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 إهذاء
:الحمد لله ككفى ك الصلبة  عمى الحبيب المصطفى كأىمو ك مف كفى أما بعد   
 الحمد لله الذم كفقنا لثميف ىذه الخطكة في مسيرتنا الدراسية بمذكرتنا ىذه

 ثمرة الجيد ك النجاح  بفضمو  تعالى 

لأركاح أمي كأبي رحميما الله تعالى ، كليما أعظـ الفضؿ في تقدمي ميداة 
لكؿ العائمة الكريمة التي ساندتنا ك لا كبمكغ ىذا  المستكل العالي مف العمـ، ك

 تزاؿ مف اخكة ك اخكات

إلى رفقاء ك رفيقات المشكار المذيف قاسمكنا لحضات رعاىـ الله ك حفظيـ ك 
.كفقيـ   

إلى كؿ قسـ عمـ الاجتماع ك خاصة الأساتذة ك الأستاذات الذم طالما كانكا 
 ـ  جامعة 2022سبب كصكلنا  ليذا المستكل مف الدراسة  ك جميع دفعة 

 زياف عاشكر الجمفة

ك إلى كؿ مف كاف ليـ أثر عمى حياتنا ، كالى كؿ مف أحبيـ قمبي ك نسيـ 
إلى الشمكع التي تحترؽ لتضئ للآخرينك إلى كؿ مف عممني حرفاقممي   

 

 

 

  

 امعطريأ مبارك

 



 
 

 

 إهذاء

بالأمس القريب بدأنا مسيرتنا التعميمية كنحف نتحسس الطريؽ برىبة كارتباؾ، فرأينا أف 

ف بحثنا يحمؿ في  عمـ الاجتماع ىدفنا سامينا كحبنا كغاية تستحؽ السير لأجميا، كا 

 .طياتو طمكح شباب يحممكف أف تككف أمتيـ العربية كالشامة بيف الأمـ

كانطلبقنا مف مبدأ أنو لا يشكر الله مف لا يشكر الناس، فإننا نتكجو بالشكر الجزيؿ 

للؤستاذة ربيح نعيمة الذم رافقتنا في مسيرتنا لإنجاز ىذا البحث ككانت ليا بصمات 

كاضحة مف خلبؿ تكجيياتيا كانتقاداتيا البناءة كالدعـ الأكاديمي، كما نشكرعائلبتنا 

التي صبرت كتحممت معنا كرفدتنا بالكثير مف الدعـ عمى جميع الأصعدة، كنشكر 

 الأصدقاء كالأحباب ككؿ مف قدـ لنا الدعـ المادم أك المعنكم

 

 

  

هبيلفلقومة  



 
 

 شكش و تمذَش
نهاء ىذا  بسم الله امرحمن امرحيم، والحمد لله رب امعالمين الذي  وفقنا وأ عاهنا على ا 

 ، وشكر كل من ساعدنا في ىذا امعمل و امبحث والخروج بو بهذه امطورة المتكاملة

امشكر الخاص مل س تاذة ربيح هعيمة امتي لم تبخل بدورىا في توجيهنا و وشكر كل من 

كان له دور و مو من بعيد في تحفيزنا ماديا و معنويا و كل من افادنا بمعلومات كما 

. م 2022وشكر ال ضدقاء وامزملاء و كل دفعة علم اجتماع تنظيم و عمل   

 

  



 
 

 

 انذػاء
 انههى لا تجؼهُا َصاب تانغشوس إرا َجحُا و لا 

 تانُأط إرا أخفمُا ، و ركشَا أٌ الإخفاق هى 

 انتجشتح انتٍ تغثك انُجاح انههى إرا أػطُتُا 

 َجاحا فلا تأخز تىاضؼُا ، و إرا أػطُتُا 

 تىاضؼا فلا تأخز اػتضاصَا تكشايتُا

  



 
 

 ملخص

 

" علبقة الرضا الكظيفي بتحسيف الإنتاجية في المؤسسة"تناكلت الدراسة مكضكعان بعنكاف 

كىك مكضكع مف مكاضيع عمـ اجتماع التنظيـ، كىك في غاية الأىمية ككف تحسيف 

الإنتاجية تعكد بالفائدة عمى المؤسسة كالعامؿ معان، فالأكؿ يحقؽ ليا الربح كمنو 

 .الاستمرارية في النشاط كالثاني يضمف لو منصب عمؿ باستمرار في العمؿ

تمثؿ المنيج الكصفي في سرد المعمكمات حكؿ  , اعتمدا في دراستنا عمى منيج الكصفي التحميمي ؼ

. الرضا الكظيفي 

 :كقد كضعنا لبحثنا ىذا التساؤؿ التالي 

'' المؤسسة؟ يةفي نتاجالاما هو دور الرضا الوظيفي  في تحسيف '' 

 :ك تكصمنا إلى مجمكعة مف الفرضيات ك كانت فرضيتنا الرئيسية 

 لمرضا الكظيفي دكر في تحسيف الانتاجية في المؤسسة

 : ك كاف اليدؼ مف ىذه الدراسة 

الرضا الكظيفي إبراز دكر  العماؿ ك التعرؼ عمى مستكل الرضا الكظيفي كتأثيره عمى أداء

التعرؼ عمى كيفية تحقيؽ الدخؿ الجيد في المؤسسة متطكرة  ك تحقيؽ انتاجية في 

 .الاقتصادية كالتعرؼ عمى علبقة العماؿ بالرئيس ك دكرىا في تحقيؽ الرضا الكظيفي

  



 
 

Abstrait 

 

L'étude portait sur un sujet intitulé "La relation entre la satisfaction 

au travail et l'amélioration de la productivité dans l'institution", qui 

est l'un des sujets de la sociologie des organisations, et il est 

extrêmement important car l'amélioration de la productivité profite à 

la fois à l'organisation et au travail. 

Dans notre étude, ils se sont appuyés sur l'approche descriptive-

analytique, qui représentait l'approche descriptive dans la narration 

d'informations sur la satisfaction au travail. 

Pour notre étude, nous posons la question suivante : 

Quel est le rôle de la satisfaction au travail dans l'amélioration de la 

productivité dans l'organisation ? '' 

Et nous avons atteint un ensemble d'hypothèses, et notre hypothèse 

principale était : 

La satisfaction au travail joue un rôle dans l'amélioration de la 

productivité dans l'organisation 

Le but de cette étude était : 

Identifier le niveau de satisfaction au travail et son impact sur la 

performance des travailleurs et mettre en évidence le rôle de la 

satisfaction au travail dans l'atteinte d'une productivité avancée et 

identifier comment obtenir un bon revenu dans l'institution 

économique et identifier la relation des travailleurs avec le président 

et son rôle dans la réalisation satisfaction au travail.  



 
 

Abstract 

 

The study was on a topic called "The relationship between job 
satisfaction and productivity improvement in the institution", which 

is one of the topics of the sociology of organizations, and it is 
extremely important because the Improved productivity benefits 

both the organization and the job. 

In our study, they relied on the descriptive-analytical approach, 
which represented the descriptive approach in telling information 

about job satisfaction. 

For our study, we pose the following question: 

What is the role of job satisfaction in improving productivity in the 
organization? '' 

And we reached a set of hypotheses, and our main hypothesis was: 

Job satisfaction plays a role in improving productivity in the 
organization 

The aim of this study was: 

Identify the level of job satisfaction and its impact on the 
performance of workers and highlight the role of job satisfaction in 

achieving advanced productivity and identify how to get a good 
income in the economic institution and identify the workers' 
relationship with the president and his role in achieving job 

satisfaction. 
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 مقدمػػة

في ظؿ الكاقع المعاصر الذم يشيد إحداث التغيير في جميع المجالات الاقتصادية ك الاجتماعية 

التغيير أصبح متطمبا ككاجبا لا مناص عنو في ىذا كالثقافية، السياسية كالتكنكلكجية، فإف الإدراؾ بأىمية 

المجتمع الذم يبحث عف التقدـ كالرفعة، ك لقد أكد المختصكف في ىذه النظرية بحيث اعتبركىا أساسا 

سمة مف سمات العصر، كالتعامؿ لـ يعد كماليا الرضا الكظيفي ف ا" لمبناء الحديث للئدارة كالتطكير حيث 

" .أك نكعا مف التحضر بؿ أصبح أمر حتميا، في عصر الانفتاح الاقتصادم كالانفجار الاجتماعي

، كتختمؼ باختلبؼ الزاكية التي ينظر منيا، فالبعض يعرفو مف زاكية رضا الكظيفيتتعدد مفاىيـ اؿ

.  ىيكؿ كبنياف كأداء الكياف الإدارم فالرضا الكظيفيالأسباب، كالآخر يعرفو مف زاكية النتائج، 

إف عممية الرضا الكظيفي لممكظؼ تتميز بفعالية مستمرة كمتغيرة فإف تأثيره يتـ التعبير عنو باىتماـ 

المديريف بالرضا الكظيفي بكاسطة العكامؿ التي تؤدم بالناس إلى حالة الرضا الكظيفي أك عدـ الرضا 

بكظائفيـ، كما رد فعؿ المكظفيف حينما يككنكا راضييف أك غير راضييف بكظائفيـ، بالمجمؿ بعد الرضا 

الكظيفي مكسبا حقيقيا لممؤسسات، فحينما يككف العامميف راضييف بكظائفيـ يزداد الأداء كيقؿ الغياب 

. كدكراف العمؿ

 

كحيث أف المنظمات تعتمد بشكؿ عاـ في نجاحيا عمى مدل فاعمية الأفراد في أداىـ لأعماليـ 

كالتي تتكقؼ بدكرىا عمى درجة رضائيـ كمستكل حماسيـ لمعمؿ، الأمر الذم يؤكد أىمية العنصر البشرم 

في حياة كاستقرار المؤسسات مع ضركرة الاىتماـ بو، لذا فإف دراسة الرضا الكظيفي يعد التجسيد الكاقعي 

. للبستفادة مف المكارد البشرية العاممة بالمنظمة 



 مقدمةةة
 

 

 ب 

 دكرا أساسيا في حفز المكظفيف كدفعيـ لزيادة الإنتاج كتحسيف نكعيتو، كما أف اىتماـ يعد الرضا

دارة بالفرد، كتعامميا معو، كالأخذ بمشاعره كطمكحاتو يفترض أف تؤثر إيجابيا بسمكؾ الفرد كتحفيزه الإ

.عمى التعامؿ بكفاءة كفعالية مع المياـ الممقاة عمى عاتقو
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إشكالية الدراسة 

 
يعد الرضا الكظيفي مف أبرز المكضكعات التي حظيت بأىمية كبيرة عند الباحثيف كالمختصيف في الإدارة 
كالسمكؾ التنظيمي كذلؾ لصمتو المباشرة بالعنصر البشرم كالذم يعد محكر العممية الإنتاجية أك الخدمية 

.  في أية منظمة إذ أنو يمثؿ الدافع كالرغبة في العمؿ
كلقد تزايد الاىتماـ بمكضكع الرضا الكظيفي لمعاممينمنذ بداية القرف العشريف، كيرجع ذلؾ إلى محاكلات 
إدارة المنظمات اليادفة إلى ضماف كلاء العامميف كتأييدىـ للؤىداؼ التي تسعى إلييا، الأمر الذم دفع 

المنظمات إلى زيادة الاىتماـ بالرضا الكظيفي بكصفو أحد الأساليب التي تحقؽ كلاء العامميف بما يضمف 
لة كمنو فإف محتكل دراستنا يتمثؿ في محاك، تحقيؽ أىداؼ ىذه المنظمات بالكفاءة كالفاعمية المطمكبة

 :الإجابة عمى الإشكالية التالية 
 

'' ؟  الإقتصادية المؤسسةيةفي نتاجالاما هو دور الرضا الوظيفي  في تحسيف '' 
 
 : يندرج تحت ىذا التساؤؿ مجمكعة مف التساؤلات الفرعية ك ىي ك

 ؟ الاقتصادية  داخؿ المؤسسة يةما ىك دكر الدخؿ الجيد في تحسيف الإنتاج .1
؟  الاقتصادية  داخؿ المؤسسة يةما ىك دكر العلبقات مع الرئيس في تحسيف الإنتاج .2
؟ الاقتصادية  داخؿ المؤسسة ية لمعمؿ في تحسيف الإنتاجالمحيط الاجتماعيعلبقة ما  .3

 
 فرضيات الدراسة 1

 :مبدئيا نجيب عف ىذه الإشكاليات بالفرضيات التالية 
 : الفرضيات الرئيسية  -أ 

  لمرضا الكظيفي دكر في تحسيف الانتاجية في المؤسسة 
 :الفرضيات الفرعية  -ب 

 . الاقصادية  داخؿ المؤسسةية دكر في تحسيف الانتاجلدخؿ الجيدقد يككف ؿ .1
 . الاقتصادية  داخؿ المؤسسةية في تحسيف الانتاجلمعلبقات مع الرئيس دكرقد يككف  .2
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  داخؿ المؤسسةية دكر في تحسيف الانتاجقد يككف لممحيط الاجتماعي لمعمؿ  .3
الخاص جك العمؿ الميتافيزيقي :الاقتصادية، ك ينتج تحت ىذه الفرضية المؤشرات التالية 

جك العمؿ قد يككف لو دكر في تحسيف الانتاجية، (الخ ...الضكء ، المناخ  )بالمؤسسة 
ية في  لو دكر في تحسيف الانتاج قد يككف(الجيد العقمي ، العضمي  )الخاص بالعامميف 

 .المؤسسة الاقتصادية
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 أهمية الدراسة  2
  :تتمثؿ أىمية الدراسة 

  في تقديـ المفاىيـ الأساسية حكؿ الرضا الكظيفي في تحسيف الانتاجية كالتي ىي مف بيف
الأساليب الإدارية الحديثة كالميمة في إبراز مستكل الرضا لدل العامميف كما تكصمت إليو 

. الأبحاث كالتطبيقات الخاصة بإدارتو
  فإف أىمية ىذه الدراسة  تتمثؿ أيضا في ككنيا تتطرؽ لمكضكع ميـ في الكقت الحاضر أيف

، فالبحث ىك عبارة كيفية تحسيف الانتاجية تكاجو المنظمات صعكبات كتعقيدات شديدة في فيـ 
عف تبنية لمحمكؿ التي يمكف أف تسمكيا المنظمات ككذلؾ لزيادة الاىتماـ بالمكظفيف، مف أجؿ 

. تحقيؽ الرضا الكظيفي داخؿ المؤسسات ك بالتالي رفع الانتاجية 
 يجب أف تتناسب الحكافز المادية كالمعنكية مع ما يبدلو العامميف مف جيد في العمؿ. 

  إف نجاح أم مؤسسة مرىكف بتكاجد قيادة فعالة تعمؿ باستمرار عمى تكفير الأجكاء المناسبة
لظركؼ العمؿ، مف شأنيا رفع مستكل الرضا الكظيفي لدل العامميف، كبالتالي تفجير قدراتيـ 

أثناء العمؿ تحقيؽ الرضا لممكظفيف لمكصكؿ إلى أفضؿ مستكيات الأداء ، كمف أجؿ ىذا يجب 
.  مف أجؿ الكصكؿ إلى الأىداؼ المنشكدةبينيـ ك يسف الرئيس بالتعاكف 

 
دفعنا لاختيار ىذا المكضكع جممة مف الأسباب منيا ما ىك مكضكعي : أسباب اختيار الموضوع  3

 : كمنيا ما ىك شخصي نمخصيافيما يمي

 : الأسباب المكضكعية لإختيار المكضكع .1.4
 إبراز أىمية الرضا الكظيفي ك تأثيره عمى الأداء الكظيفي لممكظفيف .
  تكسع مجاؿ إدارة المكارد البشرية ك الذم أصبح مؤخرا ييتـ اكثر مف السابؽ بتحقيؽ الرضا

. الكظيفي
  لى إامكانيات البحث متكفرة، أم اف ىذا المكضكع قابؿ لمبحث ك الدراسة نظرا لإمكانية الكصكؿ

. نتائج مممكسة في ىذا المكضكع
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الأسباب الذاتية لإختيار الموضوع   .2.4

 المكضكع جدير بالدراسة كينسجـ مع التخصص. 
  يعتبر مكضكع  الرضا الكظيفي مف أكثر المكاضيع التي لقيت اىتماما كبيرا في ميداف إدارة

 .كالاىتماـ بمجاؿ الانتاج في ىذه الآكنة الأخيرة, الأعماؿ كالسمكؾ التنظيمي ىذا مف جية
  تشخيص كاقع الرضا الكظيفي في المؤسسات الجزائرية كتكضيح كيفية تعزيز الإبداع كالابتكار

 .مف خلبؿ ىذا المناخ 
 

أهداؼ الدراسة  4
: تيدؼ إلى 
 العماؿالتعرؼ عمى مستكل الرضا الكظيفي كتأثيره عمى أداء . 
  متطكرة تحقيؽ انتاجية الرضا الكظيفي في إبراز دكر. 
 التعرؼ عمى كيفية تحقيؽ الدخؿ الجيد في المؤسسة الاقتصادية. 
 التعرؼ عمى علبقة العماؿ بالرئيس ك دكرىا في تحقيؽ الرضا الكظيفي. 
  اقتراحات كتكصيات تسيـ بحكؿ الله في استفادة المسؤكليف في ىذا المجاؿ , تقديـ معمكمات

بتفعيؿ كتطكير الرضا الكظيفي ك الذم نأمؿ أف يعكس إيجابا عمى  تبني السمكؾ الريادم في 
 .المنظمة

 
 :تحديد المفاهيـ  5

 : تعريؼ الرضا الوظيفي لغة و اصطلاحا -أ 
 : لغة 

ضد السخط : عنيكعميو  (كرضكانا كمرضاة- يرضى رضا- كرضي)اختاره كقنع بو، : رضي عف الشيء
 . لأنو مف مصدر فعؿ رضى التي منيا رضا” رضى“، كىناؾ مف يكتب ىذه الكممة بالشكؿ (راض)فيك 

 : اصطلاحا 
 :يكجد مجمكعة تعاريؼ لرضا الكظيفي منيا
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 .الرضا ىك السركر كالمغة الناتجة عف إكماؿ ما كنا ننتظره كنرغب فيو

  :تعريؼ الرضا الوظيفي 
 

بأنو شعكر نفسي بالقناعة كالارتياحأك " الذم يرل أيضا الرضا الكظيفي  :"ناصر محمد العديمي " حسب 
السعادة لإشباع الحاجات كالرغبات كالتكقعات مع العمؿ نفسيكبيئة العمؿ كالمؤشرات الأخرل ذات العلبقة 

 . "عمى حد سكاء

الرضا الوظٌفً هو مجموعة المشاعر الوجدانٌة الإٌجابٌة التً ٌشعر بها " تعرٌف طلعت إبراهٌم لطفً 

 ". 1الفرد اتجاه عمله أو وظٌفته ، التً تعبر عن مدى الإشباع الذي ٌحققه العمل بالنسبة للفرد 

م بؤنه عبارة عن مجموعة الاهتمام بالظروف النفسٌة والمادٌة وبالبٌئة التً 1935عرفه هوٌوك عام 

 . 2تسهم متضافرة فً خلق الوضع الذي ٌرضى به الفرد 

بؤنه شعور جارف بالانتماء إلى الجماعة وحصلة المشاعر التً ٌكتسبها " كان"و" ساتن" ٌعرفه كل من 

. 3العامل نتٌجة اشتراكه فً الجماعة 

الرضا الوظٌفً هو عبارة عن ظاهرة معقدة ناتجة عن تقٌٌم الموظف لوظٌفته كؤداة لإشباع حاجٌته 

. 4بمختلف أنواعها 

الرضا الوظٌفً هو الحالة التً ٌتكامل فٌها الفرد مع وظٌفته وعمله وٌصبح إنسانا " ستون"تعرٌف 

ستغرقه الوظٌفة، وٌتفاعل معها من خلال طموحه الوظٌفً ورغبته فً التنمو والتقدم وتحقٌق أهدافه 

 . 5الاجتماعٌة من خلالها

 

: اجرائيا 

 :الرضا الكظيفي يسبب الاستقرار الكظيفي كبالتالي يؤدم إلى 
                                                           

1
ص ،  2004 ، يصش ،الإعكُذسَح، ، داس انجايؼح انجذَذج نهُشش انغهىن الإَغاٍَ فٍ انًُظًاخ   يحًذ عؼُذ عهطاٌ، 

195. 
2

  .105ص، و 1997، ػًاٌ ، داس صهشاٌ نهُشش ، انغهىن انتُظًٍُ عهىن الأفشاد فٍ انًُظًاخ   حشَى حغٍ، 
3

انًشكض انجايؼٍ ، يزكشج تخشج نُُم شهادج نُغاَظ ،    أحًذ صسلح وإعًاػُم ػهجٍ، انشضا ػٍ انؼًم وػلالته تانحىافض

 .93ص ، 2003 ،تانًذَح
4

 .48 ص ،2003 ،داس انششوق،ػًاٌ ،   انؼطُح ياجذج، عهىن انًُظًاخ عهىن انفشد وانجًاػح 
5

 .138 ص ، انجضائش،   يصطفً ػشىٌ، أعظ ػهى انُفظ انصُاػٍ، انًؤعغح انىطُُح نهكتاب
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 .قدر جيد مف الاستقرار العاـ كالقدرة عمى تحقيؽ أىداؼ المؤسسة
 .تعزيز قدرة المؤسسة عمى مكاجية المشاكؿ كالتحديات كالمنافسات التي تكاجو المؤسسة

 :يؤدم الىمما تحقيؽ الرضا الكظيفي الداخمي لمعامميف بالمؤسسة ك مف ثـ يمكف 
 .كسب رضا ككلاء كانتماء العميؿ لممنتج النيائيك تحسف كتطكر كتجكيد مستكل المنتج النيائي لممؤسسة

 

تعريؼ الإنتاجية   -ب 

 :لغة 

 ( فعؿ: )ستتَنتتَجتَ ااِ 

ا،فيكمُستنتاِج،كالمفعكلمُستنتتَج يستنتج،استنتاجن  استنتجتَ

ثاِمتَةاِ  نتَالأمسْ دتَةتَماِ القاعاِ تتَنسْتتَجتَ تتَنسْبتَطتَيا : ااِسسْ يا،ااِسسْ رتَجتَ تتَخسْ  ااِسسْ

متَةه  قاداِ طارتَ الباراِدتَةاِأتَنلاَّالأمسْ ياحاِ نتَالررِّ الفتَلبلاَّحُماِ تتَنسْتتَجتَ تتَطسْمتَعتَ  : ااِسسْ  ااِسسْ

الشيء  حاكلنتَتاجو: استتَنسْتتَجتَ

 ( اسـ: )ناتاِج

 ناتجاتكنكاتجُ  : ناتاِجة،كالجمعمممؤنث : ناتجكنكنكاتجُ،المؤنث : الجمع

ستَاباِ  اك نتيجةالشّيءكثمرتُو  ام فاعممننتَتتَجتَ  ؿُ  : نتَاتاِجُالسْحاِ اصاِ  .السْحتَ

ك ىي ماينتجيالمجتمعمنسمعكخدماتفيسنةمعيّنة، 
يعطيصكرةكاضحةللبقتصادالقكميكقدرتيالإنتاجيةكمايطرأعمييامنتغييرعمىمرّالسنينكفيظركفالركاجكالكسادكفيأحكا

. لالسممكالحرب
  : اصطلاحا

 
النسبة بيف المخرجات ك جميع العناصر المطمكبة لتحقيقيا ،  أك بمعنى آخر النسبة بيف " بأنيا  تعرؼ 

" المخرجات ك المدخلبت 
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تعبير عف مستكل ك تطكر العمؿ المنتج ، أم تعبير عف تأثير العمؿ الحي ك مقدار  "  بأنياتعرؼكما 
الكفر فيو ك ىنا يمكف الخركج بالمفيكـ الأكضح بأف أم  ارتفاع في الإنتاج يجب ألا  يعتبر ارتفاعا 

  ."حقيقيا إلا إذا كاف مصحكبا بانخفاض في قيمة السمعة المنتجة 
 

بأنيا كمية الإنتاج التي تتحقؽ خلبؿ مدة زمنية بكاسطة كحدة معينة مف العمؿ أك " تعرؼ إنتاجية العمؿ  
" . النسبة بيف الإنتاج المحقؽ ك كمية العمؿ التي بذلت في خلبؿ مدة زمنية معينة 

 
 

 :إجرائيا تعريؼ الإنتاجية  
 

  . كمية الإنتاج التي يخرجيا عامؿ معيف في كحدة زمنية معينوىي
 

: تعريؼ المؤسسة  -ج 
 :لغة 

 :ج مؤسلاَّسات: مفردمؤسسة 
 .صيغة المؤنلاَّث لمفعكؿ أسلاَّستَ 

منشأة تؤسلاَّس لغرض معيلاَّف، أك لمنفعة عامّة كلدييا مف المكارد ما تمارس فيو ىذه المنفعة، كدار 
ما يتبع ليا مف : مؤسلاَّسات الجامعة- خيريلاَّة/ دستكريلاَّة/ مؤسلاَّسة عمميّة"المسنرِّيف أك السرِّجف كنحكىما 

 ."كمّيّات كمعاىد كمكتبات كمراكز بحكث
مؤسَّسات  ، "مؤسلاَّسة تجاريّة"كؿّ تنظيـ يرمي إلى الإنتاج أك المبادلة لمحصكؿ عمى الررِّبح  (قص)

 .بنكؾ : مصرفيّة
مجمكعة القكاعد كالقكانيف المكضكعة تمبية لمتطمبات المصمحة العامة كالقضاء كالجيش كالمجمس 

 .النيابيّ كغيرىا
 
:  صطلاحاا

ّـ تأسيسيا مف أجؿ تحقيؽ نكع ما مف الأعماؿ، مثؿ تقديـ الخدمات كفقان لمعايير تنظيميّة ىي  مُنظّمة ت
خاصّة في مجاؿ عمميا، كتُعرتَؼ المؤسسة أيضان بأنّيا تسعى إلى تحقيؽ ىدؼ ما، سكاءن أكاف تعميميّان أك 

.  كظيفيّان أك اجتماعيّان 
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مف التعريفات الأخرل لممؤسسة ىي إنشاء كتأسيس مكاف خاصّ أك عاـ مف أجؿ تطبيؽ برنامج مُعيّف أك 
 .فكرة ما، كمف الأمثمة عمى ذلؾ مُؤسّسات رعاية ذكم الاحتياجات الخاصّة

 : تعريؼ المؤسسة إجرائيا 

ىك مف أىّـ  ك تطكير الإنتاجك إلى تحقيؽ العديد مف الأىداؼ، ىي المكاف الذم يسعى المؤسسة 
ُـّ تطكير الإنتاج مف خلبؿ الاعتماد عمى العديد مف المكارد، كمنيا  الأىداؼ الخاصّة في المؤسسات؛ إذ يت

البشريّة، كالماليّة، كالماديّة، كالتي تُساىـ في تحقيؽ معايير التطكّر المُعتماِدة عمى الكفاءة الاقتصاديّة 
  .تكاليؼ بأقؿ كالفنيّة

 (نظرية الحاجات الانسانية ) : المقاربة السوسيولوجية  7

عندمايحققالناسحاجاتيمالأساسيةيبدأكنبتحقيقالحاجاتذاتالمُستكياتالأعمى،بمعنىأنّيعندمايحققالفردأحدمستكياتالإ
. شباع،يتككّنمستكىغيرىمنالإشباع،مثمدرجاتالسملاَّمالمُتصاعدة

.  حاكلتيذىالنظريةتفسيردكافعالإنساننحكالعممكالإنتاج

حسبنظريةماسمكفإنالإنسانلبيستطيعأنيحقّقحاجةمعينّيإذالميحققالحاجةالتيتككنقبميا،مثلبنلايمكنممفردأنيرغبفيتحقيؽ
الحاجاتالاجتماعيةمثمتككينعلبقاتالصداقةإذالمتتكفلاَّرليالحاجاتالفيسيكلكجية، 

 .إنلاَّالانتقالمنمرحمةإلىأُخرىمشترطبتحقيقالمرحمةالسابقة

 :هرمماسمولمحاجات

. ىرمماسمكىكنظريّةفمسفيّةقامبتأسيسياالعالمأبراىامماسمك،حيثتكضحيذىالنظريّةسمّمأكلكيّاتالإنسانالمتعددة
تؤكدنظريةماسمكبأنّييكجدالعديدمنالحاجاتالتيييدفالفردلإشباعياعنطريققياميبالعديدمنالأعمالكالتصرُّفاتمنأجلبلك

 .صكلإلييا،أيضانترىأنّالحاجاتغيرالمشبعةتعممعمىزيادةالإحباطكالتكتركآلامنفسيّةنشديدة

:  الحاجاتالأساسيةفيهرمماسمو

: الحاجاتالفسيكلكجية
يحتاجالإنسانفيمراحميالُأكلىمنحياتيالعمميّةتأمينحياتيالمعيشيّةحتىيستطيعالعيشباحتراـ،أىمماتتضمنيالاحتياجاتا

.  لفيسيكلكجيّةالمأكؿ،المسكف،الممبس
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:  الحاجةإلىالأمف

. يحتاجالأفرادفيالمرحمةالثانية،الشعكربالأمنالكظيفيكالأمنالُأسريكضمانمستقبلؤبنائيـ
.   إنّعدمتحقيقيذىالحاجةسيؤديبالأفرادإلىانشغاليمبشكمفكريكنفسي،بالتاليلبيستطيعكنالانتقالإلىالمرحمةالتيتمييا

:  الحاجاتالاجتماعية

يحتاجالأفرادفيالمرحمةالثالثةأنيككنميمجماعةينتمكنإلييا،مثلبلصداقاتكالرغبةفيمساعدةالآخريف،أيضانالرغبةفيمسا
.  عدةالناسمو

.  إذالميتمتحقيقيذىالحاجةستؤديبالفردإلىالعزلةكالكحدةكقديصمملبكتئاب

 :الحاجةإلىالتقدير

.  يحتاجالأفرادفيالمرحمةالرابعةإلىاكتساباحترامالناسكتقديرىـ،أيضانالرلاَّغبةفيالظيكركالتميز

.    إذالميتمإشباعيذىالحاجةستؤديبالفردإلىعدمالثقةينفسيكالشعكربالدكنية

  



الفصلةالأولةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةالإطارةةالنظريةللدراسة  
 

 

28 

:  الحاجةإلىتحقيقالذات

. يحتاجالأفرادفيالمرحمةالخامسةكالأخيرةأنيحقّقكاالصكرةالتييتخيمكنياعننفسيـ
يتمكلاَّنالإنسانفييذىالمرحمةمنمكاجيةالتحدياتدكنالخكفمنالفشمفيالكصكلممنجاح،يبدأبالشعكربأنّيقادرعمىالإبداعكالتط

. كُّر

 

  

  

هرم ماسلو للحاجات (1)الشكل   

(اشباع الحاجات ) ماسمونظرية الحاجات الانسانية   
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 أدوات الدراسة  .8
 

: لقد اعتمدنا في جمع المعمكمات عمى مجمكعة مف الكسائؿ ك الأدكات
لمحصكؿ عمى المعمكمات في الجانب النظرم تـ الاعتماد عمى  المسح المكتبي لكؿ مف الكتب ك 

.  كالمجلبت ك المذكرات ك مختمؼ المصادر كالكثائؽ التي ليا صمة بالمكضكع
 

  الدراسة  المستخدـ في  منهج .9
 

تمثؿ المنيج الكصفي في سرد المعمكمات حكؿ  الرضا , اعتمدا في دراستنا عمى منيج الكصفي التحميمي 
كما تمثؿ المنيج التحميمي مف , ك تقديـ الإطار لمرضا الكظيفي (أنكاعو, خصائصو ,نشأتو  )الكظيفي   

خلبؿ تحميؿ البيانات المستخرجة مف الاستبياف  تحميؿ الجداكؿ لتبييف الأثر بيف الرضا  الكظيفي ك 
( 19-ككفيد )الاقتصادية ، لكف نظرا لضيؽ الكقت ك الحالة الصحية التي تعيشيا البمد بسبب المؤسسة 

 .لـ يتسنى لنا اليبكط لمميداف ك أخذنا الدراسات السابقة بدلا مف الجانب الميداني 
 

 صعوبات الدراسة   .10
 عدـ قبكؿ العديد مف المؤسسات إجراء الدراسة فييا .
 صعكبة الحصكؿ عمى المعمكمات في الدراسة الميدانية. 
 عدـ تكفر الكقت الكافي  لإجراء ىذا البحث. 
  19-الحالة التي تعيشيا البمد بسبب كباء ككفيد.  

 



 

 

 

  

 

 

              :     ل   ث    
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 :  ه  

 لم ٌظهر المصطلح العلمً للرضا الوظٌفً إلا فً ثلاثٌنات من القرن السابق، إلا أن أهمٌة الدور الذي 

. تلعبه اتجاهات الموظفٌن فً تحدٌد رضا عن وظائفهم قد بحث من قبل ذلك بزمن طوٌل

لعل من أهم الأسباب تعدد دراسات فً هذا الموضوع هً العوامل التً بالٌؤس إلى حالة الرضا الوظٌفً 

. أو عدم الرضا بوظائفهم وما ٌفعل الناس حٌنما ٌكونون راضٌٌن أو غٌر راضٌٌن بوظائفهم

لقد بحث تٌلور فً دراساته المتعلقة بالإدارة العلمٌة اتجاهات العاملٌن نحو الأعمال التً ٌقومون بها، 

مفترضا أن الفرد الذي ٌحصل على دخل مادي أفضل بؤقل مجهود سٌكون راضٌا عن الوظٌفة ومنتجا 

.                                                      1فٌها

 

 

 

                                                           
1

 .210،ص 2005عُح ، غضج ، فهغطٍُ ،  ، غضج إَذاع نهطثاػح وانُشش إداسج وتًُُح انًىاسد انثششَح   انًذهىٌ يحًذ ، 
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 أ س               :      ث  لأ ل

ٌبدو أن دراسة موضوع الرضا الوظٌفً قد ارتبط كمتغٌر مشكل أحٌانا ، وكمتغٌر تابع تارة أخرى بعدة 

 . مواضٌع أخرى

  ه م                :    طلب  لأ ل

تً سبق  هناك تعرٌفات كثٌرة لرضا الوظٌفً ذكرها كتاب مختلفون فً أبحاثهم ودراساتهم، وال

 .ذكرها فً الفصل السابق 

 وفً ظل ما سبق ٌمكن تعرٌف الرضا الوظٌفً بؤنه مفهوم معقد ومتعدد الأوجه، بدءا عن الحالة 

. النفسٌة للموظف، وقناعته بمقدار جهوده ومقدار المكافؤة المترتبة علٌها

                     :    طلب   ث   

 هً العوامل المإثرة على رضا الفرد عن الوظٌفة حٌث أن بعضها ٌتعلق بذاتٌة الفرد نفسه 

وبعضها ٌتعلق بالتنظٌم الذي ٌعمل فٌه الفرد وهذه بعض العوامل المإثرة فً الرضا الوظٌفً مقسمة إلى 

: ثلاثة مجموعات كما فً الشكل التالً
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   ع   ل     ث ة                  (02 )  شكل   م

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 السن 
 المستوى التعلٌمً 
 المستوى الوظٌفً

 سنوات الخبرة وغٌرها

 الوظٌفة نفسها - 

 ظروف العمل المادي - 

 مجموعات العمل - 

 أسلوب القٌادة وغٌرها

 –الانتماء الاجتماعً 
 تقدٌر الدور

 الرضا –نظرة المجتمع 
 عن الحٌاة  القٌم وغٌرها

 عوامل  شخصٌة

 عوامل تنظٌمٌة

 عوامل بٌئٌــــة
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  :  ع   ل   شخ   :    ع  لأ ل

هً عوامل تتعلق بقدرات ومهارات العاملٌن أنفسهم والتً ٌكمن قٌاسها ومعرفتها عن طرٌق تحلٌل 

. 1... السمات والخصائص الممٌزة لمجتمع العاملٌن مثل   العمر، درجة التعلٌم، المركز الوظٌفً 

: مع ملاحظة أن بعض الجماعات أكثر رضا عن العمل من غٌرها من خلال*

أن العاملٌن فً الوظائف الإدارٌة والمهنٌة المتخصصة أكثر رضا عن العمل من مجموعة العاملٌن فً -

. الوظائف الٌدوٌة كالعمال

. أن الناس الأكبر سنا ٌوجد عام أكثر رضا عن عملهم بالمقارنة مع صغار السن- 

. أن الأفراد الذٌن لدٌهم خبرة أكثر فً العمل أكثر رضا ممن  هم أقل خبرة-

:   ع   - أ

تبٌن وجود علاقة إرتباطٌة إٌجابٌة بٌن العمر ودرجة الرضا الوظٌفً أي كلما زاد العمر كلما زادت 

. درجة الرضا الوظٌفً

وقد ٌكون السبب فً ذلك ربما ٌكون فً أن طموحات الموظف فً بداٌة عمره تكون مرتفعة، وبالتالً لا 

ٌقابلها فً أغلب الحالات الحاجات التً ٌشبعها الواقع الفعلً للوظٌفة ، وٌتسبب فً ذلك فً عدم الرضا 

الوظٌفً، لكن مع تقدم فً سن ٌصبح الفرد أكثر واقعٌة وتنخفض درجة طموحاته وٌرضى بالواقع 

 2الفعلً وٌترتب على ذلك زٌادة الرضا الوظٌفً

:         عل م - ب

العامل الأكثر تعلما ٌكون أقل رضا عن العمل من العامل الأقل تماما، ربما ٌرجع السبب فً ذلك إلى أن 

طموحات الفرد الأكثر تعلما مرتفعة إدارٌا، وهذا قد لا ٌجده فً عمله ، وبالتالً تقل درجة رضائه 

. 3بالمقارنة بالعامل الأقل تعلما والذي ٌكون فً العادة قانعا بعمله راضٌا علٌه

 

 

                                                           
1

 .290 ص ، 1994 طثؼح ، نُثُا، إداسج الأفشاد يُشىساخ انًفتىحح ، طشاتهظ،   صلاح ػىدج عؼُذ
2

 .213 ص ،2004 ، يصش،انذاس انجايؼُح، الاعكُذسَح ، انغهىن انفؼال فٍ انًُظًاخ،   ػثذ انثالٍ صلاح انذٍَ يحًذ
3

 .113ص ، 2005، داس انششوق ،ػًاٌ، إداسج انًىاسد انثششَح  إداسج الأفشاد ،   شاوَش يحًذ َجُة
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:      كز         - ت

بالنسبة للوظٌفة التً ٌشغلها الفرد فلها تؤثٌر على الرضا الوظٌفً، فؤصحاب المراكز الإدارٌة المرتفعة 

غالبا ما ٌكون رضاهم أعلى من العاملٌن الأقل فً المستوى الإداري  وهذه بصفة عامة ٌلاحظ أنه من 

الصعب التحكم فً العوامل الشخصٌة واستخدامها لتحسٌن درجة الوظٌفً للفرد، إنما فائدتها عند إختٌار 

. 1الفرد للوظٌفة

:   ع   ل          :     ع   ث    

هً عوامل تتعلق بالتنظٌم ذاته، وما ٌسود هذا التنظٌم من أوضاع أو علاقات وظٌفٌة ترتبط بالوظٌفٌة 

: والموظف ومن هذه العوامل على سبٌل المثال

 :       - أ

وتتضمن إتاحة فرصة لإبراز مهارات وقدرات الفرد وإتاحة المبادرة والابتكار ، وتتٌح الوظٌفة الفرصة 

للمكانة الاجتماعٌة المناسبة، وٌمثل محتوى العمل زما ٌتضمنه من مسإولٌة وصلاحٌة ودرجة التنوع 

فً المهام أهمٌة الفرد، حٌث ٌتغٌر الفرد بؤهمٌته عندما ٌمنح الصلاحٌات لانجاز عمله، ولذلك ٌرتفع 

. 2مستوى الرضا الوظٌفً عن العمل

 : لأ  - ب

ٌعد الأجر وسٌلة مهمة لإشباع الحاجات المادٌة والاجتماعٌة للأفراد، وقد أشارت الكثٌر من الدراسات 

إلى وجود علاقة طردٌة بٌن مستوى الدخل والرضا عن العمل، فكلما زاد مستوى دخل الفرد ارتفع 

وٌتضمن تناسب الأجر مع العمل ، وتناسب الأجر مع تكلفة رضاهم عن العمل ، والعكس صحٌح 

المعٌشة ، وإتباع سٌاسة المكافآت الحافزة والمتكررة، فٌما ٌعرف بعدالة العائد التً أوضحها آدمز 

صاحب نظرٌة العدالة، وتؤخذ الحوافز تؤثٌرا مختلفا على الرضا الوظٌفً، وذلك لأن الحوافز تتخذ 

. 3مجموعة متنوعة من الأشكال بالإضافة إلى المكافآت المتنوعة

 

 

                                                           
1

 .214 ص ،2004، يصش ، انذاس انجايؼُح ،الاعكُذسَح ،انغهىن انفؼال فٍ انًُظًاخ ،   ػثذ انثالٍ صلاح انذٍَ يحًذ
2

 .113ص ، 2005، داس انششوق ، ػًاٌ،" إداسج الأفشاد "إداسج انًىاسد انثششَح ،   شاوَش يحًذ َجُة
3

ص ،انًًهكح انؼشتُح انغؼىدَح، يؼهذ الإداسج انؼايح ،  ، انشَاض انجىاَة انُظايُح نحىافض فٍ انًًهكح   انمثاٍَ تكش، 

186. 
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 :         أ ل ب   ق   ة    ش  ف/ج

أن إدراك الفرد بمدى وجود الإشراف الواقع علٌه تإثر فً درجة رضاه، والأمر هنا ٌعتمد على إدراك 

. 1الفرد ووجهة نظره حول المشرف واهتمامه بشإون المرإوسٌن وحماٌته لهم 

 

 :                  لا  ق ء        - د

المنظمة التً تتٌح للأفراد وفقا للكفاءة، ووجود سٌاسة واضحة لتخطٌط المستقبل الوظٌفً تساهم فً 

تحقٌق الرضا الوظٌفً أو أن إشباع الحاجات العلٌا  التطور والنمو ذو أهمٌة لدى الأفراد ذوي الحاجات 

. 2العلٌا، نمو الوظٌفة التً ٌشغلها الموظف، توافر التؤهٌل المناسب للعاملٌن

:                   ع ل- و

وٌتضمن الانسجام الشخصً بٌن أعضاء المجموعة تقارب درجة الثقافة والناحٌة العلمٌة والفكرٌة 

. للمجموعة

  بالإضافة إلى الظروف المادٌة للعمل حٌث تإثر ظروف العمل المادٌة كالتهوٌة والإضاءة والرطوبة 

والضوضاء على درجة تقبل الفرد لبٌئة العمل، ولذلك فإن الظروف البٌئٌة الجٌدة تإدي إلى رضا الأفراد 

. 3على بٌئة العمل

:     ل   ئ  :     ع   ث  ث 

وهً عوامل ترتبط بالبٌئة وتؤثٌرها التنظٌمً البٌئً على الموظف، بالصورة التً تإثر فً رضائه عن 

: الوظٌفة وعمله، ومن هذه العوامل

:       ء         - أ

أن قدرة الموظف على التكٌف مع وظٌفته واندماجه فٌها كان أحد العوامل المحدد لرضاه الوظٌفً ، وأن 

الانتماءات الدٌموغرافٌة لبعض العاملٌن ،كان لها أثر واضح على درجة تكٌفهم واندماجهم فً العمل 

                                                           
1

 .249ص ،  انذوانٍ يؼُح ،الإعكُذسَح، 1ط، "يذخم تُاء انًهاساخ "انغهىن انتُظًٍُ،    أحًذ ياهش 
2

ص ،انًًهكح انؼشتُح انغؼىدَح، يؼهذ الإداسج انؼايح ،  ، انشَاض انجىاَة انُظايُح نحىافض فٍ انًًهكح   انمثاٍَ تكش، 

187. 
3

تحث  – انشضا انىظُفٍ نذي انًىظفٍُ فٍ انمطاع انصحٍ فٍ يذَُح انشَاض   انحُذس ػثذ انًحغٍ، وتٍ طانة اتشاهُى ، 

 .192ص ،  2005، يؼهذ الإداسج انؼايح ، انًًهكح انؼشتُح انغؼىدَح، انشَاض –يُذاٍَ 
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الأمر الذي صار الاعتقاد معه بؤن الإطار البٌئً والثقافً للموظف وظروف نشؤته لها أثر التجاوب 

. 1السلوكً والعاطفً للموظف تجاه وظٌفته

:    ة       ع     ل   ل   ف-ب

مدى تقدٌره لدوره وما ٌسود المجتمع بمإسساته، ونظمه من أوضاع وقٌم، وكل ذلك ٌنعكس تؤثٌره 

 .2اٌجابٌا وسلبٌا على اندماج الموظف وتكامله ووظٌفته

:         ع م         ة- ج

ٌمٌل الأفراد السعداء فً حٌاتهم أن ٌكونوا سعداء فً عملهم، أما التعساء فً حٌاتهم والغٌر راضٌٌن عن 

. 3نمط حٌاتهم العائلٌة والزوجٌة والاجتماعٌة ، فؤنهم عادة ما ٌنقلون هذه التعاسة إلى عملهم

 

      ت               :    طلب   ث  ث

:                ع ل   ع   ل-1

هو أن مجموعة العوامل التً تسبب الرضا عن العمل مستقلة عن الأسباب التً : مضمون النظرٌة 

تإدي إلى عدم الرضا على الظروف المحٌطة بالعمل   ظروف العمل، الأجر، نوع الإشراف، والعلاقة 

. بالآخرٌن 

أما " العوامل الوقائٌة"وترجع المجموعة الثانٌة   مجموعة عدم الرضا وقد أطلقت على هذه العوامل اسم 

المجموعة الأولى من العوامل  عوامل الرضا فترجع إلى مضمون العمل ذاته  طبٌعة العمل، الإنجاز فً 

مجموعة العوامل : "العمل، فرص الترقٌة، فرص النمو والشهرة ، وأطلق على هذه العوامل اسم

. 4"الدافعة

 

  

                                                           
1

 .84ص ، 2004، يصش ، ، داس انجايؼح انجذَذج نهُشش الإعكُذسَح انغهىن الإَغاٍَ فٍ انًُظًاخ   يحًذ عؼُذ عهطاٌ، 
2

 .206 ص،2005 ،داس انششوق،  ػًاٌ  ،"إداسج الأفشاد "إداسج انًىاسد انثششَح  ،   شاوَش يحًذ َجُة
3

 .244 ص ،يصش ،انذوانٍ يؼُح، الإعكُذسَح ،  1ط، انغهىن انتُظًٍُ ، يذخم تُاء انًهاساخ،    أحًذ ياهش
4

 ، كتاب يتشجى نشفاػٍ يحًذ سفاػٍ، إعًاػُم ػهٍ تغُىنٍ، كهُح إداسج انغهىن فٍ انًُظًاخ   جُشانذ تُُُشجشوتشخ تاسٌ، 

   .208ص ، يصش، انتجاسج جايؼح انًُصىسج 
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:       إش  ع   ق   - 2 

ووفقا لها فإن درجة رضا الفرد عن " نظرٌة القٌمة" تعتبر من النظرٌات الهامة فً الرضا الوظٌفً 

: تحكمها ثلاثة معاٌٌر... عمله أو عنصر من عناصره   الأجرة والترقٌة

 مقدار ما ٌؤمل الحصول علٌه بالنسبة لهذا العنصر .

 مقدار ما ٌحصل علٌه فعلا بالنسبة لهذا العنصر. 

 أهمٌة هذا العنصر بالنسبة له. 

أن المسببات الرئٌسٌة للرضا عن العمل هً القدرة ذلك على توفٌر العوائد ذات القٌمة   ك أ     ٌرى 

. 1والمنفعة العالٌة لكل فرد على حده

:       إش  ع       ت - 3   

الرضا الوظٌفً ٌتحدد بالمدى أو القدر الذي تتحقق تشبع به الحاجات الفرد من خلال العمل الذي ٌإد به 

. ، وٌوجد نموذجان لهذه النظرٌة

:      ذج  لأ ل

وٌركز على الفرق بٌن ما ٌحتاجه العامل وبٌن ما ٌحصل علٌه عمله، وأن    م ومرجعه الأساسً 

الرضا ٌتحقق نتٌجة لذلك، غٌر أن الانتقاد الأساسً لهذا النموذج هو أنه ٌتجاهل الأهمٌة النسبٌة للحاجات 

. 2الفردٌة

:       ذج   ث   

ٌحدد مستوٌات الرضا الوظٌفً بناءا على أهمٌة النسبٌة للحاجات الفردٌة والدرجة أو المدى ك    وٌمثله 

 3التً تشبع بها

 

                                                           
1

 .299ص ، يصش،  انذوانٍ يؼُح،الإعكُذسَح، 1 ط، ، يذخم تُاء انًهاساخانغهىن انتُظًٍُ،   أحًذ ياهش 
2

ص ،  2004 ، يصش ، الإعكُذسَح،   يحًذ عؼُذ عهطاٌ، انغهىن الإَغاٍَ فٍ انًُظًاخ ، داس انجايؼح انجذَذج نهُشش

200. 
3

 .299ص ، يصش،  انذوانٍ يؼُح،الإعكُذسَح، 1 ط،يذخم تُاء انًهاساخ ، انغهىن انتُظًٍُ،    أحًذ ياهش 
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 :           ك- 4

كثٌرا من الباحثٌن فً مجال الرضا الوظٌفً لم ٌعرفوا بعد على حجم الدور الذي ٌلعبه الإدراك الفردي 

فً عملٌة تكوٌن اتجاهات الرضا الوظٌفً، لأن هذه النظرٌة تشٌر إلى أن الرضا عن العمل ٌحدث نتٌجة 

. الإدراك الفردي للعمل ولٌس على أساس الحقائق الموضوعٌة المتعلقة بالعمل

إن الإدراك ما هو إلا عاملا   متغٌرا وسٌط بٌن العوامل الموقفٌة من ناحٌة واتجاهات الفرد من ناحٌة 

. 1أخرى

 

: آث                 :      ث   ث   

ٌتحقق الرضا الوظٌفً عندما ٌنظر الأفراد أو المجموعات إلى عملهم بشكل إٌجابً، لذلك فإن الرضا 

الوظٌفً ٌرتبط بالقناعة والاطمئنان، وٌعنً ذلك أنه قد ٌكون لدى الفرد درجة عالٌة من الرضا وبنفس 

. الوقت درجة منخفضة من الحفز

 

: آث              ع ل  أ  ء   ع  ل  :    طلب  لأ ل

إن اهتمام المدراء بالرضا الوظٌفً ٌتركز على تؤثٌره على أداء العاملٌن، ومن خلال توضٌح العلاقة بٌن 

الرضا وإنتاجٌة العاملٌن، والدوران الوظٌفً والغٌاب، وذلك لمعرفة ماذا كان الرضا الوظٌفً عالٌا، هل 

سٌكون أداء الموظفٌن أفضل، وهل ستكون المنظمة فعالة؟ إذا كان الرضا الوظٌفً منخفضا هل سٌكون 

:  هناك مشاكل فً الأداء وعدم الفعالٌة؟ كما ٌلً

:  أث          لى         :     ع  لأ ل 

العلاقة بٌن الرضا الوظٌفً والإنتاجٌة الفردٌة معقدة، حٌث أنه لا ٌوجد هناك أٌة أسباب ٌمكن على 

أساسها لتنبؤ بؤن الرضا الوظٌفً العالً فً حد ذاته سوف ٌدفع شخصا ما لكً ٌعمل طبقا للأهداف 

                                                           
1

  .105ص،و 1997 ، ػًاٌ،داس صهشاٌ نهُشش، انغهىن انتُظًٍُ عهىن الأفشاد فٍ انًُظًاخ   حشَى حغٍ، 
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، لقد كان الاعتقاد السائد أن الروح المعنوٌة العالٌة تإدي أو 1المحددة من قبل النظام الهرمً فً المنظمة

ان العلاقة 2تعود إلى إنتاجٌة عالٌة، بمعنى أن العلاقة بٌن الروح المعنوٌة وبٌن الإنتاجٌة هً علاقة بٌنٌة

بٌن الرضا عن العمل والإنتاجٌة فً بعض الحالات لا تكون مباشرة وإنما تكون من خلال عوامل 

الأجور والمكافآت فقد ٌكون الموظف غٌر راض عن أجره مثلا أو أسالٌب العمل لكنه : وسٌطة مثل

إلا أنه فً الوقت الحاضر تبٌن أن بٌنهما ضعٌفة، 3راض بصفة عامة عن عمله والعكس صحٌح أٌضا

: كما أوضح بورتر واولر هذه العلاقة كما ٌلً

إذا إفترضنا أن المكافؤة تسبب الرضا، وفً بعض الحالات ٌإدي الأداء للحصول على المكافؤة، إذ ٌمكن "

.   4"أن تكون العلاقة التً وجدت بٌن الأداء والرضا الوظٌفً قد نتجت بسبب عامل ثالث وهو المكافؤة

:  أث          لى                    ك   ع ل :     ع   ث   

تربط الرضا الوظٌفً بالدوران الوظٌفً علاقة سلبٌة غالبا، كلف هذه العلاقة التبادلٌة أقوى من العلاقة 

وهناك عوامل أخرى تلعب دور هاما فً العلاقة بٌن الرضا 5الموجودة بٌن الرضا الوظٌفً والتغٌب 

: الوظٌفً والدوران الوظٌفً

الأشخاص لا ٌتخٌلون أنفسهم فً أي مكان آخر وبالتالً سٌستمرون فً المنظمة بغض النظر عن * 

. شعورهم بعدم الرضا

كذلك عمل الانتقاد عندما تسٌر الأمور على خٌر ما ٌرام فً الاقتصاد وانخفاض فً معدل البطالة، * 

إجمالا سٌكون هناك زٌادة فً الدوران الوظٌفً  ترك ، لأن الأفراد سٌتطلعون إلى فرص أفضل فً 

منظمات أخرى حتى إن كانوا راضٌٌن سٌرغب الكثٌر منهم بترك عملهم، إذا كانت الفرص فً مكان 

آخر أفضل، ومن جهة أخرى، إذا كان من الصعب الحصول على وظٌفة فإن الموظفٌن الغٌر راضٌن 

. 6سٌمكثون فً عملهم

                                                           
1

 .119،ص 2005 ، غضج إَذاع نهطثاػح وانُشش عُح إداسج وتًُُح انًىاسد انثششَح   انًذهىٌ يحًذ ، 
2

 .210ص َفظ انًصذس ،    انًذهىٌ يحًذ ، 
3

، كتاب يتشجى نشفاػٍ يحًذ سفاػٍ، إعًاػُم ػهٍ تغُىنٍ، إداسج انغهىن فٍ انًُظًاخ    جُشانذ تُُُشج سوتشخ تاسٌ، 

   .212ص ، يصش، كهُح انتجاسج جايؼح انًُصىسج 
4

تحث –  انشَاض انشضا انىظُفٍ نذي انًىظفٍُ فٍ انمطاع انصحٍ فٍ يذَُح   انحُذس ػثذ انًحغٍ، وتٍ طانة اتشاهُى ، 

 .49ص ، انًًهكح انؼشتُح انغؼىدَح ،  2005 ،انشَاض يؼهذ الإداسج انؼايح–يُذاٍَ 
5
.   Luthans,fred,Organization betirour, fifth, editions ,:c Grav –Hill book eampamg.1992 

P185. 
6
.   Hadkett; penny. Succession managing peaple, john murry ,2004 p 155. 
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ومن العوامل الأخرى التً تتحكم بدرجة العلاقة بٌن الدوران الوظٌفً والرضا الوظٌفً، أٌضا مثل * 

ظروف سوق العمل، التوقعات حول فرص العمل متعددة، والمسافة التً ٌقضٌها الموظف فً المنظمة 

 . 1منذ التثبٌت بعد فترة الاختبار إلى وقت التسرٌح من الوظٌفة

                                                           
1
.    Luthans,fred, Organization betirour, fifth, editions ,:c Grav –Hill book eampamg.1992 

P185. 
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  أث          لى    غ ب:     ع   ث  ث

إن العلاقة الارتكازٌة بٌن الرضا الوظٌفً والتغٌب، عندما ٌكون الرضا عالٌا، ٌتجه الغٌاب نحو 

الانخفاض، وعندما ٌكون الرضا الوظٌفً منخفضا ٌصبح الغٌاب مرتفعا ومع ذلك مثل العلاقات الأخرى 

مع الرضا، هناك متغٌرات وسٌطٌة بٌنهما مثل درجة شعور الأفراد بؤهمٌة وظائفهم، ٌنبغً التذكٌر بؤنه 

فً حٌن لٌس بالضرورة أن ٌإدي الرضا الوظٌفً المرتفع إلى إنخفاض الغٌب فإن الرضا الوظٌفً 

 1المنخفض من المرجح أن ٌإدي إلى تغٌب أكبر

 

 :آث     م              :    طب   ث   

عدم الرضا الوظٌفً ٌإثر فً صحة الفرد النفسٌة، وقد ٌعرضها للخطر، روكور فهاوسر فً دراسته أن 

عدم الرضا الوظٌفً ٌإثر فً الصحة النفسٌة للفرد من الآنٌة، الشعور بعدم الكفاءة، تقدٌر الذاتً السلبً، 

 .2القلق، والتوتر وعدم الرضا عن الحٌاة بشكل عام

:   غ  ب      ع ل ه    ش   ع م      :     ع  لأ ل

لأن عدم الرضا عن العمل لا ٌإدي بالضرورة إلى الغٌاب وإن كان لا ٌمنع أن ٌكون أحد الأسباب الهامة 

. 3المإدٌة للغٌاب ولٌس كل الأسباب

وارتبط غٌاب الموظفٌن بشكل مباشر على إدراكهم بعدم وجود عدالة لذا فإن معاملة الموظفٌن بطرٌقة 

. 4عادلة ٌعتبر نظاما إدارٌا مفٌدا لتخفٌض الغٌاب والدوران

  

                                                           
1
.    Hackett; penny. Succession managing people, john murry ,2004 p 155. 

 .140ص ، ،انًًهكح انؼشتُح انغؼىدَحيؼهذ الإداسج انؼايح ،  ، انشَاضانجىاَة انُظايُح نحىافض فٍ انًًهكحانمثاٍَ تكش، 2
3

. 180ص ،  2002، طثغ، َشش وتىصَغ انذاس انجايؼُح، انغهىن انتُظًٍُ انًؼاصشسواَح حغٍ، 
4

تحث  – انشضا انىظُفٍ نذي انًىظفٍُ فٍ انمطاع انصحٍ فٍ يذَُح انشَاض   انحُذس ػثذ انًحغٍ، وتٍ طانة اتشاهُى ، 

 .87ص ،  2005،انشَاض يؼهذ الإداسج انؼايح –يُذاٍَ 
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 :                  ز   ة  ع لات   ك   خ    :     ع   ث   

حٌث أن العلاقة بٌن الرضا الوظٌفً والدوران الوظٌفً علاقة متٌنة، وأنها علاقة عكسٌة إلا أن هذه 

. 1العلاقة غٌر مباشرة،وإنما تتوسطها عدة متغٌرات وهو ما ٌعرف بالانسحاب المادي

  ،معانات الموظفٌن من الظلم عند مستوٌات مرتفعة من عدم الرضا الوظٌفً، وذلك ٌكون بالتذمر

والتقصٌر بؤداء بعض المهام الموكلة إلٌهم، فٌما ٌعرف بالإهمال وترك الأعمال تسوء أكثر 

. 2باتجاه سلبً وزٌادة معدل الأخطاء فً العمل

  وكذلك بإمكان الموظف التمرد ضد موقفا تسبب له عدم الرضا وأٌضا قدرته على سرقة

واختلاس ممتلكات أو ملكٌة المإسسة وإمكانٌة التهرب من بعض أجزاء مسإولٌات وظائف بعدم 

 .3أدائها كما ٌجب

 4كثرة الشكوى من قبل الموظف وإثارة الفتن والقلاقل لتعطٌل العمل. 

: ك ف    ث      :    طلب   ث  ث

ٌعمل الناس لكً ٌصلوا إلى أهداف معٌنة، وٌنشطون فً أعمالهم باعتقادهم أن الأداء سٌحقق لهم 

الأهداف، من ثم فإن بلوغهم إٌاها سٌجعلهم أكثر رضا عما هم علٌه، أي أن الأداء سٌإدي للرضا، وحٌن 

تنظر للرضا كنتٌجة للكشف عن الكٌفٌة التً ٌتحقق بها والعوامل التً تسبقه تعد مسإولة عن حدوثه 

: 5ستجد أن تلك العوامل تنتظم فً نسق من التفاعلات ٌتم كالتالً

. لكل فرد حاجٌات ٌرد أن ٌسعى إلى إشباعها وٌعد العمل أكثر مصادر هذا الإشباع: الحاجٌات* 

تولد الحاجات قدرا من الدافعٌة ٌحث الفرد على التوجه نحو المصادر المتوقع إشباع تلك : الدافعٌة* 

. الحاجات من خلالها

تتحول الدافعٌة إلى أداء نشط الفرد، ٌوجه خاصة فً عمله، اعتقادا منه أن هذا الأداء وسٌلة : الأداء* 

. لإشباع تلك الحاجات

                                                           
1

 .186ص ،  2002، طثغ، َشش وتىصَغ انذاس انجايؼُح، انغهىن انتُظًٍُ انًؼاصشسواَح حغٍ، 
2

  .381 -380، ص 2000يُظىس انمشٌ انىاحذ وانؼششوٌ، داس انكتة :   أحًذ عُذ يصطفً، إداسج انًىاسد انثششَح
3

  .87ص يصذس عاتك ،   انحُذس ػثذ انًحغٍ، 
4

   .388، ص 2000، داس انكتة يُظىس انمشٌ انىاحذ وانؼششوٌ: إداسج انًىاسد انثششَح  أحًذ عُذ يصطفً، 
5

 .189 ص 2002سواَح حغٍ، انغهىن انتُظًٍُ انًؼاصش، طثغ، َشش وتىصَغ انذاس انجايؼُح، 
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ٌإدي الأداء الفعال إلى إشباع حاجات الفرد الرضا أي بلوغ الفرد مرحلة الإشباع من خلال : الإشباع* 

. الأداء الكفء فً عملٌه راضٌا عن العمل باعتباره الوسٌلة التً تسنى من خلالها إشباع حاجاته

 

 

      ك  ت   ل         ( :03)شكل   م 

 

 

 

 

 

. 223م ،ص2000السلوك القٌادي وفعالٌة الأداء، القاهرة دار غرٌب للطباعة والنشر والتوزٌع سنة :  طرٌف شوقً:      

 

 رضا إشباع أداء دافعٌة حاجات

 عائد
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 :أ    ب    س              :      ث   ث  ث

نعنً بقٌاس الرضا الوظٌفً لإعطاء دلالة أو مإشر على وجود مستوى معٌن مقبول من الرضا بالعمل، 

وٌفٌد فً عملٌة رسم السٌاسات بغرض تنمٌة الرضا الوظٌفً للعاملٌن، وهذه الدلالات ٌمكن إدراكها من 

خلال بعض الانطباعات، وهذا ٌعنً أن الموظفٌن ٌفكرون إلى أي درجة لٌدهم الرضا أو عدم الرضا من 

. وظائفهم

   ق   س      ع      ذ      ل            :    طلب  لأ ل

   ق   س      ع    ل            :     ع  لأ ل

ٌقصد بها كل المقاٌٌس التً تفٌد فً معرفة درجة الرضا الوظٌفً من خلال الآثار السلوكٌة مثل الغٌاب 

ودوران العمل   الوظٌفً  

:  ع ل   غ  ب/أ

معدل الغٌاب ٌعكس مدى انتظام الفرد فً عمله، وهو مإشر ٌمكن استخدامه للدلالة على درجة الرضا 

الوظٌفً للعامل، فالفرد الراضً ٌكون أكثر ارتباطا بالعمل وأشد حرصا على الحضور مقارنة بمن 

. 1ٌشعر بالاستٌاء من عمله

: 2وٌحسب معدل الغٌاب عادة بطرٌقة وزارة العمل الأمرٌكٌة كالتالً

 

 100=                                          * معدل الغٌاب خلال فترة معٌنة  

 

:         ع ل          /ب

ٌمكن استخدام معدل دوران العمل أو ترك الخدمة الذي ٌتم باختٌار الفرد   استقالته كمإشر لدرجة 

الرضا الوظٌفً، وعلٌه فإن البٌانات الخاصة بترك الخدمة الاختٌاري ٌمكن استخدامه لتقٌٌم فاعلٌة 

: البرامج من زاوٌة تؤثٌرها على الرضا وٌحسب كما ٌلً

                                                           
1

  .198 ص ،2004 ، يصش،، انذاس انجايؼُح انجذَذج، الإعكُذسَحانغهىن الإَغاٍَ فٍ انًُظًاخ  يحًذ عؼُذ عهطاٌ، 
2

  .504ص ، ، داس انُهضح انؼشتُح نهطثاػح وانُشش إداسج انمىي انؼايهح،   أحًذ صمش ػاشىس

 مجموع عدد أٌام الغٌاب للأفراد

 متوسط عدد الأفراد العاملٌن 
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 100=                                             * معدل ترك الخدمة خلال فترة معٌنة 

: وٌنتقد المقاٌٌس السابقة

. معدلً الغٌاب ودوران العمل ٌشٌران على وجود مشاكل فً التنظٌم دون تحدٌدها -

لا ٌطبق هذٌن المقٌاسٌن فً كل المجتمعات بشكل معٌاري لأنهما لا ٌعبران عن رضا الأفراد  -

 .1فً المجتمعات الفقٌرة

 . تحتاج المنظمة إلى استجواب العمال لدعم مصداقٌة المعدلٌن وتصحٌحها -

   ق   س   ذ      ل             :     ع   ث   

ٌقصد بالمقاٌٌس الذاتٌة الحصول على تقارٌر من جانب الأفراد أنفسهم عن درجة رضاهم الوظٌفً سواء 

. كتابٌة   استمارة أو تنظٌمٌة   مقابلة شخصٌة 

وهً نموذج ٌظم مجموعة أسئلة توجه إلى الأفراد من أجل الحصول على معلومات حول : "  لا     ة/أ

. 2موضوع أو مشكلة أو موقف ما

 3: لا     ة  لأكث  ش    : أ لا

تحضى الاستمارة برواج فً الاستعمال فً مختلف البحوث الاجتماعٌة ومن الاستمارات الأكثر * 

: شٌوعا

 وتحتوي على خمسة أسئلة حول العمل نفسه، الأجر، فرص الترقٌة، الإشراف، :   ل   ف   ع ل- 

 .   smith وKendall: نعم ، لا ، لا أعرف وصمم هذا النموذج كل من: الزملاء أما الإجابات فهً

 -                          : 

 Viator وهو ٌشكل أسئلة متنوعة حول كل الجوانب الوظٌفٌة التً ٌشغلها العامل والذي صممه كل من 

  Laracheو 

                                                           
1

  .189ص ،  2002، طثغ، َشش وتىصَغ انذاس انجايؼُح، انغهىن انتُظًٍُ انًؼاصشسواَح حغٍ، 
2

   .233ص،  2004 ، يصش،، انذاس انجايؼُح انجذَذج، الإعكُذسَحانغهىن الإَغاٍَ فٍ انًُظًاخ  يحًذ عؼُذ عهطاٌ، 
3

 .143 ص، و1997،ػًاٌ ،داس صهشاٌ نهُشش ، انغهىن انتُظًٍُ عهىن الأفشاد فٍ انًُظًاخ    حشَى حغٍ، 

عدد حالات ترك الخدمة خلال فترة معٌنة 

  
 إجمالً عدد العالٌن فً منتصف الفترة
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:                    ع ل -

وهو استبٌان حول أنظمة الأجور وٌتضمن أسئلة حول الرضا عن العوائد النقدٌة مثل الرضا عن 

. المستوى الأجر، العلاوات، الزٌادة فً الأجر، المزاٌا الإضافٌة وإدارة نظام الأجر

:        ت  لا     ة: ث    

 1:تتضمن الاستمارة عامة على محورٌن أساسٌٌن هما

:  ق  م       ت *

فً هذه الطرٌقة تصمم الأسئلة التً تحتوٌها قائمة الاستقصاء بحٌث تتبع تقسٌما عاما للحاجات الإنسانٌة، 

.  مما ٌمكن من الحصول على معلومات من الفرد عن مدى إشباع العمل لمجموعة الحاجات المختلفة لدٌه

 : ق  م       ز* 

فً هذه الطرٌقة تصمم الأسئلة التً تحتوي قائمة الاستقصاء،بحٌث تتبع تقسٌما عاما للحوافز المقدمة من 

. طرف المنظمة والتً تعتبر من العوامل المإثرة على الرضا الوظٌفً

:    ق  ل    شخ   / ب

تفاعل لفظً ٌتم عن طرٌق مواجهة ٌحاول فٌه الشخص القائم بالمقابلة أن "" تعرف المقابلة على أنها 

 2" ٌستشٌر معلومات أو آراء أو معتقدات شخص أو أشخاص آخرٌن للحصول على بعض البٌانات

و للمقابلة أنواع فقد تكون منظمة   اجتماع رسمً أو غٌر منظم   لقاء عضوي فتسمح المقابلة بوصف 

وكشف جوانب العمل التً لا ٌمكن تقدٌرها عن طرٌق المقاٌٌس الأخرى، بالإضافة إلى أنها مفٌدة فً 

استجواب الأمٌٌن أو الذٌن ٌتعذر علٌهم الإجابة عن الاستمارة كتابة، كما أنها تزٌل اللبس والغموض فً 

.  الأسئلة والتحقق من صحة الإجابات 

أما عٌوبها فتتمثل فً أن طرٌقة الأسئلة تختلف من موقف لآخر، ومن شخص إلى آخر مما ٌإثر على 

طرٌقة الإجابة، وبالتالً ٌإثر على موضوعٌة المعلومات، كما تتطلب المقابلة وقتا طوٌلا لإجرائها، 

. 3وأناسا مدرسٌن علٌها

                                                           
1

 .96 ص ،2003 ، داس انششوق، ػًاٌ، عهىن انًُظًاخ عهىن انفشد وانجًاػح   انؼطُح ياجذج، 
2

 .217ص ، 2004 ، يصش، انذاس انجايؼُح، الاعكُذسَح ، انغهىن انفؼال فٍ انًُظًاخ،   ػثذ انثالٍ صلاح انذٍَ يحًذ
3

  .119 ص، 2005،داس انششوق ،  ػًاٌ ،" إداسج الأفشاد "إداسج انًىاسد انثششَح ،   شاوَش يحًذ َجُة 
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سإال العمال مباشرة عن مدى رضائهم أو عدمه، كذلك استخدام الملاحظة المباشرة لسلوكٌات * 

الموظفٌن، إلا أن هذه الطرٌقة تإتً أوكلها بالصورة المطلوبة، إذ أنه من الوارد أن ٌخفً الموظف 

مشاعره الحقٌقٌة تجاه وظٌفته، خاصة إذا تبٌن له أن ذلك سٌلحق به أذى، وهً أكثر فعالٌة فً معرفة 

. 1الرضا عن العمل، وإذا حجم المإسسة صغٌرا

 

ط ق    س  ل            :    طلب   ث   

  ط ق   شه  ة :     ع  لأ ل

: ط  ق    ك ت/ أ

تقنٌة لقٌاس : كشف لٌكرت عن طرٌقته هذه فً مقال نشره فً مجلة أٍرشٌف علم النفس تحت عنوان

. الاتجاهات 

تعتبر هذه الطرٌقة أسهل، إذ لا ٌبذل فٌها جهد كبٌر فً حساب قٌم درجات العبارات حٌث ٌتطلب 

: 2المراحل التالٌة

بناء مقٌاس ما ٌحتوي على عبارات مختارة صمم بعضها بصٌغة الأٌجاب والبعض الآخر بصٌغة - 

. السلب، وتتبع كل عبارات بخمسة آراء متراوحة بٌن الموافقة القوٌة والمعارضة الشدٌدة

. اختٌار العٌنة لإجراء البحث وجمع الإجابات المختلفة - 

. جمع كل النقاط، بمجموع العبارات والأفراد المكونٌن للعٌنة- 

. فحص انسجام نسق الإجابة لكل عبارة، ومقاومة ذلك بمجموع النقاط المتحصل علٌها- 

. استبعاد العبارات غٌر المنسجمة مع مجموع العبارات الأخرى- 

وبالإضافة إلى سهولة هذه الطرٌقة ٌلاحظ أنها لا تحتاج إلى خبراء وحكام، كما أنها تزٌد من درجة ثبات 

المقٌاس لوجود عدة درجات أمام كل عبارات تتراوح بٌن الموافقة والمعارضة العامة  موافق بشدة، 

. طرٌقة التدرج التجمعًٌ : تسمى هذه الطرٌقة بـ. موافق، لا أدري، غٌر موافق بشدة 

                                                           
1

 .261 ص ،يصش، الإعكُذسَح ،  1ط ، "يذخم تُاء انًهاساخ "انغهىن انتُظًٍُ ،   أحًذ ياهش
2

، كتاب يتشجى نشفاػٍ يحًذ سفاػٍ، إعًاػُم ػهٍ تغُىنٍ، إداسج انغهىن فٍ انًُظًاخ   جُشانذ تُُُشج، سوتشخ تاسٌ، 

    .216ص ، يصش، كهُح انتجاسج جايؼح انًُصىسج 
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: 1ط  ق  أ ك  /ب

م من مجموعة المقاٌٌس 1957سنة " سٌسً وكٌنسٌوم"تتكون أسكود والتً قدمها كل من أسكود وزمٌله 

لكل جانب من جوانب العمل، بحٌث ٌحتوي كل مقٌاس على قطبٌن ٌمثلان صفتٌن متعارضتٌن بٌنها عدد 

من الدرجات، وٌطلب من الفرد المبحوث قٌاس رضاه بؤن ٌختار الدرجة التً تمثل مشاعره من بٌن 

: الدرجات التً ٌحتوٌها كل مقٌاس جزئً كالتالً

 

 

 

 

 

 

  

                                                           
1

 .  233 ص، 2004، يصش ، ، انذاس انجايؼُح انجذَذج، الإعكُذسَح انغهىن الإَغاٍَ فٍ انًُظًاخ  يحًذ عؼُذ عهطاٌ، 
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 ( :04)  شكل   م 

 

:  ق  س أ ك    ز  له  ل           

:  لأ  

 

  7   6       5           4     3       2        1  

 

:   ص        

 

      7     6          5           4          3       2        1 

 

:      ت   ع ل

 

  

7      6          5           4         3          2        1  

 

:      ف          لع ل

  

      7           6          5           4        3        2        1 

 

  60ص: إدارة القوى العاملة مرجع سابق : أحمد صقر عاشور: المصدر* 

  

 مناسبة
 غٌر 

 مناسبة

 

 غٌر 

 عادلة

 

 غٌر 

 مناسبة

 

 سٌئة

 مناسبة

 جٌدة

 عادلة
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ٌختار الفرد الدرجة التً تمثل مشاعره نحو كل المقاٌٌس الجزئٌة ثم ٌتم جمع كل الدرجات فً جمٌع 

المقاٌٌس الجزئٌة الممثلة بجوانب العمل لٌكون المجموع ممثلا لدرجة رضاه ولاستخراج المتوسط 

طرٌقة : الحسابً نقوم بقسمة مجموع النقاط على عدد الصفات أو المقاٌٌس، وتسمى هذه الطرٌقة بـ

. القرون ذات الدلالة

: 1ط  ق  ه ز  غ/ج

: تقوم هذه الطرٌقة على توجٌه سإالٌن رئٌسٌٌن للأفراد المراد قٌاس مشاعرهم على النحو التالً

ٌطلب محاولة تذكر الأوقات التً ٌشعر فٌها العامل بالسعادة الغامرة التً تتعلق بعمله خلال  -

. الفترات الماضٌة ثم وصف بالتفصٌل لكل مرة شعر بهذا الشعور   الأسباب 

ٌطلب محاولة تذكر الأوقات التً ٌشعر فٌها العامل بالاستٌاء الشدٌد الذي ٌتعلق بعمله خلال  -

 .الفترات الماضٌة ثم وصف تفصٌلً لكل مرة شعر بهذا الشعور   الأسباب 

من السإالٌن الماضٌٌن، غٌر أن الحصول على معلومات أوفر عن الواقع المسببة للسعادة وتلك المسببة 

.  للاستٌاء ٌقتضً توسٌع دائرة الأسئلة نستعمل أكثر من واقعة حسب ما ٌدلً به الفرد

                                                           
1

  .96 ص ، 2003،   ػًاٌ ،داس انششوق، عهىن انًُظًاخ عهىن انفشد وانجًاػح  انؼطُح ياجذج، 



الفصلةالثــــانيةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةالرضاةالوظيفي  
 

 

51 

: ط ق أخ ى  ق  س              :     ع   ث   

:   ق  س         /أ

وهو مقٌاس شائع الاستخدام، حٌث ٌعبر الفرد فً هذا القٌاس عن مدى رضاه عن بعض النواحً المتعلقة 

 1بالعمل مثل الأجر وفرص الترقٌة، وٌعتبر رضا العاملٌن وأحدا من أكثر المقاٌٌس الوضعٌة أهمٌة

:       ت   ح  لا   ه ت/ب

ٌرتبط الرضا الوظٌفً للعاملٌن بالتغٌب ومعدل الدوران اللذان ٌرتبطان ببعض برامج الموارد البشرٌة، 

وٌعد ضمن تحلٌل ظواهر العمل المتعلقة بتبٌان المشاعر التً ٌحملها الموظف تجاه العمل، وبتحلٌل مثل 

 2هذه المإشرات ٌمكن الحكم إلى حد ما على درجة رضا العاملٌن

: ط  ق     س  لا  ز م         / ج

وهً من الطرق الهامة التً تساعد على فهم دافعٌة العاملٌن وغالبا ما ترتبط المستوٌات المرتفعة 

. 3للالتزام التنظٌمً بالمستوٌات المرتفعة

:      ت   ح      خ/  

تعد أكثر عمومٌة وتركز على مجموعة من القضاٌا المتصلة بمكان العمل والعوامل البٌئٌة الدافعة 

والمعوقة، وٌقصد بمسح المناخ هو الكشف عن التغٌٌر فً المناخ مثل الاختلاف فً الاتصالات والانفتاح 

. 4والثقة وجودة إرجاع الأثر

وبصفة عامة فإن مقاٌٌس الرضا تهدف إلى معرفة كٌف تختلف مإشرات ومحددات الرضا الوظٌفً بٌن 

جماعات أو أقسام العمل فً المنشاة، ومن ثم التوصل لمتوسط عام للرضا بٌن المجموعات على مستوى 

. المنشاة

وتعد الطرق السابقة الذكر وسٌلة أو أداة بٌن الإدارة لقٌاس ومعرفة آثار وعناصر الرضا الوظٌفً 

المناسبة للعاملٌن فً محاولة لتحسٌن حالة الرضا لدٌهم، وذلك باختٌار الطرٌقة المناسبة لطبٌعة المإسسة 

. مع مراعاة مزاٌا وعٌوب كل طرٌقة

                                                           
1

 .143ص، و 1997، ػًاٌ ،داس صهشاٌ نهُشش ، انغهىن انتُظًٍُ عهىن الأفشاد فٍ انًُظًاخ  حشَى حغٍ، 
2

   .189ص ،  2002، ، طثغ، َشش وتىصَغ انذاس انجايؼُح، انغهىن انتُظًٍُ انًؼاصشسواَح حغٍ، 
3

    .504ص ، ، داس انُهضح انؼشتُح نهطثاػح وانُشش إداسج انمىي انؼايهح:  أحًذ صمش ػاشىس
4

 .   233ص،  2004 ، يصش ،، انذاس انجايؼُح انجذَذج، الإعكُذسَحانغهىن الإَغاٍَ فٍ انًُظًاخ يحًذ عؼُذ عهطاٌ، 
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: إ ش   ت           ى            ع ل:    طلب   ث  ث

: ٌمكن تحقٌق الرضا فً المجالات التالٌة* 

فً مجال أوضاع الموظفٌن أي ما ٌمر بالموظف من المراحل فً حٌاته المهنٌة، وٌشمل التعٌٌن،  (1

النقل والتدرٌب وكذلك التقارٌر المكتوبة عن الموضف لقٌاس كفاٌة أداة من قبل مرإوسه، والتً 

. 1تستخدم لقٌاس وتقدٌر الأداء وكفاٌته

 وكذلك فً مجال حقوق الموظفٌن، وتتضمن الرواتب والعلاوات والبدلات والمكافآت التشجٌعٌة  (2

. 2والترقٌات والإجازات والمعاشات والمكافآت التقاعدٌة

كثٌرا من الأعمال خاصة الروتٌنٌة منها كثٌر الضجر والملل مما : أٌضا ٌجعل العمل مسلٌا (3

. 3ٌضفً الكآبة على جو العمل، وتخلق الإحساس بعدم الرضا

حٌنما ٌعتقد الناس أنهم ٌحصلون على أجور ومكافآت غٌر عادلة، : العدالة فً الأجور والمكافآت (4

فإن ذلك من شؤنه أن ٌخلق لدٌهم إحساس بعدم الرضا، لذا لا بد أن تحرص الشركة على بناء 

. نظام للأجور والمزٌا المختلفة ٌشعر معه الأفراد بالعدل فً المعاملة

فكلما كان هناك شعور قوي لدى الأفراد : تكلٌف الأفراد بالأعمال التً تستغرق معظم إهتماماتهم (5

. بؤنهم ٌقومون بالأعمال التً تستغرق معظم اهتماماتهم كلما كانوا أكثر رضا عن عملهم

تجنب التكرار الذي ٌثٌر الضجر والملل لدى الأفراد لأن الفرد ٌكون أقل رضا عن عمله   (6

. إذا كان مملا وٌثٌر الضجر والملل (7

أنه بإحترام العاملٌن والسماح لهم بإٌجاد القرارات فً محل عملهم فإن مستوى الرضا الوظٌفً  (8

. ٌتحسن كثٌرا

                                                           
1

انًشكض انجايؼٍ ، يزكشج تخشج نُُم شهادج نُغاَظ ، انشضا ػٍ انؼًم وػلالته تانحىافض  أحًذ صسلح وإعًاػُم ػهجٍ، 

  .76ص ،  2003، تانًذَح 
2

، انطثؼح الأونً، داس انىفاء نهطثاػح وانُشش وانتىصَغ ،لىي إداسج انتغُُش فٍ انمشٌ انحادٌ وانؼششوٌ  ػثًاٌ فاسوق، 

  .56ص ، يصش ، انًُصىسج 
3

داس انًشَخ ، عشوس ػهٍ إتشاهُى يتشجى ، إداسج انتغُُش تُجاح إعتخذاو َظشَح وانخثشج فٍ تُفُز انتغُُش،  وَهًض وآخشوٌ

    .124ص ،  2005، انًًهكح انؼشتُح انغؼىدَح ، انشَاض،نهُشش
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: خ        ل

من خلال هذا الفصل تعرضنا لمفهوم الرضا الوظٌفً وقلنا أنه نتٌجة تفاعل الفرد مع وظٌفته مع انعكاس 

لمدى الإشباع الذي ٌستمده من هذا العمل، وانتمائه وتفاعله مع جماعة العمل ومع بٌئة العمل الداخلٌة 

 .والخارجٌة وبالتالً فهو ٌشٌر إلى مجموعة المشاعر الوظٌفٌة التً ٌشعر بها الفرد نحو عمله

إن الهدف من قٌاس الرضا الوظٌفً هو التعرف على مستوى ودرجة ما ٌتمتع بها الأفرادمن ارتباط 

 .بالعمل، والأسباب الكامنة وراء عدم الارتباط

إن رضا الفرد عن عمله ٌتحدد بناءا على عدة عوامل مرتبطة بذات الفرد وشروط العمل وعلاقات العمل 

 .وظروف العمل

إن الهدف من الرضا الوظٌفً هو كسب ولاء الأفراد العاملٌن بالمنظمة، وربط أهداف الفرد بؤهداف 

.المنظمة



 

 

 

  

 

 

:    ل   ث  ث   

                               ه 
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 :تمهيد
 

نقع المؤسسة في قمب النشاط الاقتصادم المعاصر،فيي المنبع الرئيسي لمرفاىية المادية، كتبقى بالنسبة 
لمعظـ الأعكاف الاقتصادييف المكاف الرئيسي لمعمؿ،حتى الحياة الاجتماعية،كما أف المؤسسة ىي المكاف 

الذم تمارس فييا طرؽ التسيير العقلبنية المكجية لبمكغ الأىداؼ الاقتصادية أك الاجتماعية،كفي ىذا 
السياؽ فيي بمثابة المكاف الذم تتلبقى فيو الأفكار التي نسمح بالكصكؿ إلى نظريات تفسيرية ككصفية 

 .التي تنشؽ مف خلبليا التطبيقات الإدارية
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المؤسسة الاقتصادية  : المبحث الأوؿ 

إف التنكع في الحقائؽ اليكمية لممؤسسات كفي النظريات التي تقكدىا يزيد مف أىمية كفائدة اقتصاد 
، ...مجاؿ النشاط،الحجـ،الكضعية القانكنية، نمط الإدارة: المؤسسة، فالمؤسسات تتنكع كفقا لعدة معايير

كبالتالي فإف لكؿ مؤسسة غاياتمتمثمة في المساىمة في تمبية حاجيات الأعكاف الاقتصادييف مف سمع 
 .كخدمات

مفهوـ المؤسسة الإقتصادية : المطمب الأوؿ 

ىناؾ عدة تعاريؼ لممؤسسة الاقتصادية كذلؾ عبر مختمؼ الأزمنة ،كعميو سنحاكؿ تقديـ بعض التعاريؼ، 
: 1لأنو مف الصعب الاعتماد عمى تعريؼ كاحد يشمؿ مفيكـ المؤسسة كذلؾ للؤسباب التالية 

  التطكر المستمر الذم نشيده المؤسسة الاقتصادية في طرؽ تنظيميا كفي أشكاليا القانكنية منذ
. 20ظيكرىا كخاصة في القرف 

  تشعب كاتساع نشاط المؤسسات الاقتصادية،سكاء الخدمية منيا أك الإنتاجية،كقد ظيرت
مؤسسات تقكـ بعدة أنكاع مف النشاطات في نفس الكقت كفي أمكنة مختمفة مثؿ المؤسسات متعددة 

. الجنسيات

  (ليبيرالية -اشتراكية)اختلبؼ الاتجاىات الاقتصادية كالإيديكلكجيات .

بصفة عامة يمكف اعتبار كؿ الأعكاف الاقتصادييف المساىميف في النشاط الاقتصادم،ما عدل 
،كما أنيا عبارة عف تجمع (…البنكؾ،شركات التأميف،صناع السيارات،المكزعيف)المستيمكيف،مؤسسات 

الربح،النمك، )لأشخاص مييكميف كمنظميف كلدييـ غايات اقتصادية كيسعكف إلى تحقيؽ أىداؼ معينة 
 .(…تنمية سمعة المؤسسة

: مف خلبؿ ما سبؽ يمكف سرد بعض التعاريؼ المتعمقة بالمؤسسة الاقتصادية

  ،المؤسسة ىي مجمكعة أشخاص مييكؿ كمتدرج،مكجو لإنتاج السمع كالخدمات القابمة لممتاجرة
. بيدؼ تحقيؽ أقصى ربح 

                                                           
 :دروساقتصادالمإسسة،الموقعالالكترون1ً

http://iqtissad.blogspot.com/2012/09/blog-post_4820.html 
 15/05/2022 : تارٌخالمطالعة
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  يعرؼM.Truchy الكحدة التي تجمع فييا كتنسؽ العناصر البشرية : "  المؤسسة عمى أنيا
" . كالمادية لمنشاط الاقتصادم

  " منظمة تجمع أشخاصا ذكم كفاءات متنكعة تستعمؿ رؤكس الأمكاؿ كقدرات مف أجؿ إنتاج سمعة
" . ما،كالتي يمكف أف تباع بسعر أعمى مف سعر تكمفتيا

يمكف القكؿ بأف تعريؼ المؤسسة عرؼ تطكر منذ ما يقارب ثلبثة قركف،بعد ما كانت المؤسسات تتميز 
بعمميات السكؽ إذ عرفت كمؤسسة تسكيقية لإنتاج السمع كالخدمات،ككانت المؤسسات الأكلى تعرؼ 

كمنظمات فلبحية صغيرة حيث تتميز بصغر حجميا كبقدرة تكنكلكجية بسيطة كبعلبقات مباشرة كشخصية 
: كتطكر ىذا الكضع حسب ككتا إلى ثلبثة اتجاىات كىي .بيف صاحب المؤسسة كالعماؿ

  اتساع الحجـ .

 كثرة المنازعات الاجتماعية .

  (…أقؿ تكمفة،تسيير المكارد البشرية،تحميؿ الأسكاؽ)تعقد أنماط التسيير .

منظمة اقتصادية كاجتماعية مستقمة نكعا ما،تؤخذ فييا القرارات حكؿ : " يمكف أف تعرؼ المؤسسة عمى أنيا
تركيب الكسائؿ البشرية،المالية،المادية كالإعلبمية بغية خمؽ قيمة مضافة حسب الأىداؼ في نطاؽ زماني 

" . مركز للئبداع كمركز للئنتاج:"المؤسسة بأنيا  (SHUMPTER)، كما يعرؼ شكمبتر " كمكاني

نستنتج في نياية تعريفنا لممؤسسة بأنو ليس ىناؾ تعريؼ مكحد كمتفؽ عميو،كبغية تبسيط كتكضيح مفيكـ 
: المؤسسة،سكؼ نعتمد عمى ثلبثة محاكر لممقاربة، كىي 

o  ،المؤسسة بصفتيا عكف اقتصادم 

o  ،المؤسسة منظمة اجتماعية 

o المؤسسة كنظاـ . 

 

 المؤسسة : "  حسب ىذا الاقتراب يمكف تعريؼ المؤسسة عمى أنيا:المؤسسة بصفتها عوف اقتصادي
بغية إنتاج سمع أك خدمات مكجية لمسكؽ كمنو  (الطبيعة-العمؿ-رأس الماؿ)تنسؽ بيف عكامؿ الإنتاج 

المحكر الرئيسي ليذه النظرة يتمثؿ في الحصكؿ عمى إنتاج مع .(الطمب)الكصكؿ إلى تمبية الاحتياجات 
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تكاجد مركز لمقرار في المؤسسة،متمثلب في سمطة الإدارة كقدراتيا التسييرية،مف حيث تنظيـ عممية الإنتاج 
 .بحسب إمكانيات المؤسسة كالمتغيرات البيئية الخارجية

 

 مجمكعة مف : "  حسب ىذا الاقتراب يمكف تعريؼ المؤسسة عمى أنيا:المؤسسة منظمة اجتماعية
محكر ".لإنتاج السمع أك الخدمات (داخؿ تنظيـ مييكؿ)الأفراد يشرككف كينسقكف جماعيا في منظمة مييكمة

التعريؼ يركز عمى منظمة مييكمة،فالمؤسسة لـ تعد ينظر إلييا مف زاكية ميكانيكية لعممية الإنتاج كلكف 
كمنظمة اجتماعية،كعميو يتـ دراستيا مف خلبؿ تنظيـ السمطات،تكزيع المياـ،اتخاذ القرار،مكاقؼ تصرفات 

 ...الأفراد

 

  المؤسسة كنظاـ(L’entreprise-Systeme:) حيث تسمح لنا ىذه النظرة بإثراء الفيـ الحقيقي 
لسير المؤسسة،يركز مفيكـ النظاـ عمى تكاجد عدة عناصر مترابطة فيما بينيا عف طريؽ عدة 

كعميو فإف المؤسسة ما ىي إلا .،مع بقاء الكؿ منظـ كمتساندا بغية تحقيؽ ىدؼ مكحد(علبقات)ارتباطات
نظاـ )مجمكعة مف مجمكعة مف الأنظمة الفرعية المترابطة فيمت بينيا بالعديد مف العلبقات التبادلية 

، فضلب عف ضركرة الإلماـ (...المكارد البشرية،نظاـ الإنتاج،نظاـ التسكيؽ،النظاـ المالي،نظاـ المعمكمات
بجزء ميـ مف النظاـ الكمي لممؤسسة كىك البيئة الخارجية لممؤسسة التي تعتبر عنصرا ميما مف عناصر 

 (.10)النظاـ
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خصائص المؤسسة الاقتصادية : المطمب الثاني 

: تتميز المؤسسات الاقتصادية بمجمكعة مف الخصائص مف بينيا

إف المؤسسة ىي ذلؾ المكاف التي يتـ فييا : (Centre de transformtion)المؤسسة مركز لمتحكيؿ 
،كتتمثؿ المكارد في المكاد الأكلية،رؤكس (سمع كخدمات)منتجات تامة الصنع  (المدخلبت)تحكيؿ المكارد 

 1.الأمكاؿ،المعمكمات،الأفراد  

تعتبر المؤسسة المكاف الذم يتـ فيو تقسيـ : (Centre de repartition)المؤسسة مركز لمتكزيع  .1
كتكزيع الأمكاؿ المتأتية مف بيع السمع كالخدمات،كذلؾ تحت أشكاؿ مختمفة ليستفيد منيا مختمؼ الأعكاف 

: الاقتصادية التي ساىمت في العممية الإنتاجية،مثؿ

. الأجكر التي تكزع عمى العماؿ الأجراء -

. الأرباح كمداخيؿ أخرل التي تكزع عمى الملبؾ الذيف خاطركا برؤكس أمكاليـ سابقا -

. مستحقات الإيجار الخاص بالمقرات كالمعدات الخاصة بالمؤسسة -

. الفكائد التي تدفعيا المؤسسة لمبنكؾ تعكيضا للؤمكاؿ المقترضة -

. دفع مستحقات المكرديف -

. تسديد الضرائب كالاشتراكات في الضماف الاجتماعي -

تعتبر المؤسسة مكاف يتـ فيع : (Centre de vie sociale)المؤسسة مركز لمحياة الاجتماعية  .2
مف أجؿ الكصكؿ إلى تحقيؽ أىداؼ المؤسسة كذلؾ بالتعاكف كالتنسيؽ في  (رجاؿ كنساء)العمؿ جماعيا 

أك أكثر مف حياتيـ في المؤسسة  (1/3)إطار احتراـ القكاعد كقيـ المؤسسة،حيث يقضي أغمبية العماؿ ثمث 
كعميو فإف المسير ...صراعات،محبة،خيبة أمؿ،رضاء:مما يؤدم إلى ترسيخ العديد مف المظاىر بيف العماؿ

يديكلكجياتيـ كأىداؼ تكاجدىـ  في المؤسسة يحاكؿ التكيؼ مع الاختلبفات في اتجاىات العماؿ كأفكارىـ كا 
. في المؤسسة،كذلؾ مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ المؤسسة بأكبر فعالية

                                                           
 :دروساقتصادالمإسسة،الموقعالالكترون1ً

http://iqtissad.blogspot.com/2012/09/blog-post_4820.html 
 15/05/2022 : تارٌخالمطالعة
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تمعب المؤسسة دكرا ميما في : (Centre de decisions)المؤسسة مركز القرارات الاقتصادية  .3
نكع المنتكجات، كمية :الاقتصاد باعتبارىا مركزا لمقرارات الاقتصادية التي تخص

،تتمثؿ ىذه القرارات في الاختيارات في استعماؿ الكسائؿ …المنتكجات،الأسعار،التكزيع،التصدير،الاتصاؿ
المحددة لمكصكؿ بأكثر فعالية للؤىداؼ المسطرة،ذلؾ لأف المؤسسة عند قياميا بمختمؼ نشاطاتيا تجد 

قصيرة، متكسطة، )نفسيا مجبرة عمى اتخاذ قرارات متعددة عمى مختمؼ المستكيات كفي فترات مختمفة 
(. استراتيجية، تكتيكية، عممية)كحسب درجة أىميتيا  (طكيمة

إف اتخاذ القرارات مف مسؤكليات الإدارة في المؤسسة كيترتب عمييا نتائج مختمفة،كعميو لابد مف مراعاة 
،حتى تتمكف المؤسسة (المؤىلبت،الأىداؼ،المكارد،البيئة  )العكامؿ التي قد تؤثر عمى عممية اتخاذ القرار 

مف اتخاذ القرار السميـ الذم يسمح ليا بتقميؿ حالات عدـ التأكد كيزيد مف فرص النجاح،كذلؾ في ظؿ 
. ضغط المنافسة كالمساىميف كالمستيمكيف كالأجراء

إف اتخاذ القرارات الرشيدة يتطمب معمكمات : (Reseau d’informtions)المؤسسة شبكة لممعمكمات  .4
،كبالتالي يتحتـ عمى المؤسسة إعداد أنظمة قادرة عمى (داخمية كخارجية عف المؤسسة )مف مصادر مختمفة 

مف أجؿ إنجاز  (نظاـ اتصالات)إنتاج المعمكمات أك ما يسمى بنظاـ المعمكمات كتحكيميا إلى المقرريف 
. المياـ المنكطة بيـ عمى أكمؿ كجو،كتعتبر الشبكة المعمكماتية كالإتصالية بمثابة العنصر الحيكم لممؤسسة

إف المؤسسة معرضة لمخطر باستمرار،حيث يمكف أف تخسر جزء أك كؿ : المؤسسة مركز لممخاطرة  .5
تسبيقاتيا المالية كالمادية في حالة الفشؿ،كترتبط ىذه المخاطر بصعكبات التسيير كضغط المنافسيف 

كمتطمبات الزبائف،كليذا نجد بأف رأسماؿ المؤسسة يشارؾ فيو عدة أشخاص أك مؤسسات مف أجؿ جمع 
 1.مبالغ مالية معتبرة مف جية كمف جية ثانية تقميؿ المخاطر كالخسائر في حالة الفشؿ

  

                                                           
 :دروساقتصادالمإسسة،الموقعالالكترون1ً

http://iqtissad.blogspot.com/2012/09/blog-post_4820.html 
 15/05/2022 : تارٌخالمطالعة
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. أنواع المؤسسات الاقتصادية: المطمب الثالث

المعيار القانكني ، معيار : تبعا لمجمكعة مف المعايير ىي مختمفة لممؤسسات الاقتصادية أنكاعا كأشكالا 
 1.الحجـ، معيار الاقتصادم

أنواع المؤسسات تبعا لممعيار القانوني  : (04)الشكؿ رقـ 

 

  

 

 

  

  

                                                           
، جامعة عبد نظام حوكمة الشركات فً المإسسة الاقتصادٌة الجزائرٌةخواصة شهرزاد، مذكرة تخرج لنٌل شهادة ماستر، 1

، كلٌة العلوم التجارٌة و الاقتصادٌة و التسٌٌر ، قسم علوم التسٌٌر ، تخصص ادارة و اقتصاد -مستغانم-الحمٌد بن بادٌس

  .39، ص 2014/2015المإسسة، 

 المإسسة

 المإسسات المختلطة المإسسة العمومٌة المإسسةالخاصة

 مإسسات فردٌة

 شركات

 مإسسات ذات طابع صناعً و تجاري

 مإسسات عمومٌة اقتصادٌة

 مإسسات عمومٌة محلٌة

26 ، ص2006 عمر صخري ، اقتصاد المإسسة ، دٌوان المطبوعات الجامعٌة، الجزائر ،الطبعة الرابعة،:        
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الأهداؼ الرئيسية لممؤسسة الاقتصادية : المطمب الرابع 

يمكف  ( Scott )الغايات التي ترغب المؤسسة بمكغيا،كحسب الكاتب سككت /تعبر الأىداؼ عف النتائج
ظركؼ كحالات يسعى العاممكف لتحقيقيا مف خلبؿ - تصكرات لنياية مرغكبة: " تعريؼ الأىداؼ عمى أنيا

تمثؿ المخرجات المحددة التي تضعيا : " عمى أنيا   ( Perrow )،كما عرفيا الكاتب بيرك "أداء كاجباتيـ 
،حيث تعتبر ىذه الأىداؼ بمثابة بيانات عامة لما يجب أف تفعمو "المؤسسة كتسعى إلى تحقيقيا 

المؤسسة،ىناؾ العديد مف الأىداؼ تسعى المؤسسات الاقتصادية الكصكؿ إلييا مف خلبؿ القياـ بنشاطاتيا 
،مع اختلبؼ ىذه الأىداؼ باختلبؼ نشاط المؤسسة كنكعيا (سكاء كانت عمكمية أك خاصة)

: كحجميا،كنمخص أىـ ىذه الأىداؼ في العناصر التالية 

:  تمثؿ أىـ الأىداؼ الاقتصادية لممؤسسة فيما يمي:الأهداؼ الاقتصادية .1

يعتبر الربح مف أىـ المعايير الدالة عمى صحة المؤسسة اقتصاديا،نظرا إلى حاجة : تحقيؽ الربح-  أ
المؤسسة إلى الأمكاؿ مف أجؿ تحقيؽ الاستمرارية في النشاط كالنمك،حيث أف تحقيؽ الربح يسمح بتكسيع 

نشاطات المؤسسة،تجديد التكنكلكجيات المستعممة كتسديد الديكف،كطبعا تختمؼ درجة الاىتماـ بالأرباح بيف 
. المؤسسة العمكمية كالمؤسسة الخاصة

إف تحقيؽ المؤسسة لمنتائج المسطرة يمر حتما عبر بيع الإنتاج المادم : تحقيؽ متطمبات المجتمع-  ب
كتغطية تكاليفيا،فيي بذلؾ تحقؽ طمبات المجتمع،كعميو يمكف القكؿ بأف المؤسسة الاقتصادية  (السمع)

:  تحقؽ ىدفيف في نفس الكقت

. (المستيمكيف)تحقيؽ طمبات المجتمع - 

. تحقيؽ الأرباح- 

يتـ ذلؾ مف خلبؿ الاستعماؿ العقلبني لعكامؿ الإنتاج،كرفع إنتاجيا بكاسطة : عقمنة الإنتاج-  ج
التخطيط الجيد كالدقيؽ للئنتاج كالتكزيع،بالإضافة إلى مراقبة عممية تنفيذ ىذه الخطط كالبرامج،كىك ما 

. يسمح بتحقيؽ رضا المستيمكيف كالأرباح كتدنية التكاليؼ كعكس ذلؾ يؤدم إلى إفلبس المؤسسة
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:  تتمثؿ الأىداؼ الاجتماعية لممؤسسة فيما يمي:الأهداؼ الإجتماعية .2

ضماف مستكل مقبكؿ مف الأجكر مقابؿ مجيكداتيـ،كىك ما يسمح بتحسيف مستكل معيشة العماؿ في - 
،كبالتالي (…منتكجات جديدة،)ظؿ التطكر السريع لممجتمعات تكنكلكجيا،مما جعؿ رغباتيـ تتزايد باستمرار 

. ما عمى المؤسسات إلا تحسيف الإنتاج كتكفي إمكانيات مالية كمادية أكثر فأكثر لمعامؿ

الدعكة إلى تنظيـ كتماسؾ العماؿ مف خلبؿ علبقات مينية كاجتماعية بيف الأشخاص رغـ اختلبفاتيـ - 
في المستكل العممي،الانتماء الاجتماعي كالسياسي،لأف ذلؾ ىك السبيؿ الكحيد لضماف الحركية المستمرة 

. لممؤسسة كتحقيؽ أىدافيا،أك بعبارة أخرل ترسيخ ثقافة المؤسسة لدل عماليا

، فضلب عف (…التأميف الصحي،التأميف ضد حكادث العمؿ،التقاعد)تكفير التأمينات كالمرافؽ لمعماؿ - 
... المرافؽ العامة مثؿ التعاكنيات الاستيلبكية كالمطاعـ

:  تتعمؽ ىذه الأىداؼ بالجانب التككيني كالترفييي،كمف بينيا:الأهداؼ الثقافية والرياضية .3

تكفير الكسائؿ الترفييية كالثقافية،التي تعمؿ عمى إفادة العماؿ كأبناء العماؿ - 
،لأف ذلؾ لو الأثر البالغ عمى مستكل العامؿ الفكرل كالرضا كالشعكر (…المسرح،المكتبات،الرحلبت)

. باىتماـ المؤسسة بو كالعمؿ عمى تحسيف مستكاه ككفاءتو مف أجؿ مسايرة تطكرات العصر

تدريب العماؿ المبتدئيف كرسكمة القدامى،حيث أنو مع تطكر كسائؿ الإنتاج السريع أصبح العديد مف - 
سكاء الجدد أك )العماؿ لا يتحكمكف في ىذه التكنكلكجيات بصفة جيدة ،كبالتالي فلب بد مف تدريبيـ 

تدريبا كفيلب يمكنيـ مف التحكـ الجيد في استعماؿ الكسائؿ الجديدة،كىك ما يسمح بالرفع مف  (القدامى
. مردكدية المؤسسة

تخصيص أك قات لمرياضة،حيث تعمؿ العديد مف المؤسسات الحديثة عمى اتباع طريقة في العمؿ - 
،فضلب عف إقامة ميرجانات (بعد الغناء:الياباف )تسمح لمعامؿ بمزاكلة نشاط رياضي في زمف محدد 

. لمرياضة العمالية،مما يجعؿ العامؿ يحتفظ بصحة جيدة كيتخمص مف الخمكؿ كيعطيو الحيكية في العمؿ

مف خلبؿ قياـ المؤسسة بالبحث كالتطكير،كذلؾ بتكفير إدارة خاصة بعممية : الأىداؼ التكنكلكجية .4
. تطكير الكسائؿ كالطرؽ الإنتاجية عمميا كترصد ليا مبالغ كبيرة

: أىداؼ المؤسسة إلى أربع مجمكعات رئيسية  ( G.E.Greenley )بينما صنؼ الكاتب جرينمي 
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: تتمثؿ فيما يمي: الأىداؼ التكجييية .1.4

 قيادة السكؽ،كتقاس بػ  :

. الكضع التنافسي -

. درجة الإبداع -

. التقدـ التقني -

 الانتشار السكقي،كيقاس بػ :

. عدد الأسكاؽ -

. عدد الجماعات الاستيلبكية -

. عدد الصناعات -

. عدد البمداف -

 خدمة المنتفعيف،كتقاس بػ :

. المنتكج (قيمة )فائدة  -

. جكدة المنتكج -

. مكثكقية المنتكج -

: كتتمثؿ فيما يمي: أىداؼ أدائية .2.4

  كيقاس ب(التكسع  )النمك، :

. عائدات المبيعات -

. حجـ الإنتاج -

. ىامش الربح -
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 كتقاس بػ: الربحية :

. العائد عمى رأس الماؿ -

. العائد عمى المكجكدات -

. ىامش الربح عمى عائد البيع -

. العائد عمى أمكاؿ المساىميف -

: تتمثؿ فيما يمي: الأىداؼ الداخمية .3.4

 الكفاءة،كتقاس بػ :

. المبيعات عمى مجمكع المكجكدات -

. دكراف المخزكف -

. فترة الائتماف -

. السيكلة -

 شؤكف العامميف،كتقاس بػ :

. علبقات العامميف كمعنكياتيـ -

. النمك الشخصي -

. معدؿ راتب العامؿ -

. عائدات البيع لكؿ عامؿ -

: تمثؿ في العناصر التالية: أىداؼ خارجية .4.4

 المسؤكلية الاجتماعية،كتقاس بػ :

. صكرة المؤسسة -
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العلبقة بيف السعر   -

  الربح :

. استخداـ المكارد -

. النشاط العاـ -

 .رفاه المجتمع المحمي -

 

في الأخير يمكف القكؿ بأف ىناؾ تبايف بيف أراء المفكريف فيما يتعمؽ بأىداؼ المؤسسة،فمنيـ مف يرل بأف 
 )اليدؼ الكحيد لممؤسسة ىك تعظيـ الربح،كىذا طبعا باختلبؼ النظاـ الاقتصادم السائد في البمد 

،كما نجد بعض المؤسسات في حالات معينة تفضؿ البقاء عمى تحقيؽ الربح كذلؾ مف (اشتراكي،لبيرالي 
أجؿ ضماف استمرارىا،كما أف الكقت الراىف كفي ظؿ ازدياد الاىتماـ بالبيئة كما يسمى بالتنمية 

... المستدامة،فما عمى المؤسسة إلا كضع أىداؼ كاضحة تبيف اىتماميا بالبيئة كحمايتيا ليا

بناء عمى ما سبؽ يتحتـ عمى المؤسسة كضع سمـ للؤىداؼ أك أكلكيات حسب إمكانيات المؤسسة الداخمية 
. كالعكامؿ البيئية المؤثرة عمييا كالعمؿ عمى تحقيقيا تدريجيا

 

 تصنيؼ المؤسسات الاقتصادية: المطمب الخامس 

ىناؾ عدة أشكاؿ يمكف أف تأخذىا المؤسسات الاقتصادية،كمف المفيد التمييز بينيا بدلالة بعض 
ظيار متطمبات التسيير المختمفة حسب أنماط  المعايير،حتى يتضح لنا تنكع المؤسسات مف جية،كا 

: المؤسسات،كمف المعايير الأكثر استعمالا في تصنيؼ المؤسسات الاقتصادية،ما يمي

. المعيار القانكني -

 .معيار الحجـ -

. (نكع النشاط)المعيار الاقتصادم  -
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يتـ تصنيؼ المؤسسات طبقا ليذا المعيار إلى : تصنيؼ المؤسسات حسب المعيار القانكني .1
 : صنفيف رئيسييف،ىما

. مؤسسات خاصة -

. مؤسسات عمكمية -

قد تككف مؤسسات فردية أك شركات،فالمؤسسات الفردية تنشأ عف شخص : المؤسسات الخاصة - أ
كاحد ىك رب العمؿ أك صاحب رأس الماؿ،عكامؿ الإنتاج،بالإضافة إلى عمؿ الإدارة كالتنظيـ 

فتككف تحت حيازة عدة حامميف  (Les Entreprises societaires)أحيانا،أما مؤسسات الشركاء
لرؤكس الأمكاؿ،بحكزتيـ شخصية معنكية كذمة خاصة،حيث يتكزع التنظيـ كالتسيير كرأس الماؿ 

. عمى أكثر مف شخص المؤسسة

في ىذا النكع مف المؤسسات يككف رأس الماؿ مممككا لمجمكعة عمكمية : المؤسسات العمكمية - ب
ممثمة في الدكلة أك الجماعات المحمية ،كما أف سمطة القرار ترجع إلييا،فيي مؤسسات تابعة 

. كتخضع لمتشريعات الخاصة بو (الدكلة)لمقطاع العاـ 

مف أىـ المعايير المعتمد عمييا في تصنيؼ : تصنيؼ المؤسسات حسب معيار الحجـ .2
،كىنا تختمؼ تقسيمات (L’effectif)المؤسسات الاقتصادية حسب ىذا المعيار،عدد العماؿ

المختصيف لممؤسسات،حيث نجد مف يميز بيف خمسة أنكاع مف المؤسسات كالبعض يميز بيف 
... أربعة كالآخر ثلبثة أنكاع فقط

: المعتمديف عمى تصنيؼ المؤسسات إلى خمسة أنكاع يككف عمى النحك التالي 

(. Les toutes petites enterprises  :TPE)المؤسسات المصغرة :  عماؿ9 إلى 0مف - 1
(. Les petites enterprises  :PE)المؤسسات الصغيرة :  عامؿ49 إلى 10مف - 2
(. Les moyennes entreprises  :ME)المؤسسات المتكسطة :  عامؿ499 إلى 50مف - 3
(. Les grandes enterprises  :GE)المؤسسات الكبيرة :  عامؿ999 إلى 500مف - 4
(. Les tres grandes enterprises :TGE)المؤسسات الكبيرة جدا :  عامؿ 1000بداية مف - 5
 

: أما التصنيؼ الثاني فيصنفيا إلى أربعة أنكاع عمى النحك التالي

.  عماؿ9 إلى 1مف : المؤسسات المصغرة- 1
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.  عامؿ199 إلى 10مف : المؤسسات الصغيرة- 2
. 499 إلى 200مف : المؤسسات المتكسطة- 3
.  فما فكؽ500مف : المؤسسات الكبيرة- 4

المؤسسات الصغيرة كالمتكسطة  : عادة كمف أجؿ التبسيط يتـ التمييز بيف نكعيف مف المؤسسات

 . 499، بينما المؤسسات الكبيرة يفكؽ عدد عماليا 499كالتي لا يفكؽ عدد عماليا 

لكف يبقى الاعتماد عمى ىذه المعايير لممقارنة بيف المؤسسات الاقتصادية غير كاؼ،ليذا تضاؼ إلييا 
.. رقـ الأعماؿ،القيمة المضافة،الأمكالالخاصة،النتائج،الاستثمارات: معايير أخرل في العديدمف الأحياف،مثؿ

 COLIN CLARKقسـ الاقتصادم : تصنيؼ المؤسسات حسب المعيار الاقتصادم .3
: النشاطات الاقتصادية إلى ثلبثة قطاعات، كىي 

يجمع تمؾ المؤسسات المتخصصة في الزراعة : (Secteur Primaire)القطاع الأكؿ  - أ
... بمختمؼ أنكاعيا كمنتكجاتيا،كتربية المكاشي،بالإضافة إلى أنشطة الصيد البحرم (الفلبحة)

تتمثؿ في قطاع الصناعة،أم المؤسسات : (Le Secteur Secondaire)القطاع الثانكم  - ب
الصناعية،كىي مختمؼ المؤسسات التي تعمؿ عمى تحكيؿ المكاد الطبيعية أساسا إلى منتكجات 

قابمة للبستعماؿ أك الاستيلبؾ النيائي أك الكسيط،كتشمؿ بعض الصناعات المرتبطة بتحكيؿ المكاد 
الزراعية إلى منتكجات غذائية كصناعية مختمفة،بالإضافة إلى صناعات تحكيؿ كتكرير المكاد 

. (الصناعات الاستخراجية)الطبيعية مف معادف كطاقة كغيرىا

يتمثؿ في المؤسسات الخدماتية،أم المؤسسات : (Le Secteur Tertiaire)القطاع الثالث  - ت
. (...التكزيع،النقؿ،السياحة،البنكؾ،التأميف،)المنتجة لمخدمات 

 

تجدر الإشارة إلى أف قطاع الخدمات يعرؼ تطكرا مذىلب في العقديف الأخيريف،كعميو ىناؾ مف يضيؼ 
: ،الذم يتمثؿ في تمؾ المؤسسات التي تمنح الخدمات لمؤسسات أخرل(Quaternaire)قطاعا رابعا 

 .الإعلبـ الآلي،الأمف،الاستشارة

 

دور الرضا الوظيفي في المؤسسة الاقتصادية : المبحث الثاني 
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الرضا الوظيفي حالة مف القناعة والقبولداخؿ المؤسسة : المطمب الأوؿ 
 

يتميز الرضا الكظيفي بأنو حالة مف القناعة كالقبكؿ ناشئة عف تفاعؿ الفرد مع العمؿ نفسو كمع بيئة العمؿ 
كعف إشباع الحاجات كالرغبات كالطمكحات، كيؤدم ىذا الشعكر بالثقة في العمؿ كالكلاء كالانتماء لو كزيادة 

 .الفاعمية في الأداء كالإنتاج لتحقيؽ أىداؼ العمؿ كغاياتو
 

 :لمرضا عف العمؿ ارتباط بسياؽ تنظيـ العمؿ كالنظاـ الاجتماعي 
حيث يعد الرضا الكظيفي محصمة لمعديد مف الخبرات المحبكبة كغير المحبكبة المرتبطة بالعمؿ فيكشؼ 
دارتو كيستند ىذا التقدير بدرجة كبيرة عمى النجاح الشخصي أك الفشؿ  عف نفسو في تقدير الفرد لمعمؿ كا 

دارة العمؿ في سبيؿ الكصكؿ إلى ىذه  في تحقيؽ الأىداؼ الشخصية كعمى الأسمكب الذم يقدميا لمعمؿ كا 
 1.الغايات

 
العوامؿ التنظيمية لمرضا داخؿ المؤسسة  : المطمب الثاني 

كتشمؿ الأنظمة كالإجراءات كالركاتب كالحكافز المادية كالمعنكية كنكع القيادة كأساليب اتخاذ القرار كالإشراؼ 
كالرقابة كالعلبقات بيف الزملبء كعلبقة كؿ ذلؾ ببيئة كظركؼ كنكع العمؿ كقد أكدت الدراسات كالأبحاث أف 
الدخؿ المالي إذا كاف مناسبا لمفرد فإنو قد يحقؽ درجة عالية مف الرضا ككذلؾ مركز الفرد التنظيمي ذلؾ 
المركز الذم يتيح لو النمك كيكجد فيو فرص لمترقي بالإضافة إلى نمط الإشراؼ السائد كدرجة الرقابة التي 

  .تفرض عمى أكجو النشاط التي يمارسيا الفرد
 

 :كىناؾ عكامؿ ىامة لمرضا الكظيفي كىي
 . كفاية الإشراؼ المباشر

 الرضا عف العمؿ نفسو . 
 الاندماج مع الزملبء في العمؿ .
 عدالة المكافآت الاقتصادية ك غيرىا . 
 2الحالة الصحية ك البدنية ك الذىنية . 

 
 : كذلؾ يمكف القكؿ بأف الرضا الكظيفي يتشكؿ مف عكامؿ الرضا التالية

                                                           
 .15 ،ص2015 ،القاهرة،مصر،1،نٌولٌنكللنشروالتدرٌب،طالرضاالوظٌفٌومهاراتإدارةضغوطالعملعصامعبداللطٌفعمر،1
 .24-19 نفس المرجع ،ص2
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 .الرضا عف الكظيفة كفرص الإثراء الكظيفي المحققة لمكظيفة -أ 
 .الرضا عف الأجر كممحقاتو -ب 
الرضا عف زملبء العمؿ، الرضا عف الرؤساء، الرضا عف )الرضا عف علبقات العمؿ  -ج 

 .(المرؤكسيف
 .الرضا عف أساليب الإشراؼ كالتكصية كالقيادة -د 
 .الرضا عف بيئة العمؿ المادية -ق 
 (الرضا عف تقييـ الأداء، الرضا عف نظاـ الترقي)الرضا عف سياسات الأفراد  -ك 
 .الرضا عف طرؽ التحفيز كأسسيـ كمعاييرىـ -ز 
 . الرضا عف الخدمات التي تقدـ للؤفراد العامميف -ح 

 
ك ىناؾ ستة عكامؿ ميمة لمرضا الكظيفي تتصؿ العكامؿ الثلبثة الأكلى منيا بالعمؿ مباشرة بينما تتصؿ 

  : العكامؿ الثلبثة الأخرل بظركؼ أك جكانب أخرل ك ىي
 

 : العكامؿ المتصمة مباشرة بالعمؿ .1
فالإشراؼ لو أىمية لأنو نقطة الاتصاؿ بيف التنظيـ ك الأفراد ك : كفاءة الإشراؼ المباشر  -أ 

 . لو أثر كبير فيما يقكـ بو الأفراد مف أنشطة يكمية
أغمب الأفراد يشعركف بالرضا عف العمؿ إذ كاف ىذا النكع الذم : الرضا عف العمؿ نفسو  -ب 

 .يحبكنو كيككف ىذا الرضا دافعان ليـ عمى إتقاف العمؿ
يككف العمؿ أكثر إرضاء لمفرد إذا شعر بأنو يعطيو : الاندماج مع الزملبء في العمؿ  -ج 

 .الفرصة لمتفاعؿ مع زملبء آخريف، فلئنساف كائف اجتماعي بطبعو
 

 :العكامؿ المتصمة بظركؼ أك جكانب أخرل .2
يرغب الأفراد في أف يككنكا أعضاء في تنظيـ لو ىدؼ مقبكؿ : تكفير الأىداؼ في التنظيـ -أ 

مف كجية نظرىـ كما يتكقعكف أف ىذا التنظيـ عمى درجة مف الفاعمية تمكنيـ مف تحقيؽ اليدؼ 
. المقاـ مف أجمو

يتكقع الأفراد أف يحصمكا عمى مكافآت منصفة إذا ما قكرنت : المكافأة الاقتصادية المنصفة  -ب 
ببعضيا البعض داخؿ المنظمة، ككذلؾ إذا قكرنت بالمكافآت التي يحصؿ عمييا الأفراد في 

 .منظمات أخرل



الفصلةالثـــالثةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةالمؤسسةةوةدورةالرضاةالوظيفيةفيها  
 

 70 

ىناؾ ارتباط بيف الصحة البدنية كالصحة العقمية مف حيث : الحالة الصحية البدنية كالذىنية -ج 
 .أثرىا عمى الفرد كأدائو كمعنكياتو

 : مف العكامؿ المؤثرة عمى رضا الأفراد

 الاستقرار في العمؿ. 
 ظركؼ العمؿ . 
 تقدير العمؿ المنجز . 
 1. المزايا المتحصؿ عمييا خلبؼ الأجر 

 
    ك في ىذا الصدد تكجد ثلبثة اتجاىات ، الاتجاه الأكؿ يؤكد أف الرضا الكظيفي يؤدم إلى زيادة 

الإنتاجية، كالاتجاه الثاني يرل أنو لا تكجد علبقة بيف الرضا عف العمؿ كالأداء، كالاتجاه الثالث يؤكد أف 
الرضا عف العمؿ ىك نتيجة حصكؿ العامؿ عمى مكافآت عادلة كىذه المكافآت العادلة نتيجة ربطيا 

 .بضركرة القياـ بأداء معيف
 

في الثلبثينات حيث تـ التركيز عمى " أىكثكرف" ىذا الاتجاه ظير نتيجة تجارب كأبحاث :     الاتجاه الأكؿ
شباع حاجاتيـ المادية  العلبقات الإنسانية كزاد الاىتماـ بالعامميف مف خلبؿ سماع شككاىـ كحؿ مشكلبتيـ كا 

كالمعنكية كثـ تشجيع العامميف لممشاركة في الإدارة، ككاف اليدؼ مف ذلؾ ىك رفع ركحيـ المعنكية التي 
 .بدكرىا تؤدم إلى زيادة

الإنتاجية كقد أظيرت نتائج التجارب أف الإنتاجية ارتفعت كأف العكامؿ التي تـ إدخاليا في العمؿ أدت إلى 
زيادة الدافعية لمعمؿ، كىذه العلبقة السببية بيف الرضا عف العمؿ كالأداء التي أسيمت بيا مدرسة العلبقات 

الإنسانية قدمت أساليب متعددة لمعلبقات الإنسانية بيدؼ زيادة الرضا الكظيفي لدل العامميف ك ىذه 
 . الأساليب مثؿ المشاركة في الإدارة ك الإشراؼ المتساىؿ ك النصح ك الإرشاد

 
فيؤكد أنو لا تكجد علبقة مباشرة بيف الرضا كالأداء حيث أكدت نتائج بعض الأبحاث :     الاتجاه الثاني

في الخمسينات كالستينات أف ثمة حالات كمكاقؼ يككف فييا العاممكف عمى درجة كبيرة مف الركح المعنكية 
غير أنيـ يككنكا أقؿ إنتاجا كما ظيرت مكاقؼ عكس ذلؾ حيث يككف العاممكف عمى درجة منخفضة مف 

الركح المعنكية غير أف إنتاجيتيـ تككف عالية كأكد أنو يمكف زيادة إنتاجية الفرد بالضغط أك استخداـ 
 .الأسمكب الدكتاتكرم بالإدارة كبذلؾ يككف الإنتاج مرتفع كالرضا الكظيفي متدني

                                                           
 .24-19 ،مرجع سابق،صالرضاالوظٌفٌومهاراتإدارةضغوطالعملعصامعبداللطٌفعمر،1
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مثؿ الأجر  (حكافز)يرل أف الرضا الكظيفي يحقؽ الأداء العالي القبكؿ بعكائد إيجابية:     الاتجاه الثالث

 .كالترقية كالعلبقات الطيبة في حالة إدراؾ العامؿ أف ىذه العكائد مرىكنة بمستكل معيف مف الأداء
ك عمكما عندما يككف المكظؼ غير راضي عف عممو فإف ذلؾ ينعكس عمى سمككو فيقؿ إلتزامو بالعمؿ 
الذم يؤديو ك يضعؼ كلاءه مف خلبؿ التأخر عف العمؿ ك الخركج مبكرا أك تمديد أكقات الاستراحة ك 

 1.الغياب ك تعطيؿ العمؿ ك قد يصؿ سمكؾ المكظؼ الغير راضي إلى محاكلة الانتقاـ مف المنظمة
    ك تتمثؿ درجة الرضا منيا الشعكر المستتر أك الضمني ، فالشعكر بالكراىية ىك الشعكر المستتر أما 
 . السمكؾ العدكاني فيك السمكؾ الخارجي ، ك إف كاف ىناؾ استياء مف العمؿ ظير ذلؾ عمى سمكؾ الفرد

  

                                                           
 .24-19 ،مرجع سابق ،صالرضاالوظٌفٌومهاراتإدارةضغوطالعملعصامعبداللطٌفعمر،1
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: خلاصة الفصؿ

 
     اف عممية تحسيف الإنتاجية ليا أىمية كبيرة لممؤسسة، بحيث تمنح ليا الميزة التنافسية في سكؽ 

الأعماؿ كجب الاىتماـ بعنصر ميـ يدخؿ في المككنات الأساسية لمعممية الإنتاجية كىك العامؿ التي لا 
تككف إنتاجيتو عالية إلا بتحقيؽ لديو نكع مف الرضا عف العمؿ الذم يقكـ بو ، ما يسمح لو بأداء جيد 

  . كفعاؿ مف خلبؿ جعمو ييتـ بيذا العمؿ كيرغب في تحسينو
لذلؾ كجب معرفة العلبقة المكجكدة بيف تحقيؽ الرضا الكظيفي لمعامؿ كتحسيف إنتاجيتو في المؤسسة مف 

خلبؿ الاستناد إلى التراث النظرم سكاء في عمـ الاجتماع التنظيـ أك عمـ الاقتصاد ،في ىذا البحث 
المعمؽ كجدنا أف علبقة الرضا الكظيفي بتحسيف الإنتاجية بعد قياس المؤشرات حيث ىذه النتائج تـ 
  . تفسيرىا كتحميميا كفيميا كمقارنتيا بدراسات سابقة تبيف مف خلبليا أف الفركض قد أدت الغرض منيا

ما تكصمت إليو الدراسة مف نتائج تصب في إيجابية علبقة بيف الرضا الكظيفي كتحسيف الإنتاجية، فقط 
يجب أف تككف استراتيجية تبنى كفؽ تكجيات عممية تحسيف الإنتاجية كفؽ تخطيط كاستعدادات العماؿ 

 .أنفسيـ



 

 

 

:الفصؿ الرابع   

 الدراسات السابقة
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 :تمهيد 

ك نظرا ليذه الظركؼ الصعبة لـ  (19- ككفيد)في ظؿ الكاقع الذم يشيد العالـ ك تعيشو البلبد مف كباء 

نستطع النزكؿ ميدانيا في دراستنا ىذه تحت عنكاف علبقة الرضا الكظيفي بتحسيف الانتاجية في المؤسسة 

الاقتصادية، لذا اعتمدنا عمى مجمكعة مف الدراسات السابقة ك التي تتمحكر حكؿ نفس المكضكع لكف 

بمتغيرات أخرل، فحاكلنا مف ىذه الدراسات الإجابة عف تساؤلنا المطركح في بداية البحث إليكـ بعض 

 :الدراسات مف بمداف مختمفة ك بعضيا مف داخؿ الكطف كالتالي 
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الدراسات السابقة   .1

 يعتبر استطلبع الأبحاث السابقة مف المراحؿ المنيجية في البحث العممي، بيدؼ التعرؼ عمى
 الإسيامات السابقة في مكضكع البحث أيا كاف ، كقد صنفنا الدراسات السابقة التي التقينا بيا في إطار

 .قيامنا ببحثنا ىذا إلى دراسات 

:  ـ 2005دراسة المحتسب وجعمود  -أ 

 "العوامؿ المؤثرة في الرضا الوظيفي لدى عماؿ البنوؾ بمحافظة الخميؿ الفمسطينية"تناكلت 

مكظفا ك مكظفة كعينة قصدية شممت جميع العامميف في قطاع  (210)تككف مجتمع الدراسة مف 
فقرة مكزعة  (60)مككنة مف  (استبانة)البنكؾ في محافظة الخميؿ،ك لقد استخدمت ىذه الدراسة أداة قياس 

عمى خمسة عكامؿ ك ىي الحكافز، التدريب، طبيعة الكظيفة، زملبء العمؿ ك الرئيس المباشر ك اتبعت 
، (مكافؽ بشدة، مكافؽ، محايد، معارض، معارض بشدة)كؿ فقرة سمـ استجابة مككف مف خمس فئات 

فقرات تكضح مدل أىمية كؿ عامؿ لمرضا الكظيفي، ك اتبعت كؿ فقرة بسمـ استجابة  (7)إضافة إلى 
 1.(ميـ جدا، ميـ، محايد، غير ميـ، عديـ الأىمية)مككف مف خمس فئات 

 

 :الفرضيات المطركحة  مكظفا كعيف قصدية ، ككانت 210يتككف مجتمع الدراسة مف 

  العلبقة مع الزملبء
  العلبقة مع الرئيس المباشر
  الحكافز 
  طبيعة الكظيفة 

: ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى العلبقة ما بيف الرضا الكظيفي ك كؿ مف العكامؿ التالية حيث 
الحكافز، التدريب، طبيعة الكظيفة، العلبقة مع زملبء العمؿ، العلبقة مع الرئيس المباشر ك مدل تأثير 

 .الإنتاجية، الكلاء، نسبة الغياب، معدؿ دكراف العمؿ: الرضا الكظيفي عمى كؿ مف 

                                                           
1

 - دراسةتطبٌقٌةمٌدانٌةعلىمحافظةالخلٌل: العواملالمإثرةفٌتطوٌرأداءموظفٌالبنوك،  حسام لينه المحتسب،
 .2005، السعودية، فلسطٌنوعلاقتهابالرضاالوظٌفً

https://search.mandumah.com/Author/Home?author=%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%AD%D8%AA%D8%B3%D8%A8%D8%8C+%D9%84%D9%8A%D9%86%D9%87+%D8%AD%D8%B3%D8%A7%D9%85
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 : ككانت أىـ النتائج كالتالي 

الحكافز، الرئيس المباشر، طبيعة الكظيفة، التدريب، زملبء : أنو يكجد تأثير فعاؿ لكؿ مف  (1 
. (العكامؿ مرتبة تنازليا حسب قكة تأثيرىا)العمؿ عمى الرضا الكظيفي 

ىناؾ تفاكت في مدل أىمية كلب مف الحكافز، الرئيس المباشر، الكلاء، طبيعة الكظيفة، التدريب،  (2 
. (ترتيب تنازلي)زملبء العمؿ، بيئة العمؿ عمى الرضا الكظيفي 

ىناؾ علبقة إيجابية بيف الرضا الكظيفي ك كؿ مف الإنتاجية ك الكلاء، بينما ىناؾ علبقة سمبية  (3 
 .بيف الرضا الكظيفي ك كؿ مف نسبة الغياب ك معدؿ دكراف العمؿ

 
 

  :(ـ1996)(Porter and Lawler)دراسة بورتر ولولر  -ب 
بيدؼ قياس مجمكعة مف العناصر " المؤشرات التي تؤثر عمى الأفراد في ترؾ الوظيفة: "بعنكاف

المرتبطة بالرضا الكظيفي مثلبلشعكر بالأىمية كالتقدير كالمكافآت الخارجية، مثؿ المكافآت 
 . المادية، كالحكافز النقدية

 .2كقد تكصمتالدراسة إلى كجكد علبقة بيف عناصر المكافآت الداخمية كعناصر المكافآت الخارجية 

 

: تاليةالفرضيات اؿمف خلبؿ الدراسة تحصؿ عمى 

 : كفقنا ليذا النمكذج ، يتـ تحديد السمكؾ الفردم بكاسطة مجمكعة مف العكامؿ في الفرد كفي البيئة

 يفترض أف يككف الأفراد بشرنا عقلبنيكف يتخذكف قرارات كاعية بشأف سمككيـ في المنظمات. 
 لدل الأفراد احتياجات كرغبات كأىداؼ مختمفة. 
  عمى أساس تكقعاتيـ ، يقرر الأفراد بيف السمككيات البديمة كسيؤدم مثؿ ىذا السمكؾ المقرر إلى

 .النتيجة المرجكة

                                                           
2
Porter and Lawler, Indications of Human Resources Effection and Job Withdrawl, Internet:// 

mweise. 

Bus. okstate. edu/classes/mgmt,1996. 
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ىك خركج عف التحميؿ التقميدم لمرضا كعلبقتيا بالأداء ، :" نمكذج بكرتر ك لكلر" نتائج دراسة أىميةك كانت 
يعتبر ىذا كمف الناحية العممية ، نجد أف الدافع ليس علبقة سبب كتأثير بسيطة ، بؿ ىك ظاىرة معقدة

النمكذج ذك أىمية كبيرة لممدراء حيث أنو يحثيـ عمى تركيز انتباىيـ عمى النقاط التالية لمحفاظ عمى 
 :تحفيز مكظفييـ

تطابؽ قدرات كخصائص الأفراد إلى متطمبات الكظيفة عف طريؽ كضع الشخص المناسب في  1
 .الكظيفة المناسبة

ثـ يجب عميو . يجب أف يشرح بعناية مرؤكسييـ أدكارىـ أك ما يجب عمييـ القياـ بو ليتـ مكافأتيـ 2
 .التأكد مف أنيـ يفيمكنيا

يصؼ بشكؿ مممكس مستكيات الأداء الفعمية المتكقعة مف الأفراد كىذه المستكيات يجب أف تككف  3
 .قابمة لمتحقيؽ

 .لتحقيؽ الدافع كالحفاظ عميو ، يجب ربط المكافأة المناسبة بالأداء الناجح 4
تأكد مف أف يتـ تكزيع المكافآت مف قبؿ المكظفيف، كبالتالي ، يجب عميو معرفة ما ىي المكافآت  5

 .الجذابة لممكظؼ كمعرفة ما إذا كانت ىذه المكافآت يمكف أف تعطى لو
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:الرضا الوظيفي   

كمع ذلؾ ، لككنؾ راضينا ، سيقارف الفرد . سكؼ ينجـ رضاؾ عف كؿ مف المكافآت الخارجية كالداخمية
مكافآتو الفعمية مع المكافآت المتصكرة إذا كانت المكافآت الفعمية تمبي أك تتجاكز المكاسب المتصكرة 

ذا كانت ىذه المكافآت أقؿ مف المكافآت العادلة، فسكؼ يشعر  المتساكية ، فإف الفرد سيشعر بالرضا ، كا 
. الفرد بعدـ الرضا

 : قيمة المكافأة 

يحاكؿ الناس معرفة ما إذا كانت المكافآت التي يحتمؿ أف يتـ تمقييا مف القياـ بعمؿ ما ستككف جذابة 
الشخص الذم يبحث عف المزيد مف الماؿ ، عمى . كيشار إلى ىذا التكافؤ في نظرية فركـ. بالنسبة ليـ

إذا كانت المكافأة التي يجب الحصكؿ . سبيؿ المثاؿ ، قد لا يككف كقت الإجازة الإضافية مكافأة جذابة
لا فإنو سيخفض جيده. عمييا جذابة أك تكافئ فسيضع الفرد جيكدنا إضافية لأداء الكظيفة  .كا 

 

 ( :ـ2003)دراسة الشهري  - ث
 "الرضا الػوظيفي وعلاقتػه بالانتاجيػة" كالتي كانت بعنكاف 

 
 

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى كاقع الرضا الكظيفي السائد كمستكيات الرضا الػكظيفي كمستكل الإنتاجية 
– العمر – المؤىؿ التعميمي  – سنكات الخدمة– الجنس  ): كفقان لممتغيرات الشخصية كالكظيفية الآتية 

الترقية كالتقدـ في – العلبقة بيف الرؤساء كالمرؤكسيف – ظركؼ العمؿ – الأمف الكظيفي – الراتب 
 مفتشان جمركيان يمثمكف جميع مفتشي الجمارؾ العامميف في منطقة 233كتككنت عينة الدراسة مف (العمؿ

  .الرياض

 :ىا أىـ نتائجك كانت 
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 % 01عنػد مستكل  (28.992)كجكد علبقة بيف مستكل الرضا الكظيفي كمستكل الإنتاجيػة بمػغ  -أ 
 .أم أف ىناؾ علبقة طردية بيف المتغيريف  % 01 عند مستكل دلالة بيرسوفكمعامؿ ارتباط 

الإنتاجية تتأثر بمحيط العمؿ ، كالترقية لا ترتبط بالكفاءة كالإتقاف مما يعمؿ عمى تقميػؿ حالات  -ب 
الرضا ، كالراتب الذم يتقاضاه المكظفكف غير مرضي حيث احتؿ المرتبة الأخيرة في تكزيع 

  .العينة كفقان لقياس الرضا
 . أظيػػرت الدراسة عػػدـ التػػزاـ الإدارة بالتػػأميف الصػػحي لممػػكظفيف -ج 
كجكد فركؽ .ىناؾ فركؽ ذات دلالة إحصائية تعزل لمتغير الجنس حيث يزداد الرضا عنػد الإنػاث -د 

 .ذات دلالة احصائية تعزل إلى متغير السف بمعنى أنو كمما تقدـ العمػر قػؿ الرضا
. لصػالح ذكم المرتبػات العميػا % 1كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مسػتكل  -ق 
كضح زيادة الرضا عند فئات سنكات الخدمة  % 1كجكد فركؽ ذات دلالة احصائية عند مستكل  -ك 

. الأقؿ
يكضػح زيػادة الرضػا عنػد ذكم المؤىلبت  % 1كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل  -ز 

 .الدنيا
 

 :ـ (2016)ستي سيد أحمد دراسة  -ج 

محددات الرضا الوظيفي و علاقته بكؿ مف الالتزاـ الوظيفي و النية في ترؾ العمؿ و دراسة " : العنكاف 
 3.دراسة امبريقية لدل عينة مف مكظفي الإدارات العمكمية لكلاية سعيدة " العمؿ 

 

مف أجؿ الإجابة عمى الإشكالية السابقة الذكر ك الإلمامبالمكضكع مف جميع جكانبو اعتمدت الدراسة 
الحالية عمى مقاربة تحميمية مع دراسة امبريقية عمى مكظفي الادارات العمكمية لكلاية سعيدة، كذلؾ مف 
خلبؿ محاكلة معرفة العكامؿ التي تدفع بالمكظفيف إلى الشعكر بالرضا عف عمميـ أك عدمو، كمف تـ 
انعكاس ىذا الأخير عمى كؿ مف الالتزاـ الكظيفي كالنية في ترؾ العمؿ، كنظرا لمتداخؿ المكجكد بيف 

                                                           
أطروحة نٌل شهادة  " محدداتالرضاالوظٌفٌوعلاقتهبكلمنالالتزامالوظٌفٌوالنٌةفٌتركالعملودراسةالعمل"ستً سٌد أحمد ،3

الدكتوراه فً العلوم التجارٌة،  تخصص الطرق الكمٌة المطبقة فً التسٌٌر،قسم العلوم التجارٌة، كلٌة العلوم الاقتصادٌة و 

 .2016/2017، الجزائر،التجارٌة وعلوم التسٌٌر، جامعة الدكتور مولاي الطاهر، سعٌدة
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المتغيرات كطبيعتيا ككذا العلبقات التشابكية فيما بينيا فرض عمينا استخداـ منيجية النمذجة بالمعادلات 
الييكمية باعتبارىا منيجية قادرة عمى معالجة ىذه العلبقات بيف المتغيرات بصكرة مكضكعية كفي آف 

  .كاحد
تـ الاعتماد في الدراسة الحالية بكثرة عمى مجمكعة مف المقالات العممية المحكمة ككذا مجمكعة مف و

 .، كالتي مكنتنا مف اجراء البحث(دكتكراه- ماجستير)الرسائؿ الجامعية 
 :مف خلبؿ الدراسة كانت اشكالية الدراسة كالتالي

  ماىي محددات الرضا الكظيفي لدل مكظفي الإدارات العمكمية كالتي تؤثر بدرجة كبيرة عمى
 درجة رضا المكظؼ ؟

 ما علبقة الرضا الكظيفي بالالتزاـ الكظيفي؟ 
 ما علبقة الالتزاـ الكظيفي بالنية في ترؾ العمؿ؟ 
 ما علبقة الرضا الكظيفي بالنية في ترؾ العمؿ؟ 
 :   كالتاليفرضيات الدراسةك كانت 
  يعتبر كؿ مف الرضا عف الراتب، فرص الترقية، عدالة التكزيع، العلبقة بيف الزملبء، دعـ

المشرؼ، الاستقلبليةفي العمؿ، ركتينية العمؿ، عبء العمؿ، غمكض الدكر ككذا صراع الدكر 
 .محددات الرضا الكظيفي لدل عينة الدراسة

  تفاعؿ محددات الرضا الكظيفي يؤثر عمى درجة ىذا الرضا كالذم بدكره يؤثر عمى كؿ مف
 .الالتزاـ الكظيفيككذا دكراف العمؿ

تتمثؿ أىداؼ الدراسة في محاكلة الارتقاء بمستكل الرضا الكظيفي لدل مكظفي الإدارات العمكمية مف 
   :خلبؿ ما يمي

 الاسياـ في تسميط الضكء عمى العكامؿ الأكثر تأثيرا عمى الرضا الكظيفي كالكاجب تعزيزىا .
 التعرؼ عمى طبيعة العلبقة بيف الرضا الكظيفي كالالتزاـ الكظيفي .
 التعرؼ عمى طبيعة العلبقة بيف الالتزاـ الكظيفي كالنية في ترؾ العمؿ. 
 التعرؼ عمى طبيعة العلبقة بيف الرضا الكظيفي ك النية في ترؾ العمؿ. 
  معرفة العلبقة المكجكدة بيف الرضا الكظيفي ك النية في ترؾ العمؿ بكجكد الالتزاـ الكظيفي

 .كمتغير كسيط
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 :  (2017)دراسة عثماف  -د 

دراسة حالة بنؾ أـ درماف الوطني، كوستي وربؾ في - دور الرضا الوظيفي في أداء العامميف" : بعنكاف
تـ جمع المعمكمات بكاسطة الإستبانة لعينة مف العامميف ببنؾ أـ درماف الكطني "2016 إلى 2013الفترة 
 .  مكظؼ30بمغت 

 
 

تـ استخداـ المنيج التاريخي لسرد الدراسات السابقة المتصمة بمكضكع البحث كالمنيج الكصفي لتكصيؼ 
.  الظكاىر المرتبطة بالدراسة كالمنيج الإستنباطي، إضافة إلى المنيج الإستقرائي كالتحميؿ الإحصائي 

: اليدؼ مف الدراسة ك كاف 
. التعرؼ عمى دكر الرضا الكظيفي في أداء العامميف

ربؾ، تـ طرح مشكمة الدراسة في شكؿ تساؤؿ رئيس ألا – دراسة حالة بنؾ أـ درماف الكطني  ككستي 
: كىك

  ما دكر الرضا الكظيفي في أداء العامميف ؟
: كتـ اشتقاؽ عدد مف الأسئمة الفرعية مف ىذا التساؤؿ منيا 

   ما ىك دكر الحكافز المعنكية في أداء العامميف ببنؾ أـ درماف الكطني؟
   ما دكر الحكافز المادية في أداء العامميف ببنؾ أـ درماف الكطني؟

:  كالتالي الفرضيات ك كانت 
 تكجد عالقة ذات دلالة إحصائية بيف الحكافز المعنكية كأداء العامميف ببنؾ أـ درماف الكطني .
 تكجد عالقة ذات دلالة إحصائية بيف الحكافز المادية كأداء العامميف ببنؾ أـ درماف الكطني .
 تكجد عالقة ذات دلالة إحصائية بيف تحسيف بيئة العمؿ كأداء العامميف ببنؾ أـ درماف الكطني .

: النتائج الدراسة  ك كانت 
 رفع الركح المعنكية يزيد في معدلات الأداء .
 تيتـ إدارة البنؾ بالمشاركات الإجتماعية كسط العامميف .
 يعمؿ البنؾ عمى مشاركة العامميف في عمميات المناشط الإجتماعية المقدمة. 
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:التعميؽ عمى الدراسات السابقة   

 
ىدفت الدراسات السابقة إلى دراسة مستكل الرضا الكظيفي كذلؾ بربطو متغير أك عدة متغيرات ،كلكف 

الأجكر ( أغمبية الدراسات السابقة تربط الرضا الكظيفي بعكامؿ فيزيقية تخص محيط العمؿ أك مادية
تقديرالذات ،  ،  ، كما أف ىناؾ دراسات تربطو بعكامؿ ذاتية تخص العامؿ)كالمحفزات المادية الأخرل

كيعكد ربما ىذا التكسع كالتنكع في زكايا ) الخ...الاستقلبلية الحرية في انجاز العمؿ كفي اتخاذ القرار 
الدراسات إلى أىمية مكضكع الرضا الكظيفي كما ذكرناسابقا ، كعميو فاف تعدد زكايا النظر يمنح نظرة 

 .أكسع لنا إذ أف ىذه العكامؿ سيتـ التطرؽ ليا داخلبلإطار الأكسع لدراستنا 
 

 مف حيث زمكاف الدراسة 
 : تختمؼ الدراسات السابقة طبعا عف دراستنا ىذه مف حيث الزماف كالمكاف للؤسباب التالية

الدراسات التي أجريت في البمداف العربية كخاصة دكؿ الخميج تختمؼ بحكـ طبيعة اقتصادىا عف -  
 . الاقتصاد الجزائرم

 . نمط تفكير الشعب الجزائرم يختمؼ أيضا عف شعكب دكؿ الخميج- 

كنحف مف ىذا المنطمؽ نعتبر أف الدراسات الجزائرية ىي اقرب إلى ىذه الدراسة بحكـ العكاملبلثلبثة 
  .مجتمعة 

:جوانب الإستفادة مف الدراسة   

 الإىتماـ برفع الركح المعنكية بما يزيد في رفع معدلات الأداء  .
 اىتماـ إدارة البنؾ بالمشاركات الإجتماعية كسط العامميف  .
 تطكير نظاـ الحكافز في البنؾ بشكؿ دكرم. 

 : نقصجوانب اؿ
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أنو يكجد تأثير فعاؿ لحكافز ، كالرئيس المباشر، عمى رفع الانتاجية كجدنا مف خلبؿ ىذه الدراسات 
. داخؿ المؤسسة

 :إلا أنيا أغفمت عمى بعض الجكانب منيا 
 تحقيؽ الرضا الكظيفي دكر في لو لدخؿ الجيد ؿ 
  قيؽ الرضالو دكر في تحداخؿ المؤسسة جك العمؿ الميتافيزيقي 
  قيؽ الرضا  دكر في تحـالعضمي لوك الجيد العقمي 
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 :الخاتمػػػػة 

، لقدقمنامنخلبليذىالدراسةبالبحثعنمدىتأثير الرضا الكظيفي فيمجالالمنتجات عمىتحسينأداءالمؤسسة
، رتيفي المؤسسةالاقتصاديةالتيكانتمحؿ الدراسةالنظرية ك مف خلبؿ الدراسات السابقةضرككماحاكلناتحديد

حيث كاف الغرضمنذلؾ ىك الإجابة عمى الأسئمة المطركحة في إشكالية بحثنا بطريقة تجعمنا نتعرؼ بنكع 
 و الاستراتيجيات منالدقةعمىماىيةكمتطمباتكمراحؿ الرضا الكظيفي فيمجالالمنتجاتكالكشفعف مختمفالأساليب

 .ككيفتتـ الرقابةعمىيذاالنشاطككذاتأثيرىعمىأداءالمؤسسة، المتبعةلابتكارمنتجاتجديدةمنمنطمقتسكيقي

لمقيامبالابتكارتسكيقي  المؤسسة الاقتصادية ككذاتحديدالصعكباتكالعراقيلبلتيتكاجو
 ، ثمتقديمبعضالاقتراحاتمتذليلبلعراقيلبلتيتقفأمامنا، كنمكذجمممؤسسةالجزائريةالخاصة

 المفاىيمالأساسيةالمرتبطب الرضا الكظيفي  عمى جميعإنالتطرقإلىيذاالمفيكممميكنممكنناإلامنخلبلالتعرؼ
 :ممامكننافيالتعمقأكثرفي بحثناىذاكالخركجبالنتائجالتالية، فيمجالالمنتجات

كيمكنلؤم ، رمجمكعةمنالمتطمباتكفيإف الرضا الكظيفي يمكنتحقيقيمنخلبلت —
 .مؤسسةأنتكفرىذىالمتطمباتإذاأردتذلؾ

إف الرضا الكظيفي يحققميزةتنافسيةلممؤسسةكبطبعفيمجالالتسكيقكفيمايتعمقبككنيا  —
 .مستدامةأكمؤقتةفإنذلكيبقىبحسبدرجةكثافةالإبكار

، التغيرئمة إف الرضا الكظيفي أصبحأىمكسيمةفييدالمؤسسةمنأجلبلبقاءفيبيئةدا —
نمافيكيفيةالمحافظةعمييفي حيثيمعب الرضا ، الظركؼ المتغير ظؿ حيثالمشكمةلاتكمنفيكيفيةخمقالعميمكا 

، الكظيفي دكرميمفيحميذىالمشكمةمنخلبلالبحثعنالفرص كتحكيلبلتيديداتإلىفرصجديدة
يجادمستخدماتجديدةلمنتج الحالي   .منذلكيمكنأنيخمقالحاجاتمندكنأنيكمفشئ أكثر بؿ، كاكتشافيمحاجاتكامنةكا 

يمكنالرضا الكظيفيفىمجالالمنتجاتالمؤسسةمنامتلبكميزةتسكيقيةمؤقتةتعممعمى  —
حيثيتمإعادةإدخالتحسيناتجديدةتمكنمنتحقيؽ ، إطالةمنعمرمنتجاتياكلكنمفترةمؤقتة

 .ميزةتسكيقيةجديدةمؤقتةتسمحبإطالةعمرالمنتجمرةأخرىكقدلاحظناىذاأيضامنخلبؿ دراسةالحالة
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إف الرضا الكظيفي فيمجالالمنتجاتيؤديإلىاتساعفيتشكيمةمنتجاتالمؤسسةمما  —
كىذامايعنيالتمكنأكالقدرةعمى ، ينعكسعمىقدراتيافيالإستجابةلقطاعاتسكقيةجديدة

إرضاءمستيمكينجددكىذاماحدثمممؤسسةالاقتصادية إدخاليالخطالمنتجاتجديد 
 .حيثساىميذاالإجراءفيزيادةمبيعاتياالكمية

  بيئةرةالتيتميزمإف الرضا الكظيفي ىكمفتاحالبقاءلممؤسسةفيظلبلظركفالمتغ —
، الأعمالمنخلبلقدرتيعمىتكييفالمنتجميتلبئممعالتغيراتالجديدةالتيحدثتمحاجات كرغباتالمستيمكينبفعلبلمنافسيف

 يتناسب منخلبلسماحيمممؤسسةمنالقيامبالتحسيناتالتيتجعؿ منالمنتج
، و معحاجاتيمكرغباتيمبشكلبلذيكانعمييقبلؤنتتغيرأكأكثرأكأقمبحسب درجةكثافةالتحسيناتكردفعلبلمنافسيف

 يثبت فإف الرضا الكظيفي فيمجالالمنتجات يعممعمىتحكيلبلتيديداتإلىفرصكاستغلبليابأفضمشكمكىذامابالتالي 
 (ج )صحةالفرضية

كفيمايتعمقبالمؤسسةمحؿ الدراسةتكصمناإلىبعضالنتائجفيمايتعمقبكاقع الرضا الكظيفي 
 :لدييامنخلبلعدمكجكدبعضالمتطمباتالخاصةبتنمية الرضا الكظيفي داخميا كأىميا

، أنالمؤسسةليسمدييامصمحةتسكيقبالمعنىالفعميبالإضافةإلىعدمكجكدأفراد متخصصينفيمجالالتسكيؽ —
 .ممايعنيعدمكجكدالركيزةالأساسيةلقيامالإبكارتسكيقي سكاءفيمجالالمنتجاتأكفيأيمجالأخرمنمجالاتالتسكيقية

، أنالمؤسسةلاتطبقأيأسمكبمنالأساليبالإبكارالمنتجاتالتيتـ التطرقإلييافي الدراسةالنظرية
 تقوض لمنتجاتيا الجديدةأدىإلى بالتخطيط كماأناعتمادىاعمىأطرافخارجيينمنأجلبلقياـ

 .كىكالذيلب يمكنتحقيقيمنخلبلأطرافخارجييف، قدرتياعمىقيامعمميةالإبكارداخميامنخلبلالتعمـ
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 :الاقتراحات

بناءاعمىماتقدمذكرىفيالنتائجتكصمناإلىكضعالاقتراحاتكالحمكلالتيمنالممكنأف تساعدالمؤسسةفييجادعممية 
 :فيمايمي، وتتمثؿ الرضا الكظيفي حقيقيداخميا

 .يجادتكازنفيدرجةاعتمادىاعمىأطرافخارجيينفيمايتعمقببرامج المنتجاتالجديدة إعمىالمؤسسةيجب  —

 .كعدمالتركيزفقطعمىالمنتجبالرغـ منأىميتو الانتاجيةإحداثتكازنفيالإبكاربينمختمفالمجالات —

كعاتذات العلبقةب الرضا مشربينمختمفمصالحالمؤسسةتجاه المشترؾ خمقإيجادنكعمنالاىتماـ —
 .الكظيفي خاصةتمكالتيتيتمبالتكصلئلىمنتججديد

ادالذينيساىمكنفيالعمميةالإبتكاريةمنأجؿ لأفرإنشاءنظامممحكافزكالمكافاءاتخاصبا —
 .تحفيزالعاممينمدييابالابتكار

 .بارأنكلببتكاريبدأ بفكرةبالاعت، كضعصندكقملؤفكاريمكنجميععمالالمؤسسةالمساىمةفيو —

 .ريع الإبتكارية، مشاتككينمجنةمنأفراديمثمكنمختمفامصالحالمؤسسةتيتمبدراسةكمتابعةمختمؼ

كبغيةفتحبابالبحثكالدراسةمنجديدنقترحبعضالآفاقممبحثفيشكمعناكينتصمح 
 .لأنتككنإشكالياتمكضكعاتبحكثمستقبمية

 . أنزىفيتحسينأداءالمؤسسةكرأكالتركيجأكتكزيعمسعالتفيمجاؿ الرضا الكظيفي  —
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