت

 یعود بما وأهدافها، المؤسسة هذه حجم مع یتفق تنظیمي هیكل لها یكون بحیث جوانبه،

 وتطورها الریاضیة النشاطات تسییر یعتمد .أهدافه مع متماشیا المجتمع ذلك لخدمة بالنفع

 تسییرها على یسهر حیث بها، المتوفرة والإمكانات الریاضیة) المؤسسات (المنشآت هذه على

 المنشآت، هذه أجله من أنشئت التي الأهداف تحقیق أجل من وكفئة متخصصة إدارة
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 فعالیة لتحقیق خاصة مراعاة یتطلب الریاضیة لمنشآتا هذه من القصوى الاستفادة وتحقیق

 كل تطبیق على والإشراف التسییریة، الوظائف من إداري مخطط أسلوب إتباع من تسییرها

 التي البشریة للموارد الاجتماعي الجانب الاعتبار بعین والأخذ الإداریة والتعلیمات النصوص

   .المجتمع وسط بها لائقة انةمك وإعطاء وممارستها، الریاضة رقي أجل من تعمل

 فوضته لبعض فیما أو المنشآت هذه على إشرافها عند الجزائریة الدولة علیه ركزت ما وهذا

 الریاضیة، والمبادئ المتطلبات وفق للإشراف الأخرى المؤسسات أو الأموال رؤوس أصحاب

انون (رقم خصص الق فقد الریاضیة للمنشآت بالغة أهمیة من الجزائري المشرع مسه لما

 لها خاصا الریاضیة فصلا البدنیة بالتربیة ) المتعلق2004 أوت 14 في المؤرخ 04/10

 المادة نصت وقد الریاضیة، والمنشآت عنوان: التجهیزات تحت منه 11 الفصل جاء حیث

 الریاضیة الاتحادات استشارة بعد المحلیة والجماعات الدولة یلي: " تسهر ما على منه 81

 مختلف متطلبات مع والمكیفة المتنوعة الریاضیة المنشآت وتهیئة إنجاز على عنیةالم الوطنیة

 المخطط إطار وفي الریاضیة للتنمیة الوطنیة للخریطة طبقا الریاضیة البدنیة التربیة أشكال

 إنجاز برامج المحلیة الجماعات وتطور .الكبرى الریاضیة والتجهیزات للریاضة التوجیهي

  27وترفیهیة ".  جواریة تربویة یةریاض قاعدیة منشآت

  : . أنواع المنشآت الریاضیة2-3

تختلف المنشآت الریاضیة عن بعضها بناءاً على ما تحتویه من أماكن تتعلق بممارسة 

  النشاطات الریاضیة، ولهذا من الممكن تصنیفها إلى عدة أنواع وذلك من حیث الآتي:

آت ترویحیة، تعلیمیة، منشآت تنافسیة، منشآت تدریبیة، منش الأهداف: )1

  علاجیة...الخ.

 منشآت خارجیة ( مكشوفة )، منشآت داخلیة ( مغطاة ). الشكل العام: )2

ریاضات جماعیة (قدم، السلة، الطائرة...الخ)، ریاضات زوجیة  الریاضة (اللعبة): )3

(تنس، اسكواش ...الخ)، ریاضات فردیة (العاب قوى...الخ)، ریاضات المنازلات 

الخ ). ریاضات مائیة (سباحة، غطس...الخ)، …، مصارعة(دفاع عن النفس

ریاضات استعراضیة وإیقاعیة (جمباز...الخ)، ریاضات الأطفال (ملاعب 

  الحي...الخ).

منشآت ذات ملاعب قانونیة (للمنافسات الرسمیة)، ومنشآت ذات  القانونیة: )4

 ملاعب غیر قانونیة (للتعلیم والتدریب والترویح).
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ومیة (مدارس، جامعات، ساحات شعبیة...)، منشآت أهلیة / منشآت حك التبعیة: )5

خاصة (شركات، أندیة،...)، منشآت تجاریة (مراكز ریاضیة متخصصة: دفاع عن 

 النفس، لیاقة بدنیة، بولینج...الخ).

تعتمد على نوعیة وطبیعة النشاط الریاضي (زراعة طبیعیة،  نوعیة الأرضیة: )6

 28بیة، جلیدیة، رملیة، فلینیة... الخ).صناعیة، مدكوكة، إسفلت أو بلاط، خش

 . المؤسسات الریاضیة:2-4

تعرف مراكز الشباب والأندیة والاتحادات والهیئات العاملة في قطاع الریاضة والشباب على 

أنها مؤسسات تعمل لخدمة الشباب وتهیأ لهم فرص استثمار وقت فراغهم في أنشطة ریاضیة 

  وتنمیة میولهم وهوایاتهم تحت إشراف قیادات متخصصة. وثقافیة واجتماعیة لإشباع حاجاتهم

كما تعرف المؤسسات الریاضیة والشبابیة أیضا بأنها كل هیئة مجهزة بالمباني والإمكانیات 

تقیمها الدولة أو المجالس المحلیة أو الأفراد في المدن والقرى بقصد تنمیة الشباب في مراحل 

في ممارسة الأنشطة الترویحیة والاجتماعیة  العمر المختلفة واستثمار أوقات فراغهم

  والریاضیة والقومیة.

كما یقصد بالمؤسسات الریاضیة بأنها مؤسسات یتجمع فیها الشباب لممارسة الأنشطة 

المختلفة في سهولة ویسر وارتقاء إلى مستوى المواطنة الصالحة دون تحدید أو تخصیص 

شعبیة وطنیة تمارس فیها شتى الهوایات  لنوع معین أو فئة من المواطنین، ولكنها مدرسة

والألعاب والفنون وبعض المشروعات والبرامج التي تخص البیئة المحیطة ویبرز فیها 

  29الأعضاء كمحور أساسي في هذه البرامج.

البدني  النشاط بممارسة یحیط الذي والقانوني المكاني الإطار هي الریاضیة والمؤسسة

  30والهادف. الریاضي

  رة الموارد البشریة بالمؤسسات الریاضیة:. إدا2-5

تتعلق إدارة الموارد البشریة في الأساس، كما یتضح من الاتجاه السائد في إدارة المؤسسات 

الریاضیة أو غیرها من المؤسسات الأخرى، بضمان وجود فریق عمل فعال وعلى مستوى 

یة، وكذلك الصعوبات جید من الأداء ومع ذلك، فإن الحجم الكلي لبعض المؤسسات الریاض

التي تقف في طریق إدارة فریق عمل یتكون من المتطوعین وغیرهم من العاملین ممن 

یتقاضون أجورا في مجال الریاضة، یجعلان إدارة الموارد البشریة مهمة معقدة للمدیرین فیها، 

تمدون إن المسؤولین عن الاتحادات الریاضیة الناجحة والأندیة ومراكز الشباب الریاضیة یع
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على الموارد البشریة التي تتمتع بالكفاءة عالیة داخل میدان العمل وخارجه، وفي ضوء ما 

سبق یتضح لنا أنه لا یمكن فضل إدارة الموارد البشریة عن المقومات الأساسیة الأخرى 

للإدارة، مثل التخطیط الإستراتیجي أو إدارة ثقافة المؤسسة وهیكلها، فضلا عن ذلك، فإن 

لموارد البشریة تمثل عنصرا آخر یجب على القائمین على إدارة الریاضیة إدراكه جیدا إدارة ا

  31لتحقیق النتائج المرجوة.

  . هیكل المؤسسة الریاضیة:2-6

هیكل المؤسسة هو إطار العمل الذي یحدد كیفیة تقسیم المهام ووضعها في مجموعات 

تنظیمي یحدد المهام التي یجب وتنسیقها داخل المؤسسة، كل مؤسسة ریاضیة لدیها هیكل 

أن یقوم بها الأفراد وفرق العمل، ویتضمن إیجاد الهیكل المناسب للمؤسسة تحدید المتطلبات 

لإضفاء صفة الرسمیة على الإجراءات في الوقت الذي یتم فیه تشجیع الابتكار والإبداع، من 

سبة على أنشطة جانب آخر، یكفل إیجاد الهیكل المناسب للمؤسسة فرض الرقابة المنا

الموظفین دون الإفراط في التأثیر على ما لدیهم من حافز واتجاهاتهم في العمل، كذلك یبین 

الهیكل المناسب للمؤسسة السبل التي یتم من خلالها التواصل ورفع التقاریر في الوقت الذي 

  یتم فیه السعي لتقلیل مستویات الإدارة غیر الضروریة والمكلفة.

سة عنصرا مهما، حیث إنه یحدد المجال الذي یعمل فیه الموظفین یعد هیكل المؤس

والمتطوعون معا ومدى ملائمة هذا المجال لهم فیما یتعلق بمهام العمل وإجراءات اتخاذ 

القرار والحاجة إلى التعاون وتحدید مستویات المسؤولیة وآلیات إصدار التقاریر، بمعنى آخر 

لكیفیة الترابط بین المناصب داخل المؤسسة یوضح هیكل المؤسسة الخطوط العریضة 

  32والمهام التي یقوم بها الأفراد وفرق العمل داخل المؤسسة.

 :الخاتمة 

یتضح لنا في الختام، أن موضوع الرضا الوظیفي من المواضیع الهامة والحساسة في الإدارة 

المؤسسات بشكل عام والإدارة الریاضیة بشكل خاص لدى العاملین على مستوى المنشآت و 

الریاضیة، حیث یُعبر عن الرضا الوظیفي لدیهم من خلال مختلف المشاعر تجاه عملهم 

وذلك عبر مجموع التفاعلات مع الوظیفة التي یشغلونها، وانعكاس ذلك بالإیجاب أو بالسلب 

  على أدائهم والنتائج المحققة في إطار وظیفتهم.

نب التالیة: ظروف العمل، الأجر ویتكون الرضا الوظیفي لدیهم في الرضا عن الجوا

والحوافز، محتویات العمل، فرص الترقیة، الإشراف والإدارة، جماعة العمل، وبعض الجوانب 
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الشخصیة والاجتماعیة... وذلك عبر عملیة تكاملیة بین مختلف الجوانب، إلا أن عدم توفر 

 اكل في العملشلدى العامل مما یترتب عنه بعض الم عدم الرضاإحداهم یمكن أن یشكل 

منها دوران العمل، الغیابات المتكررة، الحوادث والإصابات المتكررة... ویمكن أن یصل 

العامل في النهایة إلى ترك الخدمة، وعلیه نوصي أن یتم دراسة الرضا الوظیفي للعاملین 

  بشكل دوري مستمر. 

  :الهوامش
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