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 : ملخص

س النف لدى الباحثين في مجال الإدارة، علميحتل الرضا الوظيفي أهمية كبيرة 

ظيفي الو التنظيمي، علم السلوك وغيرها من العلوم ذات العلاقة، ولكون مفهوم الرضا

بكل  ستهايمتاز بالغموض ذلك لأنه حالة انفعالية تنتاب الأفراد ويصعب قياسها ودرا

لقة لمتعموضوعية، ما جعل الباحثين يتعمقون في دراسته بغية الإجابة عن الأسئلة ا

بمدى رضا المورد البشري عن وظيفته أو عدم رضاه عنها والأسباب المؤدية 

لذلك.ولعل الغموض الذي يكتسي موضوع الرضا، أدى إلى ظهور العديد من 

وء الض ق للرضا الوظيفي، وتسليطالتعاريف والدراسات التي حاولت إيجاد تعريف دقي

 على الأبعاد المؤثرة عليه، ومدى أهمية الموضوع، باعتباره مؤثر في مشاعر

منه ة، وواتجاهات الموارد البشرية، حول الوظيفة التي يقومون بها والبيئة المحيط

لى عسنتطرق في هذا الجانب إلى نظرة عامة حول الرضا الوظيفي من خلال الوقوف 

ي وظيفذا خصائصه والعوامل المحددة له، الإجراءات المتعلقة بالرضا التعريفه وك

في وظواهره، إضافة إلى محاولة إيجاد طرق موضوعية وذاتية لقياس الرضا الوظي

 للموارد البشرية.

 منظمة.؛  موارد بشرية؛ رضاوظيفيكلمات مفتاحية: 

 

 

Abstract: 

The subject of job satisfaction is of great importance to researchers in 

the field of management, organizationalpsychology, behavioral science and 
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otherrelated sciences, and because the concept of job satisfaction 

ischaracterized by ambiguitybecauseitis an emotional state of individuals 

and itisdifficult to measure and studyitobjectively, which made 

researchersdelveintoitsstudy in order to answer For questions related to the 

extent of the humanresource’s satisfaction with or dissatisfactionwithhis job 

and the reasons for that. Perhaps the ambiguity of the subject of satisfaction 

has led to the emergence of manydefinitions and studiesthat have tried to 

find an accuratedefinition of job satisfaction, and to shed light on the 

dimensions affectingit, and the extent of the importance of the subject, as it 

affects the feelings and trends of humanresources, about the job they do and 

the surroundingenvironment, including In this aspect, wewilladdress an 

overview of job satisfaction by identifyingitsdefinition as well as 

itscharacteristics and determiningfactors, proceduresrelated to job 

satisfaction and itsphenomena, in addition to trying to find objective and 

subjective ways to measure job satisfaction for humanresources. 

 

Keywords: job satisfaction, humanresources, organization 

 
___________________________ _______________  

 tipaza.dz-belkadi.elamine@cuيميل: ، الإالامين بلقاضي: سلاالمؤلف المر

 مقدمة:.1

ين باحثيشكل الرضا الوظيفي أبرزالظواهر التي نالت اهتماما كبيرا من قبل ال

ه ا كونغموضا في علم إدارة المنظماتوهذكما انه  يعتبر من بين المواضيع الأكثر 

افعية دأن  مرتبط بما يشعر به المورد البشري من حالة انفعالية من الصعب فهمها، كما

رجة الموارد البشرية للعمل بشكل متميز تكمن في المحرك الرئيسي المتمثل في د

ضا الر رضاهم عن العمل في المناخ التنظيمي للمنظمة التي يعملون بها، وعليه فان

ا لة مالوظيفي يتجسد في تلك القيمة التي يحصل عليها الفرد من تقديره لمدى عدا

 يحصل عليه من عوائد.

وقد بدا واضحا أن الرضا الوظيفي لا يختلف في أهميته عن باقي المتغيرات 

التنظيمية النفسية الاجتماعية التي من شانها تحقيق جودة المنظمة . من اجل ذلك تعتبر 

 نورقة العلمية في إلقاء الضوء على الرضا الوظيفي بحيث يتطلب من المسؤوليهذه ال

على إدارة الموارد البشرية في المنظمة تفعيله والإلمام بأهميته في سبيل تحقيق النجاح 
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والتميز .وهذا استنادا إلى أن المورد البشري يقف عليه نجاح المنظمة بدرجة كبيرة، 

ة عن تحفيز مواردها البشرية من خلال تحقيقهم للرضا حيث أن المنظمة التي العاجز

الوظيفي تكون معرضة لخطر الركود والموت وذلك بالإفلاس والخروج عن الجو 

التنافسي في السوق التنظيمي، وعليه فشعور الموارد البشرية بالرضا الوظيفي في 

ه، منظمة يميزها التغير السريع يعد شرطا رئيسيا يجب على المنظمة ممارست

 وتخصيص له الموارد اللازمة إذا أرادت قوة منتجة وفعالة.

 حول تسعى هذه الدراسة إلى التعرف على مجمل المفاهيم والمقاربات النظرية

ساؤل الت وهذا من  خلالالرضا الوظيفي إضافة إلى معرفة آليات تحقيقه في المنظمة .

 تاعام التالي: 

 ؟ للموارد البشرية في المنظمةسبل وآليات تحقيق الرضا الوظيفي ما هي 

 :التالية الفرعية  التساؤلاتيمكن طرح  ما تفدموبناء على 

 ما هو المفهوم العام والمقاربة النظرية للرضا الوظيفي؟ 

 له؟ في ما تتمثل أهمية للرضا الوظيفي وما هي خصائصه والعوامل المحددة 

 البرامج  ماهي إجراءات الرفع من درجة الرضا الوظيفي وفيما تتمثل

 الداعمة له؟

 د كيف يمكن إيجاد آليات موضوعية وذاتية لقياس الرضا الوظيفي للموار

 البشرية؟

 أهمية الدراسة 1.1

ر تبرز أهمية الدراسة الحالية من أهمية الموضوع الذي تعالجه حيث يعتب

يث أن ة، حموضوع في غاية الأهمية بالنسبة لكل منظمة تطمح للنجاح والميزة التنافسي

م ائفهالمنظمات تعتمد بصفة عامة في نجاحها على مدى فاعلية الأفراد في أداء وظ

د وى حماسهم للعمل الأمر الذي يؤكوالتي تتوقف بدورها على درجة رضاهم ومست

 ان ذا فلأهمية الموارد البشرية في حياة واستمرا المنظمات مع ضرورة الاهتمام به 

ة بشريدراسة الرضا الوظيفي يعتبر التجسيد الواقعي للاستفادة من المواردال

ا اردهالعاملة بالمنظمات. وعليه فالمنظمة تؤدي دورا لا يستهان به في تحفيز مو

هم ا معشرية ودفعها لتحسين نوعيتهم وذلك من خلال الاهتمام بموظفيها وتعاملهالب

ية والأخذ بمشاعرهم وطموحاتهم يفترض التأثير الايجابي لسلوك مواردها البشر

 .ليهمإأضف إلى ذلك تحفيزهم على التعامل بكل فعالية وكفاءة مع المهام الموكلة 

 أهداف الدراسة 2.1

 رقة البحثية إلى تحقيق الأهداف التالية:نسعى من خلال هذه الو
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 نظمةـ إبراز  آليات وسبل تحقيق الرضا الوظيفي للموارد البشرية داخل الم

ل مجا ـ تسليط الضوء في هذا البحث على جانب قد لم ينتبه إليه الباحثين في

 عاليةففي  في المنظمة ومدى تأثيره يالموارد البشرية وهو أهمية تحقيق الرضا الوظيف

ذه ثل همأداء الموارد البشريةأضف إلى دعم هذا المجال بمعلومات تفيد من يبحث في 

 المواضيع.

 ـ جعل المنظمات تدرك أهمية الرضا الوظيفي والآليات التي تحقق الرضا

 الوظيفي للموارد البشرية داخل المنظمة.

في ظيلوـ الاطلاع على مختلف الآليات الموضوعية والذاتية التي تقيس الرضا ا

 للموارد البشرية داخل المنظمة.

مام لاهتـ لفت انتباه القائمين على شؤون تسيير الموارد البشرية على ضرورة ا

ر ان عتبابآليات تحقيق الرضا الوظيفي للموارد البشرية التي تعمل داخل المنظمة با

 .ظمةداخل المن يفعالية المورد البشري يقف على مدى شعوره بتحقيق الرضا الوظيف

 .ي، محدداته وأشكالهالرضا الوظيف مفهوم.2

في، سنتطرق في هذا العنصر الى جملة من الافكار، بدءا مفهوم الرضا الوظي

 وصولا الى محدداته وأشكاله. 

 .مفهوم الرضا الوظيفي 1.2

 .تعريف الرضا الوظيفي-2-1-1

 تعددت تعريفات الرضاا الاوظيفي وذلاك تبعاا لاخاتلاف المنااهج والمادارس التاي

رس دتناولها الباحثون في دراستهم للرضا الوظيفي حيث يعتبر علمااء الانفس أول مان 

ى م باساتخدام عباارة لالرضاا الاوظيفيل للدلالاة علا1930مفهوم الرضاا الاوظيفي عاام 

ا و وظاائفهم، فقاد عارف هيارزبيج الرضامواقف، ميولات ، آراء واتجاهات الأفراد نح

اتهاا، ذالوظيفي بأنهل حالة من السعادة تتحقق من خالال عوامال دافعاة تتعلاق بالوظيفاة 

ة وبأنه ليس عكس عدم الرضا الذي يعكس حالاة مان الاساتياء تكان بسابب عوامال البيئا

 (85، ص 2010، هيرزبيج نقلا عن: عادل عبد الرزاق هاشم)لالداخلية للعمل

أحمد صقر عاشور أن الرضاا الاوظيفي يشاير بصافة عاماة إلاى المشااعر ويرى 

الوجدانية لدى الأفراد نحو المنصب الذي يشغلونه، وقد تكاون هاذه المشااعر أماا سالبية 

، كمااا أو إيجابياة، تعبار عان ماادى الإشاباع الاذي يتصااور العامال اناه ساايحققه مان عملاه

باار محصاالة للعديااد ماان الخباارات بلااوك إلااى أن الرضااا الااوظيفي هااو لاتجاااه يعتوأشااار 
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المحبوبااة وغياار المحبوبااة المرتبطااة بالعماال ويكشااف عاان نفسااه بتقاادير الفاارد للعماال 

 (27، ص 2016، بلوك نقلا عن: ثائر سعدون محمد) لوإدارته

: ويعرفه الصراف وآخرون بأنه الاتجااه نحاو العمال، ومان مكوناات هاذا الاتجااه

ط الإيجااابي أثناااء ممارسااة العماال، خلااو محاايالإحساااس الإيجااابي نحااو العماال، الشااعور 

عمال يالعمل من التوتر والقلق بالإضاافة إلاى إخالاص العامال لوظيفتاه وللمنظماة التاي 

 ( 87، ص 2016،الصراف وآخرون نقلا عن: عادل عبد الرزاق هاشم) .بها

أنااه ماان المفيااد التمييااز بااين الرضااا فااي العماال والرضااا عاان  Danielوقااد ذكاار 

ا بال العمل، فرضا العامل عن العمل قد يكون بعيدا عن رضاه عن الوظيفة في حد ذاته

وبااي( بسبب رضاه عن الجو الاجتماعي والعلاقات الإنسانية وهذا ما أكدتاه دراساة )ني

لذين ن العمال الزراعيين االذي قام بدراسة الرضا الوظيفي لدى مجموعة م 1977عام 

نيوبااي  .)أوضحوا رضاهم عن جو العمل ومحيطاه واساتياءهم مان العمال فاي حاد ذاتاه

 (7، ص 2009، نقلا عن: وفاء احمد محمد

اق ، نلاحظ من خلال التعاريف السابقة عدم اتفاكتعريف إجرائي للرضا الوظيفي

فارد يعبار عان مشااعر ال الباحثين على تعريف محادد للرضاا الاوظيفي إلا أناه غالباا ماا

تقدمه  وأحاسيسه اتجاه وظيفته ومدى إدراكه لما ينبغي أن يحصل عليه من الوظيفة وما

إحساساه وله حاليا، مما يشبع حاجاته الأساسية والتي من شأنها أن تشعره بتحقياق ذاتاه 

باده عفااروق بالمسؤولية وقيمته في المنظمة والمجتمع ككل، ويتحقق هذا الرضا عنادما)

 (259.260، ص ص  2005،  ليه والسيد محمد عبد المجيدف

 تجد الحاجات الأساسية لدى الفرد إشباعا كاملا. -

 إيجاد الفرد لدوره المناسب والذي يرغب به في المنظمة والمجتمع. -

 تمكن الفرد من تحقيق إمكاناته، قدراته، طاقاته وطموحاته في المنظمة. -

لاادى  الااوظيفي مفهااوم متعاادد الأبعاااد يمثاال ساالوكا ضاامنياوعليااه يمكاان القااول إن الرضااا 

 الأفراد وقد يظهر علنيا في تصرفاته وسلوكياته الخارجية.

 :أهمية الرضا الوظيفي -2-1-2

 رية، فهويعتبر الرضا الوظيفي أحد أهم العوامل المؤثرة في إنتاجية الموارد البش

لمحتاوى، الظااروف، مادرج ضامن التفاااعلات باين وضامن محاايط المنظماة مان حيااث ا

ائاه، العمالة وغيرها من العوامل المؤثرة علاى رضاا الماورد البشاري وبالتاالي علاى أد

حماد اساالم  ومن هذا المنطلق تسعى إدارة الموارد البشرية إلى زيادة رضاا مواردهاا.)

 (.  49، ص  الصالح ومعمر دوقات
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المنظمااة  كمااا يكتسااي الرضااا الااوظيفي أهميااة كبياارة لكاال ماان المااورد البشااري،

 والمجتمع، يمكن توضيحها كالتالي:

ري أن ارتفاع شعور المورد البشأ ـ أهمية الرضا الوظيفي للمورد البشري: 

 بالرضا الوظيفي يؤدي إلى:

 ة ، حيث أن الوضعية النفسية المريحاالقدرة على التكيف مع بيئة العمل

ا فاي عملاه ومااالتاي يتمتاع بهاا الماورد البشاري تعطاي لااه إمكانياة أكبار للاتحكم 

 يحيط به.

 عنااد شااعور المااورد أن جميااع حاجاتااه الرغبةةة فةةي الإبةةدات والابتكةةار ،

...( المادية )أكل، شرب وسكن...( وغير المادية )تقدير، احترام، أماان وظيفاي

 كرة.مشبعة بشكل كاف تزيد لديه الرغبة في تأدية الأعمال بطريقة جديدة ومبت

 فااالمورد الااذي يتمتاااع قةةدمزيةةادة مسةةتوط ال مةةوغ والرغبةةة فةةةي الت ،

بمسااتوى عااال ماان الرضااا الااوظيفي يكااون أكثاار رغبااة فااي تطااوير مسااتقبله 

 الوظيفي.

 وظيفة ها ال، ان المزايا المادية وغير المادية التي توفرالرضا عن الحياة

 للمورد البشري تساعد على مواجهة متطلبات الحياة بسهولة.

رتفاااع شااعور المااوارد البشاارية ياانعكس اب ـ أهميةةة الرضةةا الةةوظيفي للمنظمةةة: 

، 2013/2014، ساامية زويا بالرضا الوظيفي بالإيجااب علاى المؤسساة فاي صورة)

 (.5ص 

 الشعور بالرضا الوظيفي يخلق لادى الماورد ارتفات مستوط الإنتاجية ،

 رغبة في الإنجاز وتحسين الأداء.

   ماان خاالال تخفاايت معاادلات التغيااب عاان تخفةةيت تكةةاليف الإنتةةا ،

 ضرابات والشكاوى.العمل، الإ

 وظيفتاه قاد أشابعت ، عناد شاعور الماورد أن ارتفات مستوط الولاء التنظيمةي

 وغير المادية يزيد تعلقه بها.حاجاته المادية 

تتضااح أهميااة الرضااا الااوظيفي بالنساابة   ـ أهميةةة الرضةةا الةةوظيفي للمجتمةةع: 

 للمجتمع في

 الاقتصادية.ارتفاع معدلات الإنتاج ومنه تحقيق الفعالية 
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 د ارتفاع معدلات النمو الاقتصادي وانخفاض مستويات البطالة بين أفرا

 المجتمع

 . محددات الرضا الوظيفي ،أشكاله، نتائجه وعدمه2.2

 محددات الرضا الوظيفي: -2-2-1

تختلف العوامال المحاددة للرضاا الاوظيفي مان فارد لآخار ومان مجتماع لآخار وبااختلاف 

تعلقااة متنقساام إلااى عواماال ذاتيااة متعلقااة بااالفرد فااي حااد ذاتااه أو عواماال الفتاارات الزمنيااة وهااي 

 بالتنظيم وأخرى متعلقة بالبيئة التي ينتمي إليها الفرد.

 أ ـ  العوامل الذاتية:

أثير تتعلق هذه العوامال باالأفراد فاي حاد ذاتهام، تارتبط بشخصاية الأفاراد ولهاا تا

 على درجة الرضا عن العمل، ومن هذه العوامل:

 أظهرت دراسات علام الانفس الصاناعي أن مصادر الرضاا الاوظيفي  نس:الج

مال عيختلف عن الرجال عنه عند النساء، فعند الرجال نجد أن إثبات الاذات مان خالال 

حاجاات يتميز بالتحدي والتنوع هو ما يجعل العامل راض أما عناد النسااء فاإن إشاباع ال

، ، نااااوار فلمبااااانس فااااوادايناااااالاجتماعيااااة كفيلااااة بتحقيااااق نااااوع ماااان الرضااااا لااااديهن)

 (. 66، ص2007/2008

 :حيث دلت الأبحاث عن وجود علاقة طردية إيجابية بين السان ومساتوى  سن

 الرضااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااا 

جح الوظيفي، بحيث كلما زاد الفرد في العمر كلما زاد مستوى رضاه عان العمال، ويار

 الساااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااابب 

هااا نفااس فااي الغالااب لا يقابل–إلااى أن طموحااات الفاارد فااي بدايااة عمااره تكااون مرتفعااة 

مار مماا يتسابب فاي اساتياء الماورد، وماع تقادم الع-مستوى الحاجات المحققة من العمال

تانخفت درجاة طموحاات المااورد ويخضاع للواقاع الااذي هاو فياه ممااا يزياد مان رضاااه 

 (.11، ص 2009، جمال نمر موسي المصريالعام.)

 :بحيث كلماا زادت عادد سانوات الخدماة كلماا زادت خبارة  طول فترة الخدمة

كثر أالمورد البشري وزادت قدرته على التكيف مع الظروف المتغيرة، وهذا ما يجعله 

 رضا عن عمله، إضافة إلاى ارتبااط هاذا العامال بعوامال أخارى كفارص الترقياة إذ أن

 اء.)فاي حالاة اساتيطول فترة الخدمة لا يؤدي بالضرورة إلى الترقية ما يجعال الماورد 

 (.57، ص 2011/2012، عمر رملي

 :إن الحالة الاجتماعية لدى الموارد البشرية تلعب دورا في  الحالة الاجتماعية

زيااادة مساااتوى الرضااا الاااوظيفي لدياااه إذ توصاالت بعااات الدراسااات إلاااى أن الأفاااراد 
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كاان  خاصة إذا-المتزوجين هم أكثر رضا عن العمل مقارنة بزملائهم غير المتزوجين 

لااااديهم أطفااااال ممااااا يزيااااد ماااان مسااااؤولياتهم الاجتماعيااااة وبالتااااالي زيااااادة مسااااتوى 

 (.12، ص 2009، جمال نمر موسىرضاهم.)

 :ي يلاحظ أن هناك علاقة طردية بين درجة الرضا الوظيف المستوط التعليمي

 د البشاريوالمستوى التعليمي للمورد البشري، إذ أنه كلما زاد المستوى التعليمي للمور

عوامال ما زاد ضامان بقائاه فاي العمال واساتقراره فياه، إلا أن هاذه النتيجاة مرهوناة بكل

مي ماع وى التعليأخرى كمدى استفادة المنظمة من الكفاءات المتعلمة، تناسب هذا المست

 (..57، ص 2011/2012، عمر رملي) متطلبات الوظيفة

 ب ـ العوامل التنظيمية:

 لعمال وهي العوامل المتعلقة بالمنظمة في حد ذاتها من سياسات الإدارة، فحاوى ا

 أو غير ذلك:

 :شري باعتبار أن الأجر هو وسيلة إشباع حاجات المورد الب الأجور والرواتب

جتمااعي المختلفة والمحققة لرغباته في المنظمة، كما أنه يعتبر مؤشرا على المركز الا

تماد للمورد في المجتمع، ومنه يمكن القول إن درجة رضا المورد البشري عن عمله تع

توجب )نقدا أو عينا(، لذلك يإلى حد كبير على قيمة ما يحصل عليه من أجور ورواتب 

 .)على المنظمة وضع سياسات عادلة وواضحة فيما يتعلق باالأجور المدفوعاة للماوارد

 (.57،ص 2015، رشيد حمدوني

 :)حيااث ذكاار علماااء الإدارة والعلااوم نمةةا الإشةةراف )نةةوت القيةةادة فةةي العمةةل 

 المورد ظيفي لدىالإنسانية أن هناك علاقة قوية بين النمط السائد للإشراف والرضا الو

 البشااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااري، حيااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااث أن المشاااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااارف 

الذي يجعل أولى اهتماماته كساب ولاء مرؤوسايه وتحقياق رضااهم الاوظيفي هاو الاذي 

، اينااااس فاااواد، ناااوار فلمباااان يعااازز مشااااعر الراحاااة والرضاااا لااادى الماااوارد البشااارية.)

 (. 66، ص2007/2008

 :رزبار  يعبار محتاوى العمال حساب تطبيقاات إثاراء العمال له محتوط العمل

وهالمااان عمااا يتضاامنه العماال ماان مسااؤوليات، صاالاحيات، ماادى تنااوع المهااام التااي 

 تتضااااااااااااااااااااااااااامنها الوظيفياااااااااااااااااااااااااااة فاااااااااااااااااااااااااااي حاااااااااااااااااااااااااااد ذاتهاااااااااااااااااااااااااااا 

ومدى أهمية هذه المهام بالنسبة للمورد البشاري، حياث اناه كلماا احتاوت الوظيفاة علاى 

عناصر تلفت انتباه المورد وتنصب ضمن اهتماماته كلما زاد شعوره بمدى أهميته فاي 
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هرزبار  وهالماان نقالا عان: عمار  لمنظمة مما يزياد مان شاعوره بالرضاا الاوظيفي.)ا

 (، رملي

 :ن مانعني بها انتقال المورد البشري لمستوى أعلى في وظيفته  فرص الترقية

 ناحياااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااة 

ر المهااام، المسااؤوليات، الساالطة والصااعوبات يفااوق مسااتواه الحااالي، مااع ارتباااط الأماا

ى الإشاراف وزياادة حرياة اتخااذ القارار، حياث يار بزيادة في الأجر واتساع فاي نطااق

بشارية فروم أن العامل المحدد لأثر فرص الترقية على الرضا الوظيفي لدى الماوارد ال

بار هو طموح وتوقعات الموارد البشرية من هذه الفرصة، حيث كلماا كانات توقعاتاه أك

،ص 2015،فروم نقلا عن رشيد حمادونيمن الفرص المتاحة كلما قل رضاه والعكس)

 (..58.59ص 

: وهاام أفااراد التنظاايم الااذين تجمعهاام علاقااة عماال صااريحة يااؤثرون جماعةةات العمةةل

ر ويتأثرون ببعضهم البعت، حيث تؤثر جماعة العمل على رضا المورد البشري بالقد

ت الاذي تمثلااه أهمياة هااذه الجماعاة للمااورد بحياث كلمااا كاان تفاعاال الماورد مااع جماعااا

شاري بينهم، كلما كانت هذه الجماعة مصادر رضاا للماورد البالعمل يحقق تبادل منفعة 

ه أمااا إذا كااان هااذا التفاعاال مااع جماعااة العماال يساابب لااه تااوتر أو يعيااق إشااباع حاجاتاا

، عمااار رملاااي ووصاااوله لأهدافاااه كلماااا كانااات هاااذه الجماعاااة مصااادر اساااتياء لاااه.)

 (.57، ص 2011/2012

   ـ العوامل البيئية:

ة، يزيقية في المنظمة من تهوية، إضااءة، رطوباوهي ما يعبر عنها بالظروف الف

درجاات حارارة، ضوضاااء وغيرهاا تااؤثر علاى مادى تقباال الفارد لعملااه ورضااه عنااه، 

 فساااااااااااااااااااااااااااااااااااااوء تاااااااااااااااااااااااااااااااااااااوفير هاااااااااااااااااااااااااااااااااااااذه الظاااااااااااااااااااااااااااااااااااااروف 

يات أو نقصانه يؤثر سلبا علاى تحقياق الرضاا الاوظيفي لدياه، كماا أنهاا تاؤثر فاي سالوك

ا وهاي ماا ياتم اعتبارها–ماة المورد البشري كالغيابات ومعادلات التماارض وتارك الخد

 مؤشرات يقاس بها الرضا الوظيفي لدى الموارد البشرية.

 أشكال الرضا الوظيفي:-2-2-2

باعتبااار أن الرضااا الااوظيفي للمااوارد البشاارية هااو مسااعى المنظمااات الحديثااة 

ومطلبهااا ماان اجاال تحقيااق اسااتقرار تنظيمااي، فهااي تعماال علااى معرفااة أشااكال وأنااواع 

ال واردهاا البشارية وماا هاي النتاائج التاي ستتوصال إليهاا فاي حاالرضا الوظيفي لدى م

 الرضا وعدم الرضا أيضا. 

 يقسم الرضا الوظيفي لدى الموارد البشرية وفقا لعدة اعتبارات نوضحها كالتالي:
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إمااا أن تتعادد أناواع الرضااا الاوظيفي وفقاا لهااذا الاعتباار فأ ـ باعتبةار الشةةمولية:

برضااا المااورد البشااري عاان الجوانااب الذاتيااة لااه وهااو مااا يتعلااق -رضةةا دايليةةايكااون 

أن  أو-كالاعتراف، التقدير، الشعور بالقبول وسط جماعات العمال والتعبيار عان الاذات

العلاقات يتعلق بالجوانب البيئية للمورد البشري في بيئة العمل، ك-الرضا يارجيايكون 

 نبين.عن كلا الجا الرضا كلياأو أن يكون -مع الزملاء والإدارة، طبيعة ونمط العمل

هاو و–رضةا متوقعةاوفقا لهذا الاعتبار نجد أن الرضا يكاون  ب ـ باعتبار الزمن:

 توقاااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااع الماااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااورد البشاااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااري 

و أ-أن ما يبذله مان جهاد يتناساب ماع أهاداف المنظماة وذلاك مان خالال الأداء الاوظيفي

ي أ ويأتي هذا النوع من الرضاا بعاد شاعور الماورد بالرضاا المتوقاع،رضا فعليا يكون 

 عند تحقيق الهدف المطلوب منه والمحقق لحاجاته.

 نتائج الرضا الوظيفي من عدمه -2-2-3

ضاا حدد الباحثون في مجال السلوك التنظيمي مجموعاة مان النتاائج المحتملاة للر

 الااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااوظيفي بنااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااء 

 على بعت المتغيرات المرتبطة به وهي كالتالي:

الرضا  في تفسير العلاقة بيناختلف الباحثون  أ ـ الرضا الوظيفي ومعدل الأداء:

ال الوظيفي ومعدل الأداء حيث اعتبر البعت أن الرضاا هاو ماا يفضاي إلاى الأداء، وقا

 آخاارون إن الرضااا نتيجااة لاانداء، بينمااا اتجااه آخاارون إلااى أن المتغياارين سااببين فااي

د بعضهما البعت، ويرجع هذا الاخاتلاف إلاى اخاتلاف العلاقاة باين المتغيارين مان فار

مرتفع  أن الرأي السائد يقول إن ارتفاع مستوى الرضا يكون ناتجا عن أداءلآخر، غير 

 (.56، ص 2011/2012، عمر رملي أو أنه يؤدي إلى أداء مرتفع.)

إن ارتفااع مساتوى الرضاا الاوظيفي  ب ـ الرضا الوظيفي ومعةدل دورا  العمةل:

 لااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااادى الماااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااوارد البشااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااارية 

طريقااة ويقاال احتمااال تاركهم للوظيفااة ب عان الوظيفااة التااي يشاغلونها ياادفعهم للبقاااء فيهاا

 اختيارية.

يمكان القاول أناه كلماا زادت درجاة الرضاا   ـ الرضةا الةوظيفي ومعةدل البيةاب:

تاي لا خاصاة فاي الوظاائف ال –الوظيفي لدى الموارد البشرية كلما قلت نسبة الغياباات 

لى صل ع، فالمورد يح-يكون فيها الحضور إجباريا ولا يكون هناك عقاب عن الغيابات

، ويوهيباة عيساا درجة عالية من الرضا أثناء وجوده في العمل أكثر مناه عناد تغيباه.)

 (.79، ص 2011/2012
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ره وهاو رغباة الماورد البشاري باساتمراد ـ الرضا الوظيفي والالتزام الةوظيفي: 

نظماة كعضو في أفراد التنظيم ويبذل جهده من أجل تحقيق ذلك من خالال الاهتماام بالم

 ى استمراريتها وبقائها. والحرص عل

وهاذا نااتج عاان رضاا المااورد البشاري، فكلماا كااان الأفاراد راضااون عان عملهاام 

 سااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااينعكس ذلااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااك إيجابااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااا 

 (.22، ص 2015/2016، بادة عمارة على التزامهم وولائهم للمنظمة.)

د كماا قااام البااحثون بتحديااد مجوعاة ماان النتاائج المتوقعااة عان عاادم رضاا المااوار

 البشااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااارية والمتمثلاااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااة 

 في السلوكيات التالية:

  :مان –ونعني به تارك الماورد البشاري للوظيفاة جزئياا الانسحاب من العمل

قاال إلاى وذلاك بتقاديم الاساتقالات والانت–أو تركهاا كلياا -خلال التغيب أو دوران العمال

 -أماكن عمل أخرى

  :يلجااأ المااورد البشااري لهااذه الأساااليب الإضةةراب، الشةةكاوط والاحتجاجةةات

ف لاحتجاج( للمطالبة ببعت الحقوق التي يرون أنها مهضومة وذلك بهد)الإضراب وا

يعتبار الإضاراب والاحتجااج –تغيير وضعية غير مرغاوب بهاا أو التخفياف مان تاوتر 

-ظماةنوعا من التغيب عن العمل حيث أن العامل لا يؤدي وظيفته رغم تواجده في المن

شاارية عاان وجااود متاعااب فيمااا تعباار كثاارة الشااكاوى المقدمااة ماان طاارف المااوارد الب

، وصعوبات في جانب من جوانب العمل أو العمل ككل، وبالتاالي كلماا زادت الشاكاوى

رشاايد  الإضاارابات والاحتجاجااات كلمااا قاال مسااتوى الرضااا الااوظيفي فااي المنظمااة.)

 (91،ص 2015،حمدوني

  :يلجااأ المااورد البشااري إلااى التمااارض للابتعاااد عاان التمةةارو والإبةةابات

ية من وضع مزعج أو غير مرضي أو للتقليل من الانعكاسات السالب محيط العمل تهربا

للعمل، وفي حالاة زياادة شادة الوضاع يتسابب الماورد البشاري فاي تعرضاه للإصاابات 

در والحوادث المهنية، إلا أن فروم يرى عكس الأمر حيث يعتبر أن الإصابات هي مص

 لعدم رضا الأفراد وليس العكس.

 قااد يلجااأ المااورد البشااري إلااى التعبياار عاان  ريةةب:الإهمةةال، اللامبةةالاة والتخ

شاااعوره بعااادم الرضاااا بتخرياااب متعماااد لأدوات الإنتااااج، تحطااايم الآلات، الإعطااااب 

المستمرة والناتجة عن الإهمال ولامبالاة المورد البشري، إنتاج ذو نوعية رديئة، غالبا 

العمال إضاافة  ما يلجأ المورد لهذا الأسلوب في حالة عدم رغبتهم أو قدرتهم على تارك

 إلى تراكم مسببات عدم الرضا.
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 ه: ل.إجراءات وسياسات الرفع من درجة الرضا الوظيفي والبرامج الداعمة  3

 :إجراءات وسياسات الرفع من درجة الرضا الوظيفي 1.2

بعاد ظهاور نتاائج سالبية لعادم رضااا الماوارد البشارية فاي المنظماات عملات هااذه 

 ر السلبيةبزيادة رضا مواردها، وذلك لتتجنب الآثاالأخيرة على تغيير نهجها والاهتمام 

، رةبادة عمااالناتجة عن عدم رضاهم، ولهاذا لجاأت المنظماات إلاى الإجاراءات التالياة)

 (22، ص 2015/2016

عنادما أي ضمان عدالاة الادفع باين أفاراد المنظماة، فأ ـ عدالة الأجور ولواحقها: 

 يشااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااعر الأفااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااراد بعدالااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااة 

آت ومزايااا، وعدالااة الإجااراءات التااي طبقاات لتحديااد مااا مااا يحصاالون عليااه ماان مكافاا

 يساااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااتحقه، إضاااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااافة

د يكاون إلى ترك بعت من الحرية للفرد في تحديد نوع المزايا التي سينالها فاإن الماور

 أكثر رضا.

شارية إذ أن العلاقة الطيبة باين الماوارد البب ـ تحسين نوعية وجودة الإشراف: 

 والمشااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااارفين 

مراعاااة المصااالح المشااتركة ووجااود خطااوط وقنااوات اتصااال والتااي تمتاااز بااالاحترام، 

مفتوحاة بااين الطاارفين مماا يضاامن نوعااا ماا رضااا المااوارد البشارية علااى أحااد جوانااب 

 العمل.

ن حياث أ  ـ ضما  التوافق بين اهتمامات العاملين والوظائف التي يشبلونها: 

حقاق ت الوظيفة تالمورد البشري يرغب في إشباع اهتماماته من خلال عمله، فكلما كان

 لااااااااااااااااااااااااااااه هااااااااااااااااااااااااااااذا المباااااااااااااااااااااااااااادأ كلمااااااااااااااااااااااااااااا كااااااااااااااااااااااااااااان راض 

وهذا من خلال إثراء الوظيفاة التاي يشاغلها بإضاافة تخصصاات قريباة لاختصاصاه أو 

ة باين إشراكه فاي اتخااذ القارارات المتعلقاة بالعمال الاذي يؤدياه )مماا يحقاق اللامركزيا

 .لمنظمة(أفراد التنظيم الأمر الذي يجعل العامل يشعر بأنه يمكنه التأثير في ا

ة ة العاملاكما قد تلجأ المنظمات إلى الأساليب التالية لتفعيل رضا الماوارد البشاري

 (.22.23، ص ص 2008، هبة سلامة سالم غواشلديها)

المرح  : وذلك بالابتعاد عن الأعمال الروتينية وإضافة جو منـ جعل العمل مسليا

ر وكثارة نتيجاة الاروتين المساتميقلل من التوتر والكآبة التي تطغى علاى أفاراد التنظايم 

 الإجراءات المعقدة.
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ا يمار ماونعني بذلك اهتمام الإدارة بكل ـ توفير مت لبات تحسين الأداء المهني: 

لمكتوبة به المورد البشري في مسلكه المهني من تدريب، تعيين، نقل، وكذلك التقارير ا

 لبشرية.عن أدائهم ومقاييس كفاية الأداء المطلوبة لتقييم الموارد ا

يااة المعنويااات المرتفعااة تزيااد ماان إنتاجـةة الاهتمةةام بالجانةةب المعنةةوي للعمةةال: 

 الماااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااوارد البشااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااارية ورضااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااهم 

ردهاا عن الوظيفة التي يشاغلونها، فعلاى المنظماة أن تاولي الجواناب المعنوياة لادى موا

ترقيااة البشاارية اهتمااام أكباار كتحقيااق الاحتاارام الااذاتي واحتاارام الآخاارين، التشااجيع، ال

 توفير الأمان الوظيفي.و

 البرامج الداعمة للرضا الوظيفي: -2-3

وهي مجموعة مان البارامج تلجاأ إليهاا المنظماة بهادف تحقياق مساتوى عاال مان 

 الرضاااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااا الاااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااوظيفي 

رشايد لدى مواردها البشرية ودفعهم إلى تحقيق أهداف المنظمة ومن أهام هاذه البرامج)

 (:.84.85ص ص ، 2015،حمدوني

 : والتااي تتمثاال فااي مجموعااة الإجااراءات التاايالعاملةةة أ ـ بةةرامج بةةيانة القةةوط

تستهدف خبرات ومهارات الماوظفين وتحارص علاى عادم تآكلهاا مان خالال تطويرهاا 

لتاادريب وزيااادة قابليتهااا للإبااداع والابتكااار، وماان أمثلااة هااذه الباارامج، تلااك الخاصااة با

 وتنمية المهارات الإبداعية.

مل هاذه البارامج عاادة علاى تهيئاة : تشاب ـ  برامج تحسين بيئةة وظةروف العمةل

التقليل وأماكن العمل وترتيبها وتوفير كافة الظروف الملائمة من تهوية، أثاث، إضاءة 

من مصادر الضوضاء عن طريق عازل الآلات والمعادات ذات الإزعااج، إضاافة إلاى 

 رية.إعادة دراسة ساعة العمل بهدف تقليل حالات التعب والإرهاق لدى الموارد البش

يااة : وذلااك ماان خاالال الاهتمااام بااالحوافز المعنوـ بةةرامج الرفاهةةة الاجتماعيةةة  

لعااملين للموارد البشرية كنوادي التسلية والترفيه، وسائل المواصالات، تاوفير الساكن ل

ن شارط أن تكاو-وغيرها من الحوافز الاجتماعية التاي تجعال الماورد يقادم أداء أفضال 

 .-من الموارد البشرية هذه البرامج مستمرة وشاملة لعدد كبير

 :كما يمكن أ  تلجأ المنظمة للبرامج التالية

 م التزامتلزم التشريعات القانونية أغلب المنظمات بتقديـ برامج الرعاية الصحية:

رية مما صحي، تلتزم من خلاله بتقديم خدمات طبية نفسية، معنوية وعقلية للموارد البش

 وتحسن من إنتاجيتهم. يؤدي إلى استقرار أفضل للموارد البشرية
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وهاي فاارق عمال مان جمياع المساتويات التنظيمياة فااي ـة بةرامج حلقةات الجةودة: 

ة المنظمة يتم تشكيل هذه الفرق بهدف دراسة العملياات وبعات مشااكل العمال ومحاولا

ظماة تحسينها أو اقتراح حلاول لهاا، ومان أجال تطبياق هاذه الحلقاات بفاعلياة لجاأت المن

ول أوهي الفارق التاي تعناى بالقياام بالعمال بشاكل صاحيح ومان لحلقات الجودة الشاملة 

 خطااوة مااع الاعتماااد علااى باارامج تقياايم الأداء وتكااون هااذه الحلقااات فااي عاادة مجااالات

ريب ية، التاادكالثقافاة التنظيمياة، الانمط القياادي، التنظاايم الاداخلي لإدارة الماوارد البشار

 وغيرها من المجالات.

 وعوائقه:ظواهر الرضا الوظيفي  -4

 ظواهر الرضا الوظيفي: -4-1

يمكن أن يستدل على الرضا الوظيفي من خلال بعت الظواهر والمؤشرات التي 

ي تتصل بسلوك المورد البشري والتاي تاؤدي إلاى اساتقراره المهناي ويمكان إيجازهاا فا

 (:28، ص ص 2015/2016، بادة عمارةالنقاط التالية)

لبشرية اانخفاض نسبة الغيابات عند الموارد إن أ ـ مواظبة العامل وعدم التبيب: 

 وعااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااادم التاااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااأخر 

 عن مواعيد العمل من المؤشرات والشواهد على استقرارهم الاوظيفي إذ أن حضاورهم

 المنااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااتظم ياااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااادل 

 على عدم شعورهم بالاستياء والتذمر نحو عملهم.

 يكون المورد البشري راض ب ـ انخفاو نسبة الحوادث المهنية والاجتماعية:

تاوفير له إذا كانت إدارة المنظمة تهاتم بتجدياد سياساات الأماان الاوظيفي وذلاك لعن عم

هاام، الحماياة لمواردهاا ماان المخااطر والحااوادث التاي يتعرضااون لهاا أثناااء أداءهام لعمل

 وتهتم بسلامتهم.

تطلبات وهذا يشير إلى اهتمام الإدارة بتوفير كل م   ـ قلة الشكاوط والتظلمات:

 هنية( ماااء كانت مادية او معنوية وفي كل الجوانب الحياتية والممواردها البشرية )سو

ياد مان يجعلهم يشعرون بالعدل والمساواة الأمر الاذي يرفاع الاروح المعنوياة لاديهم ويز

 كفاءة أدائهم للعمل الموكل لهم.

كما يمكن أ  تعرف المنظمة مدط رضا مواردها البشرية من يلال المظاهر 

 :التالية
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لوظيفياة ايظهر أثر رضا الموارد البشرية على أدائها لمهامها  الإنتاجية:ـ زيادة 

لأعماال اوزيادة كفاءتها الإنتاجية حيث أن الشعور بالرضا يعطي تركيزا أكبر في أداء 

 مما يقلل من الأخطاء المهنية وبالتالي زيادة الإنتاج.

لاوظيفي اعور بالرضا إذ أن الش ـ زيادة الأفكار الإبداعية والمبتكرة لدط العمال:

كبار يطلق العنان لحماس الموارد البشرية ويجعلها تبحث عن مهام ذات قيماة وتحادي أ

 مما يظهر قدراته الإبداعية والابتكارية.

د الشاعور بالرضاا الاوظيفي يجعال الماورـ تحسةن العلاقةات بةين أفةراد التنظةي : 

 أكثاااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااار راحااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااة وابعااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااد 

ه فاي علاقته بزملائه فاي العمال، كماا يسااعدما يكون عن التوتر والقلق مما يحسن من 

 بناء علاقات جديدة في بيئة عمله.

 عوائق الرضا الوظيفي: -4-2

هناااك العديااد ماان العوائااق التااي تحااد ماان الوصااول إلااى درجااة عاليااة ماان الرضااا 

 الوظيفي، كما أن هذه المعيقات تسبب أخطااء فاي قيااس مساتوى الرضاا الاوظيفي لادى

 (:28، ص ص 2015/2016، بادة عمارةكالتالي)الموارد البشرية، وهي 

ويحصال ذلاك بسابب كو  الوظيفة الموكلةة للمةورد البشةري أقةل مةن كفاءاتةه: 

رار عدم وجود فرص وظيفية تتلاءم مع التعلايم والتادريب الاذي تلقااه الماورد أو اضاط

 الماااااااااااااااااااااااااورد للقباااااااااااااااااااااااااول بمنصاااااااااااااااااااااااااب وظيفاااااااااااااااااااااااااي أقااااااااااااااااااااااااال 

 .من كفاءته بسبب الظروف الاقتصادية أو ظروف أخرى

 : ونعنااي بهااا التكاارار فااي محتااوى العماال، تكاارارب ـ كثةةرة الأعمةةال الروتينيةةة

الأعمااال والأنشااطة بصاافة دائمااة مااا يخلااق شااعورا بااالروتين لاادى المااورد ممااا يعاازز 

 مشاعر الاستياء لديه.

خاصااة فااي –: تاالازم الإنسااان حااالات ماان التفكياار الساالبي   ـ التفكيةةر السةةلبي

فاي  الإحباط والاستياء لديه ولعل من أكثر ما يسااهممما يعزز مشاعر -حالات المرض

 زيادة تكوين التفكير السلبي نذكر ما يلي:

 ،فاق خاصة إذا كانت إمكانيات الماورد البشاري لا تتوا سوء ايتيار الوظيفة

 إطلاقا مع متطلبات الوظيفة.

  ،خاصة إذا كان تغير مناسبة لرغبات وعمل المورد.ظروف العمل 

احماد )عيقات تجد المؤسسة نفسها أمام عوائةق أيةرط وهةيإضافة إلى هذه الم

 (:.38، ص 2011/2012، بن سعيد بن سالم ميلكان المشيخي
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يعتباار ضاعف الأجار ماان أهام العوائاق التااي تعمال علاى تحقيااق ـة ضةعف الأجةر: 

إشاباع  الرضا الوظيفي بنسبة عالية، ذلك أناه الوسايلة الغالباة لادى الماورد البشاري فاي

رد انة الموته الحياتية والاجتماعية المختلفة، كما أن الأجر يعبر عن مكحاجاته ومتطلبا

دي في المنظمة والمجتمع، إذن يمكن القول إن ضعف الأجر الاذي يتقاضااه الماورد ياؤ

 إلى عدم الرضا.

ة لجاااوء المنظماااات إلااى الأجهااازة والآلات التكنولوجياااـةة التكنولوجيةةةا الحديثةةة: 

 الحديثاااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااة يااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااادفعها أحياناااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااا 

خدامها يح بعت الموارد البشرية أو التخلي عنهم، نتيجة لعدم قدرتهم على اساتإلى تسر

ن ماأو كون الآلة تغطي مكان المورد البشري، ما يجعلهم دائماا فاي حالاة خاوف وقلاق 

 فقدان مناصبهم ومنه زيادة حالات عدم الرضا لديهم.

بشااري إن ساوء العلاقاة باين الماورد ال ـة الخلافةات بةين الرؤسةاء والمرؤوسةةين:

 والمسااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااؤولين تثياااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااار 

علاى  لدى المورد إحساسا بالاستياء وتحد من تحقيق الرضا الاوظيفي لدياه. لاذا يتوجاب

 ليلها.المسؤول معرفة كيفية التعامل مع الموارد البشرية وتجنب أسباب الخلاف أو تق

 ياتمة .5

ن عومن خلال هذا العمل تم التطرق إلى موضوع الرضا الوظيفي، الذي يعبر 

عد يلذي انظرة العامل اتجاه الوظيفة التي يشغلها، ورغم صعوبة تعريف هذا المفهوم 

فس، الن حالة نفسية متعلقة بالمورد البشري إلا أن البحوث والدراسات في مجال علم

لوظيفي ارضا بتحديد أهم المظاهر المتعلقة بال علم الإدارة، والدراسات السلوكية قامت

 وآثاره المهمة على الفرد، المنظمة والمجتمع ككل. 

ات كما قمنا بالتطرق إلى ماهية العوامل المحددة للرضا الوظيفي، السياس

افة . إضوالبرامج المساهمة في تحقيق الرضا الوظيفي للموارد البشرية في المنظمات

 .المعتمدة عند الباحثين لقياس مستوى الرضا الوظيفيإلى توضيح طرق القياس 

تحقياق الرضاا الاوظيفي  للماوارد البشارية فاي المنظماة مان  ان إذن يمكننا القول

ابرز المواضيع التي شغلت بال البااحثين  الاذين قااموا بالعدياد مان الدراساات مان اجال 

ارد البشاارية فااي ها تحقيااق الرضااا الااوظيفي للمااوتطالبحااث فااي الآليااات التااي يااتم بواساا

المناخ التنظيمي، حيث أنه يتعين على المنظمة التي تطمح للتميز والجودة إعطاء أهمية 

للجانب النفسي في العمل وأثره على أداء الأفراد وكذا انعكاساات ذلاك علاى المنظماة ، 

حيث أن الحالة النفسية التي يشعر بها المورد البشري في المنظمة تعبر عان الاساتجابة 
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ير مجموعة من العوامل التنظيمية والوظيفية والشخصية المتعلقة بالعمل وعليه نجد لتأث

المااورد البشااري يبحااث بشااكل مسااتمر علااى ساابل إشااباع مختلااف الحاجااات النفسااية، 

الاجتماعية والمهنية في ظل ما هو متوفر في  المنظماة مان اجال تحقياق أو درجاة مان 

لضاامان الاسااتقرار الااوظيفي للمااوارد الرضااا الااوظيفي أو الرفااع ماان مسااتواها وهااذا 

 البشرية في المنظمة.  
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