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:  تمهيد

 من على اختلبف أنواعها وأحجامها بألعية بالغةالدؤسسات  حظي موضوع الرضا الوظيفي في      
.   العمل والتنظيمالنفس علم لرال في الباحثتُ

     سيتناول الباحث في ىذا الفصل مفهوم الرضا الوظيفي من وجهة نظر باحثتُ عرب وأجانب 
  .كما يتطرق إلى النظريات التي عالجت ىذا الدوضوع

. بداية الاهتمام بدراسة الرضا الوظيفي: أولا

وذلك ،يعتبر الرضا الوظيفي أحد الدواضيع الذي نال اىتمام باحثتُ في النفس العمل والتنظيم     
. يعود إلى أن معظم الدوظفتُ يقضون جزءا كبتَا من حياتهم في العمل

،بقرية (نيوىوب)بدراسة الرضا الوظيفي لدى عمال مصنع صغتَ(Hoppock1935ىوبوك)قام     
بولاية بنسلفانيا بالولايات الدتحدة،حيث قام بقياس رضا العاملتُ عن العمل،وفحص العوامل الدؤثرة 

تعد ىذه الدراسة أول دراسة ونقطة انطلبق .في الرضا الوظيفي مثل أوضاع العمل،والإشراف والإلصاز
  .لجميع الدراسات الدتعلقة بالرضا الوظيفي

.   تعود بداية الاىتمام بدوضوع الرضا الوظيفي وتأثتَه على سلوك الأفراد إلى بداية القرن العشرين   
في (Taylor 1911تايلور)أشار.تأثتَ كبتَ على دراسة الرضا الوظيفي(تايلور)كانت للئدارة العلمية

العمل بخط التجميع )كتابو مبادئ الإدارة العلمية أن ىناك طريقة واحدة مثلى لأداء أي عمل
لقد زادت الإنتاجية من جراء تطبيق الإدارة العلمية على الصناعات،وذلك بسبب .(والأجور بالساعة

إجبار العمال على العمل بوتتَة أسرع،وعلى الرغم من حالة التعب وعدم الرضا التي انتابتهم،اىتم 
حاولت الإدارة العلمية تفستَ الرضا .الباحثون بالإجابة على الدزيد من الأسئلة حيال الرضا الوظيفي

لقد .الوظيفي وعواملو ومسبباتو،حيث اعتبرت الحوافز الدادية الحافز الوحيد المحقق للرضا الوظيفي
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افتًض تايلور أن الأفراد العاملتُ مستعدون للعمل بجد من أجل الحصول على الدكافآت الدالية، 
.   فالعاملتُ يعطون للحوافز الدادية ألعية كبرى

تستطيع الإدارة العلمية برقيق الرضا الوظيفي الدطلوب،وكان يؤخذ عليها إلعالذا للجوانب    لم    
الإنسانية في حياة العمال،إلا أنها لفتت الانتباه للعنصر البشري في العمل،و إلى قدراتهم وتأىيلهم 

  . وبرفيزىم للعمل

      تعد دراسات الذاوثورن واحدة من أفضل الأبحاث التي أجريت على الرضا الوظيفي،حيث 
من جامعة ىارفارد (Elton Mayo)برت إشراف ألتون مايو(1933-1924)أشارت تلك الدراسات

(Harvard Business School)على (أبرزىا الإضاءة)إلى البحث في أثار ظروف العمل الدختلفة
كان من أىم أفكارىا أن الدكافآت والحوافز غتَ الدادية تلعب دورا رئيسي في برفيز .إنتاجية العمال

.  الأفراد وشعورىم بالرضا الوظيفي

  أظهرت تلك الدراسات في نهاية الدطاف أن التغيتَات في ظروف العمل تعمل مؤقتا على زيادة     
ووجد لاحقا أن ىذه الزيادة في الإنتاجية نتجت،لا بسبب الظروف .(تسمى أثر ىاوثورن)الإنتاجية

قدمت ىذه النتيجة دليلب قويا على أن العامل .الجديدة،ولكن لشعور العاملبت أنهن برت الدلبحظة
لقد شخصت ىذه الددرسة ما لدعنويات .يعمل ليس فقط للحصول على الأجر،بل لأغراض أخرى

 . العمال وعلبقات العمل من دور على الإنتاجية

في (Herzberg- Mausner-Snyderman 1959)       تعد دراسات ىتَزبرق وموسنر وسنيدرمان
الرضا الوظيفي النواة الأولى التي ألقت الضوء على ألعية عامل العمل في حد ذاتو،ولقد أظهرت تلك 
الدراسات أن الشعور بالرضا الوظيفي يزداد كلما أتيحت للموظف حرية التصرف والاختيار في عملو 

. مع منحو مسؤوليات أكبر،كل ىذا يساعده على تطوير قدراتو العقلية والدعرفية
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ىذا العرض التارلؼي في ثلبث مدارس أساسية قامت بدراسة (Locke1976 لوك)    يلخص 
  :العوامل الأكثر ارتباطا بالرضا الوظيفي،وىذه الددارس ىي

 :الاقتصادية-الددرسة الفيزيقية- 1

.      أكدت ىذه الددرسة على ألعية الأجر وظروف العمل كالإضاءة والتهوية بالنسبة للرضا الوظيفي
لقد اشتملت ىذه الددرسة على دراسات كل من تايلور ومعظم الباحثتُ الأمريكيتُ مثل جيلبرث 

(Gilberth)والفرنسي فايول(Fayol). تنظر ىذه الددرسة إلى الدوظف كرجل اقتصادي يسعى لإشباع
حاجاتو الدادية عن طريق ما لػصل عليو من أجر،وبقدر ما تشبع حاجاتو الدادية،بقدر ما يزيد رضاه 

  .  الوظيفي

 :مدرسة العلبقات الاجتماعية- 2

    أكدت ىذه الددرسة على ألعية عوامل الإشراف الجيد،وبساسك جماعات العمل،والعلبقات بتُ 
 الذاوثورن وبذاربو في مصنع(Elton Mayo)الدوظف والإدارة،ومن رواد ىذه الددرسة ألتون مايو

Hawthorneتنظر ىذه الددرسة إلى .،وكذلك الباحثتُ من جامعة ميشيغان وأىايو لدراسة القيادة
الدوظف على أنو رجل اجتماعي يسعى لإشباع حاجاتو الاجتماعية لشثلة في الانتماء وتكوين 

.   الجماعات غتَ الرسمية،وبإشباع الدوظف لحاجاتو الاجتماعية يزيد رضاه الوظيفي

 :(مدرسة النمو)الددرسة الدعاصرة العمل في ذاتو أو- 3

 أوضحت ىذه الددرسة إمكانية التوصل إلى درجة عالية من الرضا من خلبل العمل الذي     
يتحدى تفكتَ الدوظف،و يعمل بالتالي على لظو وتطور قدراتهم الدعرفية وكفاءتهم في العمل،أو زيادة 

تنظر ىذه الددرسة إلى الدوظف على أنو رجل تركيبتو معقدة،يزداد رضا .الدسؤوليات الدلقاة عليهم
  .(Locke 1304:1976لوك ).الدوظف عن عملو كلما أشبعت حاجة برقيق الذات
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:  مفهوم الرضا الوظيفي:ثانيا

     رغم تعدد الدراسات التي تناولت مفهوم الرضا الوظيفي،إلا أنو ما زال ىناك اختلبف حول 
  .برديد تعريف واضح لذذا الدصطلح

 بالظروف النفسية الاىتمامات  لرموعة منأن الرضا الوظيفي ىو(Hoppock 1935 ىوبوك)يرى     
  .(8 5:2010الذاشم). والبيئية التي برمل الدرء على القول بصدق أنتٍ راض في وظيفتيوالدادية

أن الرضا الوظيفي ىو الددى الذي توفره الوظيفة لشاغلها من (Vroom 1964 فروم)    يضيف
نتائج ذات قيم إلغابية،أي أن عبارة الرضا ترادف التكافؤ،بدعتٌ الدساواة في الشعور بالانسجام 
والارتياح الذي برققو نتائج الوظيفة للعامل في مقابل ما لغب عليو من جهود ومهام يبذلذا أو 

  (.   6:20076الصريفي).يتحملها

أن الرضا الوظيفي ىو حالة عاطفية انفعالية إلغابية أو سارة ناشئة (Locke 1976 لوك)     يعرف
عن عمل الفرد أو خبرتو العملية،وينتج الرضا الوظيفي عن إدراك الفرد إلى أي مدى يوفر العمل تلك 

(. 93:2009حريم).الأشياء التي يعتبرىا ىامة

إلى أن الرضا الوظيفي ىو حالة يتكامل فيها الفرد مع وظيفتو وعملو يصبح (1986 تركي)     يشتَ
إنسانا تستغرقو الوظيفة ويتفاعل معها من خلبل طموحو الوظيفي ورغبتو في النمو والتقدم وبرقيق 

  (.96:2010منصوري).أىدافو الاجتماعية من خلبلذا

أن الرضا الوظيفي ىو الفرق في إدراك العلبقة بتُ ما يتوقع الفرد (Porter1973بورتر)     يذكر
 (.81:2012عبود).الحصول عليو من وظيفتو وبتُ ما يتحصل عليو بالفعل

 الدشاعر لرموعة عن نتحدث نناإف،الوظيفي الرضا عن نتحدث عندما(Robbinsروبينس)       قال
 بنفس وىو،بو يقوم الذي خصائص العمل بذاه يقوم بها الفرد التقييم التي عملية من النابذة الالغابية
 .(314:2012الخناق).سلوك كونو من أكثر العمل لضو وابذاه موقف لؽثل الوقت
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 لا عنو،أو(راضي)عملو لػب شخص كل يشمل الوظيفي الرضا أن(Spectorسبيكتور)يوضح      
 أن إلىيشتَ ىذا التعريف .عملهم الأفراد لػب التي الدرجة بأنو يعرفّو  عنو،كما(راضي غتَ)لػبو أو
(. 314:2012الخناق).الوظيفي ىو رد فعل عاطفي عام لدى الفرد بذاه عملو الرضا

أن الرضا الوظيفي ىو الشعور بالارتياح الناتج عن رد فعل نفسي للموظف (2013فرج)     يلبحظ
  .(146:2013فرج).بذاه عملو في وقت معتُ وىو شعور متغتَ نسبيا تبعا لتغتَ الظروف

 رضا يكون أن وما لؽكن،بحت فردي موضوع  ىوأن الرضا الوظيفي(2004سلطان)     يشتَ
      (.195-194:2004سلطان).آخر لشخص رضا عدم يكون قد لشخص

.  الفرق بين الرضا الوظيفي وبعض المصطلحات: ثانيا

     ىناك العديد من الدصطلحات شائعة الاستخدام للتعبتَ عن الدشاعر النفسية،والتي يشعر بها الفرد 
والديول، والاندماج، والتوافق  بذاه عملو، فهناك مصطلح الروح الدعنوية،والابذاه النفسي حول العمل

.  الدهتٍ، والرضا الوظيفي

:  الفرق بتُ مصطلح الرضا الوظيفي والروح الدعنوية- 1

الروح الدعنوية بأنها رغبة الفرد النفسية لزيادة إنتاجياتو، فتمثل ذلك (2004العيسوي)      يعرف
. الاستعداد الطبيعي والدكسب الدساىم بشكل كبتَ في دفع الفرد للمشاركة مع زملبئو في العمل

(. 191:2004العيسوي)

      عرفت دائرة علم النفس الروح الدعنوية بأنها ابذاه الغابي لضو جماعة العمل، أىدافها، ولظط القيادة 
(.  57:2004رسمي).بدا ينجم عنو من توافر الاستعداد للعمل، وارتفاع مستوى ىذا الاستعداد

أن مفهوم الروح الدعنوية يتضمن توجها لضو الدستقبل،أما مفهوم الرضا الوظيفي (1976لوك)     يرى
(. Locke1300:1976لوك).يتضمن توجها لضو الداضي والحاضر
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أن الرضا الوظيفي ليس مرادفا لرضا أعضاء الجماعة عن عملهم،لأن الفرد قد (1985عوض)     يشتَ
يكون كارىا لعملو في حتُ تكون روحو الدعنوية عالية،لأنو يتعاون مع زملبءه لتحقيق الأىداف التي 
تسعى إليها الجماعة، فهذا يعتٍ أن ارتفاع الروح الدعنوية ليس مقياسا وحيدا وصادقا لارتفاع مستوى 

الرضا الوظيفي الذي تتدخل عوامل كثتَة ومتنوعة في تكوينو منها التماسك وروح 
(.      76:1985عوض).الجماعة

أن الروح الدعنوية تشتَ كثتَا إلى الجماعة وبعلبقة الفرد مع جماعة العمل، (1991منصوري)يذكر      
فبدون جماعة ليس ىناك حاجة للحديث على الروح الدعنوية، بينما الرضا الوظيفي ىي حالة فردية 

أن الرضا الوظيفي استجابة فردية عكس الروح الدعنوية  وشخصية وخاصة بكل عامل على حدة، كما
التي ىي استجابة جماعية، فقد تكون روح معنوية الجماعة منخفضة في حتُ يكون مستوى رضا 

(.   20-19:1991منصوري).الوظيفي بعض أفرادىا عاليا والعكس صحيح

   يرى الباحث أن الرضا الوظيفي يعد أحد الأسباب الذامة لارتفاع الروح الدعنوية في لرال العمل، 
والتي من شأنها أن تدفع الأفراد لبدل مزيد من الجهد في سبيل برقيق أىداف العمل، وإلى ثقتهم 

بالتالي في الدستقبل، ومن ىذا الدنطلق صنفت عوامل الروح الدعنوية إلى مكونتُ أساسيتُ لعا الشعور 
.       بالرضا والدافعية

: الفرق بتُ مصطلح الرضا الوظيفي والابذاىات- 2

أن الابذاه ىو إحدى حالات التهيؤ والتأىب العقلي العصبي التي تنظمها (Allportألبورت )يرى     
الخبرة، بحيث ما يكاد يثبت الابذاه حتى لؽضي مؤثرا تأثتَا ديناميكيا عاما وموجها لاستجابات الفرد 

(. 27:1985عوض).لضو الدوضوعات والدواقف الدختلفة

أن الابذاه مفهوم مكتسب يوجو لضو موضوعات معينة بصورة (1992فرج عبد القادر طو)    يلبحظ
كلية،موجبة كانت أو سالبة أو لزايدة،وىو أمر لا ينطبق على الرضا الوظيفي،بدعتٌ أن الفرد قد يكون 



 

8 
 

فالابذاىات ليست عامة في .راضيا عن ناحية معينة تتعلق بعملو،وغتَ راضيا بساما عن ناحية أخرى
(.    365:1992فرج عبد القادر طو).طبيعتها،بدعتٌ أنها تتعلق بجوانب معينة من العمل

: عناصر ثلبثة من خلية أن الابذاه النفسي لضو العمل ىو(2004سلطان)     يؤكد

. والثقافة والخبرات الدعلومات لستلف يشتمل على الذي الدعرفي العنصر -

. والحب كالكراىية إلغابي أو سلبي ابذاه معتُ في تظهر التي الفرد مشاعر العاطفي أي العنصر -

 العمل لضو النفسي فالابذاه،بو لزيط ما ىو ابذاه الفرد تصرف يعكسو الذي السلوكي العنصر أختَا- 
  (. 192:2004سلطان).إزاء العمل الدتبتٌ والسلوك والدشاعر الدعتقدات لستلف لؽثل

يشتَ الابذاه إلى الاستعداد .    يرى الباحث أن مصطلح الرضا الوظيفي لؼتلف عن الابذاىات
للبستجابة،أما الرضا الوظيفي فهو يرتبط بعوامل الأداء،كما تعكس الابذاىات مشاعر الفرد بذاه 

الأفراد والدنظمة،ولكن الرضا الوظيفي يشتَ إلى ابذاه الفرد لضو الوظيفة،وبالتالي إن الرضا الوظيفي ىو 
.  لرموعة فرعية نوعية من الابذاىات

:  الفرق بتُ مصطلح الرضا الوظيفي والديول- 3

أن الديل ىو حب الفرد لنشاط معتُ و رضاه عنو وتركيز ذىنو فيو والاستعداد لبذل (النجاتي)     يرى
(.   365:1992فرج عبد القادر طو).أقصى جهد والاستمرار في أدائو لأطول وقت لشكن

أن الديل ىو النزعة السلوكية العامة للفرد لضو الالصذاب إلى لرموعة (Guilfordجيلفورد)     يلبحظ
(.  365:1992فرج عبد القادر طو).معينة من النشاط

     يرى الباحث أن الديول تتسم بأنها أكثر ثباتا في قوتها،وأطول تأثتَا في سلوك الفرد ولفتًة طويلة 
فالديول كالحاجات والابذاىات .نسبيا،إلا أنها أقل ارتباطا وتأثتَا على درجة جودة أداء الفرد لعملو

تكون نوعا من السمات التي لؽكن أن يطلق عليها دينامية أو دافعية،وىي بزتلف عن الرضا 
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الوظيفي،ذلك أن ىذا الأختَ لا يستشعره الفرد إلا بعد أن يتولى العمل فعلب،والرضا الوظيفي لا يعتٍ 
بالضبط الاستمتاع بدا يشتمل عليو العمل من أنشطة،فقد يكون الرضا بالأجر أو الجو الذي لػيط 

العمل،والدكانة الاجتماعية للعمل،أو جميعها،أما الديل فإنو يرتبط بالجوانب الدتضمنة في السلوك 
.  وىو ما لؽيز الفرد عن غتَه من زملبئو(الإدراك،الوجدان)

.   الفرق بتُ مصطلح الرضا الوظيفي والاندماج- 4

أن الاندماج في العمل ىو انشغال الشخص بعملو والاستغراق في أدائو بدرجة (1976لوك)     يشتَ
فالشخص الدندمج في عملو والذي يشعر بارتباطو الشديد بو، ىو ذلك الشخص الذي لػب . كبتَة

عملو بجدية، وتتأثر مشاعره وحالتو الدزاجية بخبرات عملو الدتنوعة، حيث لػتل ىذا العمل لرال 
(.   1301:1976لوك). اىتمامو

 :الفرق بتُ مصطلح الرضا الوظيفي والتوافق الدهتٍ- 5

أن التوافق الدهتٍ ىو توافق العامل مع جميع متغتَات العمل بدا يبعث على (2001القاسم)    يشتَ
الرضا الدهتٍ، ويتضمن ذلك رضا العامل، وإشباع حاجاتو، وبرقيق طموحو وتوقعاتو، لشا ينعكس على 

(.   48:2001القاسم).إنتاجيتو، وغايتو، وعلبقتو بزملبئو ورؤسائو وبيئة العمل

فالرضا .أن توافق الفرد الدهتٍ ينعكس من خلبل الرضا والإرضاء(1992فرج عبد القادر طو)     يذكر
قادتو وزملبئو وظروف )يشمل الرضا الشامل عن العمل أي الرضا عن لستلف جوانب بيئة عمل الفرد

كما يشمل أيضا إشباع حاجاتو،وبرقيق أوجو طموحاتو وتوقعاتو واتفاق ميولو الدهنية  (.عملو
والإرضاء فإنو يتضح من إنتاجية الفرد،ومن الطريقة التي ينظر بها إليو زملبؤه والدشرفون عليو والتنظيم 

(. 30:1992فرج عبد القادر طو).الذي يعمل فيو

أن التوافق الدهتٍ يعبر عن مدة البقاء في العمل التي ىي لزصلة للتلبؤم أو (1985عوض)     يرى
عدم التلبؤم بتُ الفرد وبيئة العمل،وبذلك فإن الفرد الذي يبقى في عملو إلظا ىو الشخص القادر 
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على برقيق التلبؤم بتُ نفسو وبتُ بيئة العمل،وىذا يعتٍ أنو قادر على برقيق متطلبات العمل،وإن 
بيئة العمل برقق متطلباتها منو،ومن ىنا فهو عامل مرضى،كما أنو في نفس الوقت عامل مرضي،وىذا 

  (.91:1985عوض).دليل على توافق الفرد الدهتٍ

    يرى الباحث أن مفهوم الرضا الوظيفي لؼتلف عن مفهوم الروح الدعنوية لضو العمل في أنو يعبر عن 
موقف الفرد لضو عملو،ولؼتلف أيضا عن مفهوم الابذاه لضو العمل في أنو ليس أحادي البعد،لو أبعاد 

متعددة،كما أنو لؼتلف عن مفهوم الديل لضو العمل،ذلك أن الفرد يستشعر الرضا بعد أن يقوم بالعمل 
 .   ولؽارسو،وليس لررد نزعة أو الصذاب للعمل

: أنواع الرضا الوظيفي: ثالثا

   .أن الرضا الوظيفي يتضمن عناصر عاطفية ومعرفية وسلوكية(Locke 1976 لوك)     يشتَ

. ىي تلك الدشاعر التي ترتبط بالوظيفة مثل الدلل والقلق والإثارة: العنصر العاطفي- 

ىي تلك الاعتقادات التي ترتبط بالعمل مثل الإحساس بأن الوظيفة تتطلب : العنصر الدعرفي- 
. التفكتَ والتحدي

ىي تصرفات الدوظف بذاه وظيفتو، وتشمل ىذه التصرفات التمارض من أجل : العنصر السلوكي- 
. بذنب العمل، والحرص على الوقت

لا .      فالتفكتَ والدشاعر مرتبطان ارتباط وثيق، ولعا مسئولان عن ابذاه الدوظف لضو الرضا الوظيفي
يعتمد الرضا الوظيفي على الوظيفة وحدىا أو على الفرد الذي يؤدي العمل، وإلظا يعتمد على العلبقة 

(.  Locke 1304:1976لوك ). بينهما

: أن الرضا الوظيفي ينقسم إلى نوعتُ(Norman 1993 نورمان)     يبتُ
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ويعرف بأنو بناء ذاتي ذو بعد واحد،ويعبر عن  satisfaction affectiveالرضا الوظيفي العاطفي-
إحساسات عاطفية عامة الذي يشعر بها الدوظف ابذاه وظيفتو ككل،وبالتالي يعكس الرضا الوظيفي 

.  العاطفي درجة من السعادة والدتعة تولدىا الوظيفة بشكل عام

ويعرف بأنو تقييم موضوعي ومنطقي لدختلف  satisfaction cognitiveالرضا الوظيفي الدعرفي-
جوانب الوظيفة،وعلى ىذا النحو لؽكن للرضا الوظيفي الدعرفي أن يكون ذو بعد واحد إذا كان يشمل 

تقييم جانب واحد فقط للوظيفة مثل الراتب،أو يكون متعدد الأبعاد إذا كان يشمل تقييم في نفس 
 (. Norman760:1993 نورمان).الوقت جانبتُ أو أكثر من جوانب الوظيفة

: الرضا الوظيفي يأخذ أحد الشكلتُ التاليتُ أن(2000فرج)    يلبحظ

يعرف بأنو الابذاه العام للفرد لضو عملو ككل،فإما ىو راضٍ أو غتَ راضٍ ىكذا بصفة :العام الرضا- 
مطلقة،ولا يسمح ىذا الدؤشر بتحديد الجوانب النوعية التي يرضى عنها الدوظف أو العامل أكثر من 

غتَىا ولا مقدار ذلك، فضلب عن الجوانب التي لا يرضى أصلب،بيدا أنو يفيد في إلقاء نظرة عامة على 
  .موقف العامل إزاء عملو بصفة عامة

يشتَ إلى رضا الفرد عن كل جانب من الجوانب على حدة،وتشمل تلك :(النوعي)الرضا الجزئي- 
الجوانب سياسة الدنظمة والأجور،والإشراف،وفرص التًقية،والرعاية الصحية والاجتماعية،وظروف 

العمل،وأساليب الاتصال داخل الدنظمة،والعلبقات مع الزملبء،وتفيد معرفة ىذه الجوانب في التعرف 
(.  221:2000 فرج).على الدصادر التي لؽكن أن تساىم في زيادة أو بزفيض الرضا الوظيفي

 العوامل من لرموعة وتكامل تفاعل نتيجة لػدثأن الرضا الوظيفي (2000شوقي)     يبتُ
 :التالي النحو على والخطوات

. ىذه الحاجات مصادر أحد والعمل لإشباعها يسعى الحاجات من لرموعة فرد لكل:الحاجات- 
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 لإشباع تلك الدتوقعة الدصادر إلى التوجو على برث الدافعية من قدرا الحاجات تولد:الدافعية- 
. الحاجات

 الأداء وسيلة ىذا منو اعتقادا عمل في خاص وبوجو للفرد نشط أداء إلى الدافعية تتحول:الأداء- 
.  الفرد حاجات لإشباع

. الفرد حاجات إشباع إلى الفعال الأداء يؤدي:الإشباع- 

 العمل باعتباره عن راضيا لغعلو عملو في الأداء خلبل من الإشباع مرحلة الفرد بلوغ إن:الرضا- 
(.  220:2000شوقي).حاجاتو إشباع من مكنتو التي الوسيلة

: أبعاد الرضا الوظيفي: رابعا

: أن الرضا الوظيفي يشتمل على ثلبثة أبعاد ىامة(1976لوك )     يشتَ

. لا لؽكن رأياه بل الاستدلال عليو.إنو استجابة عاطفية بذاه موقف عمل- 

. يتحدد دائما بددى العوائد التي إما تلبي أو تفوق التوقعات- 

   (.1300:1976لوك ).لؽثل الرضا الوظيفي عدة ابذاىات الدرتبطة بو- 

لا أن ىناك ثلبثة أبعاد تتقدم على إأن الرضا الوظيفي يأخذ أبعادا لستلفة،(1982عبد الخالق)     يرى
: غتَىا وىي

الرضا بسياسات العمل في الدنظمة، وتشمل سياسة الأجور والتعويضات والتًقيات، والتقاعد -
. وغتَىا

الرضا بعلبقات العمل، وتشمل العلبقات بالآخرين في لزيط العمل، بدا فيها علبقات الرؤساء -
. والدرؤوستُ وزملبء العمل
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الرضا بالعمل ذاتو، وتشمل ألعية العمل وما لػتويو من واجبات ومسؤوليات، وبددى ملبئمتها مع -
عبد الخالق ). مؤىلبت العامل، وقدراتو البدنية والذىنية وقدرة الوظيفة على إشباع دوافعو وحاجاتو

81:1982   .)

    :ثلبث أبعاد يتضمن الوظيفي الرضا أن على(فاكو وآخرون)     يؤكد

. الفرد قبل من للعمل الذاتي التصور- 

. العمل في الدتعة الفرد فيها لغد التي والدرجة -

. الفرق بتُ ما يريده الفرد ويطلبو وبتُ ما لػصل عليو فعليًا من العمل الذي يقوم بو وأختَا- 
(.  314:2012الخناق)

 تفاعل لرموعة نتيجة ىو واحد،بل عامل حصيلة ليس    يتضح للباحث لشا سبق أن الرضا الوظيفي 
والظروف  العمل ببيئة مرتبط ىو ما ذاتو،ومنها بالفرد معلق ىو ما الأبعاد، منها أو من العوامل

  .الدنظمة تعتمدىا التي التنظيمية

  :أهمية الرضا الوظيفي: خامسا

أن الرضا الوظيفي ىو أحد العناصر الدهمة في برقيق الأمن والاستقرار (2002الأغبري)     يرى
النفسي والفكري والوظيفي للؤفراد العاملتُ بدختلف الدستويات الإدارية،حيث يدفعهم طوعا إلى زيادة 

. الإنتاج وىو في نهاية الدطاف ما تنشده الدنظمة بغض النظر عن طبيعة نشاطها
(.   170:2002الأغبري)

أن ألعية رضا الوظيفي تظهر من كون العاملتُ الراضتُ سيشعرون (Robbinsروبينس)يشتَ     
أما العاملتُ غتَ الراضتُ فسيعبرون عن .بالارتياح والتحدث بالغابية،والتوقعات العادية عن وظائفهم
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. ذلك عن طريق تركهم للعمل،وتقديم الشكاوي،والعصيان،والتهرب من جزء من مسؤوليات عملهم
  (.314:2012الخناق)

    يرى الباحث أن دراسة الرضا الوظيفي ذات ألعية كبتَة بالنسبة للمؤسسة،فعن طريق دراسة الرضا 
الوظيفي،تتعرف ىذه الأختَة على مشاعر الدوظفتُ وابذاىاتهم الدتعددة لضو لستلف جوانب العمل،ويتم 

أيضا معرفة الدشاكل التي تهم الدوظفتُ لوضع الحلول الدناسبة التي تكفل للمؤسسة التقدم وزيادة 
.   الإنتاجية

. العوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي: سادسا

:          لؽكن تقسيم العوامل الدؤثرة على الرضا الوظيفي إلى ثلبثة لرموعات وىي كالتالي

. (متعلقة بالفرد نفسو)عوامل ذاتية- 1

تباينت نتائج الدراسات التي قامت بدراسة الفروق بتُ الجنستُ في الرضا عن :الجنس1-1
 (. 124:1999عكاشة.)أن النساء أكثر رضا عن وظائفهن من الرجال(1999عكاشة)أشار.العمل

 (النساء والرجال)أن من بتُ القضايا التي تؤدي للبختلبفات بتُ الجنستُ(2003العطية)     يضيف
بشكل خاص،حينما يكون لدى العامل أطفال في سن دخول الددرسة،وىي تفضيلبت العمل،حيث 

. تفضل الأمهات العاملبت العمل الجزئي وجداول العمل الدرنة وذلك للقيام بواجباتهن العائلية
(. 44:2003العطية)

النساء عادة أكثر رضا من الرجال في وظائفهن،وحقيقة السبب أن النساء لديهن      يرى الباحث أن
.   طموحا واحتياجا للمال أقل من نظرائهم الرجال

ىناك علبقة ارتباط الغابية بتُ السن وبتُ درجة الرضا الوظيفي،إذ أنو كلما زاد سن الفرد : السن1-2
 . كلما زادت درجة رضائو عن العمل،وكلما بسسك بو واستقر فيو
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أن السبب في ذلك أن طموحات العامل في بداية عمره الوظيفي أو (2003عبد الباقي)    يشتَ
العملي تكون مرتفعة وبالتالي لا تقابلها في الغالب الحاجات التي يشبعها واقع العامل،إذ أن تطلعاتو 

لدا يريد برقيقو من عملو تكون عالية،لشا يتسبب في عدم رضائو الوظيفي،ولكن مع تقدم العمر،يصبح 
الفرد أكثر واقعية وتنخفض درجة طموحاتو ويرضى بالواقع الفعلي،ويتًتب على ذلك زيادة الرضا 

(.  232:2003عبد الباقي).الوظيفي

التي ىدفت إلى معرفة الرضا الوظيفي لدعلمي الدرحلة الثانوية (1999)     أظهرت نتائج دراسة العريفي
. وعلبقتو بإدراكهم للسلوك القيادي في اليمن أنو كلما تقدم العمر لدى الدعلمتُ قل رضاىم

(.  25:2010ىاشم)

    يعتقد الباحث أن عادة ما يكون كبار السن أكثر رضا من صغار السن،فكلما تقدم الدوظف في 
. سنو كلما زادت درجة رضاه عن العمل

على أنو لا يوجد فرق بتُ الدعلمتُ الدتزوجتُ (1994) أثبتت دراسة عليمان: الحالة الاجتماعية1-3
   (.70:2011سلمان).وأقرأنهم غتَ الدتوجتُ في الرضا الوظيفي لدى معلمي التعليم الثانوي في الأردن

أن بعض الدراسات أشارت إلى أنو كلما زاد عدد الأبناء كلما زادت (44:2003العطية)     يؤكد
 . الدسؤولية الأسرية لشا يزيد من ألعية العمل بالنسبة لذم وبالتالي زيادة الرضا الوظيفي لديهم

أن الدعلمتُ والدعلمات الدعدون إعدادا (1991) أشارت دراسة شكري أحمد: الدستوى التعليمي1-4
تربويا أكثر رضا من زملبئهم الذين لم يسبق إعدادىم تربويا،وأن الدعلمتُ والدعلمات الحاصلتُ على 

 أبو فارس).مؤىلبت جامعية أقل رضا من زملبئهم الحاصلتُ على مؤىل علمي أقل

(.  17:2010وآخرون

      يرى الباحث أن الأفراد ذوي الدستويات التعليمية العليا يشعرون بالرضا على ما يتوقف من 
 . سياسات وفرص التقدم فيما يتعلق بالتعليم في الدؤسسة
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أن مدة الخدمة للموظف تعتبر العامل الأكثر ثباتا في توقع (2003العطية)يشتَ: مدة الخدمة1-5
  (.345:200العطية) .الرضا عن العمل مقارنة بالعمر

أنو كلما زادت أقدميو العامل كلما زاد رضاه عن عملو وكلما قلت الأقدمية في (2009ماىر)    يؤكد
(.   231:2009ماىر).العمل قل رضاء الفرد عن عملو

    يرى الباحث أن الرضا الوظيفي يرتفع نسبيا في بداية ونهاية مدّة العمل،وينخفض في الفتًة 
.  الوسطى من العمل

إن أصحاب الدراكز الإدارية الدرتفعة غالبا ما يكون  (2003عبد الباقي)يرى: الدستوى الوظيفي1-6
  (.233:2003عبد الباقي).رضاىم أعلى من العاملتُ الأقل في الدستوى الإداري

إن أصحاب الياقات البيضاء كالدديرين والدتخصصتُ يكونوا أكثر رضا من  (2004سلطان)     يؤكد
  (. 193:2004سلطان).أصحاب الياقات الزرقاء مثل عمال الدصانع

    يرى الباحث أن مستوى الرضا يرتبط طرديا مع الدستوى الوظيفي للؤفراد،ولؽكن تفستَ ذلك لدا 
تتيحو الوظائف العليا من أجور وحوافز مرتفعة،وإشراف أكثر دلؽقراطية،ومركز اجتماعي أعلى 

 . وظروف عمل أفضل ولزتوى عمل أكثر إثارة وبردي

 :(خصائص مهام الوظيفة التي يؤديها الفرد)العوامل الدرتبطة بالوظيفة -2

تؤثر طبيعة وتكوين الدهام التي يؤديها الفرد في عملو على رضا الفرد عن عملو،إذ : لزتوى العمل2-1
أن تنوع الدهام وقلة تكرارىا يزيد من الرضا عن العمل،كما أنو كلما زادت حرية العامل في اختيار 
طرق أداء العمل وحرية اختياره للسرعة التي ينجز بها أعمالو زاد رضا الفرد عن عملو،بالإضافة إلى 

كون العمل لؽكن العامل من استغلبل قدراتو وطاقاتو وتناسب طبيعة العمل مع قدراتو وخبراتو وتوفر 
  .فرص للئبداع والنجاح في العمل، كل ذلك يزيد من شعور الدوظف بالرضا عن عملو
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      بردد طبيعة العمل الرضا الوظيفي،يسبب العمل الدتنوع الدزيد من الرضا الوظيفي من العمل 
إن عمال الدصانع أقل رضا وظيفي من العمال الدهنيتُ،ومع ذلك،فالعلبقة بتُ الرضا .التكراري

. الوظيفي وطبيعة العمل غامضة نتيجة تدخل عوامل أخرى مثل الدهارات،والأجر والدكانة

تشمل عدة عوامل منها شعور الفرد بألعية العمل،ووجود نظام مكافآت : العوامل الخاصة بالأداء2-2
  .مرتبط بالأداء،وشعور الفرد بالعدالة في طريقة توزيع الدكافآت

     إن حجم الدؤسسة ىو عامل يرتبط بالرضا الوظيفي،فالأفراد في الدؤسسات الصغتَة يشعرون 
بالرضا الوظيفي أكثر من ىؤلاء الدوجودون في الدنظمات الكبتَة،والسبب ىو أن الدشاركة والعلبقات 

.  الشخصية في الدؤسسات الصغتَة أكبر منها في الدؤسسات الكبتَة

 :(العوامل التي تسيطر عليها الدنظمة)خصائص تنظيم العمل الخاص بالدنظمة -3

     تشمل عوامل الرضا الوظيفي التي تسيطر عليها الدنظمة الأمن الوظيفي، والأجر، والدكافآت 
وفرص التقدم، وظروف العمل، وزملبء العمل، والدسؤولية، والإشراف، وسياسات  (الدزايا الإضافية)

.  النقل، ومدّة العمل

 .  يلعب الأجر دورا ىاما في التأثتَ على الرضا الوظيفي:  الأجر3-1

حول معرفة ابذاىات معلمي الددارس لضو (1984)     أشارت نتائج استطلبعات مؤسسة جالوب
مهنة التعليم أن الراتب الشهري القليل الذي لػصل عليو الدعلمون ىو السبب الرئيسي في عدم رضاىم 

من الدعلمتُ أن السبب الرئيسي لتًك الدعلمتُ لدهنة التعليم ىو الراتب % 87عن عملهم،حيث ذكر
(.     13:2011رمضان).الدنخفض

     يرى الباحث انو توجد علبقة طردية بتُ مستوى الدخل والرضا عن العمل،فكلما زاد مستوى 
. دخل الأفراد ارتفع رضاىم عن العمل والعكس صحيح
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يفضل ىؤلاء الدوظفون أن .يشتهي معظم الدوظفون التحديات الفكرية في الوظائف: طبيعة العمل3-2
بسنح لذم  فرص استغلبل مهاراتهم وقدراتهم،وتقدم لذم لرموعة من الدهام الدتنوعة والحرية،والتغذية 

بزلق الوظائف التي تتميز .فهذه الخصائص بذعل من الوظائف متحدية عقليا.الراجعة لدا يقومون بو
لغد الدوظفون .بتحدي ضعيف جدا الدلل،ولكن الكثتَ من التحدي لؼلق الإحباط والشعور بالفشل

  .الدتعة و الرضا برت ظروف التحدي الدعتدل

تأثتَ العوامل الدرتبطة بطبيعة العمل مثل الالصاز والدسئولية وتنوع مهام (1959)     يؤكد ىتَزبرق
.... العمل والاعتًاف

فالرغبة في التًقية قوية على العموم .تؤثر فرص التًقية إلى حد كبتَ في الرضا الوظيفي: التًقيات3-3
.  بتُ الدوظفتُ،لأنها تتضمن تغيتَ في مضمون العمل،والأجر،والدسؤولية والاستقلبلية والدكانة

فحصول .أن أثر التًقية الفعلية على رضا الفرد تتوقف على مدى توقعو لذا(1982عاشور)    يرى
وبالعكس فعدم حصول .الفرد على ترقية لم يتوقعها برقق لو سعادة أكبر من كون ىذه التًقية متوقعة

الفرد على ترقية وكان توقعو للتًقية كبتَا،فإن ذلك يسبب لو استياء أكبر من حالة كون ىذه التًقية 
(.   176:1982عاشور).غتَ متوقعة

يعتبر الإشراف الجيد على الدرؤوستُ وحسن معاملتهم من العوامل الذامة التي تؤثر : الإشراف3-4
على رضا العاملتُ،ويتمثل ذلك في إلغاد علبقات طيبة،وخلق جو من الثقة والاحتًام والتعاون بتُ 

  .الرئيس والدرؤوستُ والعدالة في معاملتهم وبث روح الفريق فيما بينهم

     تؤكد الدراسات أن ىناك علبقة بتُ الإشراف القائم على العلبقات الإنسانية ومستوى الرضا 
(.  120:1999عكاشة).الوظيفي للؤفراد
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     يرى الباحث انو توجد علبقة بتُ أسلوب القيادة ورضا الدوظفتُ، فالأسلوب القيادي الدلؽقراطي 
يؤدي إلى تنمية الدشاعر الالغابية لضو العمل والدنظمة لدى الدوظفتُ،حيث يشعرون بأنهم مركز اىتمام 

.  القائد

ألعية البعد الإنساني في (1948) لقد أظهرت الدراسات التي أجراىا ألتون مايو:جماعة العمل3-5
(.  119:1999عكاشة ).جو العمل كمحدد من لزددات الرضا الوظيفي للفرد

تؤثر ظرف العمل الدادية كدرجة الحرارة والرطوبة والتهوية،والإضاءة،والضوضاء : ظروف العمل3-6
وساعات العمل،ونظافة مكان العمل على درجة تقبل الدوظف لبيئة العمل،ولذلك فإن الظروف 

تساعد الراحة الجسدية الدوظف على القيام ).العمل الجيدة تؤدي إلى رضا الدوظف عن بيئة العمل
  .(بعمل جيد

أن ظروف العمل في جوانبها الفيزيقية والدادية والتًبوية (2004)     أشارت دراسة مصطفى منصوري
(.  252:2004منصوري).كانت سبب عدم الرضا الوظيفي لدى الدعلمتُ وأساتذة التعليم الإكمالي

. النتائج المترتبة عن عدم الرضا الوظيفي: سابعا

    يشكل برقيق الرضا الوظيفي للموظفتُ مسعى مهم لكل الدؤسسات، نظرا لألعيتو البالغة في 
لصاحها وفعاليتها،ولكن تأثتَ حالة الرضا التي تنشدىا كل الدؤسسات،قد لا ينتج عنو الانعكاسات 

الدتوقعة،فأحيانا تكون دون الدتوقع،لذلك من الدهم البحث في النتائج الدتًتبة عن الشعور بعدم الرضا، 
  :وفيما يلي البعض منها

يؤدي الشعور بعدم الرضا الوظيفي لدى الدوظفتُ إلى القيام ببعض السلوك :الانسحاب عن العمل-1
 . من أجل رد الاعتبار لأنفسهم مثل الغياب،والاستقالة أو ترك العمل نهائيا
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يقصد بالغياب تقاعس الدوظف المجيء للعمل أو البقاء فيو في الدوعد الدقرر مهما كان : الغياب1-1
يسبب ىذا أمر نقص الإنتاجية،بالإضافة إلى التكلفة الدعنوية التي يتحملها الأفراد الذين يقع .السبب

.  على عاتقهم برمل عبأ تعويض النقص الذي يتًكو الغائبون

أن ترك العمل يعبر عن استقالة الدوظف من منظمتو طواعية،وىذه (2004راوية)يرى: ترك العمل1-2
التكاليف تتحملها الدنظمة،كتكلفة التدريب،وتكلفة التعيتُ والتي تزداد كلما  الاستقالة لذا لرموعة من

ارتقينا في السلم أو الذرم التنظيمي،بالإضافة إلى أن الدنظمة تتحمل تكليف أخرى غتَ ملموسة مثل 
تشتت جماعة العمل التي يعمل بها ىذا الفرد الدستقيل،وتعظم التكاليف أكثر إذا كان ترك العمل من 

(.   175:2004راوية ).ضمن الأفراد دوي الأداء والخبرات العالية

أن ىناك علبقة سلبية بتُ الرضا الوظيفي ومعدل دوران العمل،بدعتٌ كلما (2004سلطان)     يشتَ
(.  204:2004سلطان).ارتفعت درجة الرضا الوظيفي لؽيل معدل دوران العمل إلى الالطفاض

.   التمارض والإصابات- 2

.       وىي وسائل الانسحاب غتَ مباشرة من العمل عن طريق ابزاذ الذرائع والحجج

ظاىرة تعبر في الغالب عن عدم الرضا الوظيفي،وذلك من (ادعاء الدرض)التمارض: التمارض2-1
خلبل الضغط النفسي الذي يواجهو الدوظف داخل الدنظمة أو خارجها،ويلجأ الدوظف إلى الحالات 
الدرضية الدقنعة للببتعاد عن لزيط العمل تهربا من الواقع الدعايش،أو للتقليل من الانعكاسات السلبية 

.  التي يواجهها أثناء عملو

تعتبر الإصابات تعبتَ جزئي عن عدم رضا الفرد الوظيفي،وبالتالي انعدام الدافع على : الإصابات2-2
يعتقد الباحث أن العامل الذي لا يشعر بدرجة عالية .أداء العمل بكفاءة وعدم الرغبة في العمل ذاتو

.  من الرضا لصده أقرب إلى الإصابة،إذ أن ذلك ىو سبيلو إلى الابتعاد عن جو العمل الذي لا لػبو
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ىي في نفس الوقت مؤشر يدل عن عدم الرضا الوظيفي : التظلمات والشكاوي وعدم الاىتمام2-3
ووسيلة للتقليل منو،والدظالم بسثل مواقف يشعر فيها الدوظفون بعدم العدالة،فهي في ىذه الحالة تعتبر 
مؤشرا مباشرا لالطفاض الرضا الوظيفي،وتنصب معظم الدظالم على التًقيات، والأجور،كما أن عدم 

الاىتمام العام بالعمل ىو أكثر العوامل شيوعا الذي يؤدي إلى عدم الاستقرار الوظيفي،وكثتَا ما يعبر 
ذلك عن التعب والدلل،وبذلك يدخل التعب والدلل كعاملتُ من عوامل التأثتَ على الرضا 

كما يدخل في ىذا الإطار حالات الإلعال واللبمبالاة،واللذان يؤديان بدورلعا إلى قيام .الوظيفي
.  العامل بتخريب أدوات الإنتاج،أو حتى إلحاق الضرر بالدنتج ذاتو

 . نظريات الرضا عن العمل: ثامنا

:               تنقسم نظريات الرضا الوظيفي إلى لرموعتتُ رئيسيتتُ

وىي تركز على الحاجات مؤثرة في السلوك،ومن أىم ىذه :content theoryنظريات المحتوى-
بردد ىذه النظريات .النظريات،نذكر نظريات تدرج الحاجات لداسلو،ونظرية ذات العاملتُ لذتَزبرق

.   الحاجات التي لغب أن تتحقق للفرد حتى يكون راض عن وظيفتو

فهي براول تعريف وبرديد الدتغتَات الرئيسية التي تفسر وتوضح :process theoryنظريات العملية-
السلوك،وأن العوامل الأساسية في ىذه النظريات ىي الحوافز،والحاجات،والتوقع،ومن أىم ىذه 

بردد ىذه النظريات بردد .لأدمس(العدالة)النظريات،نذكر نظرية التوقع الأداء لفروم،ونظرية الإنصاف
  .الحاجات أو القيم الدؤدية للرضا الوظيفي

  .hierarchy of needs theory. نظرية التنظيم الذرمي للحاجات- 1

والدفسرة  الدهمة النظريات إحدى للحاجات من(A.Maslow 1940أبراىم ماسلو)نظرية      تعتبر
. ،بل بسثل نقطة البداية في دراسة موضوع الدافعية والرضا الوظيفيللرضا الوظيفي
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 مقسم ىرمي سلم في ترتيبها حسب الأساسية الفرد حاجات درجة إشباع على النظرية ىذه      تركز
،وتليها الحاجات إلى الأمن،ثم الحاجات الاجتماعية،ثم الفسيولوجية الحاجات:فئات ىي خمس إلى

 .  حاجات التقدير والاحتًام،وأختَا في قمة الذرم حاجات برقيق الذات

:   صنف ماسلو ىذه الحاجات في تدرجها الذرمي على النحو التالي     

:  physiological needsالحاجات الفسيولوجية - 

.. ،كالحاجة إلى الطعام والداء والنومستمراريتواو  بقاء الفرد في تساعد التي الأساسية الحاجات     ىي
تعتبر الحاجات الفسيولوجية نقطة البداية في الوصول إلى إشباع حاجات أخرى،وىي عامة لجميع 

. البشر،فهي أكثر الحاجات قوة،حيث لغب إشباعها بدرجة ما،قبل أن تنبعث الحاجات الأخرى
.         لؽكن إشباع ىذه الحاجات من خلبل توفتَ الأجور الدناسبة،و توفتَ وحدات سكنية للعمال

: safety needs الحاجة إلى الأمن - 

.      تشمل رغبة الفرد في السلبمة والأمن وبذنب القلق،وعدم الشعور بالتهديد والتحرر من الخوف
وبسثل حاجات الأمن الحصول على عمل مستقر يوفر الأجر الكافي،والحصول على أنواع التأمتُ 

فلب يتم الرضا حتى يتم إشباع الحاجات الدنيا .الدتعددة،والحماية من التصرفات التعسفية للمشرفتُ
.       الخاصة بالأمن والأجر الذي يتقاضاه الدوظف

: belonginess and love needsالحاجة إلى الحب والانتماء - 

     عندما يشعر الفرد بقدر كاف من الأمن،تصبح الحاجة إلى الحب والانتماء ىي الدسيطرة،وىي 
من الحاجات الاجتماعية،وتشمل الحاجة إلى إقامة علبقات الصداقة وكسب ود الآخرين،وتكوين 

يتًتب على عدم إشباع ىذه الحاجة بعض التوتر .علبقات اجتماعية مع الزملبء داخل جماعة العمل
وعدم التوازن في قدرة الفرد على التكيف مع لرتمعو وأصدقائو،فيمكن إشباعها من خلبل تطور 

 .  (... الانتماء لجماعة العمل،الاتصالات الداخلية،والأنشطة الاجتماعية)الشعور بالانتماء
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 .  esteem needs.الاحتًام والتقدير الحاجة إلى- 

     وىي رغبة الفرد في تقدير واحتًام الآخرين لو واعتًافهم بو وبألعيتو،وبدعتٌ أخر حاجة الفرد أن 
. يكون لزط أنظار الناس،وإعجابهم وتقديرىم واحتًامهم وخاصة الزملبء

:       لؽكن إدراك ىذه الحاجة من جانبتُ

جانب داخلي يتعلق بالدكانة الذاتية،والحاجات الدتعلقة بالثقة بالنفس،والجدارة والاستقلبلية،ويقود - 
.          إشباع ىذه الحاجات إلى شعور الفرد بالدقدرة والقوة،وبأنو مفيد وضروري في ىذا العالم

جانب خارجي يتعلق بالسمعة،حيث يسعى الفرد لاحتلبل وضع اجتماعي ىام،ولو تقدير واحتًام - 
،ومن العوامل القوية التي تشبع ىذه الحاجة لدى الدوظفتُ،إطلبق (اعتًاف الآخرين بو)من الآخرين

بذد ىذه الحاجة صداىا من خلبل نظام الأجور وإدماج الأفراد .قدر معقول من الحرية في أداء أعمالذم
.    وإشراكهم في السلطة

:   self- actualization needs.الحاجة إلى برقيق الذات-

    بعد أن يشبع الإنسان الحاجات السابقة،تصبح أىم حاجة يسعى إلى إشباعها ىي حاجة برقيق 
تعتبر ىذه الحاجة أعلى مستوى في تنظيم ماسلو الذرمي للحاجات،وىي بسثل رغبة الفرد في .الذات

برقيق الطموحات التي يسعى إليها في حياتو والشعور بالدكانة الاجتماعية،أو بعبارة أخرى ىي الحافز 
لأن يصبح الفرد أقصى ما يستطيع أن يكون،بدا في ذلك النمو،والصاز إمكانيات الفرد وبرصيلها 

والتمكتُ (التكوين والوظيفة)لؽكن إشباع ىذه الحاجة عن طريق تنمية قدرات الدوظفتُ.وبرقيق ذاتو
. التي تسمح للشخص أن يشعر أنو مفيد و كفأ

  :أن نظرية أبراىم ماسلو تنطلق من عدة مسلمات وىي(2009عاطف)     يرى
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الدؤثرة  ىي الدشبعة غتَ والحاجات،سلوكو على تؤثر حاجاتو وأن،مستمرة حاجة في الإنسان أن- 
. السلوك على

ثم  الأساسية الحاجات الذرم قاعدة في فنجد،والأولوية الألعية بحسب الإنسان حاجات ترتيب لؽكن- 
. الذات برقيق إلى الحاجة تصل حتى تتدرج

حاجات   إلى ينتقل الفسيولوجية،ثم بالحاجات بدءا متدرج بشكل حاجاتو بإشباع الإنسان يقوم- 

.   الذات برقيق حاجات وأختَا والاحتًام التقدير حاجات ثم،الاجتماعية الحاجات ثم،الأمن

 العمل خلبل من الفرد حاجات بو تتحقق الذي القدر أو بالددى يتحدد الوظيفي الرضا فإن وعليو
 إلى الفرد انتقل كلما أي،الذكر السابقة الخمسة الحاجات إشباع على أساس ويتوقف،الذي يؤديو

  (.90:2009عاطف).صحيح والعكس الوظيفي رضاه زاد كلما الحاجات أعلى مستويات

     القاعدة الأساسية لذذه النظرية ىو أن الفرد كلما اشبع حاجة ما كلما قلت ألعيتها وتبدأ الحاجة 
التي تليها في الذرم بالظهور كمصدر أساسي لسلوك ودافعية الفرد في برقيق الرضا،مع الأخذ في 

.   الاعتبار بذدد الحاجات والإشباع النسبي لذا،ما يدفع الفرد إلى العودة مرة أخرى لإشباعها

  .بعض الانتقادات لنظرية الحاجات لداسلو،رغم الشهرة التي لاقتها(2000أبو العزم عطية )     قدم

تعتبر أن جميع البشر يتدرجون بطريقة واحدة متسلسلة في إشباع الحاجات بدءا بالحاجات -
ففي الحالة التي .الفسيولوجية إلى غاية حاجات برقيق الذات،رغم أن الواقع لا يقر بصحة ذلك دائما

يرث فيها مثلب شخص ثروة من عائلتو،فإن الحاجات الفسيولوجية وحاجات الأمن والحاجات 
الاجتماعية ستكون مشبعة،و بالتالي فإن إشباع ىذا الشخص لحاجاتو سيكون انطلبقا من الحاجة 

.          الرابعة وىي حاجة التقدير والاحتًام
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تفتًض النظرية أن الإنسان يقوم بإشباع حاجة واحدة فقط في كل مرة،ولا ينتقل إلى إشباع -
حاجات العليا إلا بعد أن يقوم بإشباع الحاجات الدنيا،لكن ىذا غتَ موجود دائما في الواقع حيث 

لؽكن للئنسان أن يقوم بإشباع أكثر من حاجة في نفس الوقت،فمثلب يسعى إلى الحصول على العمل 
وفي نفس الوقت يسعى إلى تكوين علبقات اجتماعية مع الآخرين والحصول على التقدير والاحتًام 

. منهم

تفتًض النظرية أن ترتيب الحاجات ثابت عبر الزمن،و لكن في الحقيقة ىذه الحاجات تتغتَ مع تغتَ -
العوامل و الظروف المحيطة بالإنسان لشا يدفعو إلى إعادة ترتيبها لتتوافق مع التغتَات والظروف الجديدة 

(.  135-134:2000أبو العزم عطية ).المحيطة بو

،وبسثل أيضا  تعتبر مهمة في دراسة الرضا الوظيفي التدرج الذرمي لداسلو      يرى الباحث أن نظرية
أداة مهمة للباحثتُ في التعرف على الحاجات الإنسانية للموظفتُ،ومدى إشباع الوظيفة لتلك 

 .الحاجات

    Herzberg’s two factors theory . نظرية ذات العاملتُ لذتَزبرق-2 

إلى ىذه النظرية بعد إجراء دراسة شاملة (F.Herzberg et al 1959ىتَزبرق وآخرون )توصل 
،لدعرفة دوافع الدوظفتُ ومدى Pittsburgمن الدهندستُ والمحاسبتُ في منطقة بتسبرغ (200)لدائتتُ

كانت طريقتهم في البحث ىي سؤال الدهندستُ والمحاسبتُ بيان .رضاىم عن الأعمال التي لؽارسونها
الدرات التي شعروا فيها بالرضا عن عملهم،والدرات التي شعروا فيها بعدم الرضا عن عملهم،سواء كانت 

.   أعمالذم الحالية أو أي عمل مارسوه في الداضي

     توصل ىتَزبرق وزملبئو من خلبل ىذه الدراسة إلى التمييز بتُ لرموعتتُ من العوامل،عوامل 
.   (أو بدحيط الوظيفة)،وعوامل مرتبطة بدحيط العمل(أو بالوظيفة)مرتبطة بالعمل نفسو
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والتي تؤدي motivator  factors العوامل الدرتبطة بدحتوى العمل،ويطلق عليها العوامل الدافعة- 
في حالة توفرىا إلى الشعور بالرضا الوظيفي،وتشمل عدة عوامل نذكر من ألعها العمل في حد ذاتو،   

.  و الدسؤولية،والإلصاز،والاعتًاف،والتًقية،فغيابها لا يؤدي إلى عدم الرضا

والتي hygiene factors العوامل الدرتبطة بدحيط العمل،ويطلق عليها العوامل الوقائية أو الصحية- 
يشكل توفرىا منع لحالة عدم الرضا الوظيفي،لكن في نفس الوقت توفرىا لا يعتٍ بالضرورة حصول 

حالة الرضا،وتشمل عدة عوامل نذكر من ألعها الإشراف،والعلبقات بتُ الأشخاص،وسياسة الدؤسسة 
. (لرموعة عدم الرضا الوظيفي).وإدارتها،والأجر،وظروف العمل

    فصل ىتَزبرق بتُ العوامل الدسببة للرضا الوظيفي وبتُ العوامل الدسببة لعدم الرضا الوظيفي،حيث 
كان الاعتقاد السائد أن الرضا الوظيفي ذا بعد واحد،أي أن العوامل التي تؤدي للرضا الوظيفي ىي 

.  نفسها العوامل التي لؽكن أن تؤدي إلى عدم الرضا الوظيفي

لا تسبب الشعور (العوامل الدافعة)    يؤكد ىتَزبرق أن العوامل التي تسبب الشعور بالرضا الوظيفي
لا تسبب الشعور    (العوامل الصحية)بعدم الرضا،وأن العوامل التي تسبب الشعور بعدم الرضا الوظيفي

فالرضا الوظيفي وعدم الرضا الوظيفي مصطلحان غتَ متقابلتُ بل لعا مفهومان لستلفان .بالرضا عنو
الرضا ىو عدم وجود رضا،وأن نقيض عدم الرضا (عكس)ويتأثران بعوامل لستلفة،وىذا يعتٍ أن نقيض

.  ىو عدم وجود عدم الرضا وليس رضا

     أن الرضا وعدم الرضا منفصلتُ و غتَ متًابطتُ،فإنو من الدمكن أن يكون الدوظف راض وغتَ 
راض بنفس الوقت،فإذا كان الذدف إزالة عدم الرضا الوظيفي،وجب التًكيز على العوامل الوقائية،أما 

.  إذا كان الذدف زيادة الرضا الوظيفي،وجب التًكيز على العوامل الدافعة

:      لنظرية ذات العاملتُ لذتَزبرق بعض الانتقادات،وىي كالأتي(2000أبو العزم عطية )     قدم
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افتًاض ىتَزبرق أن العوامل الدافعة ىي المحدد الوحيد للؤداء وىذا غتَ صحيح،حيث أن الدافعية - 
.  بسثل فقط أحد عوامل الأداء

لزاسب ومهندس  (200)صغر حجم العينة التي استخدمها ىتَزبرق في بحوثو،حيث أنها لا تتجاوز- 
 . وىذا يفتح الباب واسعا أمام الشكوك حول إمكانية تعميم نتائج نظريتو

لم تتمكن البحوث والدراسات الديدانية التي استخدمت أساليب منهجية لستلفة للؤسلوب الدنهجي -
(.  141-140: 2000أبو العزم عطية ).الذي استخدمو ىتَزبرق من الوصول إلى نفس النتائج

 enrichissement job     وجهت نظرية ذات العاملتُ لذتَزبرق النظر إلى فكرة إثراء العمل 
بوضع الكثتَ من العوامل الدافعة في الوظائف،بحيث تتناسب حاجات الدوظفتُ مع واجبات 

ومسؤوليات الوظائف التي يشغلونها،لشا يعمل على برقيق رضاىم في وظائفهم ورفع مستوى أدائهم 
.  وبرقيق الأىداف التنظيمية كذلك،واستخدمت كثتَ من الدؤسسات مفهوم إثراء العمل بنجاح

             equity theory .نظرية الإنصاف أو العدالة -3

على فكرة أساسية وىي رغبة (Adams 1963أدمس)التي قدمها(العدالة)     تقوم نظرية الإنصاف
  .الفرد في الحصول على معاملة عادلة ومنصفة في عملو

 ىناك علبقة متبادلة بتُ الدوظف والدنظمة التي يعمل بها،حيث أن(العدالة) ترى نظرية الإنصاف
. يقدم الدوظف الجهود والخبرة مقابل الحصول على العوائد مثل الأجر والتًقيات والتأمينات الصحية

مع (outcomes)إلى لسرجاتو أو عوائده(inputs)يقوم الدوظف بإجراء مقارنة بتُ نسبة مدخلبتو
نسبة مدخلبت ولسرجات الآخرين العاملتُ في نفس الظروف في الدؤسسة نفسها أو في غتَىا من 

الدؤسسات،ولا تتطلب العدالة أن تكون النواتج و الددخلبت متساوية،وإلظا تتطلب أن تكون النسبة                                      
. ىي الدتساوية
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 أن ىي رئيسية فرضية على الوظيفي للرضا في تفستَىا النظرية تقوم ىذه أن(2005الكتبي)يؤكد
 يقدمها التي المجهودات بتُ عدالة من بو يشعر مقدار ما على تتوقف للموظف الوظيفي الرضا درجة

 لا الدوظف فإن آدمس وحسب.المجهودات نتيجة ىذه عليها لػصل التي العوائد مع لوظيفتو،مقارنة
 لػصلون وما الآخرين يقدمها التي المجهودات أيضا بتُ يقارن فقط،بل نفسو على الدقارنة عملية يقصر
 الدوظف شعور مستوى زاد كلما،عادلة ىذه الدقارنة نتيجة كانت ذلك،وكلما جراء عوائد من عليو

(.  309:2005الكتبي ).صحيح الوظيفي،والعكس بالرضا

           الآخرين            الدخرجات الشخصية                    لسرجات
 .    نسبة معينة----------- = مقارنة               -------------    

    مدخلبت الآخرين الشخصية                      الددخلبت          
يشتَ مفهوم الددخلبت إلى ما .(العوائد)تعتمد ىذه النظرية على فكرتي  الددخلبت والدخرجات

مثل الخبرات والدستوى التعليمي ومقدار الجهد ،يتمتع بو الدوظف من إمكانيات خاصة لأداء عملو
فيشتَ إلى الدكاسب الدادية والأدبية التي لػصل عليها (العوائد)الدبذول في العمل،أما مفهوم الدخرجات

مثل الأجر والتًقية والعلبوات والاعتًاف والتقدير،ونظرا لذذه الدقارنات ،الدوظف نتيجة أدائو لعملو
 .  تدعى ىذه النظرية أيضا بنظرية الدقارنة الاجتماعية

لا يتطلب الشعور بالعدالة أو الرضا أن تكون الدخرجات و الددخلبت متساوية،ولكن يتطلب 
فهذا يعطيو دافع وحماس على البقاء ،فقط أن تكون النسبة متساوية،وإذا شعر الفرد بالعدالة أو الرضا

فسوف يعمل على مواجهة ىذه الدوقف لتخفيض الشعور ،على ىذا الدوقف،أما إذا شعر بعدم العدالة
. بعدم العدالة

 إعادة على يعمل فإنو،عادل غتَ الوضع بأن الدوظف إحساس حالة  فينو  أ(2005الكتبي)يشتَ
تعيد  يرى أنها طرق،قد عدة خلبل من(عليو لػصل ما وبتُ يؤديو ما بتُ)النسبتتُ الدساواة بتُ

:  يلي ما ومنها الدساواة
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 .العمل في المجهودات تقليص- 

 .العوائد من بالرفع الدطالبة خلبل من تغيتَ النواتج،و ىذا -

 تقييمو عملية أن الدوظف يرجع فهنا تقييمو تغيتَ خلبل من وىدا للآخرين إدراكو تغيتَ- 
. خاطئة للآخرين كانت

 تقييمو عملية أن يرجح قد فالدوظف الذاتي، تقييمو تغيتَ خلبل من الذاتي،وىذا الإدراك تغيتَ- 
(.  217:2005الكتبي).خاطئة لنفسو كانت

أن في ىذه النظرية ميل الناس إلى الدبالغة في تقدير جهودىم التي (2010العميان)يعتقد
يبذلونها،و الدبالغة في تقدير العوائد التي لػصل عليها الآخرون،فينشأ عن ذلك ميل الأفراد بالشعور 

وفي الدقابل بستاز ىذه النظرية بأنها تهتم بالجماعة وتأثتَاتها،وفهم الفرد وإدراكو للآخرين، .بعدم الدساواة
كذلك تدعو إلى إلغاد الطرق و الوسائل الدختلفة التي بذعل الفرد يشعر بعدالة الإدارة معو، كما تركز 

. على الحوافز النقدية نظرا لسهولة قياسها والإحساس بها و إدراك ألعيتها وربطها بالعدالة
(.   300:2010العميان)

   expectancy theory.نظرية توقع الأداء -4

 التي للمقارنة نتيجة لػدث و عدم الرضاأالرضا أن (Vroom 1964فروم)ترى نظرية توقع الأداء
 لػققها التي الشخصية الدنفعة يتبعو،وبتُ الذي السلوك عوائد من يتوقعو كان ما بتُ الدوظف لغريها

 نشاط لاختيار لستلفة بدائل عدة الدفاضلة بتُ بالدوظف إلى تؤدي الدقارنة ىذه فإن ثم بالفعل،ومن
 الدادي الجانبتُ تضم الدنفعة بالفعل،وىذه التي لغنيها الدنفعة مع تتطابق الدتوقع،بحيث العائد لػقق معتُ

 على الحصول لػاول الدوظف أن الوظيفي للرضا في تفستَىا العائد عدالة نظرية معا،وتفتًض والدعنوي
 ما مع عملو من عليو لػصل الذي العائد اتفاق مدى على ما،ويتوقف رضاه بعمل قيامو أثناء العائد
  .(العائد العادل)أنو يستحقو يعتقد
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: يلي كما عناصر ثلبثة على  تعتمد التوقعنظرية أن(2004راوية) يرى

التي لؽكن أن  المحتملة العوائد أو للنواتج الفرد يعطيها التي الألعية مدى وىي(الدنفعة)الجاذبية - 
             .               الدشبعة غتَ الحاجات في لػققها في عملو،وتتمثل

إلى  يؤدي أدائو مستوى بأن الفرد اعتقاد درجة وىي(الدكافأة )والعائد الأداء بتُ الارتباط - 
. الدرغوبة العوائد أو برقيقو للنواتج

إلى برقيق  سيؤدي الدبذول الجهد بأن للفرد الددرك الاحتمال وىي والأداء الجهد بتُ الارتباط - 
 الفرد أىداف وقت،وتتوقف على أي في معتُ عائد برقيق العمل،أو في الفرد رغبة مدى الأداء أي

               (.133:2004راوية) .الأىداف ىذه لتحقيق كوسيلة الأداء لذذا النسبية وإدراكو للقيمة

.  توضح الدعادلة التالية ذلك.تتحدد دافعية الفرد ورضاه بجمع العناصر السابقة في عملية ضرب

. (احتمال حصول النتيجة)التوقعx  (رغبة الفرد)التكافؤ =الرضا

 الدوظف إليها يطمح التي الاحتياجات بتُ إلى التناقض يعود النظرية وفقا لذذه الوظيفي الرضا إن
 نسبة زادت ىذه التعارض درجة زادت الاحتياجات،فكلما من ىذه للموظف العمل يوفره ما ومقدار

 درجة زادت منها يتحقق وما الاحتياجات بتُ الانسجام درجة زادت الوظيفي،وكلما الرضا عدم
 . الرضا الوظيفي

أن الرضا لا يتحقق لدى الفرد نتيجة الوصول إلى ىدف ما بقدر ما ىو  نظرية توقع الأداء ترى
أي أن الفرد يتحقق لديو إحساس ،نتيجة إدراك الفرد للجهد الذي بذلو في سبيل برقيق ىذا الذدف

. الغابي بالثقة والشعور بالرضا عندما يستشعر تقبلو للنتيجة الدتوقعة مقابل ما بذلو من أداء
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وبناء على ىذه النظرية،فإن الدوظف لؼتار طريقة ما للعمل لأنو يتوقع نتائج أو عوائد معينة 
فيو،ويسعى جاىدا لتحقيق ىذه التوقعات،فإذا أتاح العمل للموظف برقيق توقعاتو بدرجة كافية 

.  فسوف يشعر بالرضا الوظيفي،وإن لم يتح لو برقيق توقعاتو فسوف يشعر بعدم الرضا

 والتًقيات الرواتب والعلبوات من فيها بدا والدعنوية الدادية الحوافز أن إلى نظرية توقع الأداء تشتَ
 الرضا إلى بو سيؤدي ذلك فإن،الفرد لدى متوقع ىو ما ووفق معتُ نظام وفق تستَ كانت إذا

 على ينبغي الرضا،لذا عدم إلى سيؤدي ذلك فإن،يتوقعو كان ما خلبف تستَ إذا كانت الوظيفي،أما
     .والتًقيات والعلبوات والأجور شروطا لنظام الحوافز تضع أن الدنظمة

يتضح للباحث لشا سبق أن نظرية التوقع لا بردد عدد العوائد الدرتبطة بتوقعات الأداء والعائد التي 
كما أن ىناك صعوبات تتعلق بالدفاىيم .يفكر فيها الفرد،ولا الدوقف،ولا كذلك العمل

،وعدم تعريفها وتوضيحها بشكل دقيق،وكذلك للصعوبة (الجهد،والتوقع والوسيلة،والجاذبية)النظرية
.   الدرتبطة بالقياس الصحيح لأجزائها

 Locke's Value Theory للوك   القيمةنظرية -5

 أن الرضا حيث ترى،الوظيفي للرضا الدفسرة النظريات من أىم(1976لوك) نظرية   تعتبر
 الذامة الوظيفية لشارسة القيم لو تتيح وظيفتو أن الدوظف إدراك عن نابذة سارة عاطفية حالة الوظيفي

. حاجاتو مع منسجمة القيم ىذه تكون أن بشرط،تصوره في

 لدى معينة قيمة منها يشكل عنصر وكل،متعددة عناصر الوظيفي للرضا أن النظرية ىذه تفتًض 
 تشكل التي الوظيفي الرضا بشكل خاص،فعناصر الدوظف لدى العناصر ىذه ألعية الدوظف،وتندرج

 بالرضا التنبؤ لؽكن ثم الدوظفتُ،ومن من غتَه لدى قيما ثانوية تشكل ما،قد موظف لدى أولية قيما
 لػددىا كما منها عنصر كل لألعية وفقا الوظيفي الرضا عناصر خلبل أوزان من للموظف الوظيفي
       .نفسو الدوظف



 

32 
 

 ىي العمل عن للرضا الرئيسية الدسببات من  القيمة ترى أننظرية أن(201:2004سلطان) يشتَ
 تناسب ىذه العوائد حدا،وأن على فرد لكل ومنفعة قيمة ذات عوائد توفتَ على العمل قدرة ذلك

 العمل استطاع كلما في الحياة،وأنو وأسلوبو رغباتو وتناسب الوظيفي والاجتماعي ومستواه وظيفتو
 بتحديد يقوم أولا الفرد فإن لذلك وتبعا.العمل راضيا عن كان كلما للفرد القيمة ذات العوائد توفتَ
التي  للحاجات الألعية أو القيمة فعلب،ثم لػدد عليو يتحصل أنو ما يدرك وبتُ لػتاجو ما بتُ الفرق
. يريدىا

 :ثلبثة أشياء بركمها عملو عناصر أحد أو عملو عن الفرد رضا درجة أن(2009ماىر) يرى

. للعنصر بالنسبة عليو الحصول في الفرد يأمل ما مقدار- 

. العنصر لذذا بالنسبة فعلب عليو لػصل ما مقدار- 

 .لو بالنسبة العنصر ىذا ألعية- 

قدرة  بالرضا،بدعتٌ شعوره درجة لو،زادت بالنسبة قيمة ذات نواتج على الفرد حصل كلما 
 على الأولى بالدرجة تعتمد العوائد.لو بالنسبة ألعية ذات أنها الفرد يعتقد عوائد توفتَ على الوظيفة
 الوظيفي ومستواه وظيفتو و تتناسب أنها يرى عوائد من يريده بدا حدا فرد على كل وشعور إدراك

(. 299:2009ماىر) .الحياة في وأسلوبو والاجتماعي، وتناسب رغباتو

: التالية الدعادلة أساس على النظرية ىذه إلى النظر لؽكن

+.... 2ه (2رف)+1ه (1رف)=روك

 .الكلي الوظيفي الرضا :روك

 .العمل جوانب من جانب عن الفردي الرضا : (1رف) 
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. للفرد بالنسبة العنصر ألعية :ه    

 داخلية مشاعر برركو للموظف،فقد الداخلي  القيمة بذاىلت الجانب نظرية     يرى الباحث أن
 . الدهام إلصاز عند بالرضا لأداء عملو،وشعوره كحبو الخارجي بالمحيط لذا علبقة لا

.  طرق قياس الرضا الوظيفي: تاسعا

بسبب صعوبة الدلبحظة الدباشرة السهلة، بالعملية ليست العمل لضو الناس ابذاىات معرفة      إن
 ما على العمل عن الرضا في قياس يعتمد.للببذاه، وصعوبة استنتاجو بدقة من خلبل سلوك الأفراد

. بداخلو عما يفصح الفرد بصورة صادقة لا يذكره الفرد، وعادة

 : نوعتُ  لقياس الرضا الوظيفي في الدستخدمة الأساليب (2003عبد الباقي)لػصر

على برليل عدد من الظواىر الدعبرة عن درجة رضا  تعتمد التي وىي:الدوضوعية الدقاييس- 
معدل دوران العمل، )الدوظف ومشاعره بذاه عملو، ومن أىم ىذه الظواىر التي تساعد على ذلك

.   (.... ومعدل الغياب ومعدل الحوادث في العمل، والتمارض

 لزددة وسائل باستخدام الدوظفتُ من الدعلومات جمع على تعتمد التي وىي:الذاتية الدقاييس- 
 الدوظفتُ بالدؤسسة من إلى توجو الوظيفي بالرضا خاصة أسئلة قائمة استبيان يتضمن مثل تصميم

 مع الباحثتُ التي لغريها الشخصية الدقابلبت طريقة باستخدام أو،العمل عن رضاىم درجة معرفة أجل
     (.  235:2003عبد الباقي).استخدامها وظروف وعيوبها مزاياىا طريقة ولكل،الدؤسسة في الدوظفتُ

: الرضا وىي كالتالي قياس في الدستخدمة الرئيسية الطرق      من أىم

. الاستبيانات ذات الدقاييس الدقننة أو قوائم الاستقصاء- 

    . (طريقة القصة)يرزبرقلو الحرجة الوقائعطريقة - 
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.  (مقابلبت الدواجهة)طريقة الدقابلبت الشخصية- 

    . الاستبيانات ذات الدقاييس الدقننة أو قوائم الاستقصاء- 1

وىي من أكثر الطرق الدستخدمة لقياس الرضا الوظيفي، وتعتمد على استقصاء الدفردات 
الدستهدف قياس رضائها من خلبل لظاذج لاستطلبع الرأي تصاغ لزتوياتها، وتصميم عناصرىا على 

:   النحو الذي لؼدم أىداف الباحثتُ، وىناك أنواع عديدة منها ما يلي

.  job descriptive index.( j.d.i). استبيان مؤشر وصف العمل1-1

 استبيانHulin( 1969.)وىولتُ  Kendall وكندالSmith     أنشأ ىذا الاستبيان سميث
 العامل الوظيفي لدى مستوى الرضا يقيس. نطاق واسع على استخدامو تم الوظيفي الذي للرضا لزدد
. أبعاد عمل وىي العمل نفسو، الأجر، وفرص التًقية، والإشراف، والعلبقة مع الزملبء لخمسة طبقا

،ويتضمن قائمة تصف كل بعد من الأبعاد الخمسة بكلمات أو جمل بسيطا الاستبيان يعتبر
 أقرر أن أستطيع لا  أوقصتَة، ويصف العامل شعوره بذاه الكلمة أو الوصف بالإجابة إما بنعم أو بلب

 يعطينا النهاية الإجابة،وفي بحسب رقمية  قيمةكلمة أو جملة ولكل،(الاستفهام ؟ بعلبمة إليها الدشار)
.   بعد كل عن الوظيفي الرضا مستوى الخمسة الأبعاد التقديرات على جمع حاصل

.  Minnesota satisfaction questionnaire(m.s.q). استبيان منيسوتا للرضا1-2

ولوفكويست  England  وإلصلندDawis ودفيزWeiss  وايس كل من     وضع ىذا الاستبيان
Lofquist (1967)، بعد(20)الوظيفي منيسوتا الرضا استبيان يقيس.الاستخدام شائع استبيان وىو  
 بند)سؤالا(20)يضم مصغر لظوذجو، (بعد لكل بنود خمسة)سؤال(100)يضم   مطولو بو لظوذج

    . (بعد لكل واحد
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 العمل مثلب الأجر، أبعاد من بعديعبر الدوظف في ىذا الاستبيان عن مدى رضاه على عشرين 
وفرص التًقية، والعلبقات الإنسانية من جانب الرؤساء وسياسات وإجراءات العمل وغتَىا من 

غتَ )العوامل الدؤثرة في الرضا الوظيفي، بحيث يبتُ فيو الدبحوث درجة رضاه بوضع درجة تتًاوح ما بتُ
  . من الاستبيانبندلكل (راض بساما، غتَ راض، لزايد، راض، راض بساما

   pay satisfaction questionnaire   ( p.s.q). استبيان الرضا عن الأجر1-3

 يهتم ىذا الاستبيان بالحالات النفسية بذاه العوامل الدختلفة لجوانب أنظمة الأجور، مثل     
الرضا عن مستوى الأجر الحالي، والرضا عن الزيادات في الأجر، والانتظام في الزيادة، ويتم الإجابة 

.  عليو باستخدام مقياس متدرج من خمسة مستويات

  . (طريقة القصة)يرزبرق لو الحرجة الوقائعطريقة - 2

تنسب ىذه الطريقة إلى ىتَزبرق وزملبئو الذين أجروا قياسا للرضا الوظيفي على لرموعتتُ      
من الدهندستُ والمحاسبتُ، وتعتمد ىذه الطريقة على أن يطلب من مفردات العينة في مقابلبت 

شخصية أن تتذكر الأوقات التي شعرت فيها بأنها كانت راضية عن عملها، وكذلك الأوقات التي 
شعرت فيها بعدم الرضا الوظيفي، ثم يطلب من ىذه الدفردات أن براول تذكر الأسباب التي كانت 

. وراء ىذا الرضا أو عدم الرضا وانعكاسات ىذا الشعور على أدائها لأعمالذا إلغابا أو سلبا

     ومن أىم ما توصلت لو ىذه الطريقة اكتشاف عوامل يؤدي وجودىا إلغابا إلى الرضا 
الوظيفي وتنمية مشاعره لدى الدوظفتُ، ولا يؤدي غيابها سلبا إلى الاستياء أو عدم الرضا،و أطلق 

عليها لاحقا بالعوامل الدافعة أو المحفزة، و بالدثل فإن العوامل التي يؤدي وجودىا إلى الاستياء وعدم 
الرضا الوظيفي لن يؤدي غيابها بالضرورة إلى وجود الرضا الوظيفي وأطلق عليها بالعوامل الوقائية أو 

   .المحافظة

    .(مقابلبت الدواجهة)طريقة الدقابلبت الشخصية- 3
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 عن يفصح أن للمبحوث لؽكن لوجو،حيث شخصية وجها بصفة الدبحوثتُ مقابلة تتضمن      
 على الاستبيان،وبالتالي التعرف قوائم من عليها الحصول لؽكن لا التي والابذاىات الأمور بعض

. العمال رضا عدم أو رضا وراء التي تكون الأسباب

وأن توفر ،      إن لصاح مثل ىذه الدقابلبت يتطلب الأمر أن يشعر فيها العاملون بحرية الكلبم
وتأكيد حقهم في الخصوصية أثناء إجراء الدقابلبت،وذلك خوفا من إحجامهم ،لذم الإدارة الحماية لذم

  (. 198:2004سلطان).عن الإفصاح عن أرائهم ومشاعرىم الحقيقية

     تعتمد ىذه الطريقة على قيام الباحث بدلبحظة سلوك العاملتُ،والذي يدل بدوره على مدى 
 .   درجة رضاء العاملتُ عن أعمالذم

بعد عرض الطرق الدختلفة لقياس الرضا الوظيفي،أن لكل طريقة  (1982عبد الخالق)     يشتَ 
مزاياىا وعيوبها وعلى الدؤسسة التي ترغب في إجراء البحث أو الباحث أن تفاضل فيما بتُ ىذه 

: الطرق من حيث

.  ملبئمتها لمجتمع البحث و مفردات العينة التي يرغب باختبارىا- 

   . التسهيلبت والإمكانيات الدتاحة لو باستخدام كل الطريقة- 

.  نقاط القوة والضعف التي تنطوي كل طريقة-  

طريقة الدقة الدطلوبة ونسبة الخطأ الدسموح بها،وكذلك طبيعة الدؤشرات التي يسعى الباحث - 
     (.89:1982عبد الخالق).الوصول إليها،وىل ىي مؤشرات كمية أو نوعية

 : خلاصة
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 نظرة عامة عن الأدب الدرتبط بالرضا الوظيفي، وبست مناقشة المحددات قدم ىذا الفصل     
سلط الضوء على لستلف نظريات ، وعلبوة على ذلك.والعوامل التنظيمية التي تؤثر في الرضا الوظيفي

   .الدافعية الدتعلقة بالرضا الوظيفي

 الرضا اعتبر من فمنهم، الباحثتُ وجهات نظر بحسب تعاريف الرضا الوظيفي     لقد تباينت
 يتحقق للفرد العام الوظيفي الرضا بينت أن كما،عملو ابذاه العامل الفرد تنتاب شعورية حالة الوظيفي
 والتًقية الأجر عن الرضا بذلك ونعتٍ،الدؤثرة فيو العوامل لستلف عن لو الجزئي الوظيفي الرضا بتحقق

 . العمل وظروف

 اىتمت نظريات الرضا الوظيفي بدراسة الحاجات النفسية للؤفراد، وكيف يسعى ىؤلاء     
تلعب الحاجات، حسب نظرية ماسلو، دورا ىاما في حياة الفرد، فبدون إشباعها أو . لإشباعها

برقيقها لا تظهر الحاجات العليا أو النفسية للفرد، إذن لغب أولا إشباع الحاجات الأساسية للؤفراد، 
.  ثم بعد ذلك الحاجات النفسية

     في الحقيقة، إن نظرية ىتَزبرق لا بزتلف في مضمونها عن نظرية ماسلو، ولكنها تأخذ شكلب 
لستلفا عنها، فعوامل الصحة ىي الحاجات الأساسية التي يلجأ الفرد لإشباعها ليصل إلى الحاجات 

النفسية من تقدير وبرقيق الذات، ولؽمكن اعتبار نظرية ىتَزبرق امتدادا لنظرية ماسلو وتفستَىا بشكل 
.  لستلف

     يدعو ىتَزبرق في نظريتو إلى توفر العوامل التي تساعد الأفراد على برقيق الذات والشعور 
بالإلصاز، يرى كذلك أن ىناك عوامل تتصل بالفرد تعمل على استثارة الدافعية لديو، وعوامل يلجأ 

. إليها الفرد للبحتفاظ بالصحة، وىي نفس الحاجات الأساسية حسب نظرية ماسلو



 

38 
 

، فقد ركزت على الدكافآت الدالية والدقارنات الاجتماعية، (الإنصاف)  أما نظرية العدالة    
والحقيقة أنو لا لؽمكن أن تقتصر دراسات الرضا الوظيفي فقط على الجوانب الدالية للعمل، حيث 
. أثبتت الدراسات أنّ ىناك عوامل أخرى أكثر ألعية في رضا الأفراد عن عملهم من الجوانب الدالية

    استخدم فروم مفهوم الالصذاب ليعبر عن رضا الفرد عن عملو، أو بدعتٌ آخر، ترى نظرية 
توقع الأداء أن الفرد يتوقع فائدة معينة عن عملو، إما أن تكون إلغابية أو سلبية، وتعتمد على مدى 

توقع الفرد وتقبلو، كما تؤكد ىذه النظرية على دور الحوافز، إذن يتوقف رضا الفرد عن عملو من 
. خلبل توقع الفرد لعملو وتقبلو

    يشتَ الباحث إلى أن بعض ىذه النظريات قد تصلح لتفستَ موقف معتُ في العمل قد ينتج 
عنو رضا عن العمل، كما لؽمكن أن تكون ىذه النظريات معا وحدة متكاملة لضو فهم أشمل وأوسع 

. للرضا الوظيفي

 


















