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 تمهيد:

ٌعد موضوع الرضا من المواضٌع الهامة والحساسة فً التنظٌمات فلق حظً باهتمام كبٌر 

الربع الثانً من القرن العشرٌن وحتى الآن عندما نادت حركة من قبل الباحثٌن منذ مطلق 

العلاقات الإنسانٌة بأهمٌة الروح المعنوٌة وتحسٌن ظروف العمل للعاملٌن فً هذه 

التنظٌمات لذا وجب على الباحث فً هذا الموضوع ان ٌحاول بصورة مستمرة اكتشاف 

ات ترتبط بطبٌعة المنضمة متغٌرات جدٌدة ترتبط به ومما لا شك فٌه ان تلك المتغٌر

 ونوعٌة نشاطاتها وأهدافها وطبٌعة العاملٌن فٌها .

وفً هذا الفصل سنتطرق إلى موضوع الرضا الوظٌفً محددٌن فً ذلك مفهومه وأهمٌته 

 وكذا النظرٌات التً حاولت تفسٌره وأسالٌب قٌاسه .
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I - :ًماهٌة الرّضا الوظٌف 

I- 1 :ًتعرٌف الرّضا الوظٌف 

حدّد مفهوم الرّضا عن العمل لغوٌا بـــ:/التّعرٌف اللّغوي:1
1

 

 علٌه.ورضً، رضا، رضوانا و مرضاة عنه  -

 راض عن الشًء: اختاره و قنع به. -

 ضا هو السرور و اللذّة الناتجة عن إكمال انجاز ما كان الفرد ٌنتظره و ٌرغب فٌه.و الرّ 

 /التعرٌف الاصطلاحً:2

اتفاق بٌن الباحثٌن حول إعطاء تعرٌف محدد، و متفق علٌه ى الآن لا ٌوجد حتّ 

ضا الوظٌفً. فلا ٌزال هذا الموضوع ٌثٌر الكثٌر من الجدل و النقاش لدى الكثٌر لمفهوم الرّ 

من الباحثٌن و الدارسٌن له، ٌرجع هذا الاختلاف أو عدم الاتفاق حول صٌاغة تعرٌف محدد 

لدّراسات التً تناولته من جانب واحد، إذ ٌحاول كل للرّضا الوظٌفً، إلى تعدد الكتابات و ا

باحث أن ٌستحدث و ٌطور مفهوما معٌنا و تعرٌفا خاصا لنفسه ،و ٌستخدمه فً تحقٌق 

 أهداف البحث الذي ٌقوم به.

غالبا ما ٌنظر إلى الرضا الوظٌفً على انه مسالة فردٌة بحتة ،تصفه على أنه عبارة 

ه بالانتماء إلى مؤسسته و انه عضو فعال فٌها ،و إنّ عن مشاعر العامل نحو عمله كشعور

خر ، باعتبار أن الإنسان مخلوق معقد لدٌه آما ٌسبب رضا فرد ما قد ٌسبب عدم رضا فرد 

 حاجات و دوافع متعددة و مختلفة .

  

                                                           
1
 .;79.ص  ;=<6، بٌروت ، دار المشرق ، >7قاموس المنجد فً اللغة و الإعلام .ط - 
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ٌعبر مفهوم الرّضا الوظٌفً '' عن مشاعر الفرد و أحاسٌسه تجاه العمل و التً ٌمكن 

لمدى الإشباع الذي ٌستمده من هذا العمل و الجماعات التً تشاركه فٌه و  اعتبارها انعكاس

من سلوك ربٌسه معه و من بٌبة العمل الداخلٌة '' التنظٌم'' و الخارجٌة بوجه عام فضلا عن 

هٌكل شخصٌته ''.
1

 

فالرّضا الوظٌفً ٌمثل شعور العامل بالارتٌاح و السعادة نتٌجة تحقٌق أهدافه و 

ان عمله، و ٌعبر كذلك عن الحالة النفسٌة التً ٌشعر بها الفرد العامل تجاه رغباته فً مٌد

 عمله.

" W.DANIELو ٌذكر '' دانٌال ''
2
انه من المفٌد التّمٌٌز بٌن مفهوم الرّضا بالعمل و مفهوم  

الرّضا فً العمل ، فقد ٌكون العاملون راضٌن فً العمل و لكن لٌس بالعمل نفسه ، فالرّضا 

قصد به الرّضا على الجّو العام ــ الاجتماعً ــ للعمل ،و لٌس بخصابص العمل فً العمل ٌ

ــ الوظٌفة ــ بحد ذاتها أما الرّضا عن العمل فٌشمل الرّضا عن مختلف أو كل الجوانب 

 المحٌطة بالعمل من أجر و إشراف و ظروف العمل...الخ.

' ، رغم صعوبة صٌاغة لا ٌتردد الباحثون فً استعمال تعبٌر '' الرضا عن العمل '

تعرٌف دقٌق و محدد له . لان هذا الأخٌر ٌتعلق بوصف جملة من المشاعر التً تحددها 

متغٌرات عدٌدة و غٌر محدودة ، بالرغم من هذا فإننا نستطٌع أن نستدل ببعض المؤشرات 

و المتغٌرات فً مٌدان العمل للوصول إلى فهم ظاهرة الرضا عن العمل ، أو الرضا 

 ً مثل انخفاض معدلات تغٌب أو تأخر العامل و ارتفاع مستوى إنتاجٌته ...الخ.الوظٌف

إلا أنّ هناك بعض المؤشرات قد تدّل على استٌاء و عدم رضا العمّال عن العمل ، 

ٌّب و التّأخر عن  مثل كثرة الشكاوي فً ظّل ظروف العمل السٌبة و ارتفاع معدلات التغ

 ٌر عملهم أو دوران العمل ...الخ.العمل أو رغبة بعض العمال فً تغٌ

 

  

                                                           
1
 .<76محمد سعٌد ، سلطان . مرجع سابق ،ص  - 
2
 . ;67طلعت ، إبراهٌم لطفً . مرجع سابق ، ص  - 
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الرّضا الوظٌفً بأنه '' عبارة عن مجموعة  :8<6لقد عرف العالم ''هوبوك'' 

الاهتمامات بالظروف النفسٌة و المادٌة و البٌبٌة التً تسهم متضافرة فً خلق الوضع الذي 

ٌرضى به الفرد''
1

 

الرّضا الوظٌفً مرهون بإشباع بٌنما اتفق كل من '' ماسلو '' و '' بورتر '' على أن 

 الحاجات السٌكولوجٌة .

أما '' هٌرزبٌرج '' فلقد أكد على ضرورة التّمٌٌز بٌن العوامل الدافعة و هً الخاصة 

بالعمل نفسه و العوامل الوقابٌة و هً الخاصة بمحٌط العمل ،و البٌبة التً تؤثر على الرّضا 

لف عن أسباب عدم الرضا ''الوظٌفً ، و خلص إلى أن '' أسباب الرضا تخت
2

 

كما عرّف '' فروم '' '' الرّضا عن العمل بأنه الاتجاهات المؤثرة على الأفراد تجاه 

عملهم و أدوارهم المهنٌة ''
3

و أشار إلى انه توجد خمسة عوامل أساسٌة تؤدي كلها إلى 

و الخدمات و  الرّضا عن العمل ،ألا و هً الأجر و الطاقة المبذولة فً العمل و إنتاج السلع

 التفاعل الاجتماعً و المكانة المهنٌة.

ٌتضح ممّا سبق أن مفهوم الرّضا عن العمل مفهوم واسع و غامض ،فقد ٌشٌر فً 

بعض الأحٌان إلى مدى اقتناع الأفراد بظروف عملهم ، و قد ٌشٌر إلى مجموعة المشاعر 

ٌشٌر هذا المفهوم كذلك إلى  الوجدانٌة الاٌجابٌة التً ٌشعر بها الفرد تجاه عمله ، كما قد

الارتٌاح أو الإشباع الذي ٌحصل علٌه الفرد من عمله و الذي ٌرتبط بتوقعاته و مدى 

طموحاته . و أخٌرا قد ٌشٌر مفهوم الرّضا عن العمل إلى '' إدراك الفرد لنوعٌة حٌاة 

''.أو إلى الاتجاهات المؤثرة على الأفراد تجاه عملهم و أدوارهم المهنٌة  مل،الع
4

 

 

  

                                                           
1
 . :<6محمد سعٌد ، سلطان . مرجع سابق ، ص  - 
2
 نفس المرجع ، نفس الصفحة . - 
3
 . :68طلعت ، إبراهٌم لطفً . مرجع سابق ، ص  - 
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الذي سنوظفه فً بحثنا هذا هو أن الرضا الوظٌفً أو الرضا عن  التعرٌف الإجرائًو 

العمل ، عبارة عن جملة من المشاعر و الأحاسٌس النابعة من الحالة النفسٌة التً ٌعٌشها 

الفرد العامل فً عمله و أثناء تأدٌته لمهامه فً ظل ظروف عمل ملابمة و محفزة للعمل و 

نتاجٌة ، و شعور بالانتماء لعمله و انه جزء لا ٌتجزأ و لا ٌستغنى عنه فً زٌادة الإ

 .مؤسسته

I-2 : ًأهمٌة الرّضا الوظٌف 

ٌعتبر الرضا الوظٌفً من المسابل الهامة التً تستوجب من المؤسسات الاهتمام بها 

فً  من جمٌع النواحً فً العمل لكون الرضا عن العمل مرتبط بباقً الاتجاهات و النواحً

العمل ،و نظرا لما ٌحدثه من آثار سلبٌة أو اٌجابٌة على سلوك الفرد ،و حتى على الظواهر 

 الأخرى الموجودة فً مجال العمل .

إن الرضا عن العمل هو العامل الأساسً الذي ٌضمن بقاء العامل جادا و مثابرا فً 

عدٌدة لدى الأفراد  عمله ، و من هنا فان أهمٌة و تأثٌر الرضا عن العمل ٌظهر فً جوانب

العاملٌن ، منها الصحة العضوٌة و النفسٌة للفرد التً تتأثر بدورها بدرجة رضا الفرد أو 

''  <:<6عدم رضاه عن العمل ، و هذا توصل إلٌه '' هٌرزبٌرج '' و زملاؤه سنة 

الأعراض العضوٌة كالم الرأس و فقدان الشهٌة و عسر الهضم و الغثٌان تحدث بعد تكرار 

رضا المهنً كنتٌجة حتمٌة ''اللا
1
 . 

هنالك أٌضا علاقة قوٌة بٌن عدم الرضا عن العمل و الصحة العقلٌة ، و تعد وضعٌة 

العمل احد مسببات عدم الرضا عن العمل و مشاكل الصحة العقلٌة ،فوجود العامل فً 

ٌّدة و مناسبة ٌبعث على الارتٌاح و الرضا و تكون بذلك حالت ه محٌط ووضعٌة العمل ج

 العقلٌة ابعد من المشاكل و الاضطرابات.

تظهر أهمٌة الرضا عن العمل فً درجة تأثٌره على مختلف الاتجاهات و الالتزامات 

الأخرى للعامل سواء تجاه العابلة أو الحٌاة الشخصٌة عموما و العملٌة خصوصا، نظرا 
                                                           

1
،  ><<6: الجزابر ، رسالة ماجستٌر ، جامعة الجزابر ، محددات الرضا المهنً و معنى العمل عند العمال الجزابرٌٌنعبد النور ، ارزقً .  - 

 . 8=ص 
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نظرة الفرد  جمٌع جوانب الحٌاة ببعضها البعض ، و ٌؤثر كذلك على لارتباط و تواصل

 1.كده '' هٌرزبٌرج '' بان '' الرضا المهنً ٌرفع من الثقة بالنفس '' لنفسه و قدراته ، ما أ

إن الرّضا عن العمل ٌعد عاملا مسببا فً تحدٌد السلوك المهنً و مستوى الأداء ، 

فهناك من الباحثٌن من ٌرى أن '' الرضا و الأداء ٌسببان بعضهما بعضا ''
2
و هنالك من  

 ٌرى أن الأداء ٌسبب الرّضا .

ٌؤثر كذلك الرّضا عن العمل على معدل دوران العمل ، فهناك علاقة سببٌة بٌنهما 

 بمعنى كلما ارتفع الرّضا عن العمل ٌمٌل دوران العمل إلى الانخفاض .

معدل الغٌاب و الإصابة فً العمل ، فكل منهما ٌعد  ٌؤثر الرّضا عن العمل على

 تعبٌرا جزبٌا لعدم الرّضا عن العمل .

I-3 : ًمحددات الرضا الوظٌف 

الرّضا عن العمل لا ٌعنً قناعة الفرد عن وجه واحد أو جانب من جوانب العمل و 

إنما أن ٌكون الرّضا حالة معبرة عن جمٌع الأوجه و الجوانب التً ٌمكن قٌاسها و تحلٌلها 

نت درجة رضا العمال تندرج من حٌث القوة بتعدد لإقرار مستوى الرّضا المطلوب ، فإذا كا

الجوانب التً تسبب الرّضا فان لذلك عوامل كثٌرة تكوّن مثلا ، و تتمحور بتضافرها 

الرّضا العام لدى العاملٌن ، و ٌمكن التعبٌر عنه بالرّضا عن الأجر و الإشراف هذه العوامل 

 فٌما ٌلً :

و الرضا ، نذكر منها  الأجرحول العلاقة بٌن العدٌد من الدراسات  أجرٌتلقد جر:الأ /1

، مٌلر <THOMPSON 6>8فً الـ و.م.أ. لطمبسن  أجرٌتالدراسات التً 

MILER6>96 و كندل و سمٌث ،QUANDEL et SMITH ًفً  أجرت، و الدراسات الت

                                                           
1
 . 8=نفس المرجع ، ص  - 
2
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المصانع الانجلٌزٌة بـــ: مارٌوت و دنري التً اشارت الى وجود علاقة طردٌة بٌن مستوى 

الدخل و الرضا عن العمل.
1

 

ضا عن العمل و العكس بالعكس ، فإذا اعتمدنا بحٌث كلما زاد مستوى الدخل زاد الرّ 

امل و ضرورته الربط بٌن الحاجات خاصة الفٌزٌولوجٌة و المادٌة فإننا نقر بأهمٌة هذا الع

ضا باعتبار أن مشاعر الفرد و درجة رضاه عن الأجر هً محصلة لقوة حاجاته لتحقٌق الرّ 

 ٌمثله له . الاقتصادٌة ، أي حاجاته إلى الدخل النقدي و ما

و مهما ٌكن فانه لا ٌمكن إهمال العابد المالً كعنصر من العناصر التً تحقق الرّضا  

الذي ٌبذله العامل ، و كان هذا الأجر ٌعبر عن الاعتراف بما لكونه النتٌجة المنطقٌة للجهد 

 ٌقدمه العامل و مكافأة له .

رغم أهمٌة هذا العنصر كعامل من العوامل المحققة للرضا عن العمل ، إلا أن العدٌد 

من الكتاب المحدثٌن ٌتوجهون إلى القول بأن الأجر لا ٌمثل سوى إشباعا للحاجات الدنٌا 

فٌر الأجر لا ٌكون سببا لتحقٌق الرضا أو السعادة و هذا الخطأ وقع فٌه أٌضا للعامل و أن تو

الفٌزٌولوجٌة  هٌرزبٌرج و زملاؤه حٌنما اعتبر أن '' الأجر هو وسٌلة إشباع الحاجات

فقط''.
2

 

شباع لا ٌمثل عنصرا هاما من عناصر الإ جرلقول أن الأفمضمون هذا التوجه هو ا

 لا مستوى اجر محدد لإشباع الاحتٌاجاتعاملٌن إٌتوفر فٌه لل ،و انه غٌر هام فً مجتمع لا

فقط على إشباع الحاجات الفٌزٌولوجٌة أو الدنٌا للعامل ،  ساسٌة للعٌش، فالأجر لا ٌقتصرالأ

عد من ذلك لى ما هو ابادٌة فقط ، بل ٌمتد دوره إخٌر لا تتحكم فٌه الحاجات الملان هذا الأ

لى المكانة الاجتماعٌة و اعتبار الفرد لارتٌاح ،و لٌرمز إلٌكون مصدر الشعور بالأمن و ا

شباع ز لتقدٌر و عرفان المؤسسة له و لأهمٌته ، و ٌعد الأجر عند الكثٌر وسٌلة لإكمرك

لهذا  خر ،ض و رمز المادة عند البعض الآسبة للبعالحاجات الاجتماعٌة ، منبع الاعتبار بالنّ 

                                                           
1
 . 6:6، ص  <=<6: بٌروت ، الدار الجامعٌة ،  السلوك الإنسانً فً المنظماتأحمد صقر ،  - 
2
 6:7نفس المرجع ، ص  - 
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إضافة إلى  الجوانب الاجتماعٌة و المعنوٌة المختلفة ،ن ٌرمز لكل القٌم و ٌمكن للأجر أ

 ولى و الوحٌدة لضمان المستقبل و تأمٌن الحٌاة .اعتباره الوسٌلة الأ

ى على الرّضا ٌعتبر حدٌثا نسبٌا  إل ثر محتوى العملإنّ الاهتمام بدراسة أ/محتوى العمل :2

لباحثون و لم ٌكن ٌدرس هتم بها اوقت قرٌب لم ٌكن محتوى العمل من المواضٌع التً ا

صبح الباحثون ٌولونه اهتماما كبٌرا و ٌعتبرونه من أثره فً العمل ، و مع مرور الوقت أ

باره العنصر المؤدي لى اعتض إال ، و ٌذهب البعهامة فً تحدٌد رضا العمّ  العوامل الجدّ 

ل و طبٌعة لٌة التً ٌحتوٌها العملٌه '' فالمتغٌرات المتصلة  بمحتوى العمل مثل المسؤوإ

فرها و النمو و الترقً الذي ٌتٌحه للفرد ، و أٌضا نشطة العمل و فرص الانجاز التً ٌوأ

ضا فً داء الفرد ، تمثل المتغٌرات الوحٌدة المسببة لمشاعر الرّ تقدٌر و اعتراف الآخرٌن بأ

نظرهم ''
1
 . 

و من أهم متغٌرات محتوى العمل و علاقتها بالرّضا نذكر 
2
: 

 مهام العمل: درجة تنوع 2-1

ٌشٌر هذا المتغٌر إلى انه كلما كانت درجة تنوع مهام العمل عالٌة أي كلما قل 

تكرارها ، كلما زاد الرّضا عن العمل و العكس بالعكس . وه هناك الكثٌر من البحوث التً 

 :تؤٌد هذه الفرضٌة أمثال

Guest 1952-Baldamus 1957 Walker 1951 – Mann et Hoffman 1950. 

داء كل أ نه كلما قل الملل النفسً الناشا عن تكرارٌمكن تفسٌر هذه العلاقة بأو 

ضا عن العمل . لكن درجة تنوع مهمة من مهام العمل مرات كثٌرة ،كلما زادت درجة الرّ 

ذ قد ٌحدث الاستٌاء ذكاء الفرد ، إمهام العمل تتوقف على درجة تكامل هذه المهام و درجة 

 ل دون مستوى ذكاء منخفض ٌفضلون المهام المتكررة .و الملل بالنسبة  للعما
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تتفاوت الأعمال فً درجة السٌطرة الذاتٌة التً درجة السٌطرة الذاتٌة المتاحة للفرد :  2-2

تتٌحها للفرد فً أدابه  للعمل ، حٌث كلما زادت حرٌة الفرد فً اختٌار طرق أداء العمل و 

،  9;<6رضاه عن العمل ، كما أكد '' فروم ''  فً اختٌار السرعة التً ٌؤدي بها العمل زاد

و تدل الشواهد على أن زٌادة حرٌة الفرد فً هذا المجال تتٌح له تكٌٌف بما ٌتناسب مع 

فرض نمط موحد من الطرق لأداء مهام العمل  أماقدراته و نمطه الخاص فً تأدٌة العمل 

و  Vitleles 1932   فراد حسبٌأخذ فً الاعتبار اختلاف هؤلاء الأ على جمٌع الأفراد ، فلا

 .بالتالً فهو ٌخلق مشكلات تكٌٌف لدٌهم و ٌزٌد من احتمالات استٌابهم 

ٌمكن القول أنه كلما تصور الفرد أن العمل الذي ٌقوم به استخدام الفرد لقدراته :  2-3

ٌستخدم فٌه قدرته ،كلما زاد رضاه عن العمل ،فاستخدام الفرد لقدراته ٌمثل إشباع حاجة 

  Brophyتحقٌق الذات فً هرم ''ماسلو '' للحاجات . و تدل البحوث التً قامت بها بروفً 

، على أن تصور الفرد  Korn Hauser6>;9 ، و كورنها وسر  7;<6، و فروم  <:<6عام 

 لدرجة تطبٌقه لمهاراته و خبراته و قدراته فً العمل ٌرتبط طردٌا برضاه عن العمل .

درجة  داء علىبالرغم من صعوبة تأكٌد تأثٌر الأخبرات النجاح و الفشل فً العمل : 2-4

ٌمكن أن توجد بٌنهما عدم وجود علاقة مباشرة بٌنهما . إلاّ أن هذٌن المتغٌرٌن و الرّضا، أ

دخال متغٌرات مستوى الطموح و تقدٌر الفرد لذاته و تقدٌره لعلاقة علاقة من خلال إ

و ٌعادل قدرته ،كلما شعر بنشوة أكثر أ أنجزه، بمعنى كلما تصور أن ما  قراراته بالعمل

ه ،أثار لدٌو حقق مستوى ٌقل عن مستوى طموحهأ نجزبالتالً الرّضا . و كلما أالنجاح و 

ضا عن العمل ثر خبرات النجاح و الفشل على الرّ اس بالفشل و الاستٌاء و بالتالً أحسالإ

 ٌتوقف على درجة تقدٌر و اعتزاز الفرد بذاته .

ن '' هناك علاقة طردٌة بٌن توفر فرص لتّرقٌة : تشٌر نتابج الدّراسات إلى أ/ فرص ا8

ضا عن العمل''رقٌة و الرّ التّ 
1
مكانٌة ترقٌتهم كلما حققت رة للعمال إ. إذ كلما وفرت الإدا 

ل ٌجري و ٌسعى وراء الترقٌة ، ن الكّ ضا ، و لكن هذا لا ٌعنً أشرطا كبٌرا من شروط الرّ 

ك من ٌنتقل من مؤسسة إلى أخرى فراد ،فهنارقٌة أو التقدم تختلف بٌن الأغبة فً التّ فالرّ 
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ضا عن الً فان العلاقة بٌن الرّ كثر ، و بالتالمؤسسة التً توفر فرص الترقٌة أ ٌجادسعٌا لإ

ٌادة فً المرتب خٌرة تعنً الزّ رقٌة كبٌرة ، إذ أن هذه الأضا عن فرص التّ جر و الرّ الأ

ن توفٌر للجهد المبذول و الالتزام ، كما أدارة اعتبار الكثٌر لها كاعتراف من الإلى إضافة إ

 الإنسان مخلوق ذو اتجاه هادف .كون رقٌة ٌعد الفرصة المناسبة لتنمٌة قدرات الفرد ،التّ 

إن '' العامل المحدّد لأثر فرص التّرقٌة على الرّضا عن  9;<6و ٌرى '' فروم '' 

العمل هو طموح أو توقعات الفرد عن فرص الترقٌة ''
1
فكلما كان طموح الفرد أو توقعاته  

ول أن أثر للترقٌة أكبر مما هو متاح فً المؤسسة، كلما زاد رضاه عن العمل، فٌمكن الق

 الترقٌة الفعلٌة على رضا الفرد تتوقف على مدى توقعه لها .

و ٌلاحظ أن طموح الفرد غالبا ماٌكون كبٌرا ، لذا ٌجب على المؤسسة أن تعمل 

دوما على تحقٌق فرص التّرقٌة ، و أن تسعى إلى جعل طموح العمال واقعٌا لا ٌتعدى ما 

ها تحقق له سعادة و رضا كبٌرٌن مهما كانت هو ممكن . فحصول الفرد على ترقٌة لم ٌتوقع

 نوعٌة تلك الترقٌة.

شراف المتبع من طرف إن معظم الدراسات التً أجرٌت على نمط الإ / نمط الإشراف :4

شراف و الرضا على العلاقة مع الرؤساء مع مرؤوسٌهم أكدت على وجود علاقة بٌن الإ

بٌن الدراسات التً فمن تمامه ، ؤلاء المرؤوسٌن محورا لاهلمرؤوسٌن ،و ذلك ٌجعل ها

التً تتفق مع دراسات جامعة ''  Likert 1961'' هذا المحور نذكر '' لكرت  أجرٌت على

ساس لذي ٌقٌم علاقاته معهم على أ''المشرف المتفهم لمشاعر مرؤوسٌه ا أوهاٌو '' فً أن

مرؤوسٌه عن ذلك ا عالٌا بٌن ضادلٌن ، و المودة ٌحقق ربالصداقة و الثقة و الاحترام المت

الذي ٌفتقد تلك الصفات فً نمط سلوكه مع مرؤوسٌه''
2
. و ذلك باهتمام المشرف بكل  

تهم  قضاٌا عماله و مشاكلهم و العمل على توسٌع العلاقات بٌنه و بٌنهم و محاولة فهم سلوكا

لابهم و ٌحقق فً نفس الوقت اء ، و بهذا ٌستطٌع المشرف كسب وخطمع السعً لتفادي الأ

 جة عالٌة من رضا هؤلاء العمال عن العمل .در
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أما المشرف الذي لا ٌوفر نمط الإشراف الملابم و ٌهتم فقط بالإنتاجٌة و إٌجاد طرق 

زٌادته  على حساب العمال ، فٌنظر إلٌهم على أنهم أدوات أو وسابل لتحقٌق أهدافه و زٌاد 

نشر الاستٌاء و التذمر من  إنتاجه ، فبهذه الطرٌقة لا ٌكسب ولاء مرؤوسٌه إذ ٌؤدي إلى

العمل ، فكلما كان نمط سلوك المشرف ملابما و متوافقا مع حاجات و خصابص 

المرؤوسٌن عامة ، كلما زاد رضاهم عن العمل و العكس بالعكس . بالتالً لا بد من 

 الاهتمام بنمط الإشراف بالدرجة .

ٌقف عند الاعتناء  خرى ، فرضا العمال عن عملهم لاالتً نهتم بجوانب العمل الأ

و ولاء  ثناء التعامل معهم ، بل هو ابعد من ذلك و هذا بكسب ثقةمشاعرهم أ بحاجاتهم و

اف دون ذكر القٌادة التً هً نمط إشرافً و شرالمرؤوسٌن . فلا نستطٌع أن نتحدث عن الإ

لدكتاتورٌة ، ا ستبدادٌة والانماط عدٌدة من القٌادة كالفوضوٌة ، وعلاقتها بالرضا ، فهناك أ

كثر هذه القٌادات تحقٌقا للرضا لتجارب فً المجتمعات أكدت على أن أفاغلب الدراسات و ا

نسانٌة و اجتماعٌة ، كتكافؤ ها من مبادئ إعن العمل لدى العمال هً الدٌمقراطٌة بما فٌ

...الخ  خاء و التعاون و غٌرهاالإ مام القانون و العدالة وي و المساواة أالفرص و حرٌة الرأ

. 

ر الذي '' تمثل هذه الجماعة تؤثر جماعة العمل على رضا الفرد بالقد/جماعة العمل : 5

و مصدر توتر له''مصدر منفعة للفرد أ
1

عل الفرد مع الجماعة التً لما كان تفابحٌث ك  

ٌعمل معها ٌحقق له تبادل المنافع مع الجماعة ، كلما كانت جماعة العمل مصدرا لرضا 

أما إذا لم ٌكن هناك تفاعل للفرد مع جماعة عمله ، فهذا ٌخلق توترا ٌعٌق  مله ،الفرد عن ع

إشباع حاجاته و تحقٌق أهدافه فتلك الجماعة تخلق أو تكون سببا فً استٌاء و عدم رضا 

جماعة العمل على الرضا لدى الفرد العامل ٌتوقف على  التالً فاثر و ب الفرد عن عمله ،

طبٌعة العمل بالتفاعل مع  ن فً العمل ، فان لم تسمحوخراعل مع الآلتفالفرص المتاحة له ل

تدهور الموقف النفسً تجاه عمله بمعنى  شباع له ، فان هذا ٌسببعمال ٌشكلون مصدر إ

ل مالعمل و كذا عندما ترغم طبٌعة العمل على التعا نٌتسبب فً انخفاض مستوى رضاه ع
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فراد العمل عبارة عن جماعة الى جانب اعتبار كل ٌه توتر ، ٌلاحظ انه إفراد ٌخلقون لدأمع 

داخل هذه الجماعة الكبٌرة توجد جماعات صغٌرة تتكون من مجموع  عمل عامة، فان

التشابه فً الطبابع و  أوفراد الذٌن تربطهم علاقات الصداقة و المودة المنبثقة عن التماثل الأ

فراد جماعته ما ٌحقق و التفاعل مع أ ل الفرد الى العملالشخصٌات ، لهذا فانه كثٌرا ما ٌمٌ

 لدٌه درجة معٌنة من السعادة و الرضا عن العمل .

خاء و التعاون و ٌتعٌن على المشرفٌن خلق جو من الإلى انه و مما سبق نتوصل إ

التفاهم بٌن جمٌع المستخدمٌن و المرؤوسٌن و خلق فرص الاتصال و التفاعل معهم ، و 

منافعهم و  كة بٌنهم لتفادي وقوع التعارض و التصادم بٌنهداف مشترإٌجاد أ العمل على

 سواء .اللى الجماعة و المؤسسة على حد العمل على تعزٌز الحاجة للانتماء إ

ن ا العمال عن عملهم ، و إلعمل اثر هام على رضان لتوزٌع ساعات إ/ساعات العمل : 6

جراء للحفاظ على احة كإلعمل متفق علٌها عامة فلا بد من إدخال فترات للرمدة ا كانت

ن جابً على الفرد جسدٌا و نفسٌا ، إداء ، و هذا لما لها من اثر من اثر اٌد للأالنمط الجٌّ 

م الوقت المفضل للعمل ٌختلف باختلاف طبٌعة الفرد ، فهناك من ٌفضل العمل نهارا و منه

ن ٌتخلل أل بدون انقطاع و منهم و من ٌفضل لى العممن ٌفضله لٌلا و منهم من ٌمٌل إ

نفترض أنه '' بالقدر ن ا كان نوع الاختلاف فانه ٌمكننا أالعمل فترات راحة كثٌرة ، و مهم

فر ساعات العمل للفرد حرٌة استخدام وقت الراحة و تزٌد من هذا الوقت ، بالقدر الذي تو

ضا عن العمل ''ضا عن العمل و بالقدر الذي ٌنخفض به الرّ الذي ٌزٌد الرّ 
1
صحة تتوقف  

دخالها فً ا الفرد للراحة ، سواء فً مدتها أو أوقات إعطٌهالفرض على الأهمٌة التً ٌ هذا

 نظام العمل .

ؤثر ظروف العمل المادٌة على درجة تقبل  '' ت/الظروف المادٌة و الفٌزٌقٌة للعمل : 7

''لتالً رضاه عن العمل .الفرد  لبٌبة العمل ، و با
2
الظروف الفٌزٌقٌة و علاقتها  فلقد شكلت 

داء مدى رضا العمال عن العمل ، محور اهتمام و انطلاق الباحثٌن فً مجال العمل ، و بالأ

و سلوكه كالإضاءة و التهوٌة و قلة  ذلك لما للمحٌط الفٌزٌقً للعمل من تأثٌر على العامل
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لبٌبة عمله و بالتالً  الضجٌج و النظافة ، فإنها تؤثر كذلك على درجة أو مدى تقبل العامل

و الغٌاب متغٌران ٌرتفعان  ن معدل العمل و ترك الخدمة. فمثلا أدرجة رضاه عن العمل 

فً حٌن ٌقلان فً ظل  بظروف مادٌة صعبة و غٌر ملابمة ، عمال التً تتمٌزفً الأ

 دة و الملابمة للعمل .دٌة الجٌّ االظروف الم

I-4  : موقفه تجاه  ور عن حالة الفرد أعمل ٌعبّ ضا عن الن الرّ إقٌاس الرضا عن العمل

فراد ة إلا قٌاس احد الاتجاهات لدى الأهو فً الحقٌق ما و قٌاس الرضا عن العمل عمله ، 

ن اغلب القٌاسات المستعملة لقٌاس الاتجاهات تستعمل أعمالهم ، لذلك نجد أ العاملٌن نحو

 كذلك لقٌاس الرضا عن العمل .

طرٌق ملاحظة  ٌطة المستعملة الملاحظة العابرة عنو من بٌن هذه القٌاسات البس

المشرفون على العمل و عن طرٌق التقارٌر التً ٌسجلها أداء أعمالهم ، أ إثناءسلوك العمال 

مّال إلا أن العامل و شكاوي العو العمّال ، أو عن طرٌق ملاحظة معدل الإنتاج أو التغٌب أ

لحاق كد من عدم إتأ اذدارة المؤسسة ، إلا إفً اغلب الأحٌان لا ٌمكنه الإفصاح عن رأٌه لإ

استخبار  سبلةتحقٌق ذلك عن طرٌق تكلٌف العمال أن ٌجٌبوا على أالضرر به ، و ٌمكن 

 محاٌدةلى جهات ءهم علٌه و ٌرسلوه عن طرٌق البرٌد إسمامعٌن ، و ان لا ٌدونوا أ

 لٌها .ات مثلا لتحلٌل النتابج المتوصل إجامعلكا

:العمل نجد الممكنة كذلك لقٌاس الرضا عن و من بٌن الوسابل
1

 

كثر الطرق المستخدمة لقٌاس الرضا هً من أ معدلات القٌاس و الرد على الأسئلة : – 1

لات القٌاس الكاملة ٌقوم فٌها الأفراد بالإجابة على الأسبلة التً عن العمل و تستخدم معد

 المعدلات هً :هم هذه مل بكل حرٌة و أفعالهم عن العتسمح بتسجٌل ردود أ

و الأسبلة بها تتناول خمسة جوانب مختلفة من العمل  :( JDI ) الوصفٌة للعمل الأجنحة - 1

 و هً العمل نفسه و الأجر و فرص الترقٌة و الإشراف و الناس )الزملاء ( .
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ملٌن وجها لوجه عن تتضمن مقابلة العاالمقابلات الشخصٌة ) مقابلات المواجهة ( :  -2

هم ، و بهذه الطرٌقة ٌمكن معرفة جابتالأسبلة للعمال بنظام معٌن لتسجٌل إطرٌق إعطاء 

سباب الحالات النفسٌة المصاحبة للعمل . تتم مقابلة المواجهة فً بٌبة ٌشعر فٌها العمال أ

 و الحد من المشاكل .م ، و بهذا تتم أول خطوة تجاه تصحٌح أبحرٌة فً الكلا

مانة القٌاس الفردي ( ناجحة ، إذا أجاب الأفراد بأنوع من و تكون مقابلة المواجهة ) 

دارة لاستجاباتهم الدقٌق لمشاعرهم فً ظل حماٌة الإ و بالتالً ٌكونون قادرٌن على التقرٌر

 و حقوقهم الخصوصٌة .

ولا لقٌاس الرضا عن العمل بحٌث ٌتم أ من بٌن الطرق المستعملة طرٌقة ثور ستون : - 3

 س بوضع عبارات و جملا عن الرضا ، ثم ٌبنى هذا المقٌااسهتحدٌد المتغٌرات المراد قٌ

وق هذه العبارات المابة ا عن العمل ، و غالبا تفضتصف مختلف العناصر المحٌطة بالر

و القضاة ( للحكم على دلالتها ها لمجموعة من المختصٌن ) الحكام أٌن ٌتم تقدٌمعبارة ، أ

ل واحدة عبارات متشابهة ، و ترتب عن الرضا عن العمل و توضع فً مجموعات تشمل ك

ولى تمثل الاتجاه الاٌجابً القوي ، سب ارتباطها بالرضا فالمجموعة الأهذه المجموعات ح

ها اتجاها فالأقل و الأقل حتى آخر المجموعة التً تحتوي على قل منالمجموعة الأثم تلٌها 

التباٌن العالً ، و ٌتم ذلك  ولاختلاف أقوى اتجاه سلبً ، بعد ذلك ٌتم استبعاد  الجمل ذات اأ

عن طرٌق '' حذف العبارات الغامضة عن طرٌق انحرافات فً القٌم التً ٌمنحها الحكام 

لهذه العبارة ''
1
ً للرضا الذي ٌكون فً شكل هرم ، و بهذا ٌمكن وضع المقٌاس النهاب 

الهرم  قاعدة هذاقوى الاتجاهات الاٌجابٌة ، فً حٌن تمثل بحٌث تمثل قمته الجمل ذات أ

 قوى الاتجاهات السلبٌة .الجمل ذات أ

و طرٌقة ثور ستون '' تعطً درجة لها دلالتها فً حد ذاتها ، أي توضح موقع الفرد 

على المقٌاس ''
2
و ٌظهر الجانب التطبٌقً فً شكل استبٌان ٌقدم للعمال شرٌطة مراعاة  

مدرجة من قوة  درجاتها فً المقٌاس ، و توضع الإجابة شكل نقاط ترتٌب الجمل حسب

 لى ضعفه ، و تمثل مجموع العلامات الدرجة المماثلة للرضا العام .الإٌجاب إ
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ٌعتبر من ابرز التقنٌات المستعملة فً عملٌة قٌاس :  1332LIKERTمقٌاس لٌكرت  - 4

، و ذلك عند نشره لمقال فً  87<6ذ بدا لكرت فً شرح مقاٌٌسه سنة إ الرضا عن العمل ،

تقنٌة لقٌاس الاتجاهات '' ، و مفاد هذه الطرٌقة  لنفس تحت عنوان ''رشٌف علم امجلة أ

د و العبارات التً تصف الاتجاه نحو الموضوع المراٌتلخص فً مجموعات من الجمل أ

و استجابات تتراوح بٌن التأكٌد المتطرف و دراسته ، و تلً كل عبارة خمسة آراء أ

 و المعارضة المعتدلة و المتطرفةأ الاعتدال

حذف العبارات المحاٌدة و هذه الاستجابات هً : مع
1

 

 أوافق بشدة . – 6

 أمٌل إلى الموافقة . – 7

 غٌر متأكد . – 8

 أمٌل إلى المعارضة . – 9

 أعارض بشدة . – :

المبحوثٌن ) فً شكل استمارة ( ، و ٌطلب  الأفرادمجموعة  إلىو تقدم هذه العبارات 

، و تعطى  لهذه الاستجابات ار العبارات التً تتماشى و استجاباتهم باختٌ الإجابةمنهم 

كانت الجملة مؤٌدة   إذا(  6-7-8-9-:درجات معٌنة من واحد الى خمسة و ترتب تنازلٌا )

كانت الجملة معارضة و نحصل على اتجاه الفرد من خلال  إذا( 1-2-3-4-5تصاعدٌا ) أو

 النسب . إلى فرادالأتجمٌع درجات الاستجابة ثم ٌحول عدد 

عن اختٌار العبارات التً سٌحتوٌها المقٌاس النهابً فٌتم بقوة الارتباط بٌن  أما

حدى الاستجابات و الدرجة الكلٌة لمجموع ٌحصل علٌها الفرد بعد اختٌاره لإ الدرجة التً

العبارات ، فكلما زاد الارتباط دل ذلك على ان العبارة تقٌس ما تقٌسه مجموع العبارات ، 
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العبارة مرتبطا بالرضا الكلً و العكس اذ كان  أنبمعنى كلما كان المعنً الذي تدل على 

س ما تقٌسه باقً العبارات ، مما العبارة لا تقٌ أنمعامل الارتباط ضعٌفا فان ذلك ٌدل على 

الجملة  أمامٌستوجب استبعادها من المقٌاس ، كما انها لا تتطلب من العامل وضع علامة 

 إلىالتً توافق رأٌه ، بل ٌستجٌب لكل جملة ببٌان درجة موافقته كما وسعت الاستجابات 

 خمس .

فكٌف للعامل ان  أخرىلكن رغم ذلك فلم تفلح فً توضٌح الحدود بٌن كل استجابة و 

كانت طرٌقة '' ثور ستون  إذا، و  أعارضو  أوافقجدا و  أعارضجدا و  أوافقٌفرق بٌن 

ى المقٌاس ، فطرٌقة '' لكرت ذاتها ، أي توضٌح موقع الفرد عل '' تعطً درجة لها دلالة حد

 الآخرون الأفرادضمن الدرجات التً ٌحصل علٌها  إلالدى الفرد  '' لا تفسر درجة الرضا

 توزٌع درجات المجموعة كلها . إلىأي بالرجوع 

تعلق بقٌاس جماعة مقٌاس الرضا عن العمل لٌس بالأمر الهٌن ، خاصة عندما ٌ إن

الجماعٌة ، مما لا  الإجابةفً تحدٌد  أساسٌاتلعب الفروق الفردٌة دورا  إذمن العمال . 

لذي قد ٌعانً منه ل ، اٌسهل من وضع البرامج الضرورٌة لمعالجة عدم الرضا عن العم

و بالتالً لا بد  الأحٌانسباب مختلفة ذلك لان الاتجاه العام ٌبدو اٌجابٌا فً بعض لأ الأفراد

 ستجوابات المقننة .مدعمة كالمقبلات الحرة و الا أخرىمن الاعتماد على تقنٌات 

تٌن '' ثور ستون و تطبٌق مزٌج من الطرٌق إلىالحاضر ٌمٌل اغلب الباحثٌن فً الوقت 

لكرت '' للحصول على مزاٌا كل طرٌقة و التخلص من مواطن الضعف لكل منهما '' 
1
. 
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II -: ًنظرٌات الرضا الوظٌف  

II-1  1953 القٌمة '' شافٌر ''  إشباعنظرٌة SCHAFFER: 

: ''  إنتعد هذه النظرٌة ابسط المحولات لتفسٌر الرضا عن العمل ، حٌث تفترض 

ٌر العوابد ذات القٌمة لعمل ، هً قدرة ذلك العمل على توفالمسببات الربٌسٌة للرضا عن ا

العالٌة لكل فرد على حدا .
1
القٌمة الموجودة و المدركة تختلف عن  أن'' ، و تؤكد على  

القٌمة الحالٌة الموضوعٌة فكلما استطاعت المؤسسة توفٌر العوابد ذات القٌمة للفرد ، كلما 

بتحدٌد الفرق بٌن ما ٌحتاجه و  أولان راضٌا عن عمله . حسب هذه النظرٌة ، الفرد ٌقوم كا

العامل لعمله ٌختلف عن الصورة الواقعٌة  فإدراك)   سٌحصل علٌه فعلا  أنبٌن ما ٌدرك 

الحاجات التً ٌرٌدها . فكثٌرا ما ٌحاول الفرد القٌام او الربط  أهمٌة أوله ( ثم ٌحدد القٌمة 

مل المجهدات التً ٌبذلها ، و مجموع العوابد التً ٌتحصل علٌه كجزاء  عن عمله ، بٌن مج

و بٌن قٌمة عوابده . و غالبا ما ٌنتظر الفرد الحصول على العوابد الكبٌرة ، و فً حالة 

ابد اقل  حدوث ذلك فان مستوى رضاه سٌرتفع ، و فً حالة العكس أي الحصول على عو

الرضا عن العمل هو مجموع التقوٌمات لمختلف  أننى  بمعفان مستوى رضاه سٌنخفض 

 تكون الدلٌل عن الرضا . أنالعناصر المكونة للعمل ٌمكن 

بالفروق الفردٌة عند قٌاس الرضا عن  الأخذضرورة  إلى أشارتهذه النظرٌة  إن

كذلك بالاختلاف الموجود بٌن الصورة المرغوبة للعمل و الصورة المدركة  الأخذالعمل ، و 

له
2
التقوٌم الشخصً   أهمٌة إلىهذه النظرٌة تبهت   أن إلى الإشارةتجدر  خٌرالأ. و فً  

 د المقدر لمستوى رضاه بشكل دقٌق .باعتبار الفرد العامل هو الوحٌ

II -2 : '' نظرٌة الحاجة للإنجاز '' أتكنسون 

''  التً رتبها الإنسانٌةحاجة واحدة من الحاجات  أوترتكز هذه النظرٌة على جزء 

و هً الحاجة للانجاز  بقول  إلاماسلو '' فً هرمه ، بحٌث توجد هذه الحاجة فً قمة الهرم 

 أوالناس الذٌن ٌكونون مرتفعً الحاجة للانجاز ٌكون لدٌهم استعداد  إن'' اتكنسون '' : '' 

كفاح من اجل النجاح ''
3
 . 
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و تحقٌق بعض شباع حسب هذه النظرٌة ٌكونون مدفوعٌن بدرجة عالٌة لإ فالأفراد

 التً تكون فٌها فرص معقولة للنجاح . الأعمال أو الأهداف

ذوي الحاجة المرتفعة للانجاز ٌفضلون القٌام  الإفراد أنبعض الدراسات  أظهرت

 بالأعماللتزام و البدء ذات الا الأعمالتأدٌة  إلى، و كثٌرا ما نجدهم ٌمٌلون  أفضل بأداء

لا تتٌح لهم  لأنهاحتى صعبة جدا ،  أوالتً تكون سهلة جدا  الأعمالالجدٌدة  و ٌتجنبون تلك 

الذٌن توجد لدٌهم هذه الحاجة للانجاز و  الأفرادما ٌمٌز  أنفرصة تحقٌق الحاجة للانجاز 

لا ٌترددون فً القٌام و القبول بالتدرٌب لتحسٌن مهاراتهم  لأنهم إشباعهاٌرغبون فً 

 لٌصبحوا فً قمة الانجاز .

II-3  إلالقد تعددت النظرٌات و الدراسات التً تناولت عدالة العابد ،  عدالة العائد :نظرٌة 

و نظرٌة  " Adams 1963''هذه النظرٌات قبولا هً تلك التً صاغها أدامز أكثر إن

) العدالة ( هذه فسهلة المضمون ، و لكنها صعبة التطبٌق نظرا لوجود متغٌرات  الإنصاف

هما :  أساسٌنٌذ فسهولة هذه النظرٌة تنطلق من عنصرٌن عدة تتحكم بوضعها موضع التنف

Autcoms 1 و النتابجInput المدخل 
العاملٌن  فرادالأو العلاقة التً تربط بٌن المؤسسة و  

و التً تتضمن Input فٌها العاملون مجموعة من المدخلاتٌن ٌعطى هً علاقة مبادلة أ

و عدد الساعات العمل ، و  الأداءمثلا  المستوى التعلٌمً للفرد و خبراته و قدراته و سنه و 

و  الأجرمنها Autcomsنواتج  أوالعامل على عوابد الفرد مقابل هذه المدخلات ٌحصل 

ة و قدمٌللأتبطة بالعمل و الممٌزات المعطاة رمالتقدٌر و المكانة الاجتماعٌة و العوابد ال

العامل  إدراكلال خالمدخلات و العوابد من  التأمٌنات الصحٌة و الاجتماعٌة ، و تتحد هذه

العدالة من خلال هذه  أو بالإنصافوب فٌه . و ٌقصد ه و ما هو مرغلما هو محٌط ب

الوظٌفة و  إلىٌحملها الفرد  ًالتٌحصل ما بٌن المدخلات  أنالنظرٌة ، التوازن الذي ٌجب 

 الأفراد أنادامز فً هذه النظرٌة ''ٌحصل علٌها بالمقابل بحٌث ٌفترض ''  العوابد التً

  الأفرادمن  معدلات مدخلات و مخرجات سواهم إلىٌقارنون معدل مداخلاتهم و مخرجاتهم 

عدمه '' أو الإنصافمعٌنا تجاه  لٌكونوا شعورا
2
 إلىٌمٌل  الأحٌان. و العامل فً اغلب  

، أي انه ٌقوم بتحدٌد قٌمة  أولاكد من عدالة مرتبه المرتفعة للتأذوي الرواتب  الأفراداختٌار 
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 أٌنٌمً . وعمله فً مستوى اكبر من المستوى الذي تضعه فٌه المؤسسة ضمن نظامها التق

له و عابده ، مما مكان راتبه غٌر عادل بالتطابق بٌن ع إذاٌحاول الفرد التعرف على ما 

زاد معدل المدخلات عن  فإذاٌكافأ بصورة غٌر عادلة ،  بأنهالاعتقاد  إلىٌؤدي غالبا 

لم ٌتحقق التساوي بٌن هذٌن المعدلٌن فان الفرد سٌشعر بان ثمة اختلال فً  إذا وابد أيالع

ما  فإذاالتوازن العامل مما ٌنتج لدى الفرد مشاعر الاستٌاء و التذمر و التوتر ، و العكس 

الفرد هنا سٌشعر بنوع من الارتٌاح و الرضا  تساوت معدلات المخرجات و المدخلات فان

 أي بٌن ما ٌقدمه و ما ٌحصل علٌه بالمقابل . نتٌجة العدالة بٌن المدخلات و العوابد

لمتطلبات العمل كصعوبة المهنة و  بإدراكهمدخلات الفرد تتأثر  أنامز '' و ٌرى '' أد

 إن' من خلال نظرٌته '' امز 'ٌرى كذلك '' اد الإشرافالتنظٌم و المسؤولٌات و مستوى 

 إلىالعابد غٌر عادل ، تدفعه  أنمشاعر التوتر التً تستولً على الفرد نتٌجة تصوره 

التوازن العادل '' إعادةمحاولة 
1
بحدوث  إماو التخلص من لا عدالة العابد ، و ٌتم ذلك  

، لان الاختلال غٌر العادل   ءنهاإ إلىقٌامه بفعل ٌؤدي  أولدى الفرد  تغٌرات نفسٌة

العوابد الكبٌرة  أسبابتغٌرات النفسٌة قد لا تتضمن خلق تبرٌرات ٌعطٌها الفرد لنفسه عن ال

الذٌن ٌمثلون نموذج المقارنة  الآخرٌن، و قد تتضمن استبدال  الأخرالتً ٌحصل علٌها 

ٌحاول  أوجدد و تحقق له المقارنة معهم نوعا من التوازن و العدالة التً ٌنشدها  بأفراد

عل ملموس قد ٌتضمن ف أوتصرف بالقٌام ب إمامن اللاعدالة هذه ، التخلص  أخرىقة بطرٌ

 عوابد الفرد كالمطالبة حتى تغٌٌر أو،  الآخرٌنمدخلات  وأمحاولة تغٌٌر مدخلات الفرد 

 أحقٌتهمعدم  أوبالمطالبة بخفض عوابدهم  الآخرٌنتغٌٌر عوابد  أوبعوابد اكبر مثلا ، 

ٌنهً تلك العلاقة التً لا تحقق له  أنقد لا ٌحاول الفرد  أخٌر كإجراءبالعابد مثلا ، و 

 إقناعالشعور بالعدالة عن طرٌق ترك الخدمة و الاستقالة ، فالحل  هنا ٌكمن فً محاولة 

 العمال بحتمٌة وجود الفرق باختلاف المناصب و الكفاءات .

مختار كمرجع   أخرن فرد لمقارنة العامل بٌنه و بٌ بإضافتهانظرٌة عدالة العابد  إن

 أنٌنبغً فقط  آلةقد تحدثت عن المعنى الاجتماعً النفسً للعمل ، لان العامل لٌس مجرد 

 العامل ٌعمل و ٌتحرك فً جو من المنافسة و التسابق . إنٌكافأ على ما قدمه ، بل 
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المقارنة التً  لآلٌاتدم توضٌحها الذي ٌلاحظ فً هذه النظرٌة هو ع النقص أن إلا

العامل ، أي لم تفصل بالقدر الكافً كٌفٌة اختٌار الفرد لحالات المقارنة ، فهل  إلٌهاعمد ٌ

 هً مقارنة و اختٌار عشوابً ؟ . أمتوجد هناك مقاٌٌس و معاٌٌر و شروط للاختٌار 
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II-4  1362نظرٌة بورتر و لولر : 

لقد اهتم كل من بورتر و لولر فً دراستهما للرضا الوظٌفً بالعلاقة بٌن الرضا و 

، متغٌرات مختلفة و  الأداءا نموذجهما بالفكرة القابلة بان : الدوافع و الرضا و ءو بد الأداء

النظرٌات التقلٌدٌة فً ان الرضا ٌؤدي  أصحابٌعتقد  علاقاتها ببعضها لٌست كما أن

 . اجٌةالإنتمباشرة الى 

ذج قبولا فً تفسٌر الرضا الوظٌفً النما أكثر'' بورتر و لولر '' من و ٌعتبر نموذج 

حول محددات الرضا ''و  اءدالأبحٌث ٌقوم على مجموعة من الفروض حول محددات 
1
 

كونات لم إدراكهاعلا مع قدرات الفرد و ل متفٌحدده الجهد المبذول فً العم داءالأ أنبمعنى 

قع الفرد والجهد المبذول فتحدده قٌمة العوابد و درجة ت أماالوظٌفً ، و متطلبات دوره

بذل الجهد المطلوب ، و بالتالً فان الجهد و الدوافع لا تقود مباشرة  ما إذالحصوله علٌها 

ور كل فرد ، و د إدراكمرتبطة بالقدرات او السمات الشخصٌة و طرٌقة  هالأن.  الأداء إلى

الرضا لا ٌعتبر محددا للجهد ، فتأثٌر الرضا على قٌمة و منفعة العوابد المتوقعة و مدى  إن

النموذج ٌتحدد بتفاعل عاملٌن لحاجاته ، و الرضا فً هذا  إشباععدالتها و ما تحققه من 

هما:
2

 

 كالأجر الأساسًالتً ٌحصل علٌها الفرد و تمثل الوظٌفة مصدرها  شباعات :مقدار الإ-1

 و مناخ العمل ...الخ . الإشرافالعمل و فرص الترقٌة و  و محتوى

 أساسٌتحدد على  أوالتً تحقق له الاشباعات و الذي ٌتحقق إدراك عدالة العائد  : -2

الحوافز التً ٌحصل علٌها مقارنة بما ٌقدمه للمؤسسة بمعدل  أومقارنة الفرد لمعدل العوابد 

حدد بناءا على شعوره بالعدالة ٌت أو فإدراكه،  الآخرٌنما ٌقدمه هؤلاء  إلىعوابد الآخرٌن 

 هذه المقارنة .

 عدالة العائد  إدراكالتً ٌوفرها العمل +  الإشباعالرضا عن العمل = قٌمة 

                                                           
1
 . 90نفس المرجع ، ص  - 
2
 .786محمد سعٌد ، سلطان ، مرجع سابق ، ص  - 
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الوظٌفً و هً المكافأة  الأداءالشًء الممٌز فً هذا النموذج هو ما ٌحدث بعد  إن

فً رأٌهم ٌقود  الأداءة ، مما ٌعنً ان افأهذه المك إدراكالتً تتبعه لن الرضا ٌتحدد بطرٌقة 

الرضا الوظٌفً و هو احد المتغٌرات الناتجة عن مدى قصر المكافأة الفعلٌة لمقابلة  إلى

 .ةافأالمك الشخص لعدالة مستوى إدراك

لعدالتها ، و ٌكون غٌر  إدراكهتوقعاته و  ةافأالمكفالعامل ٌكون راض عندما تقابل 

للدور الذي ٌنبغً  إدراكهلعدالتها و كذا  كهإدرامن  ادنًفعلٌة ة الافأن المكراض عندما تكو

 القٌام به .

مل متشابهة ، بل تكاد النفسٌة التً تحدد الرضا عن الع ٌرى '' لولر '' ان العملٌات

 و الرضا عن العمل ذاته . الإشرافو هً الراتب و  أبعادتكون متطابقة فً ثلاثة 

كمتغٌر  الأداءنموذج '' بورتر و لولر '' مثل بقة النماذج النظرٌة المعاصرة ، ٌفرق بٌن  إن

هذا النموذج لا ٌتضمن متغٌرا متمٌزا  أنمستقل و بٌن الرضا كمتغٌر تابع و بالرغم من 

 الفرد لاحتمال تحقٌقها. إدراكمع  المتغٌر الجهد ٌبدو فً تفاعل قٌمة العوابد أن إلاللدافعٌة ، 

 .مكن تصوٌر النموذج النظري الذي قدمه '' بورتر '' لعلاقات التأثٌر و التأثر بٌن متغٌريٌ

و الرضا و العوامل المحددة لكلاهما فً الشكل التالً : الأداء
1 

  

                                                           
1
 - N icole , ubert . Diriger et Motiver  Secert et P pratiques : 5eme tirage , les édition d’organisation , 6>>= , p 

39 . 



 الفصل الثالث                                                                             الرضا الوظيفي  

 

87 
 

II -5: نظرٌة هٌرزبٌرج 

تعد مساهمة هٌزربٌرج فً هذا المجال مساهمة كبٌرة لمعرفة و فهم طبٌعة الرضا 

قام بفصل هذه  أٌنلعمل . التً تساهم فً تحدٌد الرضا عن االعوامل  أهمعن العمل ، و 

مجموعتٌن و هما : إلىالمحددات لرضا الوظٌفً  أوالعوامل 
1

 

 عتراف .التً تشكل الرضا عن العمل ، كالانجاز  و الا العوامل الدافعٌة : –1

اسة المؤسسة ٌو س كالأجرو هً التً تسبب عدم الرضا عن العمل ،  العوامل الصحٌة : -2

رؤساء و الزملاء ، و لقد كشفت دراسة هٌرزبٌرج عن الو ظروف  العمل و العلاقات بٌن 

دراسة  إلىالذي تقوم به هذه العوامل فً عملٌة تحفٌز الفرد مما ٌدفع  الأساسًالدور 

ات فظهور علام الأداءتؤثر بدورها فً العوامل التً تؤثر فً الرضا الوظٌفً و التً 

 إن أو،  إشباعهاٌدل على وجود حاجات و دوافع لم ٌتم  العمال دم الرضا بٌنالشعور بع

 بأسبافً القضاء على  أثره الإشباعلم تحقق النتابج المرجوة ، مما ٌفقد  الإشباعطرٌقة 

المسؤولٌة و الرشٌدة فً محاولة البحث و الكشف عن  الإدارةعدم الرضا و هنا ٌظهر دور 

راسات التً اتبعت نفس طرٌقة الد إن.  لإشباعهاالعمال و ٌسعون  الحاجات التً ٌفتقر الٌها

سعادة و عٌنة البحث عن مواقف ال أفرادهٌرزبٌرج و زملابه سالت  لـ الأصلٌةالدراسة 

الدراسات  إلٌهانفس النتابج التً توصلت  طتأع إذالاستٌاء فً العمل و الوقابع المسببة لها 

الرضا عن العمل من  أسبابالدراسات التً حاولت البحث عن مواقف و  اأمهٌزربٌرج . 

لجمع البٌانات و تحلٌلها ، فلم تؤٌد افتراضات هٌرزبٌرج . لقد  أخرىعدمه اتبعت طرقا 

دات عٌنة البحث  التقدٌري و النظرة الشخصٌة لمفر اعتمدت طرٌقة هٌرزبٌرج على الجانب

و انجازاتهم  الأفرادبط بعوالم ذاتٌة تخص قدرات الذي جعل من الرضا الوظٌفً ٌرت الأمر

البٌنة الداخلٌة للتنظٌم و  إلىالعٌنة  أفرادعدم الرضا عن العمل فقد لرجعها اغلب  أما

المحٌط الخارجً ، مما افقد هذه الطرٌقة الموضوعٌة فً تحدٌد عوامل الرضا و عدم 

 الرضا عن العمل .

                                                           
1
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اهتمام العدٌد من الباحثٌن '' الذٌن  أثارتهٌرزبٌرج  إلٌهاالنتابج التً توصل  إن

 أسفرتقاموا بمحاولة لاختبار صحة الفرضٌات فً العدٌد من الدراسات المٌدانٌة ، و قد 

عن نتابج متناقضة ''
1
 . 

تلك الفرضٌات و هناك من عارضها و نقدها و من بٌن الذٌن انتقدوها   أٌدفمنهم من 

'' كٌلً ''
2
 أكثرصحٌة التً افترضها هٌرزبٌرج تتعلق بالمسٌرٌن الذي اعتبر ان العوامل ال 

من المشرفٌن و العمال . و هناك من انتقدها فً تجزبته المبالغ فٌها بٌن عوامل الرضا و 

عدم الرضا و العوامل المسببة لكل منهما ، بحٌث فصل العوامل المسببة للرضا عن التً 

عده انه ٌمكن للعوامل المسببة للرضا الدراسات التً جاءت ب أثبتت أٌنتسبب عدم الرضا ، 

النتابج التً  الأمرتسبب فً نفس الوقت عدم الرضا عن العمل ، و ما ٌدعم هذا  أنفً 

Wall 19733 ''وول '' إلٌهاتوصل 
انه ٌمكن لنفس ان تسبب فً الرضا و الإرضاء ، لكن  

لاف الحاجات و الفرق هو اتجاه تلك العوامل فقط و اعتبار وجود الفروق الفردٌة و اخت

بسطه هٌرزبٌرج  فً دراسته و  أو أنكرهالذي  الأمر،  إلحاحهاو درجة  أولوٌاتهاترتٌب 

عدم الرضا كوجود الشغب و عدم  أوالمسببة فً الرضا  الأخرىلبعض العوامل  إهماله

خارجٌة لم ٌذكرها هٌرزبٌرج ، فالرضا و  أخرىعوامل  إهمالالاستقرار المهنً نتٌجة 

 عدم الرضا بعدان مرتبطان ببعضها بمتغٌرات ٌحدد كل منهما بطرٌقة عكسٌة و سببٌة .

مساهمته  إنكارانه لا ٌمكن  إلابالرغم من الانتقادات التً وجهت لدراسة هٌرزبٌرج ، 

الهامة التً ساعدت على التوصل ال فهم طبٌعة الرضا و عدم الرضا عن لعمل و محدداتها  

الاعتماد التكنولوجً بل  أساسفنستطٌع القول انه قدم نموذجا جدٌدا فً التنظٌم لا ٌقوم على 

، و من ثمة  أعمالهمالمسببة للرضا عن  أنهااضات التً ٌراها العمال الافتر أساسعلى 

موذج هٌرزبٌرج فً الرضا الوظٌفً :نهتمام بهم بطرٌقة جدٌدة فً العمل الا
4

 

 

 

 

                                                           
1
 . 7;6احمد صقر ، عاشور . مرجع سابق ، ص  - 
2
 . ;70عبد العزٌز ، خوجة . نفس المرجع ، ص  - 
3
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4
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 خلاصة:

إن الاهتمام بموضوع الرضا عن العمل بدا منذ ظهور الحاجات الإنسانٌة ، و البحث 

ضت عنه عدة اتجاهات و تٌارات كان ٌات إشباعها ، هذا البحث الذي تمخعن طرق و كٌف

فراد العاملٌن ، للتوصل لتحقٌق لإشباع الحاجات الإنسانٌة للأفها هو إٌجاد أفضل الطرق هد

النظرٌات التً تناولت  أهمرضاهم عن عملهم و هو ما استخلصتاه من خلال عرض بعض 

 موضوع الرضا عن العمل .

و نستنتج مما سبق إن الرضا عبارة عن ظاهرة فردٌة تتحكم فٌها مجموعة  العوامل 

الفرد العامل مقابل تقدٌمه لعمل ما فً المؤسسة ، إضافة إلى أهمها الأجر الذي ٌحصل علٌه 

ساعات العمل التً تحدد الأوقات التً ٌؤدي فٌها مهامه ، و الإشراف الذي ٌخضع له و 

و لتجهٌزات و ظروف العمل التً ٌعمل فً ظلها سواء المادٌة منها كوسابل العمل 

نها الإضاءة و التهوٌة و النظافة ، إضافة إلى طبٌعة العلاقات أالفٌزٌقٌة  أولات...الخ ، الآ

تؤثر  أنمع رؤسابهم فً العمل و غٌرها من العوامل التً ٌمكن  أوبٌن العمال فٌما بٌنهم 

سوء  أوحتى عدم رضاع فً عدم توفرها  أوعلى درجة رضا الفرد العامل عن عمله ، 

 استعمالها .

 


