
 قسـ عمـ النفس كعمكـ التربية
 
 
 
 

 
تنظيـ كتسيير كالعمؿ التخصص عمـ النفس مذكرة تخرج لنيؿ شيادة الماستر في 

 المكارد البشرية
 

 :الأستاذإشراف        :الطالبتينإعداد 

 د. بولبداوي عمي -       بوعمرة شيماء 
 داود خولة 

 
 

 

 الرضا الوظيفي وعلاقته بالالتزام التنظيمي
 -البويرة–" UNOدراسة ميدانية في المركز التجاري " 

2021/2022السنة الجامعية:   



 

 أ 

 شكس وعسفان

الري أعاهىا وشد مً عصمىا لإكمال هرا العمل  بداًت الشكس لله عص وجل

 المخىاضع ووشكسه زاكعين.

 كال زطىل الله صلى الله عليه وطلم " مً لم ٌشكس الىاض لم ٌشكس الله"

 زواه الترمري""

الإحترام و هخلدم بأجمل عبازاث الشكس والإمخىان مً كلىب فائضت بالمحبت

ل ما كدمه لىا مً جىجيهاث الدكخىز "بىلبداوي علي" على ك إلىوالخلدًس 

ومعلىماث كيمت طاهمذ في إثساء مىضىع دزاطدىا في جىاهبها المخخلفت والشكس 

سض ى.، الكبير على حظً معاملخه وجميل صبره  وفلك الله لما ًحب وٍ

حتى  إلىكل معلم أفادها بعلمه مً أولى المساحل الدزاطيت  إلىوالشكس مىصىل 

الرًً حعلمىا على أًديهم  الأطاجرةاكشت وجميع كما وشكس لجىت المى، هره اللحظت

 ما هحً عليه اليىم. إلىحتى وصلىا 

ب أو بعيد وطاعدها في جلدًم هرا  كما وشكس كل مً مد لىا ًد العىن مً كسٍ

أطأل المىلى عص وجل أن ًجصي الجميع عىا خير الجصاء وأن ، العمل المخىاضع

 ًخلبل مىا عملىا.

الأخير لا ٌظعىا إلا أن هدعى الله عص وجل أن ًسشكىا الظداد والسشاد والعفاف  و في

 .والغنى

 والحمد لله زب العالمين

  



 

 ب 

 إهداء

مً أعطاوي ولم ًصل ٌعطيني  إلى، كدوحي الأولى وهبراس ي الري ًىير دزبي إلى 

مً زفعذ زأس ي عاليا وافخخازا به أبي الغالي أدامه الله ذخسا  إلى، بلا حدود

 .لي وجصاه عني خير الجصاء

شجسحي  إلى، التي زآوي كلبها كبل عيىيها وحضيخني أحشاؤها كبل ًديها إلى 

الظل الري آوي إليه في كل حين أمي الحبيبت أطال الله  إلى، التي لا جربل

 في عمسها وأدامها جاج فىق زؤوطىا.

م إخىاوي إلى  الكخابت لا جكفي لأصف كيف ، الشمىع التي جىير لي الطسٍ

أزاكم بظمتي وأزي جمال الأًام أهخم ، أحبكم والعمس كصير لأكخب حبكم

 .حفظكم الله وزعاكم

       

 شيماء

  



 

 ج 

 إهداء

كسة عيني وهبع حىاوي أغلى ما أملك في ، مً فخحذ أبىاب الجىت لها إلى

 في عمسها. الىجدان "أمي" أطال الله

بحس الحب والعطاء.. مً كان طىدي وطاعدي ضد هىائب الدهس وفخح  إلى

 أمامي كل طبل الىجاح والثلت..

 أغلى ما أملك في الىجىد "أبي" أطال الله في عمسه.

ي دطاعدوي على إهجاش هرا العمل المخىاضع.. أه كافت أطسحي وكل مً إلى

 ثمسة جهدي..

 بين ًدي ًىم ًلىم الحظاب أمين. أطأل الله أن ًجعله هىزا

 

 خىلت.



 

 د 

 ممخص: 

التنظيمي  الإلتزاـك التعرؼ عمى طبيعة العلبقة المكجكدة بيف الرضا الكظيفي  إلىىدفت ىذه الدراسة 
عف العلبقة  حيث نسعى مف خلبليا لمكشؼ -البكيرة–" UNO لدل عينة مف مكظفي المركز التجارم " إينك

كطبقت الدراسة  الارتباطيالتنظيمي كقد استخدمنا المنيج الكصفي  الإلتزاـك بيف الرضا الكظيفي  الارتباطية
المقابمة  -الملبحظة –الاستبيافكاستعممنا أداة ، UNO( عامؿ في المركز التجارم 76عمى عينة عددىا )

 التنظيمي. للبلتزاـ(. بالنسبة 3991) ف كميمرلاكمقياس أ

 إلىبيف المتغيريف كقد تكصمنا  الارتباطدلالة  لاختباراستخدمنا المعالجة الإحصائية معامؿ بيرسكف  –
 :النتائج التالية

 التنظيمي. الإلتزاـبلمرضا الكظيفي علبقة ارتباطية  -
 .التنظيمي الإلتزاـبلمرضا عف الإشراؼ علبقة ارتباطية  -
 التنظيمي.  الإلتزاـبلمرضا عف الأجر علبقة ارتباطية  -
 التنظيمي. الإلتزاـبلمرضا عف ساعات العمؿ علبقة ارتباطية  -

 التنظيمي. الإلتزاـ –الرضا الكظيفي  الكممات المفتاحية:

  



 

 ق 

Abstract: 

This study aimed to identify the nature of the relationship between job 

satisfaction and organizational commitment in a sample of employees of the 

"UNO" mall, where we seek to detect the correlation between job satisfaction and 

organizational commitment. We used the descriptive link approach and applied the 

study to a sample of (76) workers at the UNO Mall, and we used the questionnaire 

tool - observation - the interview and the Alan and Miller scale (1993). for 

regulatory commitment. 

We used the Pearson laboratory statistical processing to test the correlation 

between the two variables and we came up with the following findings: 

- functional satisfaction is a correlation with regulatory commitment. Consent 

to supervision has a correlation with regulatory obligation. 

- Pay satisfaction has a correlation with regulatory obligation. 

- Satisfaction with working hours is a correlation with regulatory obligation. 

Keywords: Job Satisfaction - Organizational Commitment. 
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 مقدمة:
يؼ مع اقتصاديات يرة جعمت الدكؿ تحاكؿ جاىدة التكشيد العالـ تطكرات بارزة خلبؿ السنكات الأخ

، العالـ الجديد خاصة في ظؿ الإستغلبؿ الأمثؿ لممكارد البشرية التي تعتبر ركيزة أساسية لنجاح أم منظمة
فيك اليكـ ، كنظرا لأىمية العنصر البشرم باعتباره المحكر الفعاؿ في عممية الإنتاج في مختمؼ القطاعات

فسر نجاح أم منظمة في تحقيؽ أىدافيا ىك العمؿ عمى ، مصدر قكة كميزة تنافسية مستدامة لممنظمات
جارب مدرسة العلبقات كذلؾ يتأكد مف خلبؿ ت، تحريؾ الطاقات البشرية كتطكيرىا كتحفيزىا عمى العمؿ

، الاجتماعية لمعنصر البشرم مف كؿ الجكانبك  التي اكدت عمى ضركرة مراعاة النكاحي النفسيةك  الانسانية
اتو مف خلبؿ تكفير جميع ع مختمؼ حاجشبالمادم بحيث يتـ ىذا كمو مف خلبؿ إكليس فقط الجانب ا
 .قيؽ درجة معينة مف الرضا الكظيفيالكسائؿ الممكنة لتح

سمكؾ المرغكب الذم كالباحثيف لاعتباره ال لقي مكضكع الرضا الكظيفي اىتماـ كبير مف قبؿ العمماءلقد 
 ،داء كفاعمية العامميفأفالرضا الكظيفي يمعب دكرا ىاما في ، يايكابقائو لدل مكظف تطكيره تسعى المنظمة إلى

 حاسيسالكظيفي ىك مجمكعة مف الأفالرضا ، ىدافياتحقيؽ أك  نجاحياك  كذلؾ في سيركرة المؤسسةك 
 يظير ذلؾ في سمككياتوك  بحيث يميؿ الفرد تجاه عممو، المنظمةلفرد تجاه لدل ا المشاعر التي تتشكؿك 
ف الفرؽ يظير بيف العامؿ إذ أ، الشركة لأنظمةك  وحترامو لرئيسكذا إك  ،خاصة في طريقة تعاممو مع زملبئوك 

فحسب ، فعاؿالتصرفات التي تظير في شكؿ ردكد أف خلبؿ ىذا كمو مك  غير الراضيك  الراضي في عممو
التعرؼ عمى دكر الرضا  التي ىدفت إلىك  (2121) دراسة عبد الله بف عبد العزيز عبد المطمب الشريؼ سنة

عضاء ىيئة التدريس في ضكء النظاـ الادارم المطبؽ بجامعة في الأداء المؤسسي مف كجية نظر أ الكظيفي
شكاؿ المختمفة لمرضا الكظيفي ائجيا بعدـ كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية في الأكضحت نتحيث أ، تبكؾ

 الرضا المرتبط بالمتابعةك  كجكد فركؽ في كؿ مف الرضا المرتبط بالتكظيؼك  عامؿ طبيعة الكمية إلىتعزم 
 في حيف كجدت فركؽ ذات دلالة في كؿ مف الرضا المرتبط عامؿ الرتبة العممية إلىتعزم ، التقكيـك 

 .الرضا المرتبط بالتنظيـك  بالتخطيط

الذم يمعب ، التنظيمي الإلتزاـربطو بمتغير ك  نركز في دراستنا الحالية عمى مكضكع الرضا الكظيفي
اجتياده لتزكيد المنظمة بما ك  الرغبة التي يبدييا الفرد مف خلبؿ تفاعمو لأفدكرا ىاما في المكارد البشرية 

ىداؼ غير أف الأ، قد يككف العكسك  ىتمامات المنظمةت قد يقكـ عمى ابمكغ ىذه الحاجيا فذ أإ، تحتاجو
 .خرتجاه الآلقياـ بكؿ منيما بكاجبو اتفرض ا

 الإلتزاـك  التي جاءت بعنكاف العلبقة بيف الثقة التنظيميةك  (2134فحسب دراسة محمكد جكدت فارس )
، الدراسة المنيج الكصفي التحميميحيث استخدمت ىذه ، غزة-دراسة ميدانية عمى جامعة الازىر، التنظيمي

 ستبيافة البحث المتمثمة في الإأدا( مكظفا إداريا في جامعة الأزىر ػ تـ تكزيع 371ككانت عينة الدراسة )
برزىا كجكد علبقة ارتباطية طردية متكسطة بيف الثقة مجمكعة مف النتائج مف أ إلىتكصمت الدراسة ك 
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 الإلتزاـك  كجكد علبقة ارتباطية طردية ضعيفة بيف الثقة بزملبء العمؿيضا أك  ،التنظيمي الإلتزاـك  بالمشرفيف
 التنظيمي .

، علبقة بيف المتغيريف محؿ الدراسةىمية دراستنا الحالية في الحصكؿ عمى معمكمات حكؿ التكمف أ
ف ىذا المكضكع حيكم كثرم يجذب اىتماـ الكثير مف كما أ، عمى المنظمةك  ثر عمى المكظؼالتي ليا أ

ذلؾ مف ك ، زدىارالإك  التقدـك  داة للئنتاجيتعمؽ بالعمؿ باعتباره أ ف المكضكعلأك  ،احثيف في شتى المجالاتالب
 يمي مستقبلب .التنظ الإلتزاـك  معرفة كيفية تحقيؽ الرضا الكظيفيك  زيادة المردكديةك  جؿ تحسيفأ

، ثلبثة فصكؿ إلى الجانب النظرم قسـ، جانب تطبيقيك  جانب نظرم إلىىذه الدراسة  قسـ تنحيث 
 مؤقتة كإجاباتطرح التساؤلات مع اقتراح الفرضيات التي جاءت ك  كؿ تناكلنا فيو اشكالية الدراسةالفصؿ الأ

تحديد المفاىيـ ، ىداؼضكعية مع ذكر الأالمك ك  سباب الذاتيةالأك  ،ية الدراسةمىأ إلىضافة حكؿ الدراسة بالإ
ما أ ،ة التعقيب عمى ىذه الدراساتعممي إلىكصكلا عرض بعض الدراسات السابقة ك  ،الخاصة بالدراسة

العكامؿ بأىميتو ك مفيكمو مركرا ع الرضا الكظيفي مف حيث طبيعتو ك فيو مكضك  الفصؿ الثاني فسنتناكؿ
، كيفية قياسوك  نظرياتوك  ،نمكذج لمرضا الكظيفي، معكقاتو، مؤشراتو، بعادهأ، محدداتو، عناصره، المؤثرة فيو

 ،ثارهآ، ىميةالأك  الخصائصك  التنظيمي مف حيث المفيكـ الإلتزاـفيو مكضكع  سنتناكؿالفصؿ الثالث ك 
العلبقة بيف ك  كيفية تدعيموك  العكامؿ المساعدة في تككينومككناتو ك ، بعادهأ، مراحمو، يوالعكامؿ المؤثرة فك 

 .التنظيمي الإلتزاـك  الرضا الكظيفي

اسة الميدانية بداية بالدراسة فيو الفصؿ الرابع الخاص بمنيجية الدر  نتناكؿس ما الجانب التطبيقيأ
" UNO  جراء الدراسة المتمثؿ في المركز التجارم "اينكالتعرؼ عمى مكاف إ، المنيج المتبع’ ستطلبعية الإ

الت نية حإلا إف الظركؼ الآ، اناتدكات جمع البيأك  اختيار العينةك  كصؼ مجتمع الدراسة، في كلاية البكيرة
( كما أنو تـ عرض 39تثنائية لمكباء ) ككفيد ىذا تماشيا مع الكضعية الاسك  دكف اجرائنا لمدراسة الميدانية

ىـ أ إلىكصكلا ، ساليب الاحصائيةاستخداميا في الدراسة مع ذكر الأ دكات جمع البيانات التي كاف مقرراأ
 الملبحؽ.ك  الخاتمة ثـ عرض قائمة المراجعالتكصيات ك 

 



 

 

 
 

 

 

 

 الجانب النظري
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 :الاشكالية .1
، الماؿ رأس كتكسع السكؽ نفتاحا  ك  المنافسة لاشتداد نتيجة سريعة كتطكرات تحديات اليكـ العالـ يكاجو

 كقكة ظيرت مثلب فالصيف باقتصادىا لمسعي المؤسسات حاجة في أسيمت التي التكنكلكجية لمقفزة نتيجة كذلؾ
 عممت قدف ،العالـ في مصدرة دكلة كبرأك  العالمي النمك في مساىـ كبرأ حاليا ىيك ، عالميا كبرل قتصاديةإ

 التنمية في مرشدك  دليؿك تجربة قدمتك ، العاممة يدمالأ مف الضخمة مصادرىا تأعبك ، اليدؼ تحقيؽ عمى
 في المحكرم العامؿ يعتبر الذم البشرم ردك بالم ىتماـالإ طريؽ عف لاإ ؽلتحق تكف لـ التي، الأىداؼ كتحقيؽ

مف خلبؿ تكفير بيئة عمؿ  ر مكاردىا البشرية كحسف استغلبلياتطكي إلى، حيث تسعى ىذه الأخيرة المؤسسات
شباع حاجاتيـ الضركرية، كذلؾ لتحقيؽ كلائيـ بما يكفؿ تحقيؽ لمعماؿ ملبئمة  رغباتيـ كطمكحاتيـ كا 

 .كانتمائيـ كرضاىـ الكظيفي

كمف جماعة العمؿ التي ، الكمي الذم يستمده الفرد مف كظيفتوالكظيفي يتمثؿ في الرضا الرضا إف 
 .(31ص  ،2135 عصاـ،)ككذلؾ المنظمة كالبيئة التي يعمؿ فييا ، يعمؿ معيا كمف الذيف يخضع لإشرافيـ

فيـ أبعاد الرضا الكظيفي لأنو مف الصعب الحكـ عميو بصفة  إلىف فيـ الرضا الكظيفي يحتاج إ
أك العمؿ، ، بمعنى يككف الرضا فقط عمى أحد أبعاد الكظيفة جزئي أك غير تاـمطمقة، فقد يككف الرضا 

 .(369، ص 2114)راكية، كيبقى ترجيح الرضا الكظيفي حسب أىمية البعد. 

أف الرضا في الأغمب يعتبر مقياسا لمدل  إلى( 2135عصاـ عبد المطيؼ عمر )قد أشار الباحث ل
تضاىي نتائج مرغكب فييا  إلىحيث أنو إذا كاف رضا الأفراد الكمي مرتفعا فإف ذلؾ سيؤدم ، فاعمية الأداء

ات التشجيعية أك نظاـ ئفاالمك برنامجالتي تنكييا المنظمة عندما تقكـ برفع أجكر عماليا أك تطبيؽ  تمؾ
 .(33ص 2135)عبد المطيؼ الخدمات 

..الخ، ككمما  ضرابات كالشكاكمالتغيب عف العمؿ كالإ  ر في تخفيضيساىـ الرضا بشكؿ كبي
ر شعر المكظؼ بأف الكظيفة أشبعت حاجاتو المادية كغير المادية يزيد تعمقو بالمؤسسة، حيث يرل "بكرت

Porter( "3971) ي علبقة بالعناصر التنظيمية الأخرل التي تكجد في بيئات العمؿ، أف لمرضا الكظيف
التنظيمي، كيرتبط ىذا الأخير بعكامؿ الرضا الكظيفي مف خلبؿ  الإلتزاـبحيث يؤثر كيتأثر بيـ، كالكلاء ك 

لدل  الإلتزاـمؤشرات الرضا عف الإشراؼ، ساعات العمؿ، الأجر، فكمما زاد الرضا عف ىذه العكامؿ زاد 
د كالعكس صحيح، فالرضا عف الكظيفة يترتب عنو التزاـ العامؿ بعممو بشكؿ تاـ كىذا تعمؿ  مختمؼ الأفرا

 المؤسسات لمكصكؿ إليو، فالتزاـ العامؿ مرتبط بشكؿ كبير برضاه عف الأكضاع في البيئة التي يعمؿ فييا.
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 التنظيمي الإلتزاـ( حيف نظرا إلى 0791" )Porter & Smithأشار الباحثيف "بكرتر كسميث  لقد
 .(33، ص 5112)بف غالب،  منظكر نفسي ككصفاه بأنو "تكجو يتسـ بالفعالية كالإيجابية نحك المنظمة".ب

خلبص المكارد البشرية ليا الإلتزاـ إلىنجاح المنظمات يعكد بدرجة كبيرة إف   الإلتزاـف .التنظيمي كا 
الاقتصادية  التكاليؼحيث يجنبيا التنظيمي يؤثر بكضكح عمى الكفاءة كفعالية المنظمات في الحاضر 

فقد اتضح مف كاقع الدراسات أف ، ككذا عمى مستكل الفرد كالجماعة، كالاجتماعية كالنفسية عمى مستكاىا
 ص ،2135 نجاة،)مالة كالتزاميا قكة الع إلىو العديد مف الدكؿ يعكد بدرجة كبيرة تالنمك الاقتصادم الذم حقق

33). 

التنظيمي تتضح مف خلبؿ التأثير متعدد  الإلتزاـأف أىمية  إلى( 2132عبد الحسيف ) يكضح الباحث
نخفاض معدؿ الرضا الكظيفي كالذم ينعكس عمى إ يسيـ في رفع مستكل المستكل الفردم:فعمى  مستكيات،ال

منظمة: نجد أنو يزيد مف أما عمى مستكل الستقرار الكظيفي لدييـ، الشعكر بالإدكرانيـ كمستكيات غيابيـ، ك 
نتماء لممنظمة كزيادة الإنتاجية كتقميؿ التكمفة الناتجة عف تغيب العامميف كعف عدـ أدائيـ للؤعماؿ مستكل الإ

الترابط  خمؽ جك مف إلىالتنظيمي  الإلتزاـاعي: فيؤدم جتمأما عمى المستكل الإاعمية، المنكطة بيـ بكفاءة كف
 إلىالتنظيمي  الإلتزاـيتعمؽ بالمستكل القكمي: فيؤدم كفيما جتماعية بيف العامميف في المنظمة، كالعلبقات الا

زيادة الناتج القكمي في المحصمة النيائية للبلتزاـ، كذلؾ عف طريؽ زيادة كفاءة كفاعمية أداء الأفراد العامميف 
 .(268ف ص 2132عبد الحسيف، )بالمنظمة. 

بحيث ، ر مف أىـ المداخؿ الميمة في معرفة الرضا الكظيفي كاف لابد مف دراستو الإلتزاـ يعتبر
التنظيمي ىك  الإلتزاـستعراض الدراسات السابقة أف مكضكع الرضا الكظيفي كعلبقتو بايتضح مف خلبؿ 

مف جانب الفرد اتجاه  كيترتب عميو سمكؾ، ستمرار العلبقة التعاقديةإاستثمار متبادؿ بيف الفرد كالمنظمة ب
تحقيؽ الرضا الكظيفي،  إلى، إلا أف بعض العراقيؿ كالمعكقات تحكؿ دكف إنتقاؿ بعض المؤسسات المنظمة

ظيمي، كتقييد لتزاـ تنلتكاصؿ بيف العماؿ، مع عدـ تكفر إبسبب كجكد فجكة بيف الإدارة كالعامميف، كنقص ا
برامج التككيف التي تنعكس سمبا عمى أداء المكظفيف في ظؿ الإدارة لمعامميف أثناء أدائيـ لأعماليـ، كقمت 

 مقاكمتيا لكؿ أشكاؿ التغيير.بقاء المؤسسات في تسييرىا التقميدم ك 

كمتغيريف  التنظيمي الإلتزاـالرضا الكظيفي ك ىتماـ بفإنو مف الضركرم الإانطلبقا مما سبؽ ذكره، ك 
الإشراؼ، الأجر، ساعات مرضا الكظيفي المتمثمة في أساسييف، كسنركز في دراستنا عمى الأبعاد الثلبثة ل
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ىل لمرضا  :العاـ كما يمي تساؤؿطرح الالتنظيمي. كعميو يمكف  الإلتزاـالعمؿ، كالعلبقة الارتباطية بينيـ كبيف 
 .؟المركز التجاري اينو في التنظيمي  الإلتزامالوظيفي علاقة ارتباطية ب

 :التساؤلات الجزئية التاليةكيندرج تحت ىذا التساؤؿ العاـ 
 ؟ المركز التجاري اينو لدل مكظفيالتنظيمي  الإلتزاـاطية بىؿ لمرضا عف الاشراؼ علبقة ارتب -3
 ؟ المركز التجاري اينو لدل مكظفيالتنظيمي  الإلتزاـاطية بىؿ لمرضا عف الأجر علبقة ارتب -2
 ؟ المركز التجاري اينو لدل مكظفيالتنظيمي  الإلتزاـاطية بىؿ لمرضا عف ساعات العمؿ علبقة ارتب -1

 :فرضيات الدراسة .2
 :الفرضية العامة-1.2

 .المركز التجاري اينومكظفي لدل التنظيمي  الإلتزاـقة ارتباطية بلمرضا الكظيفي علب -

 :ئيةز الفرضيات الج-2.2

 .المركز التجاري اينو مكظفي لدلالتنظيمي  الإلتزاـلمرضا عف الاشراؼ علبقة ارتباطية ب -

 .المركز التجاري اينو مكظفي لدل التنظيمي  الإلتزاـبلمرضا عف الأجر علبقة ارتباطية  -

 .المركز التجاري اينو مكظفي لدلالتنظيمي  الإلتزاـبة ارتباطية علبقلمرضا عف ساعات العمؿ  -

 :أىمية الدراسة -3 

 .التنظيمي الإلتزاـضركرة معالجة الرضا الكظيفي ك  -

 .التنظيمي الإلتزاـك  طيات كمعمكمات حكؿ الرضا الكظيفيالحصكؿ عمى مع -

 .ككف ىذا المكضكع الحيكم يستقطب اىتماـ الكثير مف الباحثيف في شتى المجالات -

 لأف المكضكع يتعمؽ بالعمؿ باعتبار ىذا الأخير أداة الانتاج كالتقدـ كذلؾ مف أجؿ زيادة المردكد. -

 .لمعماؿ في المؤسسة الإلتزاـاعد عمى معرفة مدل نسبية كالتي تسالاستفادة مف نتائج البحث  -

 .كالتي تعتبر أساس نجاح المؤسسات المكارد البشرية كىي   فئةككف ىذا المكضكع يمس أىـ  -
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 :أسباب اختيار الموضوع -4
 :أسباب ذاتية -4-1

تسيير المكارد البشرية جاؿ عمـ النفس العمؿ كالتنظيـ ك لمثؿ ىذه المكاضيع ككننا طمبة في م نايكلم
 .بصدد دخكؿ عالـ الشغؿ

 .طلبع أكثر عمى ىذا المكضكع كالتعرؼ عمى المفاىيـ المرتبطة بومحاكلة الإ-
 .الميؿ الطبيعي لمبحث كالاستطلبع في مكضكع الرضا الكظيفي-

 :أسباب موضوعية -4-2
 .أىمية مكضكع الرضا الكظيفي كتحكمو في المجاؿ التنظيمي -
 .المؤسسةالتنظيمي كانعكاس ذلؾ عمى  الإلتزاـب علبقتوحكؿ مكضكع الرضا الكظيفي ك  عمميةعطاء نظرة إ -
محاكلة التقرب عمميا مف عالـ الشغؿ كبيئة المنظمات مف خلبؿ المؤسسة ككيفية اىتماميا بالمكارد البشرية  -

 .كانعكاسات ذلؾ عمى التزاميـ التنظيمي

 .المتعمقة بمكضكعناثراء مكتبة الجامعة بالدراسة إ -

 :أىداف الدراسة -5
 .التنظيمي في المؤسسات الإلتزاـالتعرؼ عمى طبيعة العلبقة بيف الرضا الكظيفي ك  -
 .التنظيمي الإلتزاـشراؼ كعلبقتو بالتعرؼ عمى الرضا عف الإ -
 .لدل العماؿ في المؤسسةالتنظيمي  الإلتزاـعلبقتيا بك ساعات العمؿ الرضا عف التعرؼ عمى  -
 التنظيمي لدل العماؿ في المؤسسة . الإلتزاـعلبقتو بك  الأجرالرضا عف التعرؼ عمى  -
 :تحديد المفاىيم الاجرائية -6

 :التعريف الاجرائي لمرضا الوظيفي -1.6
، رتياح نحك كظيفتو في البيئة التي يعمؿ فييابالإ المركز التجاري اينوالمكظؼ الإدارم كالتقني في  ىك شعكر

دراكو لما تقدمو الكظيفة لو كلما ينبغي أف يحصؿ عميو مف كظيفتو مف خلبؿ التركيز عمى غكينتج عف 
ستبياف المعد الإ إلىكيتـ ذلؾ بالرجكع ، لخإ...جماعة العمؿ، نمط الإشراؼ، الترقية، الأجر :الأبعاد التالية

 ( بند.21مف )، المككف مف طرفنا
 
 



 الاطار العام للدراسة   الفصل الأول:

9 

 :جرائي للالتزام التنظيميالتعريف الإ -2.6
بذؿ الجيكد مف أجؿ البقاء فييا كالحرص  المركز التجاري اينو لدل كالتقني ىك درجة قبكؿ المكظؼ الإدارم

الاستمرارم )البقائي(  الإلتزاـ، الشعكرم )العاطفي( الإلتزاـمف خلبؿ أبعاده المتمثمة في ، عمى تحقيؽ أىدافيا
  ( ALLEN et MEYERكميير) مقياس آلاف إلىالمعيارم كيتـ قياسو بالرجكع  الإلتزاـك 

 الدراسات السابقة -7

 :التي تناولت الرضا الوظيفي تساار الد -7-1

 :المحميةالدراسات 

الكظيفي لأساتذة التعميـ ( بعنكاف فعالية الادارة المدرسية كعلبقتيا بالرضا 2135دراسة منيغد أحمد ) -3
أجريت الدراسة بجامعة محمد تخصص تربية، ، الاجتماعمذكرة تخرج لنيؿ شيادة الماجستير في عمـ ، الثانكم

فرد مف بيف  76تمثمت عينيا في ، قسـ عمـ الاجتماع ةكالاجتماعيكمية العمكـ الانسانية ، جيجؿ، بف يحي
أغمب  :ككاف مف أبرز نتائجيا، أستاذ استخدمت أداة الاستبياف لجمع البيانات كفؽ المنيج الكصفي 221

 مكضع الدراسة أقركا بفعالية الادارة المدرسية.الأساتذة بالثانكيات 

 غمب الأستاذة بالثانكيات مكضع الدراسة راضكف عف عمميـ.أ -

دارة المدرسية كمستكل الرضا الكظيفي لأساتذة الثانكيات مكضع اؾ علبقة ارتباطية بيف فعالية الإىن -
 الدراسة.

بيف القطاع العاـ  فالكظيفي لدل العماؿ الجزائريي( بعنكاف الرضا 2135) كدراسة عبد الرحماف عزيز  -2
جامعة محمد ، تخصص عمـ النفس العمؿ كالتنظيـ، في عمـ النفسمذكرة لنيؿ شيادة ماجستير ، كالخاص

الكصفي ككذا مقياس الرضا الميني كأداة لجمع البيانات معيـ حصائي المنيج الإ ستخدمتا خيضر، بسكرة،
في اختيار عينة  %11نسبة  بالكلايات المتحدة الأمريكية 3969سميث" سنة " ك مف طرؼ " كارتؿ ىيميكف"

 فرد. 51الدراسة مف المجتمع الأصمي الذم يتككف مف 

 مف أبرز نتائج ىذه الدراسة:ك 

ؼ المسؤكليات العائمية المنكطة ختلبلإالسف،  صغارجر يختمؼ بيف العماؿ كبار السف ك الرضا عف الآ -
 كمييما.ل
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في مستكل الرضا عف الزملبء لدل عماؿ  1.15عند مستكل الدلالة تكجد فركؽ ذات دلالة احصائية  -
 القطاع العاـ في الجزائر تبعا لمتغير المستكل التعميمي كالمستكل الكظيفي.

في مستكل الرضا عف الزملبء لدل عماؿ  1.15احصائية عند مستكل الدلالة لا تكجد فركؽ ذات دلالة  -
 الخبرة المينية..(.، الحالة العائمية، الجنس، السف) العاـ في الجزائر تبعا لممتغيرات الكسيطة الأخرل القطاع

 :الدراسات العربية

الفمسطينييف كعلبقتو  ف( بعنكاف الرضا الكظيفي لدل الصحفيي2138) ريزدراسة عز الديف محمد الغ -3
بالأداء الميني بحث مقدـ لاستكماؿ متطمبات الحصكؿ عمى درجة الماجستير في الصحافة بكمية الأدب 

 بجامعة الاسلبمية غزة.

 اطار ىذا المنيج اسمكب مسح اساليب ستخدمت منيج الدراسات المسحية كما اعتمدت فيدراسة كصفية ا -
 اداة صحيفة الاستقصاء.علبمية كما استخدمت الممارسة الإ

 خمصت الدراسة لعدة نتائج:

 كالرضا الكظيفي لدييـ. فكجكد علبقة ارتباطية بيف الأداء الميني لمصحفيي -

الفمسطينييف درجة متكسطة مف الرضا عف العكامؿ الاقتصادية في العمؿ حسب الكزف  فيمتمؾ الصحافي -
  %69.16ؿ كظركفو حسب الكزف النسبي عف طبيعة العم كدرجة عالية مف الرضا لدييـ %55.93النسبي 

مف مجمع  %35مف الصحفييف العامميف في القطاع غزة أم نسبة  (323)تمثمت عينة الدراسة في  -
 صحفي. (793)الدراسة المقدر ب 

( بعنكاف أثر برنامج التدريبي مقترح لتحسيف 2139محمد حيراف ) عميأ. ك دراسة منذر أحمد أبك شياب -2
دراسة مقدمة لاستكماؿ ، ربدطفي لدم مديرم المدارس في محافظة أالرضا الكظيفي كفؽ نظرية الذكاء العا

 الأردف.، كمية التربية جامعة اليرمكؾ، قسـ الادارة كأصكؿ الشريعة، شيادة الدكتكراه

رنامج تدريبي مقترح لتحسيف الرضا الكظيفي كفؽ نظرية الذكاء العاطفي ىدفت الدراسة لمكشؼ عف ب
يختمؼ باختلبؼ )الجنس كالمؤىؿ ذا كاف أثر البرنامج مدارس في محافظة أربد كتحديد ما إلدم مديرم ال

، الرضا الكظيفيس عداد اختبار يقية تـ إكلتحقيؽ أىداؼ الدراس، مستكل المدرسة(، العممي كالخبرة العممية
 التالية:النتائج  إلىتكصمت الدراسة  يرة لممدارس الأساسية كالثانكممديرا كمد (16)تككنت عينة الدراسة مف 



 الاطار العام للدراسة   الفصل الأول:

11 

الفركؽ لصالح  البرنامج التدريبي كجاءت إلىتعزم ( a0.05كجكد فركؽ ذات دلالة احصائية ) -
كجكد  " ماتف كتني" عف عدـبار المجمكعة التجريبية كفي جميع المجالات في درجة الكمية ككشؼ نتائج اخت

الجنس كالمؤىؿ العممي كالخبرة كمستكل المدرسة في جميع  إلى( تعزم a0.05)كؽ ذات دلالة احصائية فر 
 المجالات كفي الدرجة العممية.

 الدراسات الأجنبية: 

التنظيمي بيف  الإلتزاـكالتي جاءت بعنكاف الرضا الكظيفي ك  :muhamed ehsan (2131)دراسة  -3
 االدراسة تحديد تأثير أبعاد الرض حيث حاكلت، الأساتذة الجامعييف العامميف في الجامعات العامة في باكستاف

برز النتائج أكجاءت  مفردة(113)ككف الدراسة مفتكت، التنظيمي الإلتزاـعمى الكظيفي للؤساتذة الجامعييف 
جابي كذك دلالة معنكية عمى يالأجكر ليا تأثير ا عف اشراؼ كالرضالعمؿ كجكدة الإ عف اأف الرض إلى

كتشير نتائج الدراسة أيضا ، حؿ الدراسةلتدريس العامميف في الجامعتيف مالتنظيمي بيف أعضاء ىيئة ا الإلتزاـ
 التنظيمي بيف أعضاء ىيئة التدريس العامميف في الجامعات العامة في باكستاف الإلتزاـاف عكامؿ التنبؤ ب إلى

 في طبيعة العمؿ كالرضا عف الراتب كجكدة الاشراؼ.  تتمثؿ
 التنظيمي: الإلتزامالدراسات التي تناولت محور  -7-2

 الدراسات المحمية: 

التنظيمي لدل  الإلتزاـ( بعنكاف دكر بيئة العمؿ الداخمية في تحقيؽ 2136دراسة سميماف قاضي مؤمف ) -3
تقنيات ك  مذكرة مكممة لنيؿ شيادة الماستر في العمكـ، عماؿ مديرية الشباب كالرياضة لكلاية المسيمة

اعتمدت ىذه الدراسة المنيج العممي كعمى ، تخصص إدارة كتنظيـ في الرياضة، النشاطات البدنية كالرياضية
ىـ أ، فردا كمجتمع دراسة (43)فرد مف أصؿ  (14ي )تمثمت عينة الدراسة ف، الاستمارة كأداة لجمع البيانات

نو تكجد متطمبات ميمة تساىـ في تحسيف بيئة العمؿ الداخمية اللبزمة لتحقيؽ أو مف نتائج ليإما تكصمت 
كذلؾ بدرجة مرتفعة كتتمثؿ في: ، التنظيمي لدل عماؿ مديرية الشباب كالرياضة لكلاية المسيمة الإلتزاـ

العمؿ عمى تعزيز الثقة المتبادلة ، جمع بيف الترقية بالأقدمية كالجدارة، استخداـ نظاـ الحكافز المادم كالمعنكم
 ...بيف الإدارة كالعامميف

التنظيمي في المؤسسات  الإلتزاـبعنكاف كاقع ، (2139دراسة دليمي لحسف. أ.د محمد سميـ خميس ) -2
، الجزائر، ةمجامعة قاصدم مرباح كرق، ةمدراسة ميدانية ببعض المؤسسات التعميمية بمدينة كرق، التعميمية

  Meyer allen smith  (1993)الاف كسميث ، المنيج الكصفي التحميمي معتمدا مقياس مايرتبنى الباحث 
كتكصمت ، ( أستاذ كمعمـ286عينة قدرىا )جراء الدراسة عمى إتـ ، التنظيمي بأبعاده الثلبثة الإلتزاـلقياس 
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 (16، 46) ػبت بنسبة قدر لتنظيمي بالمؤسسات التعميمية كاف متكسطا ا الإلتزاـأف مستكل  إلىنتائج الدراسة 
 زل عالتنظيمي ت الإلتزاـي مستكل كما اسفرت نتائج الدراسة عف عدـ كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية ف

 .متغير الجنسيلم

 عربية: الدراسات ال

في تحسيف جكدة الخدمة التنظيمي  الإلتزاـبعنكاف اثر ، (2132دراسة رؤل رشيد سعيد اؿ قاسـ ) -3
مذكرة استكماؿ الحصكؿ عمى درجة ، تطبيقية عمى عينية مف البنكؾ التجارية الأردنيةدراسة ، المصرفية

التنظيمي  الإلتزاـلمتعرؼ عمى أثر  ىذه الدراسةىدفت ، الماجيستير في إدارة الاعماؿ جامعة الشرؽ الأكسط
اف لمتجارة بنؾ الإسكاستيدفت كؿ مف ) الذ ،في جكدة الخدمة المصرفية المقدمة في المصارؼ الأردنية

 بنؾ الاتحاد(.، بنؾ لبناف كالميجر، بنؾ الأردف، كالتمكيؿ

كاعتمدت الباحثة عمى الاستبانة لجمع ، ( مفردة241أما عينة الدراسة فتـ أخذىا عشكائيا كبمغت )
، الاستمرارم، لبلتزاـ التنظيمي )العاطفيلكجكد أثر كاضح كعالي  إلىكقد خمصت ىذه الدراسة ، المعمكمات

 المعيارم( عمى تحسيف جكدة الخدمة المصرفية في البنكؾ التجارية الأردنية.

دراسة ، التنظيمي الإلتزاـبعنكاف العدالة التنظيمية كعلبقاتيا ب، (2136) دراسة محمد عبد السعيد عمياف -2
لمتطمبات قدمت ىذه الرسالة ، ميدانية عمى ىيئة التمريض في المستشفيات الحككمية في محافظة غزة

قاـ ، غزة، جامعة الازىر، الحصكؿ عمى درجة الماجيستير في إدارة اعماؿ مف كمية الاقتصاد كالعمكـ الإدارية
الباحث في ىذه الدراسة باستخداـ المنيج الكصفي التحميمي كالاختبارات الإحصائية المناسبة لاختيار صحة 

مرض كممرضة مف مجتمع الدراسة يتمثؿ في ( م278كقد طبقت ىذه الدراسة عمى عينة بمغت )، الفركض
 جميع الممرضيف كالممرضات العامميف في ىيئة التمريض في المستشفيات الحككمية في محافظة غزة.

 ذه الدراسة :برز نتائج ىكمف أ

 التنظيمي. الإلتزاـىيئة التمريض في المستشفيات الحككمية بمحافظة غزة درجة عالية مف  لتتكفر لد -

زل عفظة غزة تاية في المستشفيات الحككمية في محفركؽ ذات دلالة إحصائية حكؿ العدالة التنظيمكجكد  -
التصنيؼ ، التصنيؼ الكظيفي، دمةخسنكات ال، المؤىؿ العممي، العمر، لممتغيرات الشخصية )اسـ المشفى

 متغير الجنس.بينما لا تكجد فركؽ تعزل ل، التخصصي(
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 الدراسات الاجنبية:

عمى الرضا الكظيفي في  التنظيمي الإلتزاـبعنكاف تأثير : Arièsandom irodepta (2131) دراسة -3
ميف تعرؼ عمى اتجاىات العامال إلىي أستراليا حيث ىدفت الدراسة يف في المنظمات الإلكتركنية فممأداء العا

تـ جمع البيانات مف خلبؿ لأعماليـ حيث  عامميفلعمى الرضا الكظيفي في أداء ا التنظيمي الإلتزاـنحك تأثير 
مدير. كأبرزا النتائج جاءت بأف اتجاىات العامميف إيجابية اتجاه ( 211). كتمثمت عينة الدراسة في استبياف

أم تحسف ف رضا الكظيفي كأداء العامميف كأالعمؿ بشكؿ عاـ كلكف لا يكجد تأثير ذك دلالة إحصائية في ال
ر إيجابي اتجاه الرضا الكظيفي كأداء العامميف في المنظمات قابمو تأثييالتنظيمي  الإلتزاـفي مستكل 
 الإلكتركنية

مكظفيف دراسة لمداء الكظيفي عمى الأ التنظيمي الإلتزاـبعنكاف تأثير : Negin etal  (2131) دراسة -2
ي التنظيمي كالاداء الكظيف الإلتزاـمعرفة العلبقة بيف  إلىميدانية في بنؾ ميمي في إيراف ىدفت الدراسة 

ية في أداء المعيارم لو علبقة إيجابية ذات دلالة إحصائ الإلتزاـ ف أ كتبيف، لمعامميف في بنؾ ميمي في إيراف
 .العامميف

 عمى الدراسات السابقة: قيبالتع -8

  أوجو الاتفاق والاختلاف مع الدراسات السابقة: -8-1

السابقة في تكظيؼ المنيج بحيث اعتمدنا المنيج الكصفي اختمفت الدراسة الحالية مع الدراسات 
ريز غمحمد ال كدراسة عزالديف ،دراسة سميماف قاضي مؤمف المنيج العممي الارتباطي في حيث اعتمدت

المنيج الاحصائي الكصفي كباقي الدراسات عزيز اعتمدت منيج الدراسات المسحية كاعتمد عبد الرحماف 
 .ميمياعتمدت المنيج الكصفي التح

 .اختمفت الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في صياغة السؤاؿ العاـ الدراسة

 .اختمفت الدراسة الحالية مف حيث العنكاف مع كؿ الدراسات

 . اختمفت الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في نكع المؤسسة التى أقيمت فييا الدراسة

 ي.التنظيم الإلتزاـلحسف ك.أ..د محمد سميـ خميس في اختيار مقياس اتفقت الدراسة الحالية مع دراسة دليمي 
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إتفقت الدراسة الحالية مع باقي الدراسات السابقة في ىدؼ الدراسة حكؿ كؿ متغير عمى حدة كىك الكصكؿ 
عمي  أ.د ك التنظيمي لدل المكظفيف باستثناء دراسة منذر أحمد أبك شياب الإلتزاـمستكل الرضا الكظيفي ك ل

 .الكشؼ عف أثر برنامج تدريبي مقترح لتحسيف الرضا الكظيفي إلىمحمد جبراف ىدفت 

 ariesandm ؿ قاسـ كدراسةآنيغد أحمد كدراسة رؤل رشيد سعيد تفقت الدراسة الحالية مع دراسة ما
iradepta  في استخداـ أداة الاستبياف لجمع المعمكمات. 

 :السابقةجوانب الاستفادة من الدراسات  -8-2

ممشكمة كمعالجتيا للتشخيص دقيؽ  ناكصمتحيث  ،استفادت الدراسة الحالية مما سبقيا مف دراسات -3
 .بشكؿ شمكلي مف جكانب الاستفادة العممية لمدراسات السابقة

صياغة دقيقة لمعنكاف البحثي  إلىاستفادت الدراسة الحالية مف جميع الدراسات السابقة في الكصكؿ  -2
 .التنظيمي الإلتزاـسكـ بالرضا الكظيفي كعلبقتو بك الم

ؿ قاسـ في إختيار أدكات آنيغد أحمد كدراسة رؤل رشيد سعيد استفادت الدراسة الحالية مف دراسة م -1
 .الدراسة

 الإلتزاـاستفادت الدراسة الحالية مف دراسة دليمي لحسف أ.د محمد سميـ خميس في اختيار مقياس  -4
 .التنظيمي

 .كظفت الدراسة الحالية تكصيات كمقترحات الدراسات السابقة في دعـ مشكمة الدراسة كأىميتيا  -5

 :تعالجيا الدراسة الحالية يالفجوة العممية الت -8-3

مف خلبؿ استعراض أكجو الاتفاؽ كالاختلبؼ كجكانب الاستفادة مف الدراسات السابقة تعالج الدراسة 
 :الحالية ما يمي

 .تضمنت ىذه الدراسة ربط المشكمة البحثية بالمتغيرات -
 .تعددت أدكات الدراسة مف أجؿ جمع البيانات بدقة أكثر -

ككما سبؽ يتضح اف ىذه الدراسة عالجت فجكة عممية متعددة الجكانب يتطرقيا المكضكع الرضا 
مكظؼ في المركز التجارم إينك كتعدد أدكاتيا  51 ػالتنظيمي كشمكؿ عينتيا ل الإلتزاـالكظيفي كعلبقتو ب

 .كاستخداـ المنيج الكصفي الارتباطي
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 تمييد 

لقد بقي الرضا الكظيفي محؿ بحث دائـ ـ نقبؿ الباحثيف مف بينيـ عمماء السمكؾ التنظيمي كعمماء 
عتقاد السائد بأنو كمما زادت درجة مكضكع الرضا الكظيفي ىك الإ دراسة إلىالإدارة كمف الأسباب التي أدت 

 الرضا الكظيفي فإف ذلؾ يؤثر إجابا عمى إنتاجية الفرد.
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 ا الوظيفي ومفيومو طبيعة الرض -1

 اتجاه  ىناؾ العديد مف المصطمحات شاع استخداميا لمتعبير عف المشاعر النفسية التي يشعرىا
ف اختمفت ، عف العمؿ اتجاه النفسي ىك العمؿ كأيضا الرضالانحك فيناؾ الركح المعنكية  .عممو كميا كا 

فيي تعبر عف ، ايجابية كقد تككف سمبيةقد تككف مجمكع المشاعر  إلىمدلكلاتيا فإنيا تشير بصفة عامة 
شباع كبيرا كمما تصكر الفرد عممو يحقؽ لو الإف، شباع الذم يتصكر الفرد أف يحققو مف عممومدل الإ

 (.67ص، 2112، ساكمي)ع لحاجاتو كمما كانت مشاعره سمبية كبالتالي لا يككف راضي عف عممو
 و نأينظر لو ك ، تعدد الكتابات حكلو إلىع ىذا راجك  أما مفيكـ الرضا فلب يكجد تعريؼ محدد لو

ا لا يمكف تحديده فكما يمكف أف يككف الرضا لشخص ما قد يككف عدـ رضمكضكع شخصي حيث 
أف رضا الفرد عف عممو يتكقؼ عمى المدل الذم يجد فيو منفذا مناسبا  كيرل "سكبر"، خرآلشخص 

 .لقدراتو كميكلو كسماتو الشخصية
ما يكفر الأكؿ  :أنو يطمؽ عمى مشاعر العامميف تجاه أعماليـ مف جانبيف "سيمكف" فيرل الباحث أما

 .(2112، 233ص، )محمد سعيدكجو نظرىـ كالثاني ما ينبغي أف يكفره في ، العمؿ لمعامميف في الكاقع
  يرل "ىكيؾ " أف الرضا الكظيفي ىك مجمكعة مف الاىتمامات بالظركؼ النفسية كالمادية كالبيئية التي

فالرضا الكظيفي تعبيرا  (313ص، 2118، )محمدأنني راضي عف كظيفتي تحمؿ المرء عمى القكؿ بصدؽ 
يطمؽ عمى مشاعر العامميف اتجاه أعماليـ كتعتمد ىذه المشاعر بالرضا عمى المقارنة بيف ما يعتقده 

( كبيف ما يتطمع إليو الإنساف بأف تحققو لو كظيفتو )أم ما الانساف بما يحققو العمؿ لو )أم ما ىك كائف
 .(69ص ، 2116، )محمد أحمدينبغي أف يككف( 

 ىذا الشعكر ظاىرا في سمككو كقد الرضا شعكر داخمي يتعمؽ بالعامؿ اتجاه عممو قد يككف إذف ف
 ميزه عف غيره.يسو فيككف مستتر في ن

 :أىمية الرضا الوظيفي -2
 :يعتبر الرضا الكظيفي مف المكضكعات التي حظيت باىتماـ العمماء كتكمف أىميتو في

  انخفاض نسبة غياب العامميف في المؤسسة إلىارتفاع درجة الرضا يؤدم. 
  ارتفاع نسبة الطمكح لدل العامميف إلىأف ارتفاع درجة الرضا يؤدل. 
 أف الأفراد ذكم درجات الرضا المرتفع يككنكف راضيف عف كقت فراغيـ. 
 أف العماؿ الأكثر رضا يككنكف أقؿ عرضة لحكادث العمؿ. 
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  زيادة  إلىمما زادت كانت درجة الرضا عالية أدل ذلؾ فكىناؾ علبقة كثيقة بيف الرضا كالإنتاجية
 .الإنتاجية

مة كمدل فعاليتيا عمى افتراض أف فيعتبر الرضا الكظيفي أىـ مؤشرات الصحة كالعافية لممنظ
فالعامؿ الراضي عف عممو ىـ الأكثر ، التي لا يشعر العاممكف فييا عمى الرضا لا تتحقؽ أىدافيا لمنظمةا

، 2117، )عارؼاستعدادا لاستثمار بكظيفتو كتحقيؽ أىداؼ المنظمة كما أنو يككف أكثر نشاطا كحماسا 
 (47ص

 :العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي -3

كىي عكامؿ تنظيمية عدة عكامؿ حسب مصدرىا  إلىتنقسـ العكامؿ المؤثرة عمى الرضا الكظيفي 
 .أساسا بطبيعة الفرد العامؿ نفسو المنظمة كأخرل ذاتية متعمقةمصدرىا 

 :العوامل التنظيمية -3-1

 لا يسب كيمنع مشاعر الاستياء بؿ إف تكافره ، حيث لا يمثؿ مصدر اشباع لمحاجات الدنيا فقط :رالأج
 .مف الاستحكاذ عمى الفرد

 أنشطة العمؿ كفرص الانجاز كنمكه كىذه ، المتمثمة في المسؤكلية التي يحتكييا العمؿ :محتوى العمل
 .المتغيرات مسببة لمشاعر الرضا

 اف طمكح الفرد لمترقية تؤثر تكقعات الفرد العامؿ حكؿ فرص الترقية عمى الرضا فكمما ك :فرصة الترقية
 .أكبر مما ىك متاح كمما كاف غير راضي عف عممو

 العماؿ فيكتسب كلائيـ لو كرضاىـ عف حيث يككف المشرؼ كاعيا بحاجات كمشاعر  :نمط الإشراف
 .العمؿ

 :تمؾ  إلىالانتماء  إلىيتكقؼ تأثير جماعة العمؿ عمى الرضا بمدل قكة العامؿ في الحاجة  جماعة العمل
 .فيي تمثؿ مصدر منفعة لمعامؿ، الجماعة

 بالقدر ر الذم تكفر ساعات العمؿ درجة استخداـ كقت الراحة يمكف أف نفترض أنو بالقد :ساعات العمل
 .الذم يزيد الرضا عف العمؿ

 رضاه عف العمؿ  كبالتاليتؤثر ىذه الظركؼ عمى درجة تقبؿ الفرد لبيئة العمؿ  :ةظروف العمل المادي
 (264-263ص ،)فاركؽ عبده ..الخ.التيكية، الإضاءة، لنظافةمثؿ ا
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الرضا عف ، المباشركيمكف أف نمخص ىذه العكامؿ التنظيمية لمرضا الكظيفي في كفاية الاشراؼ 
الحالة الصحية كالبدنية ، عدالة المكافآت الاقتصادية كغيرىا، الاندماج مع الزملبء في العمؿ، العمؿ نفسو
 .(62ص، 2114، )محمد الحسفكالذىنية 

 :العوامل الشخصية -3-2
 أما ، الرضا إلىـ الذات كمما كاف أقرب كمما كاف ميؿ الأفراد للبعتداؿ في الرأم كاحترا :احترام الذات

الأشخاص الذيف يشعركف بالانتقاص مف قيمتيـ كقدراتيـ فإنيـ يشعركف عادة بعدـ الرضا عف كظائفيـ 
 (.241ص، 2112، )ماىر

 كمما كاف الفرد أكثر تحملب لمضغكط كلو القدرة عمى التكيؼ كالتعامؿ كمما كاف راضي  :تحمل الضغوط
  .(244ص، 2112، )ماىرعف عممو أكثر مف غيره 

 مكانة العامؿ في السمـ الكظيفي تدعـ رضاه كتعزز شعكره في حيف تدىكر ىذه  :المكانة الاجتماعية
 .(295ص ،2111، )ماىرعدـ الرضا  إلىالمكانة غالبا ما يؤدل 

 :العوامل المؤثرة

 
 (.من اعداد الطالبتان) : يوضح العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي(01شكل رقم )ال

 

 مجمكعة العكامؿ

عكامؿ مرتبطة بالمكرد 
 البشرم

 عكامؿ مرتبطة بالمنظمة

 .احتراـ الذات -
 .تحمؿ الضغط -
 المكانة -

 .الإشراؼ -
 .سياسة المؤسسة-
 تصميـ الكظيفة.-
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 :عناصر الرضا الوظيفي -4

 حتكمم، تككف مف الأجرالرضا الكظيفي كمتغير عاـ محصمة لعناصر فرعية ت إلىينظر الباحثكف  
 :كالمخطط التالي يكضح ىذه العناصر، ظركؼ العمؿ كظركؼ العمؿ الماديةالعمؿ ك 

 
 (140ص، 2005، )أحمد المنظماتالسموك الانساني في يمثل : (2)رقم شكل ال

 :الأجر -4-1

يعرؼ الأجر بأنو ذلؾ المقابؿ المادم الذم يدفع لممكرد البشرم مقابؿ الجيد البدني أك الفكرم الذم 
لممكرد البشرم أك بالنسبة لممؤسسة السمع كالخدمات كتكتسب الأجكر أىمية بالمغة سكاء بالنسبة  لإنتاج بذلوي

تعتبر الأجكر بمثابة الكسيمة الفعالة لإشباع الحاجات المختمفة كالأكؿ كالشرب  فبالنسبة لممكرد البشرم
ظة عمى المحافا عمى جذب الكفاءات لمعمؿ فييا ك ساعدىتجكر الأأما بالنسبة لممؤسسة فإف ، كالسكف...إلخ

 .(67ص ، 2112، )لبصيرىك كسيمة ميمة لنشر العدالة بيف المكارد البشرية عمى الكفاءات العاممة حاليا ك 

الاجر ك  ك تكجد ىناؾ عدة طرؽ لدفع الاجكر في المؤسسات اكثرىا شيكعا طريقة الاجر الزمني
ك السنة اك الشير اع ك الاسبك أك اليكـ أني ذلؾ الاجر الذم يحسب بالساعة الزم بالأجريقصد ك  ،بالقطعة

عمى الكقت الذم يقضيو في عممو بغض النظر عمى الكمية  بناءا البشرممكرد حيث يتـ دفع الاجر لم
داء المتميز فيي لا تأخذ بعيف الأك  عيب اساسي يتمثؿ في كبح المبادرةليذه الطريقة ك  ،كالنكعية المنتجة

بالقطعة ذلؾ الأجر الذم يككف تابع لكمية الانتاج فكمما زادت عتبار مبدأ الكفاءة في حيف يقصد بالأجر الا
ليذه الطريقة عيب أساسي يتمثؿ في امكانية تغميب الجانب ك  ،العكس صحيحك  منتجة زاد معيا الأجرالكمية ال

 .(387ص ، 2111، )ماىر للئنتاجالكمي عمى الجانب النكعي 

العناصر الفرعية لرضا 
 الوظيفي

جماعات  نمط الاشراف محتوى العمل الأجر
 العمل

ظروف العمل  الترقية
 المادية

 الرضا العام عن الوظيفة
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 :محتوى العمل -4-2

مف يؤدييا المكرد البشرم في عممو ك  بر محتكل العمؿ عف تمؾ المتغيرات التي تككف المياـ التيتيع
 :دىذه المتغيرات نج بيف أىـ

 المسؤكلية المرتبطة بالعمؿك  مطةالس. 
  العمؿطبيعة انشطة. 
 فرص الانجاز التي يكفرىا العمؿ. 
 فرص النمك التي يكفرىا العمؿ. 

 :شرافنمط الإ -4-3
علبقة عمؿ رسمية بيف شخصيف مكجو )المشرؼ( ": عمى تعريؼ الاشراؼ بأنو غمب الباحثكفأفؽ تي  

عمييـ  مساعدة المشرؼ إلىكعدد مف الأشخاص )المشرؼ عمييـ( يعممكف مع جماعات كتيدؼ ىذه العلبقة 
 (.344ص ، 2115، )صقر عاشكر" في تحقيؽ الأىداؼ المسطرة

 ثة أنماط رئيسية مف الاشراؼ كىي:كيميز الباحثكف بيف ثلب

 :الفوضوي شرافالإ -4-3-1
الحد الذم يجعمو عاجز  إلىقياـ المشرؼ بمنح المشرؼ عمييـ كصلبحيات كاسعة في اتخاذ القرارات 

 حكاـ السيطرة عمى المشرؼ عمييـ الذيف يككنكف في فكضى.إعف 
 :الاشراف الأوتوقراطي )الاستبدادي( -4-3-2
نقاش كىك ييتـ باحتكار كامر التي يجب أف تطاع دكف الأ بإصدار المشرؼيقصد بو قياـ   

 .(198ص، 2111، )ماىر. الصلبحيات في يده كلا يتيح فرصة المشاركة لممرؤكس في صنع القرارات
 :الاشراف الديموقراطي -4-3-3

يعبر عف الاستعداد الذم يبذلو المشرؼ في تشجيع كمنح المشرؼ عمييـ  الإشراؼىذا النمط مف 
فعاؿ في صنع القرارات كىذا يعني اتاحة المشرؼ امكانية لممشرؼ ة لمقياـ بدكر بالفرصة الكافية كالمناس

 اختيار البدائؿ كتقديـ اقتراحات.البحث عف مشاكؿ العمؿ كتحصيميا ك عمييـ ب
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 :الترقية -4-3-4

مراكز أك كظيفة أعمى كغالبا ما تتـ الترقية نتيجة لتقييـ  إلىكيقصد بالترقية نقؿ المكرد البشرم 
الكظائؼ أك تصنيؼ المياـ كالتي تعطي برامج كخطط الترقية الفكائد المرجكة منيا ينبغي أف تبنى عمى 

 كتستغميا: بشريةتفيما المكارد ال أك أسس مكضكعية يرمعاي

 :البشرم عمى أساس مدة الخدمة في المؤسسة )الخبرة(. حيث يتـ ترقية المكرد الأقدمية 
 :الذم يممؾ قدرات عالية عمى انجاز العمؿ مقارنة مع غيره. حيث يتـ ترقية المكرد البشرم الكفاءة 
 :جماعات العمل 4-3-5

يتفؽ أغمبية الباحثيف عمى تعريؼ جماعات العمؿ بأنيا كحدة تتككف مف فرديف أك أكثر تجمعيـ 
كأف يؤثر فيو كيتأثر خر الآعضك الريحة عمى نحك يسمح بأف يدرؾ كؿ عضك في الجماعة علبقة عمؿ ص

 بو.

كمف ىنا نستنج أف جماعات العمؿ في المؤسسة ليا أىمية كبيرة خاصة إذا كاف يسكد بيف أعضائيا 
 .مؤسسةئو في العمؿ كمف جية أخرل عمى العمى أدا بالإيجابكىذا ما ينعكس ، التعاكف كالثقة المتبادلة

 (.198ص ، 2111، )ماىر

 :ظروف العمل المادية -4-3-6

، الحرارة، كىي تمثؿ مختمؼ الظركؼ المادية التي تتميز بيا البيئة الداخمية لممؤسسة مثؿ الضكضاء
 زيادة إلىلممكرد البشرم كمما أدل ذلؾ  ككمما كانت الظركؼ المساعدة ،ترتيب المكاتب... إلخ، الإضاءة
 أدائو. مستكل

 :محددات الرضا الوظيفي -5

بيف الرضا بيف العامميف الذيف يشغمكف نفس المناصب  تاك فتبيف محددات الرضا الكظيفي أسباب الت
 كتتمثؿ فيما يمي:
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 :التناقض -5-1

ظفيف حكؿ مناصبيـ فيختمؼ تقييـ كؿ مكظؼ لمنصبو ك يمكف تفسير ذلؾ في اختلبؼ اعتقادات الم
كما يمكف أيضا أف يختمؼ ما يريده  لنفس الميمة يفالمكظفرضا كمنو يختمؼ مستكل ، حسب رؤيتو كخميفتو

أم أف الرضا عف العمؿ ، الرغبة المفضمة لممكظؼ كالتي تعكس قيمة المنصب لو ىنا ىي مفالمكظؼ 
التي يحصؿ عمييا تمؾ كالمقصكد التقارب بيف النكاتج التي يرغب المكظؼ في تحقيقيا ك ، يتحقؽ مف كظيفتو

 (.297-269ص ، 2116، عبد الرحماف ادريس -)محمد مرسيفعلب مف الكظيفة كذلؾ بالمقارنة 

 :العدالة -5-2

ا كالنكاتج نييبذلك تككف عندما يدرؾ المكظفكف أف ما يستممكه مف مياـ يتناسب مع مقدار الجيكد التي 
أم المقارنة مف ، الذيف يككنكف صالحيف لممقارنةالتي يحصمكف عمييا مع المكظفيف الآخريف داخؿ المنظمة 
 (.347ص ، 2114، )محمد عبد الباقيخلبؿ مقابؿ مدخلبت الآخريف كالعكائد التي يحصمكف عمييا 

 :الميول أو النزاعات -5-3
تؤثر شخصية المكظؼ عمى شعكره بالرضا مف خلبؿ خصائصو الشخصية خاصة خاصية النزعة العامة 

بشكؿ ايجابي أك سمبي لمبيئة كأيضا الخاصية التي تتعمؽ بعممية التفكير المتناقض لدل لممكظؼ للبستجابة 
الميكؿ السمبية كالتفكير المتناقض لدل المكظؼ ييدد مشاعر أف  إلىكتكصمت بعض البحكث ، المكظؼ

 .(295ص، 2111، عبد الرحماف ادريس، ) محمد مرسي الرضا عف العمؿ

 (من إعداد الطالبتان)يوضح محددات الرضا الوظيفي  (:01)جدول رقم ال

 أسباب التفاوت محددات الرضا الرقم
 اختلبؼ اعتقادات المكظفيف حكؿ مناصبيـ التناقض 01
ادراؾ المكظفيف ما يستممكه مف مياـ كالنكاتج التي يحصمكف عمييا مع  العدالة 02

 المكظفيف الآخريف
 المكظؼ عمى شعكره بالرضا تأثير شخصية أك النزعات الميكؿ 03

 :أبعاد الرضا الوظيفي -6
 مف التعريفات التي كضحت لنا مفيكـ الرضا الكظيفي ككيفية حدكثو نجد أنو يأخذ بعديف ىما:
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 :الرضا العام )الكمي( -6-1
، أنو الاتجاه العاـ لمفرد نحك عممو ككؿ فإما ىك راضي أك غير راضي ىكذا بصفة مطمقةبكيعرؼ 

ىذا المؤشر بتحديد الجكانب النكعية التي يرضى عنيا المكظؼ أك العامؿ أكثر مف غيرىا كلا كلا يسمح 
أنو يفيد في القاء نظرة عامة عمى مكقؼ العامؿ  كدبي عف الجكانب التي لا يرضى أصلب فضلب، مقدار ذلؾ

 يزاء عممو بصفة عامة.إ
 :الرضا النوعي )الجزئي( -6-2

، مةسياسة المنظجانب مف الجكانب عمى حدل كتشمؿ تمؾ الجكانب كؿ رضا الفرد عف  إلىكيشير 
أساليب الاتصاؿ داخؿ ، ظركؼ العمؿ، الرعاية الصحية كالاجتماعية، فرص الترقية، الاشراؼ، الأجكر

 المنظمة كالعلبقات مع الزملبء.

معرفة ىذه الجكانب في التعرؼ عمى المصادر التي يمكف أف تساىـ في زيادة أك تخفيض  كتفيد
 الرضا الكظيفي.

كلكنيا ، كمف ىذا كمو تعددت الدراسات كالأبحاث حكؿ تحديد الأبعاد التي تؤثر في الرضا الكظيفي
 تدكر حكؿ أغمب الجكانب الأساسية.

كعكامؿ فرعية  جمالية أك عمى شكؿ عناصرمجمكعات كعكامؿ ا إلىكتختمؼ مف حيث تقسيميا 
 كمف أىـ ىذه العكامؿ ما يمي:، لمرضا الكظيفي

 :الأجور والرواتب -6-2-1

الكثير مف الدراسات  تالحاجات المادية كالاجتماعية لأفراد كقد أشار  لإشباعيعد الأجر كسيمة ميمة 
ارتفع رضاىـ فكمما زاد مستكل دخؿ الأفراد ، كجكد علبقة طردية بيف مستكل الدخؿ كالرضا عف العمؿ إلى

 عف العمؿ كالعكس صحيح.

 :محتوى العمل وتنوع الميام -6-2-2

حيث ، يمثؿ محتكل العمؿ كما يضمنو مف مسؤكلية كصلبحية كدرجة التنكع في المياـ أىمية الفرد
رضاه عف العمؿ كمف خلبؿ  مستكل كلذلؾ يرتفع، نجاز عممولإيشعر الفرد بأىمية عندما يُمنح صلبحيات 

 الكظائؼ يمكف التأثير عمى مستكيات الرضا لدييـ.تصميـ عادة ا  تصميـ ك 



 الرضا الوظيفي :الفصل الثاني

26 

 :امكانية الفرد وقدراتو ومعرفتو بالعمل -6-2-3

إف اسناد أعماؿ أك مياـ تتناسب مع ، يتكفؽ الأداء عمى متغيرم الرغبة في العمؿ كالقدرة كالمعرفة
كلذلؾ ، تدعيـ أدائيـ كىذا ما ينعكس عمى الرضا الذم يتحقؽ ليـ جراء ذلؾ إلىالقدرة كمعرفة العامميف يؤدم 

في شعكرىـ بأىميتيـ في فإف تييئة البرامج التدريبية كالتطكيرية لرفع قدرات كامكانيات كمعرفة العامميف يساىـ 
 المنظمة كيترتب عمى ذلؾ ارتفاع في رضاىـ.

 :فرص التطور والترقية المتاحة لمفرد -6-2-4

إذ أف  تساىـ في تحقيؽ الرضا الكظيفي، كفقا لمكفاءةإف المنظمة التي تتيح للؤفراد فرصة الترقية 
 التطكر كالنمك ذك أىمية لدل الأفراد ذكم الحاجات العميا.، اشباع الحاجات العميا

 :نمط القيادة -6-2-5

المشاعر  تنمية إلىالقيادم الديمكقراطي يؤدم فالنمط ، تكجد علبقة بيف نمط القيادة كرضا العامميف
حيث يشعركف بأنيـ مركز اىتماـ القائد كالعكس يككف الايجابية نحك العمؿ كالمنظمة لدل الأفراد العامميف 

 تبمكر مشاعر الاستياء كعدـ الرضا. إلىفي ظؿ القيادة البيركقراطية إذ أف ىذا الأسمكب في القيادة يؤدم 

 :ادية لمعملالظروف الم -6-2-6
بيئة لؿ الفرد حرارة كضكضاء عمى درجة تقب، رطكبة، اضاءة، تؤثر ظركؼ العمؿ المادية مف تيكية

 .ئة العمؿيبعف رضا الأفراد  إلىركؼ البيئية الجيدة تؤدم العمؿ كذلؾ فإف الظ
 :عدالة العائد -6-2-7

مستكل ، خبراتو، قدراتو، )ميارتو أكضح "أدىز" بأف الفرد يقارف عكائده المستممة قياسا بمدخلبتو
ف نقص معدؿ ما يستممو الفرد عف ، مع معدؿ عكائد الأفراد العامميف معو قياسا بمدخلبتيـ .. إلخ(..تعميمو كا 

بعدـ العدالة كتككف نتيجة الاستياء كعدـ الرضا كمف جية أخرل ىنالؾ بعض الباحثيف مف  رمعدؿ غيره يشع
 ر ضمف مجمكعات كما يمي:صنّؼ أغمب العكامؿ السابقة الذك

 :أ. العوامل الذاتية )الشخصية(
قدرات الفرد الذىنية ، الخبرة، المستكل التعميمي، الجنس، أم التي تتعمؽ بالعامميف أنفسيـ مثؿ العمر

 كالبدنية كغيرىا مف العكامؿ المرتبطة بذات الفرد كالتي ليا تأثر عمى الرضا الكظيفي.
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 :)المؤسساتية(ب. العوامل التنظيمية 
العلبقة بالرؤساء ، أم ترتبط بالتنظيـ داخؿ المنظمة مثؿ الكظيفة نفسيا كما تقدمو لإشباع لشاغمييا

 ظركؼ كشركط العمؿ.، كالزملبء كاجراءات العمؿ كشكؿ الدكاـ
 :ج. العوامل البيئية

ثير ثقافة لييا ككذلؾ تأإييا الفرد أك البيئة التي ينتمي كالبيئة التي نشأ ف كتتعمؽ بجماعات العمؿ
 نظرة المجتمع.، قد تشمؿ الانتماء الاجتماعيكىذه العكامؿ  المجتمع الذم يعيش فيو

ؤثرة في الرضا الكظيفي نجد عاد كالعكامؿ المكمف خلبؿ ما أشارت اليو أىـ الدراسات التي تناكلت الأب
مجمكعة مف العكامؿ بؿ ىك نتيجة تفاعؿ ، أنيا تتفؽ عمى أف الرضا الكظيفي ليس حصيمة عامؿ كاحد

 .مؿ كالظركؼ التنظيمية التي تعتمدىا المنظمةعكالأبعاد منيا ما ىك متعمؽ بالفرد ذاتو كمنيا مرتبط ببيئة ال

أك العامؿ( عف المنتج الداخمي  الكظؼكف مف خلبؿ رضا الزبكف الداخمي )الرضا الكظيفي يك
 ابعاد المنتج الداخمي: يالكظيفة( كأف أبعاد الرضا الكظيفي ى)

 تكافآالمك  الأجكر 
 طبيعة كمضمكف العمؿ 
 الاشراؼ كالعلبقة مع الزملبء 
 المحيط المادم لمعمؿ 

 كفيما يمي تفصيؿ ليذه العناصر:

يا المادية كالمعنكية التي يحصؿ عمييا الفرد مقابؿ الجيكد التي امختمؼ المز كيضـ : الأجور والمكافآت -
 الأداء كتبعا لطبيعة الكظيفة كظركؼ العمؿ.ز في ييبذليا كالتمي

ادات كالمؤىلبت( القدرات كالاستعد) كيشمؿ كضكح المياـ كالمسؤكليات كالشركط: طبيعة ومضمون العمل -
 بداع.ياراتو كمكاىبو كفرص المبادة كالإالمدل الذم يتيحو العمؿ لمعامؿ مف اظيار مك ، التي تتطمبيا

نمط الاشراؼ كعلبقة الرئيس بمرؤكسيو كالتفاعؿ بيف العامميف بكيتعمؽ : الاشراف والعلاقة مع الزملاء -
 العمؿ. إطاركالتعاملبت المتبادلة بينيـ في 
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 :المحيط المادي لمعمل د.
كمتطمبات انجاز المياـ كالكاجبات التي تفرضيا ستمزمات ككؿ م، عمؿلم المادم كيتعمؽ بالبيئة

 (.378-377ص ، 2116، )محمد عباس الكظيفة

 
 (.من اعداد الطالبتانيمثل أبعاد الرضا الوظيفي ) :(03شكل رقم )ال

 مؤشرات الرضا كثيرة كمتنكعة كىي كالآتي:مؤشرات الرضا الوظيفي:  -7
 :التغيب -7-1
يعتبر التغيب مف أخطر المشكلبت التي تكاجو المنظمات لما لو مف أثر كاضح بالنسبة لمتنظيـ الاجتماعي  -

كبالنسبة لضعؼ مستكل الكفاية كالانتاجية مف حيث الكـ كالكيؼ مف جية أخرل ، داخؿ المؤسسة مف جية
ة معدلات التغيب كتكمفتيا كأثرىا عمى كمنو نجد مختمؼ التعاريؼ المتصمة بو تختمؼ باختلبؼ مشكمة دراس

 درجة الرضا كالكفاية الانتاجية مف جية أخرل.
ىناؾ مف يعرؼ التغيب عمى أنو "تخمؼ العامؿ عف الحضكر لمعمؿ في ظركؼ كاف بإمكانو أف 
يتحكـ فييا" كىناؾ مف يعرؼ أيضا بأنو" الكقت الضائع في المؤسسات الصناعية بسبب تغيب العماؿ كالذم 

الكقت الضائع يسبب الاضطرابات أك غمؽ المصانع أك التأخر في ، ف تجنبو كلا يدخؿ في حساب التغيبيمك
 (.59ص، 2111، )ابراىيـ لطفيساعتيف. إلىالمصنع لمدة تتراكح ما بيف ساعة  إلىالحضكر 

 :دوران العمل -7-2
العامميف لمخدمة داخؿ التنظيـ : يطمؽ دكراف العمؿ عمى الحركة الناتجة عف ترؾ بعض مفيوم دوران العمل

 كاحلبؿ آخريف جدد محميـ.
كىذه الحركة غالبا ما تككف ناتجة عف صعكبة التكيؼ مع ظركؼ العمؿ كىك يعبر مذلؾ عف تنقؿ 

 جتماعية كأخرل مادية.إأخرل لعكامؿ نفسية أك  إلىالعامؿ مف عمؿ لآخر داخؿ المؤسسة أك مف مؤسسة 

 أبعاد الرضا الوظيفي

 الرضا الجزئي

الرضا عن بعض الأجزاء أو 

 جوانب العمل

 الرضا الكلي

 الرضا عن جميع جوانب العمل
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أك ابداؿ أفكار قديمة ، مضر إذا كاف اليدؼ منو تنشيط العمؿ الصناعيقد يككف دكراف العمؿ غير  -
بأخرل جديدة أك حدكد ىذه العممية تتـ بطريقة منتظمة كتككف نتيجة لظركؼ صحية أك لكبر سف العماؿ 

 أعماؿ أخرل أقؿ تعبا كيصبح دكراف العمؿ بيذه الطريقة عممية طبيعية يستفيد منيا التنظيـ. إلىالذيف نقمكا 
تكتؿ" "ك ة التي قاـ بيا كؿ مف "مكشينسكي"كمف أىـ النظريات التي عالجت ىذا العنصر نجد المحاكل -

العمؿ ككانت العلبقات سالبة ك  دراسة حكؿ العلبقة بيف الرضا الكظيفي كدكرانو 19حيث لخص  3979
كمما كاف احتماؿ  كيظير أنو كؿ ما كاف العامؿ غير راض عف كظيفتو، ماعدا في أربعة منيا كانت مكجبة

" حيث كجد في مقياس الرضا 3966كتـ تأكيد ىذه النتيجة مف طرؼ الباحث"ىكليف ، مغادرة المؤسسة مرتفعا
الكظيفي لعينيتيف احداىما غادرت المؤسسة كأخرل بقيت تعمؿ كالنتيجة كانت أف الأكلى أقؿ رضا مف 

كما أف " ، مؿ عمى أساس جماعي )متكسط الرضا(كبالتالي حسب ىذا الباحث يمكف التنبؤ بدكراف الع، الثانية
كجد أف أمكرا مثؿ ، كبناءا عمى ركابط افتراضية بيف الرضا كمغادرة المؤسسة 3977مكبمي" بدكره عاـ 

التفكير في المغادرة كالبحث عف كظيفة أخرل كميا ذات تأثير عمى المغادرة الحقيقة لمعمؿ كالناتجة عف 
 .(321ص ، 2112، )السمياط الأشياء

 :الاضراب -7-3
فالاضطراب شكؿ مف أشكاؿ التعبير يمجأ اليو ، يعتبر الاضراب مف أىـ مؤشرات عدـ الرضا كالتذمر

العماؿ سكاء كانكا مجمكعة صغيرة أك كبيرة كيعني الاضراب التكقؼ الجماعي لمعمؿ لحيف حدكثو تغيرات في 
يركنيا مضمكنة كقد تككف ىذه المطالب مادية المكافآت أك ظركؼ العمؿ كالمطالبة ببعض الحقكؽ التي 

 بحتة كالزيادة في الأجكر كتحسيف في ظركؼ العمؿ.

ضراب مظير تكتيكي لمضغط كىك مف أبرز أشكاؿ الصراع الصناعي كأسمكب مف أساليب اعلبـ كالإ
 دارة كالعماؿ.خريف بكجكد نزاع أك خلبؼ بيف الإالآ

مف الفيـ كالايماف بما عميو الفعؿ العمالي كيفترض  ضراب فعؿ عمالي يتضمف مقدار معيفإف الإ 
أف يككف ىناؾ حدا أدنى مف التنظيـ كالتضامف مف بيف العماؿ كالمصمحة المشتركة ضد السمكؾ غير 

 المقبكؿ مف طرؼ المسؤكليف نتيجة لمظرؼ غير القانكني لمعماؿ أفرادا أك جماعات.

ضراب يتكقؼ عمى مدل تمسؾ الإ إلىالمجكء إف نجاح الاضراب أك تحقيؽ مطالب العماؿ دكف  -
جماعات العمؿ تماسكا كامتلبكا لقكة  جماعات العمؿ كمياراتيـ إذ نجد أف العماؿ ذكم الميارات العميا اكثر

المساكمة فيـ يناضمكف مف أجؿ متابعة كحؿ مشاكميـ سكاء عف طريؽ اجراءات التفاكض الرسمية أك القياـ 
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ذات الميارات المنخفضة فتممؾ أعمى مستكل أعمى مف حيث تطكرىا في  أما الجماعات، ضطراباتبالا
 أشكاؿ الصراعات غير المنتظمة.

كمنو نستنتج أف الرضا يتأثر ، حتجاج كالتذمر كعدـ الرضاإذف فالإضراب ىك شكؿ مف أشكاؿ الإ
 بثلبث عكامؿ رئيسية كىي:

مكقؼ العامؿ مف الادارة: كيشمؿ العلبقات بيف المستكيات الإشراقية لمسمـ اليرمي لمتنظيـ الصناعي  -
 بمعنى نكعية العلبقات الصناعية بيف مختمؼ أطراؼ العممية الانتاجية مف حيث ايجابياتيا كسمبياتيا.

أك تعقيد الكظيفة كالأجر  مكقؼ العامؿ عف كظيفتو: كيتمثؿ في الظركؼ المادية لمعمؿ كدرجة السيكلة -
 كمدل التجاكب مع محتكل العمؿ.

مكقؼ العامؿ مف جماعات العمؿ: كيتمثؿ في مدل اندماج العماؿ في التنظيـ الصناعي كمدل تماسؾ  -
 .(87ص، 3995، بمعيكر) بيف أفراد الجماعة كنكعية العلبقات الانسانية التي تربطيـ

 :الشكاوي -7-4

الشكاكم المقدمة مف طرؼ العماؿ لمسؤكلياتيـ أك النقابات العمالية أك حتى كىي تمؾ النسبة مف 
زملبئيـ كىذه النسبة تدؿ عف مظاىر الرضا الكظيفي أك عدمو فكمما طانت نسبة التظممات مرتفعة مف طرؼ 
 ،العماؿ لمشرفييـ سكاء كانت مكضكعية أكلا: بمعنى سكاء كانت الشكاكم مؤسسة أك شكاكم كاىية مرتفعة

فكمما كاف ذلؾ تعبيرا عف عدـ الرضا كعف الحالة النفسية يعيشيا العامؿ داخؿ التنظيـ الصناعي كالعكس 
كليذا فالشكاكم كالاحتجاجات ىي مؤشر مف مؤشر الرضا الكظيفي التي يمكف أخذىا بعيف ، صحيح

كترات التي قد تظير كتؤثر الاعتبار كالاىتماـ بيا كدراستيا كتحميميا بدقة كىذا لتفادم كؿ الاضطرابات كالت
 (.88ص، 3995، ) بمعيكرتأثيرا سمبيا عمى المنظمة الصناعية 

 :التخريب واللامبالاة -7-5

يعمؿ العامؿ داخؿ نسؽ اجتماعي كصناعي كتتفاعؿ معو كمع كؿ التأثيرات الايجابية كالسمبية ليذا 
 مرتفعة كبالتالي أداؤه جيد.التنظيـ كالعامؿ المنسجـ مع أىداؼ المنظمة تككف معنكياتو 
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كلكف في الحالات التي لا يستطيع العامؿ تحقيؽ طمكحاتو كتحقيؽ ذاتو كالانسجاـ مع المحيط الذم 
الشيء الذم ينعكس ، داخؿ اطاره فإف ذلؾ يؤثر سمبا عمى أدائو كنتيجة ذلؾ ىك عدـ رضاه عف عممو

 بالسمب عمى مدل اىتمامو كانضباطو أثناء تأدية كاجباتو.

كينجر عف ىذا أنكاع عديدة مف الاىماؿ كاللبمبالاة  le laisser Allerكقد يصؿ الأمر لأبعد 
، تخريب معتمد في أدكات الانتاج أك تخريب الانتاج في حد ذاتو إلىالحدكد مف عدـ الرضا كالذم يتحكؿ 

نكعية رديئة أك غير صالح كىذا ما نلبحظو عند تحطـ الآلات كعطبيا المتكاصؿ كالانتاج غالبا ما يككف ذك 
كليذا فإف السمككات التي يمكف اعتبارىا عدكانية كناتجة عف عدـ الرضا تؤثر تأثيرا كبيرا ، للبستعماؿ تماما

 .(86ص، 3995، كريع)بم عمى السير الحسف لممنظمة

 :التمارض -7-6

خلبؿ الحالات ىك ظاىرة مف ظكاىر عدـ الرضا كالاحباط النفسي الذم يكاجو العامؿ كيتجمى مف 
كىذا ما يطمؽ عميو" انسحاب العامؿ مف ، المرضية المقتنعة التي يمجأ الييا العامؿ قصد الابتعاد عف العمؿ

أك التقميؿ مف الانعكاسات السمبية ، العمؿ" تيربا مف الكاقع المعاش داخؿ التنظيـ الصناعي الذم ينتمي اليو
ظيفة أك المشرفيف عميو أك بصفة عامة كيمكننا اكتشاؼ ىذا أثناء قيامو بعممو سكاء كاف ىذا نفكرا مف الك 

النكع اف تعبر لنا عف عدـ الرضا الكظيفي لمعمؿ إذا زادت عف الاطار المعقكؿ كتؤثر عمى الأداء كالأىداؼ 
 (.87ص، 3995، )بمعيكرالمسطرة لمتنظيـ الصناعي

 :الأداء -7-7

قد يككف ىذا العنصر مف اىـ العناصر مف حيث انشغاؿ الباحثيف في ىذا الميداف كالسبب في ذلؾ 
كاضح لأننا نريد أف يككف العماؿ سعداء كمنتجيف كلمعرفة العلبقة بيف الرضا كالأداء قدمت دراسات عديدة 

حيث كجدت  3964 سنة vroumeكفركـ  krokettككرككيت ك  bryfield مف بيننيا دراسات كؿ مف بريفميد
لكف تبقى المشكمة المطركحة في أييما السبب كأييما ، دراسة 21عبر  y 0.14أف متكسط الارتباط 

 النتيجة؟.
الأداء لكف بعض الدراسات المتأخرة تقكؿ عكس  إلىأف الرضا يؤدم  إلىفالدراسات الأكلى أشارت 

 (.88ص، 3995، ر) بمعبك  الرضا إلىذلؾ يعني أف الأداء ىك الذم يؤدم 
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 :الإنتاجية -7-8

مما يخطر بباؿ الباحثيف حكؿ العلبقة التي تربط الانتاجية بالرضا الكظيفي أنو كمما زاد رضا الفرد 
" ككرككيت ك Vroume "3964زادت معو مستكيات الانتاجية لكف الدراسات السابقة التي قاـ بيا " كفركـ 

krokett:  بريفميدك bryfield "3955  فمتكسط العلبقة حسب فركـ" في مراجعة ، ىذه الفرضيةأكضحت خطأ
بأف العلبقة بيف الرضا الكظيفي  Organ 3977فقط كعمى اعتبار أكرقف  y 0.14لمدراسات السابقة كاف 

كالانتاجية مكجكدة باستمرار فإف ضعيفة كقميمة ما تككف دالة كقد يعكد ذلؾ إلا أف الإنتاجية أكبر مف اف 
 بؿ ىي نتيجة تداخؿ العديد مف العكامؿ أكثرىا تقني كميني.، تككف خاضعة لمتغير الرضا فقط

 (.321ص ، 3995، )بمعيكرك نتيجة انتاجية عالية بأف الرضا الكظيفي ى Looche "3976كيرل "

 

 ان(.من اعداد الطالبتيمثل مؤشرا الرضا الوظيفي ): (04)شكل رقم ال

 :معوقات الرضا الوظيفي -8

 :الصراعات الشخصية -8-1

مؤشرات الرضا 
 الوظيفي

 التغيب

 دوران العمر

 الاضراب

 الشكاكم

التخريب 
واللامبالاة

 التمارض

 الأداء

 لانتاجيةا

 ر غ. اضراب اضراب رسمي
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 النزاعات الشخصية بيف المكظفيفك  دارة مف أىـ معكقات الرضا الكظيفي كجكد الصراعاتكره الإك 
معدلات ك  أف النزاعات الشخصية ىي الأكثر تأثيرا عمى الرضا الكظيفي 3995دراسة سنة  تالإدارة أشار ك 

 كره الادارة حكاجزا ميمة أماـ تحقيؽ الرضا الكظيفي.ك  ،التنظيميةك  الشخصيةحيث شكمت النزاعات ، الانتاج

 عدم الوضوح: -8-2

الشفافية في بيئة العمؿ مف أىـ عكائؽ الرضا الكظيفي حيث يعاني المكظفكف مف ك  غياب الكضكح
مشاكؿ التكاصؿ بيف فاقـ عدـ كضكح تكما ي الإدارة،القرارات التي تعتمدىا ك  سكء فيـ السياسات التنظيمية

 دارة مما ينعكس بشكؿ مباشر عمى مستكل الرضا الكظيفي في المؤسسة.الإك  المكظفيف

 غياب التكافؤ: -8-3

لكف  لا يعتقد خبراء المكارد البشرية أف الاجكر بالمفيكـ العاـ العامؿ الاىـ في الرضا الكظيفي. 
ـ معكقات تحقيؽ الرضا الكظيفي مما يعني كجكد فجكات كبيرة في الاجكر أك المكافآت ىك فعلب مف أى

 إلىإضافة  ،تناسبيا مع المياـ ىي العكامؿ الحاسمة في رضا المكظفيفك  العدالة في الاجكرك  الانصاؼ
 الانصاؼ في تقدير المسؤكلية.ك  العدالة في منح الفرص

 البيروقراطية: -8-4

مما  الاجراءات كالسيطرة أىـ مف الانتاجة التي تقكؿ تسمسؿ القاعد إلىدارية تستند البيركقراطية الإ 
بالتالي يجب  ،الانظمة ميما كانت معقدة غير ملبئمة أىـ مف فعالية ىذه الأنظمةك  كائحمبال الإلتزاـيعني أف 

 إلىكما تقكد البيركقراطية  ،النظر مدل ملبءمتيا أك فعاليتيا عمى المكظفيف اتباع قكانيف غير مرنة بغض
الأسمكب الإدارم يقؼ  كىذا ،الماؿ الكظيفيك  بة بالميماتىك الرتاالرضا الكظيفي ك ئؽ ميـ مف عكائؽ عا

  المساىمة.ك  عائقا أما تحقيؽ الرضا الكظيفي لأنو يحرـ المكظفيف مف المركنة

 :النظرة المتشائمة في الإدارة -8-5

 للئنجاز بالمنفعة المباشرة كالأنانية فيفتقكـ النظرية المتشائمة في الإدارة عمى تحديد دكافع المكظ 
تعمؿ عمى تحقيؽ أقصى ىتماـ الادارة بالتكاصؿ كالمشاركة كالتحفيز ك مف يقمؿ مف ا .المصمحة الشخصيك 

 إلىعادة ما تتنقؿ عدكل النظرية المتشائمة ىذه ك  فيف بأقؿ ما يمكف مف التضحياتمنفعة مف المكظ
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قدر ممكف مف جيدىـ بأقؿ  الإدارة بكصفيا كياف متكحش سيئ يسعى لأخذ أقصى إلىفينظركف ، المكظفيف
 بدكف صفحة(، 2123)ركثكاؿ  مقابؿ.

بؿ ىك في عمـ الادارة القرار الجيد ليس فقط ما يحقؽ مصمحة المؤسسة القرارات السيئة للإدارة:  -8-6
علبنو كتنفيذه بطريقة صحيحة القرار الذم يتـ اتخاذه  تقكـ الإدارة باتخاذ قرارات مبنية عمى بيانات فعندما، كا 

معمكمات دكف مشاركة المكظفيف ثـ تقكـ بتعديؿ ىذه القرارات بشكؿ متكرر دكف فيـ تأثيرىا عمى العامميف ك 
القرارات دكف ألات تنفذ الأكامر ك  إلىيحكليـ  شعكر المكظفيف بالانفصاؿ التاـ عف الادارة ما إلىذلؾ يقكد 

ىذا التخاذؿ ىك نتيجة طبيعية لانعداـ الرضا محة العامة كدكف تقديـ أم ملبحظات مفيدة ك فكير في المصالت
 الكظيفي.

 الحياة:و  غياب التوازن بين العمل -8-7

قد يبدك ىذا التكازف مسؤكلية المكظؼ لكف الحقيقة أف سياسات الإدارة تمعب دكرا كبيرا في منح  
نظاـ الاجازات ك  الحياة مف خلبؿ ساعات العمؿ المعقكلةك  المكظفيف فرصة لتحقيؽ التكازف بيف العمؿ

 الحياة الشخصية يعتبر مف أىـ عكائؽ الرضا الكظيفي.ك  مف البدييي أف غياب التكازف بيف العمؿك  المناسب.

 :فقدان التواصل -8-8

ؿ فقدانو بيف المستكيات الادارية المختمفة ينعكس بشكك  التكاصؿ مف أىـ مقكمات الرضا الكظيفي 
فجكة  حيث يعتبر اتساع، لمدل تكافقيـ مع أعماليـك  كبير عمى تقدير المكظفيف لقيمتيـ في المؤسسة

 المكظؼ مف المشاكؿ الرئيسة لمرضا الكظيفي.ك  الاتصاؿ بيف الإدارة

زمة المعمكمات أك الأدكات اللب إلى: يقصد بو عدـ قدرة المكظفيف عمى الكصكؿ صعوبة الوصول -8-9
. فعندما لا يستطيع المكظؼ الحصكؿ عمى بعض المعمكمات بسبب بالشكؿ المطمكبلأداء مياميـ 

البيركقراطية أك عندما يتـ منعو مف استخداـ بعض الأدكات استجابة للؤنظمة بغض النظر عف حاجتو ليذه 
 أىميتيا لأداء ميامو ذلؾ ينعكس مباشرة عمى رضاه الكظيفي.ك  الأدكات

عمى الرغـ مف الاىتماـ الكبير ببيئة العمؿ لكنيا تصنؼ في آخر  سبة:بيئة العمل الغير المنا -8-10
 ،الحرارة، الضجيج، معكقات الرضا الكظيفي. ىذا لا يقمؿ مف تأثير بيئة العمؿ الغير المناسبة مثؿ الإضاءة

 .بدكف صفحة(، )ركدماف كجكمبيتا الأماف عمى رضا المكظفيف.ك 
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 :نموذج الرضا الوظيفي -9

ثـ ، أك يحدد إذا كاف العماؿ يشعركف بصفة عامة بالرضا أك الاستياء نحك كظائفيـما الذم يجعؿ 
حب أك  إلىغيرىا ليعطي لنا اتجاىا كميا يشير ك  الترقيةك  كيؼ يجمع الرضا عف كؿ العكامؿ المختمفة كالأجر

 كرع العامؿ لكظيفتو.

تعرضا مف ، لمرضا الكظيفيبكضع نمكذجا  Arnold et Feldman فيمدمافك  قد قاـ كؿ مف ارنكلد -
 ما ىك كاقع فعلب.ؾ بالمقارنة بيف ما كاف متكقعا ك العكامؿ التي تتحكـ في رضا الأفراد كذل إلىخلبلو 

 

 (44)عماد الطيب كشرود ص  : يمثل نموذج الرضا الوظيفي.(05)شكل رقم ال

 :الرضا الوظيفي اتنظري -10

طبقا ليذه النظرية فإف دكافع الفرد عبارة  :needs hiérarchie Thoiry نظرية تدرج الحاجات -10-1
 خمس مستكيات أىميا كىي: إلىعف حاجات تظير متتالية كفقا لتدرج ىرمي مقسـ 

كتتمثؿ في الحاجات الأساسية المرتبطة باستمرارية الحاجات البشرية مثؿ  الحاجات الفسيولوجية: -أ 
 اليكاء.، الماء، الطعاـ

 تكقعات تخص الكظيفة عدم الرضا الظركؼ الحقيقية لمكظيفة

 الراتب
 العمؿ نفسو
 الترقية
 الاشراؼ

 اصدقاء العمؿ
 ظركؼ العمؿ

 لمعمؿالرضا الكظيفي 

 التباين

 الراتب
 العمؿ نفسو
 الترقية
 الاشراؼ

 اصدقاء العمؿ
 ظركؼ العمؿ
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: كىي الحاجات المتعمقة بتكفير الأمف كالحماية بكافة أنكاعيا الحاجات الخاصة بالأمن والاستقرار -ب
 كاللبزمة لبقائو كاستمراره.

: كىي الحاجات المرتبطة برغبة الفرد كالانتماء للآخريف كتقبمو لو كشعكره حاجات الحب والانتماء -ج
 مرة.بالتعاطؼ معيـ كرغبتو في اقامة علبقة كدية مست

: كىي التي تشمؿ عمى الرغبة بالأىمية كالقدرة عمى الانجاز كالمكانة حاجات الاحترام والتقدير -د
 كالاستقلبلية ككذلؾ احتراـ الآخريف كتقديرىـ.

كىي الحاجات الخاصة برغبات الأفراد كىي لاشؾ تعني تعزيز الشعكر كالرغبة  حاجات تحقيق الذات: -ه
 (.3994، 95ص، لت يسعى الييا كرسالتو في الحياة) مصطفىفي انجاز تحقيؽ الطمكحات ا

 

 (.96ص ، 1994، )مصطفى: يوضح ىرم الحاجات المرتبطة بالذات.(06)شكل رقم ال

 النظرية تفترض أف الحاجات غير المشبعة سكؼ تصبح المحدد الرئيس لمسمكؾ الفردم لحيف إشباعياكىذه  
 إلىالقيـ بسمكؾ معيف بيدؼ العمؿ  إلىىذا يقكد الانساف ك  حالة مف عدـ التكازف إلىأف عدـ إشباعيا يؤدم ك 

الأدنى تبدأ الحاجات الأعمى في عندما يشبع الفرد الحاجات التي في المستكل ك  عادة حالة التكازف الداخمي
حاجات تحقيؽ  إلىيصؿ ك  أف يشبع الانساف حاجاتو إلىىذه العممية تستمر ك  التأثير عمى سمككوك  الظيكر
 .(97ص، 3994، ) مصطفىالذات 

  Dougles Mcc Gregor(: لدوقلاس كريجور x)، (yنظريتي ) -10-2

 

 

حاجات تقدير 
 الذات

 كالتقدير الاحتراـ حاجات

 كالانتماء الحب حاجات

 كالاستقرار الأمف حاجات

 الفيسيكلكجية حاجات
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أف ىاتيف ك  ،سمككوك  مثالية حكؿ مفيكـ الإنسافلقد كضع العالـ الأمريكي " دكقلبس كريجكر" أنماط  
 .(yالثانية نظرية )ك  (xالإنجاز لدل العامميف أطمؽ عمى أحدىما نظرية )ك  النظريتيف يبيناف مستكل الدافعية

 (3991 51)نجيب شمكيش( ص

 Theory( xنظرية ) - أ
 كىذه النظرية تقكـ عمى مجمكعة اقتراحات أىميا:

 بطبعو كسكؿ لا يحب العمؿ. الإنساف 
 .الانساف خامؿ لا يريد تحمؿ مسؤكلية في العمؿ 
 يشرح لو ماذا يعمؿ.ك  يكجيوك  يفضؿ الفرد دائما أف يجد شخصا يقكده 
  العمؿ إلىالعقاب أك التيديد بالعقاب مف الكسائؿ الأساسية لدفع الإنساف. 
 الدقيقة عمى الإنساف لكي يعمؿ ك  لابد مف الرقابة الشديدة 
 حكافز العمؿ. المزايا المادية الأخرل ىي أىـك  الأجر 

 الأساليب الملبئمة لإدارة الجيد البشرمك  كعمى أساس ىذه الافتراضات اتخذت الادارة التقميدية الخطط
ىذه السياسة كضعت لتناسب افتراضات ظالمة في ك  الإشراؼ المحكـ عمى العامميف كسائميا.ك  جعمت التيديدك 

 .لا مف طبائعوك  نفت تمؾ الصفات التي تـ الصقيا بالبشريةك  ت العمكـ الاجتماعية بطلبنياسمكؾ الفراد أثبت
)قاسـ المريكتي  بؿ أنيا أىدار لما تنتجو الادارة مف خطط دفاعية ضد افتراضات خاطئة في السمكؾ البشرم.

 (18ص

 :Theory (y) نظرية - ب

العامميف فإنيا تحاكؿ تقديـ افتراضات أخرل حاجات ك  جانب إيمانيا بدكافع العمؿ إلىىذه النظرية 
 .ىذه الافتراضاتك  تفسر بعض مظاىر السمكؾ الانساني

 الراحةك  العقمي الذم يبذلو العامؿ في عممو ىك شيء طبيعي كالتعبك  أف الجيد الجسمي. 
 مف أجؿ التيديد بالعقاب ليست الكسيمة الكحيدة التي تدفع العامميف لبذؿ الجيد ك  أف الرقابة الخارجية

التكجيو الشصي مف أجؿ ك  تحقيؽ الأىداؼ التنظيمية إذ أف العامؿ سكؼ يقكـ بممارسة الرقابة الذاتية
 انجاز الأىداؼ التي التزـ بيا.

 ليست فقط قبكليا.ك  أف العنصر البشرم يعرؼ كيؼ يبحث عف المسؤكلية 
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 ف كافك  يعمؿ الانساف أملب في الحصكؿ عمى المكافآت لا خكؼ مف العقاب أىـ مكافآت الفرد  ا 
 .اشباع حاجة دكف تحقيؽ الذاتك  تتمثؿ في الرضا الشخصي

الافتراضات التي قامت عمييا مع فئة العمالة المؤقتة نجد أنيا أكثر ك  (y) ىذه النظرية إلىكبالنظر 
 يرغبكف فيك  ترل أف الأفراد يحبكف العمؿ (yذلؾ لأف نظرية ك  (xنظرية )- مناسبة مف النظرية السابقة أ

يجاد نكع مف الابداعك  المسؤكلية التكجيو ك  الرغبة في تحقيؽ أىداؼ المؤسسة مف خلبؿ الرقابة الذاتيةك  ا 
 تحقيؽ الاىداؼ المتفؽ عميياك  تحقيؽ ذاتو إلىىذه الافتراضات تجعؿ مف العمالة المؤقت بسعي ك  الشخصي

 عمى المؤسسة بؿك  عمى العمؿك  العامؿىذا لو تكابعو الايجابية الكثيرة عمى ك  لممؤسسةك  أكثر انتماء لمعمؿك 
 (.53ص، 3991، )نجيب شاكيشعمى المجتمع كمو.ك 

 :نظرية ماكلانيو في الحاجات -10-3

أف ىناؾ حالات  إلىقد تكصؿ ك  ىذه النظرية تتجو للؤبحاث التطبيقية المتعددة التي أجراىا ماكرانيو
 ىذه الحاجات ىي:ك  ثلبث ليا تأثير كبير في تحريؾ سمكؾ العامميف في المنظمات

  أف يحقؽ انجازات معينة.ك  أف يبذؿ الإنساف جيدا إلىىي الحاجة و الإنجاز: إلىالحاجة 
  يؤثر مف خلبليا في الآخريف.ك  ىي الحاجة أف يككف للئنساف سمطةك  :القوة إلىالحاجة 
  لدييـ شعكر البيجة إذ أف الأفراد الذيف عندىـ حاجة قكية للبنتماء يتكلدالانتماء: و  الصداقة إلىالحاجة 

يشعركف بالألـ اذا تـ رفضيـ مف الجماعة التي ينتمكف ك  ،السركر عندما يككنكف محبكبيف مف الآخريفك 
 (.Louis, 2001, p 79)إلييا. 

 ك تتجدد ملبمح ىذه النظرية فيما يمي: 

 .أف كؿ انساف يممؾ ىذه الحاجات بدرجات متفاكتة 
 لمعرفة قكة ىذه الحاجات بعيدا عف التأثيرات الخارجية. استخداـ الاختبارات الاسقاطية 
 خطة لاختبارات معينةك  الحاجة يمكف أف تعمـ إذا ما كضع المتعمـ في ظركؼ خاصة 
 بيف حلبت المنظمة ك  كاف اىتماـ " ماكيلبند منصب عمى ايجاد نكع مف التكافؽ بيف النمط الدافعي للؤفراد

 (.61ص ، 3991، ) نجيب شاكيشالتي يعممكف بيا 
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 نظرية ىيرز برج: -10-4

تقكـ النظرية ك  التي عرفت بالنظرية ذات العامميف أك العنصريفك  قدـ ىيرز برج نظريتو في الدافعية
 :عمى العامميف التالييف

 عوامل الرضا ) العوامل الدافعية(  -أ

 : العوامل الوقائية -ب

دلالتو فالرضا عمى ك  لدراسة الرضا الكظيفي كاعتمدت ىذه النظرية عمى نظرية الحاجات "لماسمك" كأساس
 إلىالرضا تختمؼ عف الأسباب المؤدية  إلىالعمؿ ليس عكس عدـ الرضا عف العمؿ فالأسباب التي تؤدم 

 :(54ص ، 3991، ) نجيب شاكيش تقكـ فكرة النظرية كفقا لما يميك  عدـ الرضا

 ىي ضركرية لحدكث الرضا لكفك  العمؿ ذاتو( -الترقي -النمك -المسؤكلية -)الانجازالعوامل الدافعية:  -
 عدـ الرضا. إلىنقصيا لا يؤدم ك 

الحالة  –ظركؼ العمؿ  -السياسات الادارية -العلبقات الشخصية –)الأجر : العوامل الوقائية -
الرضا كلكف  إلىتكافرىا لا يؤدم (. متعمقة بالجكانب الشخصية لمفرد عكامؿ -استقرار العمؿ -الاجتماعية

 .(99ص ، 3994، )مصطفى كامؿحدكث عدـ الرضا.  إلىنقصيا يؤدم 
 نظرية التوقع: -10-5

تشير ىذه ك  Vroomإف ىذه النظرية تقكـ عمى فكرة الدافعية كنمكذج ثـ تطكيره عف طريؽ فركـ 
أف الرغبة أك الميؿ لمعمؿ بطريقة معينة يعتمد عمى قكة التكقع بأف ذلؾ العمؿ أك التصرؼ تتبعو  إلىالنظرية 

نتائج معينة كما يعتمد أيضا عمى رغبة الفرد في تمؾ النتائج. فالدافعية ىي نتاج لرغبة الانساف في شيء ما. 
 (.396ص ، 3994، آخركفك  الشيخ سالـ)

 كتقكـ ىذه النظرية عمى:

 التكافؤ: كيقيس شعكر الأفراد تجاه العائد الشخصي. 
 :يعطي لمفرد حسب العائد سكاء سمبيا لا يكرر العمؿ أك ايجابياك  يككف العائد سمبيا أك ايجابياك  العائد 
 يرغب الفرد في انجازه.ك 
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ىدؼ بقدر ما ينجو إدراؾ الفرد  إلىكبناءا عمى ىذه النظرية رضا الفرد لا يتحقؽ نتيجة الكصكؿ 
 لمجيد الذم بذؿ في سبيؿ تحقيؽ ىذا اليدؼ.

التكقع يعني ك  تعني شدة رغبة انساء في شيء ما قكة الرغبةك  كالدافعية تعني قكة الدافع نحك عمؿ
 احتماؿ حصكؿ ذلؾ الانساف عمى الشيء مف خلبؿ عمؿ معيف.

 :نظرية الدرفير -10-6

 جات الأفراد في شكؿ ىرمي في ثلبث مستكيات فقط تحدد في:كفؽ ىذه النظرية تندرج حا

 :ىي الحاجات الفيسيكلكجية.ك  حاجات البقاء 
 :التفاعلبت بيف الأفراد.ك  كىي التي تشبع بالحاجات الاجتماعية حاجات الانتماء 
 :مشاركتو المنتجة. ك  ىي الحاجات التي يشبعيا الفرد بمساىمتوك  حاجات النمو 

"الدرفير" فند أف حاجات البقاء عند "الدرفير" يقابميا ك علبقة بيف نظرية "ماسمك"يتضح أف ىناؾ ك 
ر" يقابميا حاجات احتراـ الذات حاجات الانتماء عند " الدرفيك  الأمف عند "ماسمك"ك  الحاجات الفسيكلكجية

 .(321ص ، 3994، )عبد الرحيـالحاجات الاجتماعية عند "ماسمك" ك 

 :قياس الرضا الوظيفي -11

 يمكف حصر الأساليب المستخدمة في الكقت الحاصر ىي نكعيف مف المقاييس:

 :المقاييس الموضوعية -11-1
، حيث يمكف قياس اتجاىات العامميف كرضاىـ عف طريؽ استخداـ أسميب قياس معينة مثؿ معدؿ الغياب

 المكظؼ.كمعدؿ الحكادث في العمؿ ككذلؾ معدؿ الشكاكم كمستكل انتاج ، معدؿ ترؾ الخدمة
 :المقاييس التي تعتمد عمى جمع المعمومات من العاممين -11-2

كذلؾ باستخداـ كسائؿ محددة مثؿ الاستقصاء تحتكم عمى مجمكعة أمثمة خاصة بالرضا الكظيفي أك 
 (.22ص، 2112، )محمد يجربيا الباحثكف مع العاممكف في المنظمةباستخداـ طريقة المقابلبت الشخصية التي 

 :معدل القياس والرد عمى الأسئمة -11-3
كىي أكثر الطرؽ المستخدمة لقياس الرضا عف العمؿ كتستخدـ معدلات القياس الكاممة كفييا يقكـ 

 فعميـ عف العمؿ كمف أشيرىا:الأفراد بالإجابة عف الاسئمة التي تسمح بتسجيؿ ردكد 
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فرص  -الأجر–فة ىي العمؿ نفسو كالأسئمة فييا تتناكؿ خمسة جكانب مختم: * الأجندة الوصفية لمعمل
 الناس كىـ الزملبء. -الاشراؼ -الترقية

 :MSQ. طريقة أ
اد معدؿ ستخدـ طرؽ مختمفة حيث يكمؿ الأفر لقياس الرضا كىي ت قائمة استقصاء جامعة ميتكسكتا

 فرص، ىذا الا الحد الذم يككنكف راضيف أك غير راضيف عف الجكانب المختمفة عف عمميـ كأجرىـالقياس 
التقدـ فيو كىاتاف الطريقتاف تركزاف عمى جكانب متعددة كمختمفة عف الرضا مثؿ قائمة الاستقصاء الرضا عف 
الأجر الذم ييتـ بالحلبت النفسية تجاه العكامؿ المختمفة بجانب أنظمة الأجكر كيفكر قياسات مختمفة عف 

ادارة نظاـ  -المزايا الاضافية -جرالزيادة في الأ –العلبكات  -ىذه العكامؿ النقدية عف مستكل الأجر
 الأجكر.

 ب. المقابلات الشخصية أو مقابلات المواجية
كتتضمف ىذه المقابلبت مقابمة العامميف كجيا لكجو عف طريؽ اعطاء الأسئمة لمعماؿ بنظاـ معيف 

ابمة بتسجيؿ اجاباتيـ كفي تمؾ الطريقة يمكف معرفة أسباب الحالات النفسية المصاحبة لمعمؿ كتتـ مق
محك المشاكؿ  أك ئة يشر فييا العاممكف بحرية الكلبـ كبيذا تتـ أكؿ خطكة اتجاه التصحيحالمكاجية في بي

ة إذا أجاب الأفراد بأمانة كبالتالي يككنكف نكع مف انكاع القياس الفردم ناجح جية أك أمكتككف مقابمة المكا
، ) أنكركاستجابتيـ كحقيـ في الخصكصية قادريف عمى التقرير الدقيؽ بمشاعرىـ في ظؿ حماية الادارة

 (.2111، 399-398ص
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 خلاصة:

مف خلبؿ ما سبؽ ذكره نقكؿ أف الرضا الكظيفي مف أىـ العكامؿ التنظيمية بالنسبة لمفرد كالمنظمة 
نتاجو كالتزامو داخؿ المنظمة ، لمدل قكة تأثيره عمى الحالة الشعكرية لمفرد كالتي بدكرىا تأثر عمى دافعيتو كا 

، أىميتو كأثاره، مفيكمو مركرا بذكر خصائصوكسكؼ نتطرؽ في الفصؿ الثاني للبلتزاـ التنظيمي مف خلبؿ 
 الكظيفي. الإلتزاـالعلبقة بيف الرضا الكظيفي ك  إلىكصكلا 
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 تمييد 

العكامؿ المؤثرة في ، أثره، أىميتو، خصائصو، التنظيمي الإلتزاـمفيكـ  إلىسنتطرؽ في ىذا الفصؿ 
التنظيمي كغمى  الإلتزاـتدعيـ ، العكامؿ المساعدة في تككينو، مككناتو، مراحمو كأبعاده، التنظيمي الإلتزاـ

 .التنظيمي الإلتزاـالعلبقة التي تربط بيف الرضا الكظيفي ك 
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 :التنظيمي الإلتزاممفيوم  -1

التنظيمي مف عدة جكانب كقد اجتيدكا في تعريفيـ  الإلتزاـمفيكـ  إلىلقد تطرؽ العديد مف الباحثيف 
تكضيح  إلىالعديد مف التعريفات التي ىدفت  إلىالتنظيمي سنتطرؽ  الإلتزاـلو كلمكقكؼ عمى حقيقة مفيكـ 

 .التنظيمي الإلتزاـمفيكـ 

 2114)ابف المنظكر  المداكـ عميو ءلمشيكالملبزـ ، لا يفارقو ءالشيالاعتناؽ كيمزـ  :لغة الإلتزام 
 .(543ص
 التنظيمي بأنو ايماف الفرد بالمنظمة كقيميا كأىدافيا  الإلتزاـ( 2132عرؼ حمس ) :اصطلبحا الإلتزاـ
كيفتخر بالانتماء إلييا مما يدفعو لبذؿ الجيكد المطمكبة في ، فييا الدرجة التي تجعمو ينصير كيندمج إلى

، )حمس كاستعداده لتحمؿ أعباء عمؿ إضافية كالمبادرة مف أجؿ انجاح المنظمة كتقدميا، مجاؿ عممو
 .(19ص، 2132
 ( بأنو شعكر يتممؾ الفرد اتجاه المنظمة ينتج عنو انسجامو مع المنظمة 2118العتيبي ) كعرفو

 .كالنظرة الايجابية ليا كخدمتيا بغض النظر عف المردكد، كأىدافيا كالرغبة في البقاء فييا
 ( 2116كيعرفو جكدة كالياقكت):  بأنو "نزعة الفرد للبندماج في منظمة ما معبرا عنيا بالرغبة في
، 2116، )جكدة كالياقكتبقاء كالاستعداد لبذؿ الجيد المطمكب كقبكؿ أىداؼ المنظمة كالإيماف بقيميا ال

 .(88ص

 ( بأف 2116كيعرفو الكازت )الدرجة  إلىالتنظيمي ىك اقتناع الفرد بالمنظمة كقيميا كأىدافيا  الإلتزاـ
بذؿ المجيكدات المطمكبة في مجاؿ عممو العادم  إلىالتي تجعمو يتكافؽ معيا كيندمج فييا مما يدفعو 

 فضلب عف استعداده لبذؿ مجيكدات إضافية تطكعية مف شأنيا انجاح المنظمة كتحقيؽ تقدميا كرفاىيتيا
 .(14ص، 2116، )الكزات
 ( 2115كعرفو عبد الباقي) ف ، أنو "درجة تطابؽ الفرد مع منظمتو كارتباطو بيا التنظيمي  الإلتزاـكا 

كرغبتو في بذؿ أكبر عطاء أك جيد ، قادا قكيا كقبكلا مف جانب الفرد لأىداؼ المنظمة كقيميايمثؿ اعت
 (.135ص، 2115، )عبد الباقيمنظمة التي يعمؿ بيا ممكف لصالح ال

 ( 2114كعرفو جرنيبرح كباركف)GREENBERG and BARON  بأنو "درجة اندماج الفرد
 .(Greenberg and Baron) بالمنظمة كاىتمامو المستمر فييا
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 :التنظيمي الإلتزامخصائص  -2

 التنظيمي كىي كالتالي  الإلتزاـيمكف تحديد عدد مف الخصائص لسمكؾ 

  قكة التمسؾ بأىداؼ كقيـ المنظمة التنظيمي يعبر عف الإلتزاـأف سمكؾ. 
 كبا برغبة في الاستمرار أف ىذا السمكؾ يجب أف يككف سمككا مستمرا كمتكاصؿ كيككف مصح

 .كالتكاصؿ
 اقة أف ىذا السمكؾ يجب أف تتكافر فيو الرغبة القكية في التقدـ كالتضحية لممنظمة ببذؿ الجيد كالط

 .في سبيؿ تحقيؽ أىداؼ المنظمة
 عضكية فييا أف يككف ىذا السمكؾ معبرا عنو برغبة قكية في الاستمرار في عضكية المنظمة كتنمية ال

 .(265ص، 2112، )الشكاد

 :لي( خصائص أخرل للبلتزاـ التنظيمي كالتا2116حمادات )كقد أضاؼ 

  التنظيمي عمى قرار الفرد فيما يتعمؽ ببقائو أك تركو لممنظمة  الإلتزاـأف 
 قبكؿ أىداؼ كقيـ المنظمة الأساسية :يتصؼ الأفراد الذيف لدييـ التزاـ تنظيمي بالصفات التالية

أىداؼ المنظمة ككجكد مستكل عاؿ مف الانخراط في كبذؿ المزيد مف الجيد لتحقيؽ ، كالإيماف بيا
 (.68ص، 2116، )حمادات لمنظمة التقكيـ الإيجابيككجكد الميؿ لتقكيـ ا، المنظمة لفترة طكيمة

 :التنظيمي الإلتزامأىمية  -3

و يؤثر في كفاءة كفعالية لككن، التنظيمي باىتماـ كاسع مف قبؿ الباحثيف كالمنظمات الإلتزاـيحظى 
 .(238ص، 2119، )ماىر كالجماعي الفردمكيكمفيا الكثير مف التكاليؼ عمى المستكل ، المنظمة

عمى المستكل الفردم  تأثيرهمدل ك  التنظيمي الإلتزاـلقد اكدت العديد مف الدراسات عمى اىمية 
 الإلتزاـحيث يعد ، القكميك  عمى المستكل الاجتماعي الإلتزاـ تأثير إلىتعدت بعض الدراسات ك  التنظيمي بؿك 

 تالدراسااكدت نتائج العديد مف  التنظيمي مف ابرز المتغيرات السمككية التي سمطة عمييا الاضكاء اذ
كانخفاض درجات  تسرب العمالة مف المنظماتك  عف العمؿ التأخرك  الابحاث عمى ارتفاع تكمفة الغيابك 

حيث اكضحت الدراسات ، ة للبلتزاـ التنظيميىمية الكاضحقد اكدت الكثير مف الدراسات الاالرضا الكظيفي ك 
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 التنظيمي في بنية العمؿ ينتج عنو انخفاض مستكل مجمكعة مف الظكاىر السمبية الإلتزاـاف ارتفاع مستكل 
 .(2 ص، 2112، يل)الثماالتيرب عف اداء العمؿ ك  في مقد منيا ظاىرتي العتابك 

)عبد الباقي  الاىتماـ المتزايد بيذا المفيكـ كما ذكرك  التنظيمي الإلتزاـكمف الاسباب التي تبرز اىمية 
(2115) 

بخاصة معدؿ ك  التنظيمي يمثؿ احد المؤشرات الاساسية لمتبكء بالعديد مف النكاحي السمككية الإلتزاـاف  -
اكثر عملب نحك تحقيؽ ك  دكرات العمؿ فمف المفترض اف الافراد الممتزميف سيككنكف اطكؿ بقاع في المنظمة

 اىداؼ المنظمة 
عمماء السمكؾ الانساني نظرا لما يمثمو مف ككنو ك  التنظيمي قد جذب كلب مف المديريف الإلتزاـاف مجاؿ  -

 سمككا مرغكبا فيو 
حد ما في تفسير كيفية ايجاد الافراد ىدفا ليـ في الحياة  إلىالتنظيمي يمكف اف يساعدنا  الإلتزاـاف  -

 .(136ص، 2113، قي)عبد البا

 :التنظيمي الإلتزاماثار  -4

 :مستكل القكمي كما يراىا الباحثكفالتنظيمي اثار عمى  الإلتزاـالتنظيمي فاف  الإلتزاـما اثار أ

 :عمى المستوى الفرد -4-1

 :التنظيمي عمى مستكل الفرد ما يمي الإلتزاـكتشمؿ اثار 

  الذم ينعكس عمى الذم ينعكس عمى ك  التنظيمي في رفع مستكل الرضا الكظيفي الإلتزاـيساىـ
، )حنكنةالشعكر بالاستقرار الكظيفي لديو ك  مستكيات الغياب لدل الفردك  انخفاض معدؿ دكراف العمؿ

 .(36ص، 2116
 (238ص، 2114، باركفك  )جرينبرج المكظؼ الممتزـ اكثر رغبة في التضحية مف اجؿ المنظمة 
 عبد الباقي حد ما في تفسير كيفية ايجاد الافراد ىدفا ليـ في الحياة  إلىالتنظيمي يساعد  الإلتزاـ (
 (2115، 382ص

 مف الجيكد المرتبطة بمياـ العمؿ يحفز المكظفيف عمى بذؿ مزيد. 
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 :عمى مستوى المنظمة -4-2

  يحسف جكدة العمؿ ك  يقمؿ مف معدؿ الغيابك  التنظيمي مف مستكل الانتاجية الإلتزاـيزيد 
 بخاصة معدؿ ك  التنظيمي يمثؿ احد المؤشرات الاساسية لمتنبؤ بالعديد مف النكاحي السمككية الإلتزاـ

اكثر عملب نحك ك  دكراف العمؿ فمف المفترض اف الافراد الممتزميف سيككنكف اطكؿ بقاء في المنظمة
 (382ص، 2115، )عبد الباقيتحقيؽ اىدافيا 

 (7ص، 2116، )الاحمدمءات بالانضماـ ليا سيكلة استقطاب الكفا. 

العلبقات الاجتماعية بيف ك  خمؽ جك مف الترابط إلىالتنظيمي  الإلتزاـيؤدم  :عمى المستوى الاجتماعي -أ
 (36ص، 2116، حنكنة) العامميف في المؤسسة

 زيادة الناتج القكمي في المحصمة النيائية للبلتزاـ إلىالتنظيمي  الإلتزاـيؤدم : عمى المستوى القومي -ب
 (36ص، 2116، )حنكنةفعالية اداء الافراد العامميف بالمنظمةك  ذلؾ عف طريؽ زيادة كفاءةك 

 

 (نالتنظيمي )من اعادا الطالبتا الإلتزامثار يوضح آ: (07) الشكل رقم

 :التنظيمي الإلتزاممل المؤثرة في العوا -5

 ىذه العكامؿ ىيالتنظيمي ك  الإلتزاـبعض مككنة ىناؾ مجمكعة مف العكامؿ التي تتفاعؿ مع بعضيا ال

 :العكامؿ فيما يمي ىذهمثؿ تك  :العوامل المتعمقة بالبنية الخارجية -5-1

 ظركؼ سكؽ العمؿ  -

 آثار الالتزام الوظيفي

 على مستوى المنظمة

 الروج المعنوية

 الأداء المتميز

 تسرب العاملين

 على مستوى الفرد

 خارج نطاق العمل

 على مستوى
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 فرص الاختيار لدل الفرد -
 ركاج الظركؼ الاقتصادية  -
 ارتفاع مستكل البطالة  -
 الكساد  -
 انخفاض الفرص الكظيفية  -
 المعمكمات المتاحة عف الكظيفة  -

كاف قرار ك  فكمما كاف ىناؾ ركاج في الظركؼ الاقتصادية كلديو فرص مف فرص العمؿ المتاحة
 الإلتزاـانخفاض مستكل  إلىضغكط خارجية كمما ادل ذلؾ  بأقؿك  الحريةك  حلكضك لدل الفرد يشبع باالاختيار 

 التنظيمي لدل الفرد العمؿ

انخفاض الفرص ك  ارتفاع مستكل البطالةك  في حبة كمما كانت الاحكاؿ الاقتصادية تسـ بالكساد
 التنظيمي لدل الفرد لتزاـالإارتفاع مستكل  إلىالكظيفية المتاحة اماـ الفرد كؿ ىذا يؤدم 

كما اف ، الجنسك  مستكل التعميـك  طكؿ مدة الخدمةك  مثؿ السف :العوامل المتعمقة بخصائص الفرد -5-2
فطكؿ خدمة الفرد في المنظمة  درجة التزامو التنظيميك  ىناؾ علبقة ارتباطية قكية بيف طكؿ مدة خدمة الفرد

خارجو كذلؾ تؤدم استثمار الافراد لكقتيـ كجيدىـ في ك  تنمية العلبقات الاجتماعية داخؿ العمؿ إلىتؤدم 
المنظمة فنجعؿ ىؤلاء الافراد لا يفكركف بترؾ العمؿ لدل منظمتيـ كبمعنى اخر تككف درجة التزاميـ 

 .التنظيمي مرتفعة بعكس الافراد الذيف تككف مدة خدمتيـ في المنظمة قصيرة

درجة التزامو التنظيمي ك  كجكد علبقة ارتباطية بيف مستكل التعميـ لدل الفرد إلىت الدراسات كما اشار 
زادت تكقعاتو مف المنظمة لكؿ في نفس الكقت تعجز المنظمة عف ك  فكمما ارتفع مستكل التعميـ لدل الفرد

اف بعض الدراسات افادت  كما، التنظيمي لديو الإلتزاـانخفاض مستكل  إلىتكفير تكقعات الفرد كمما ادل ىذا 
كمما كاف ىناؾ تطابؽ بيف التكقعات الافراد كما تقدمو المنظمة ك  ،اف النساء اكثر التزاما مف الرجاؿ لممنظمة

 .التنظيمي ليؤلاء الافراد تجاه منظمتيـ الإلتزاـارتفاع مستكل  إلىليـ كمما ادل ذلؾ 

 :عوامل متعمقة بخصائص الوظيفة -5-3

التنظيمي فتنكع  الإلتزاـتؤثر خصائص الكظيفة مف حيث مجالو اك درجة التكتر بما في المستكل 
 الإلتزاـالشعكر بالمسؤكلية كؿ ىذا يزيد في درجة ك  بالأىميةالشعكر ك  التحدمك  الاستقلبليةك  مجاؿ الكظيفة



 الالتزام التنظيمي  الفصل الثالث:

50 

الصراع في الكظيفة اك عدـ كضكح دكر الفرد فاف ك  عكس ذلؾ صحيح كمما زادت درجة التكترك  التنظيمي
 .(15ص، 2132، )احمد يكسؼ التنظيمي لدل الافراد الإلتزاـانخفاض مستكل  إلىىذا يؤدم 

 :العوامل ببيئة العمل الداخمية -5-4

كمما كانت ىناؾ ك  الناجحة ىي تمؾ الادارة التي يقكدىا افراد كفاء كيمتمككف ميارات عالية فالإدارة
يزيد مف شعكر ك  التنظيمي لدل الافراد الإلتزاـكاف ىناؾ تحفيز فكؿ ىذا يزيد مف درجة ك  انظمة اجكر عادلة

الافراد بالمسؤكلية كذلؾ اف جماعة العمؿ في المنظمة يزيد مف درجة التزاميـ التنظيمي فمما كانت جماعة 
 .كد بينيما ركح التعاكف الايجابيةالعمؿ متماسكة بيف افرادىا كتس

 :عوامل المتعمقة بالييكل التنظيميال -5-5

تكافر درجة الاعتمادية في أداء العماؿ بيف المستكيات الادارية ك  فالمركزية في اتخاذ القرارات
 .التنظيمي لدل أفراد المنظمة الإلتزاـكالكظيفية كتنظيـ اجراءات العمؿ إيجابيا يزيد مف درجة 

 :الرضا الوظيفي -5-6

ف الرضا الكظيفي عف العمؿ يسبؽ ينابالكظيفي مفيكماف مت الإلتزاـك إف الرضا الكظيفي   الإلتزاـاف كا 
ص ، 2132، )أحمد يكسؼ فيو كىك متغير حركي يتغير بتغير خبرات الفرد بالعمؿ كيغير خصائص الذاتية

388) 

 :التنظيمي يمر بثلبث مراحؿ ىي الإلتزاـف إ

 التنظيمي: الإلتزاممراحل  -6

ليـ بممارسة  يسمحك  قبكؿ الفرد بطاعة رؤسائو في العمؿ إلىتشير ىذه المرحمة  :القبول مرحمة -6-1
  .تأثيرىـ عميوك  سمطاتيـ

المرحمة الثانية المتعمقة  إلىفييا ينتقؿ الفرد مف مرحمة القبكؿ ك  :مرحمة التطابق مع الذات -6-2
 .المنظمة إلىعكر بالفخر لانتمائو شك  بانسجامو مع نفسو

ذلؾ بعد اف يتعزز لديو ك  الإلتزاـىذه المرحمة المتطكرة مف  إلىيصؿ الفرد  :مرحمة التبني -6-3
 الاعتقاد باف المنظمة التي يعمؿ فييا ىي جزء منو كىك جزء منيا. 
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في المرحمة ك  التنظيمي لمفرد بتطكر كفؽ الفترة الزمنية التي يقضييا في المؤسسة الإلتزاـكبالتالي فاف 
بكيؼ اتجاىاتو ك  المنظمةك  الخاصة ببداية تعيينو في المنظمة يحاكؿ الفرد الحصكؿ عمى الامفك  الاكلى

لتتلبءـ مع المنظمة كبعد فترة معينة تبدأ المرحمة الثانية كالمتعمقة مع بانسجامو مع نفسو كالتأكيد عمى مفيكـ 
التي تشكمو في  الإلتزاـالفرد اتجاىات  أما المرحمة الثالثة فتتعزز لدل، لممنظمة الإلتزاـالانجاز كظيكر قيـ 

 (282ص، 2118، )أحمد جكدةؽ أبعادىا لديو المرحمتيف السابقتيف كتتعم

 :كالآتيالتنظيمي لمفرد يمر بثلبثة مراحؿ متتابعة  الإلتزاـأف  إلىكما يشير "بككناف" 

كىي التي تمتد مف تاريخ مباشرة الفرد لعممو كلمدة عاـ كاحد يككف الفرد مف خلبليا  :مرحمة التجربة -
خاضعا لمتدريب كالإعداد كالتجربة حيث يحاكؿ الفرد في ىذه المرحمة التكفيؽ بيف اتجمياتو كأىدافو 

و لممرحمة كاتجاىات كأىداؼ المنظمة كمحاكلة اثبات ذاتو حيث يكاجو الفرد العديد مف المكاقؼ التي تييئ
 .التي تمييا

كخلبؿ ىذه الفترة يحاكؿ الفرد ، تتراكح مدة ىذه المرحمة بيف العاميف كالأربع أعكاـ :مرحمة العمل والانجاز -
تأكيد مفيكـ الانجاز كأىـ ما يميز ىذه الفترة الأىمية الشخصية لمفرد كتخكفو مف العجز كيبمكر كضكح 

 .الكلاء لمعمؿ كالمنظمة
مرحمة  إلىكتبدأ تقريبا مف السنة الخامسة مف التحاؽ الفرد بالمنظمة كالانتقاؿ  :نظيممرحمة الثقة والت -

 .النضج

 :التنظيمي الإلتزامأبعاد  -7
 :أبعاد كىي ثلبثةلالتزاـ التنظيمي 

العاطفي  الإلتزاـحيث رأكا أف  (Allen and mayer)الذم اقترحو " الف كماير  العاطفي: الإلتزام -7-1
كميارات مطمكبة كقرب المشرفيف ، لمفرد يتأثر بدرجة إدراكو لمخصائص التي تميز عممو مف استقلبلية كأىمية

بدرجة احساس الفرد بأف البيئة التنظيمية التي يعمؿ بيا  الإلتزاـكما يتأثر ىذا الجانب مف  :كتكجيييـ لو
أم ىك ، تسمح اه بالمشاركة الفعالة في مجريات اتخاذ القرارات سكاء فيما يتعمؽ منيا بالعمؿ أك ما يخصو

 .الارتباط المحدكد
كأصحاب ىذا التكجو ىـ الذيف يعممكف كفؽ تقيـ ذاتي لممتطمبات التي تتطمبيا ظركؼ العمؿ  

الشعكر  إلىالعاطفي  الإلتزاـكيرجع ، لمنظمة كفؽ ما تقدمو ليـ منظمتيـتمفة فيككف الارتباط بيف الفرد كاالمخ
 .(32ص، 2131، )مكسى أحمدبالانتماء كالالتصاؽ النفسي بالمنظمة 
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: كيقصد بو تضحية العامميف مف أجؿ البقاء في المنظمة كشعكره بأنو جزء الاستمراري الإلتزام -7-2
تبدك كاضحة مف خلبؿ ما يحققو العاممكف مف التنظيـ مقابؿ ما سكؼ يفقده  الإلتزاـحيث أف قيمة ىذا ، منيا

اتخذ قرار بالعمؿ لدل جيات أخرل حيث تقدـ السف كالعمر الكظيفي يعد مف مؤشرات رغبة العامؿ في البقاء 
مثابة ياكف مف قبمو يعتبر بلأنو يككف قد استثمر جزءا لا باس بو مف حياتو في المنظمة كأف أم تفريط أك ت

الاستمرارم ىك الاندماج في الأنشطة المختمفة لممنظمة  الإلتزاـ( أف Don.Slocumكيرل كلب مف ) .خسارة
 الإلتزاـكمنو نستطيع القكؿ أف ، مع الأخذ بعيف الاعتبار التكاليؼ التي سكؼ يتحمميا العامؿ إذا ترؾ كظيفتو

 الإلتزاـكما تحدث آخركف عف ، ة بالمناخ الكظيفيالاستمرارم ينشأ عندما تقدـ المنظمة مزايا كمنافع مرتبط
الاستمرارم عمى أنو الاندماج في أنشطة المنظمة مع الأخذ بالاعتبار التكاليؼ التي سكؼ يتحمميا الفرد إذا 

 .(15-16ص، 2131، )الشكابكةما ترؾ المنظمة 
نحك البقاء مع المنظمة كغالبا  الإلتزاـكيقصد بو إحساس المكظؼ ب :)الاخلاقي( المعياري الإلتزام -7-3

ما يعزز ىذا الشعكر بالدعـ الجيد مف قبؿ المنظمة لمنسكبييا كالسماح ليـ بالمشاركة كالتفاعؿ الايجابي ليس 
فقط في كيفية الاجراءات كتنفيذ العمؿ بؿ المساىمة في كضع الأىداؼ كالخطط كرسـ السياسات العامة 

 .(15ص، 2115، )العكفيلمتنظيـ 

 (Salience and Stewأما )، لممنظمة الإلتزاـالتطابؽ ك  :" كزملبئو بعديف للبلتزاـ ىماردد "بكرتكقد ح
 :التنظيمي في البعديف التالييف الإلتزاـفقد حددا 

المقصكد بو العمميات التي تتطابؽ مف خلبليا أىداؼ الفرد مع أىداؼ كقيـ  :الاتجاىي الإلتزام -
 .لمبقاء كالاستمرار فيياو الرغبة المؤسسة كتزاد لدي

ناتجا عف ، الفرد مف خلبليا مرتبطا بمؤسستو كالمقصكد بو العمميات التي يصبح :السموكي الإلتزام -
، )فممباف فجيده ككقتو الذم يقضيو داخؿ مؤسستو يجيمو متمسكا بيا كبعضكيتيا، سمككو السابؽ

 .(29ص، 2118

التنظيمي يميزه ثلبثة أبعاد أساسية يمثؿ كؿ بعد عنصرا جكريا كأف أم  الإلتزاـيؤكد )ابراىيـ حسيف( عمى أف 
 :التنظيمي كىي الإلتزاـناصر يفقد افتقاد مف ىذه الع

ينصرؼ المفيكـ الكلاء ككنو شعكر ينمك داخؿ الفرد بالانتماء لممنظمة كأف ىذا الفرد  :الولاء التنظيمي -
جزء لا يتجزأ مف ىذه المنظمة التي يعمؿ فييا كأف أىدافو تتحقؽ مف خلبؿ تحقيؽ أىدافيا كمنيا يتكلد 
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ؿ لمكلاء لدل الفرد رغبة قكية في بذؿ مزيد مف الجيد لتحقيؽ نجاح المنظمة حيث ميز بيف ثلبثة أشكا
 :كيمكف تكضيحيا فيما يمى

كيتمثؿ في الاندماج الحقيقي بيف الفرد كمنظمتو كالنابع مف قناعة الفرد بأىداؼ كقيـ  :الولاء المعنوي -
 .ساعدة المنظمة عمى تحقيؽ أىدافيافإنو يرل أنو مف الكاجب م يكبالتتالكمعايير 

يتحدد بمقدار ما تستطيع أف تمبيو المنظمة مف  :عمى أساس حساب المزايا المتبادلةالولاء القائم  -
 .خمص ليا كيعمؿ عمى تحقيؽ أىدافياحاجيات الفرد التي يتمكف مف أف ي

 .ة المكظؼ بالمنظمة التي يعمؿ بياكىك ما يمثؿ الجانب السمبي في علبق :الولاء الاغترابي -
نحك البقاء في  الإلتزاـفالمسؤكلية اتجاه المؤسسة تعني احساس الفرد ب :المسؤولية تجاه المنظمة -

المنظمة كذلؾ مقابؿ الدعـ الجيد الذم تقدمو المنظمة لمنتسبييا كالسماح ليـ بالمشاركة كالتفاعؿ 
ليس فقط في تحديد الاجراءات ككيفية العمؿ بؿ بالمساىمة في كضع الأىداؼ كرسـ ، الايجابي

مما يجعؿ الفرد يمتنع عف ترؾ المنظمة لككنو ممتزما أخلبقيا في تمكيف ، لممنظمةالسياسات العامة 
المنظمة في تحقيؽ ىذه الأىداؼ كتنفيذ السياسات التي تشارؾ في كضعيا ككذلؾ لالتزامو بأخلبؽ 

 .المينة التي تحتـ عميو البقاء في المنظمة
قناعتيـ بيا كمدل افتخارىا بعضكيتيا كيتككف ىذا ك  يعني مدل ايماف الافراد بالمنظمة الايمان بالمنظمة:

البعد لدل الفرد كمعرفتو لمخصائص المميزة لعممو كدرجة استقلبلية كأىمية ككياف كتنكع الميارات المطمكبة 
بحيث أف الإيماف بالمنظمة كأىدافيا كقيميا مف شأنو أف يفجر الطاقات لدل ، تكجييو ليـك  كقرب المشرفيف
 .(81-82 ص، ، إبراىيـ حسيف)إنجاح المنظمة. الأفراد مف أجؿ 

 أما "كيدركف" فيذكر بعديف لالتزاـ ىما:

 ة كيعتبرىا جزء مف قيمتو كأىدافوكالمقصكد بو تبني الفرد قيـ كأىداؼ المؤسس :صيالإخلا الإلتزام. 
 د كيقصد بو الرغبة التي يبديو المكظؼ باستمراره في عممو بالمؤسسة رغـ كجك  :المحسوب الإلتزام

 .بديؿ بمؤسسة أخرل كبمزايا أفضؿ

 :التنظيمي ثلبث أبعاد الإلتزاـكترل "كانتكر" أف 

 كيقصد بو أف يكرس الفرد حياتو كيضحي بمصالحو مف أجؿ البقاء مع الجماعة  :المستمر الإلتزام
 .مف مكاسب عند تركياظر لما يحققو دكف الن
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 يتمثؿ في ارتباط الفرد بعلبقات اجتماعية متماسكة كمتضامنة مع الجماعة  :التلاحمي الإلتزام
 .كيتحقؽ ذلؾ عند تركو السمكؾ المؤدم لمتباغض مركزا فقط عمى السمكؾ الايجابي

 اييرىا التي تحددىا كيتمثؿ في ارتباط الفرد بقيـ كمبادئ الجماعة مماثلب سمطتيا كمع :الموجو الإلتزام
 (18ص، 2116، )الكاكاف
 

 

 (.من اعداد الطالبتانالوظيفي ) الإلتزامأبعاد  :(08)شكل رقم ال

  :التنظيمي الإلتزاممكونات  -8

الأفراد كينعكس ذلؾ عؿ المنظمة إما بالسمب أك الايجاب فإف يؤثر السمكؾ التنظيمي عمى سمككيات 
مككنات  إلى كاف الفرد شديد الانتماء لمنظمتو فإف ذلؾ يعكد عمييا بالفائدة كالعكس صحيح كمنو سنتطرؽ

 :السبعة كىي الإلتزاـ

 :الأمان -8-1

كىك شعكر الفرد بالأمف كالاطمئناف في منظمتو فعامؿ الأماف ميـ جدا فإذا شعر الفرد بأنو غير أمف 
في بيئة العمؿ سكاء مف الناحية الكظيفية أك مف الناحية النفسية فإنو يتخمى عف انتمائو لممؤسسة كيصاب 

 .الانفصاؿ عف المنظمة إلىعكاقب أخرل قد تصؿ  إلىبالإحباط كىذا ما يؤدم 

 :المشاركة -8-2

كتتمثؿ في مشاركة أفراد الجماعة أعماليـ كنشاطاتيـ أم مشاركة العامؿ في مياـ كأنشطة المنظمة 
 .ة كما تستفيد منيا المنظمة نفسيايزيد حبيـ لعمميـ ككذا اعطاء أفكار جديدة قد تستفيد منيا الجماع

 ابعاد الالتزام الوظيفي

 الالتزام السموكي الالتزام المعياري الالتزام العاطفي
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 :التماسك -8-3

حيث تجمعيـ كحدة الكجكد ككحدة  .مف الجماعة فيككف متماسكا معيا ءكىك شعكر الفرد بأنو جز 
اليدؼ كالمصير الكاحد كالمشترؾ فالتماسؾ مع الجماعة كالاندماج ضمنيا مف شأنو أف يكلد مشاعر ايجابية 

 .(28ص، 2118، )جكدةمة في تحقيؽ أىدافيا لتستفيد منيا المنظ

 :الرضا -8-4

سمكؾ أفراد رضاه عف  إلىىك شعكر الفرد بأىمية الجماعة كالاعتزاز بعضكيتو فييا بالإضافة 
 .الجماعة كاتفاقو معيـ

 تحمل المسؤولية: -8-5

إذ لابد لممنظمة أف تكلد ، التنظيمي لديو الإلتزاـضعؼ  إلى عدـ شعكر الفرد بالمسؤكلية يؤدم
 أىدافيا كعف ربحيا أك خسارتيا.المسؤكلية لدل الفرد ليحس أنو مسؤكؿ عف 

 :تقدير الاخرين -8-6

زيادة  إلىقياـ الفرد بمقارنة نفسو مع الاخريف مما يمكنو مف تحميؿ أحكامو الشخصية كربما يؤدم 
التنظيمي قيمة مف القيـ الجكىرية في المنظمة تمؾ القيـ  الإلتزاـحيث يعتبر ، الارتباط كالقيد بمعايير الجماعة

تنظيمي ال الإلتزاـ" في ىذا المجاؿ أف أم العامميف فييا كيذكر "حمادات التي يتفؽ عمييا مؤسسك المنظمة
 :يتمثؿ في ثلبث سمككيات ىي

 قبكؿ المكظؼ التاـ بأىدافو كالقيـ الكظيفية  -
 .أىدافيا إلىالمنظمة بغية الكصكؿ ائية لمصمحة استعداد المكظؼ التاـ لبذؿ جيكد استثن -
كالعمؿ فييا ، بقيمتو العمؿ السائد لدل المنظمة الإلتزاـالرغبة الصادقة لدل المكظؼ في المحافظة عمى  -

 .(279-278ص، 2131، )جكدةبفعالية كبشكؿ مستمر 
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 التنظيمي: الإلتزامالمساعدة في تكوين العوامل  -9

 :الاجتماعيةالمكانة  -9-1

رسمية أك اجتماعية تممييا الجماعة عمى شخص ما تعبيرا عف شعكرىـ نحكه  قد تككف ىذه المكانية
فتككف مكانة غير رسمية كيرتبط الأفراد في التنظيـ يبعضيـ البعض حسب ترتيبيـ بترتيب ىرمي معينة تحدد 

ـ لممحافظة عمى مكانتيـ لبذؿ قصارل جيدىكيسعى العاممكف ، فرد بالنسبة للآخريف في التنظيـ فيو مرتبة كؿ
 .كتنميتيا

اشباع حاجاتيـ كرغباتيـ التي تضمف استقرارىـ بالمنظمة كما تضمف تحقيؽ ىذه الحاجات المزيد مف  -
 .التنظيمي الإلتزاـ

 .كضكح الأىداؼ كتحديد الأدكار -
ضحت الأىداؼ ساعد ذلؾ كذلؾ كمما ات، التنظيمي مرتفعا الإلتزاـكمما كانت الأىداؼ كاضحة كمما كاف  -

 .(374ص، 2133، كـر )الخشلممنظمة  الإلتزاـعمى زيادة الانتماء ك 

 الرضا الوظيفي: -9-2

الفرد لمفرؽ بيف ما تقدمو لو الكظيفة كما  إدراؾكينشأ الرضا مف ، كىي مشاعر الفرد نحك عممو في التنظيـ 
الرضا الكظيفي لديو كيمكف تحديد ىذا الرضا  فكمما قؿ الفرؽ بينيما ازدادت درجة، يجب عمييا أف تقدمو لو

كأما عدـ الرضا فيمكف تحديده مف ، كالاعتبار كالمسؤكلية بالإنجازحسب "ىرزبرغ" مف خلبؿ شعكر الفرد 
خلبؿ شعكر الفرد نحك بيئة العمؿ المتمثمة في سياسة التنظيـ كظركؼ العمؿ المادية كدرجة الاستقرار كالأمف 

 .الكظيفي

 :ام بتحسين المناخ التنظيميالاىتم -9-3

إف المناخ التنظيمي ىك مجمكعة الخصائص الداخمية لمبيئة التي تتمتع بدرجة مف الثبات النسبي أك 
فإذا كانت ىناؾ ، الاستقرار يفيمكىا العاممكف كيدرككنيا فتنعكس عمى قيميـ كاتجاىاتيـ كبالتالي عمى سمككيـ

 لممنظمة كالعكس. الإلتزاـلانتماء ك ا إلىبيئة تنظيمية ملبئمة فإف ذلؾ يؤدم 
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  :زيادة مشاركة العاممين في التنظيم -9-4

إف اتاحة الفرصة لمعامميف كالمشاركة في شؤكف التنظيـ حتى بأفكارىـ فإف ذلؾ يزيد مف انتماء الفرد 
 .د يمس المنظمة فيك يمس استقرارىـالمنظمة كيعتبركف أف أم تيدي إلى

 :اد نظام الحوافزايج -9-5

زيادة  كبالتاليإف الحكافز سكاء كانت مادية أك معنكية فإنيا تزيد مف الرضا عف الكظيفة كعف المنظمة 
دراسات "ركبرت"  كتعتبر، (232-233، 2116، )عبكدم خفاض التكاليؼزيادة الإنتاج كان إلىمما يؤدل  الإلتزاـ

ما  إلىفبالإضافة ، التنظيمي الإلتزاـعكامؿ المساعدة عمى تشكيؿ كتككيف  إلىمف الدراسات التي أشارت 
 :الآتيعكامؿ أخرل مساعدة كىي  1سبؽ مف العكامؿ ىناؾ 

 كيقصد بيا ضركرة تبني سياسات داخمية تساعد عمى اشباع حاجات الأفراد العامميف في  :السياسات
لمفرد في  حيث تنمي ىذه الأخيرة ما يسمى بالسمكؾ المتكازف الذم ينتج عف مساندة التنظيـ، التنظيـ

 .الإلتزاـكمف ثـ ، ئناف كالانتماءاشباع ىذه الحاجات كبالتالي يتكلد عنو الشعكر بالرضا كالاطم
 إف الاىتماـ بإشباع حاجات العامميف كالنظر إلييـ كأعضاء في بيئة عمؿ كاحدة  :بناء ثقافة مؤسسة

الاحتراـ المتبادؿ بيف الادارة كتعمؿ عمى تكفير درجة كبيرة مف ، ترسخ معايير أداء متميز لأفرادىا
عطائيـ دكرا كبيرا في المشاركة في اتخاذ القرارات كىذا ما سيترتب عميو زيادة قكة ، كالأفراد العامميف كا 

  .ليا الإلتزاـكتماسؾ المنظمة كزيادة الكلاء ك 
 :ية كاستخراج إف الادارة الناجحة في الادارة القادرة عمى تنمية ميارات الأفراد الإدار  نمط القيادة

 .لدل الفرد الإلتزاـزيادة درجات  كالقائد الناجح ىك الذم يستطيع، أنظمة حكافز مناسبة
 ثقافية أك ىي عكامؿ ذات علبقة بالفرد العامؿ عمى نفسو مثؿ شخصية الفرد ال :عوامل شخصية

 .تكقيعات الفرد لمكظيفة
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-74ص ، 2015، التنظيمي )عاشوري الإلتزاميوضح العوامل المساعدة في تكوين  :(09)شكل رقم ال
48) 

 :التنظيمي الإلتزامتدعيم  -10
  إلىالبناءة كتصعيدىا  أراءىـ إلىمشاركة الأفراد في مناقشة أىداؼ المؤسسة كقيميا كالاستماع 

 الإدارة العميا )ضميا لتقرير المؤسسة( 
  فرؽ العمؿ بالطرؽ الرسمية كغير الرسمية عما يحدث في القسـ كالخطط المستقبمية التي  إلىالتحدث

 .ستؤثر عمييـ
  تكفير فرص لفريؽ العمؿ ليشارؾ في تحديد الأىداؼ ليشارؾ في تحديد الأىداؼ المرجكة لينمي بينيـ

 .الاحساس أنيـ يمتمككف ىذه الأىداؼ كيمتزمكف بيا
  اتخاذ الخطكات اللبزمة لتطكير الحياة العممية في القسـ أك فريؽ العمؿ أم البيئة التي يعممكف فييا

تخطيط أعماليـ كالأسمكب الكاجب اتباعو في ادارتيـ كمجاؿ مشاركتيـ في العمؿ كالأساليب التي يتـ بيا 
 .الذم يقكـ عمى أساس أنيـ يشارككف فيو بمحض إرادتيـ كليس عف طريؽ الأكامر التي تصدر عمييـ

 مساعدة الأفراد عمى تنمية مياراتيـ ككفاءتيـ لتطكير فاعميتيـ داخؿ المؤسسة كخارجيا. 

 ضغوط العمل

 الالتزام

 الخصائص الفردية
 

 القيم
 المعتقدات

التنظيمية العوامل  
 

 

 المناخ التنظيمي
 فمسفة ادارة
 نظام الحوافز

 العلاقات

 الاجتماعية اتالمؤثر 
 القيم الاجتماعية -

الظروف الاقتصادية والاجتماعية  -
 كالسياسية
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 فيجب الاكثار مف أف المؤسسة ستبذؿ كؿ ما ، أف الكظيفة ستككف مدل الحياةعدـ اعطاء كعكد ب
يمكنيا لزيادة فرص العمؿ كتأميف الأفراد عمى حياتيـ كتجنب الاستغناء عف العمالة الزائدة كمراعاة 

 .(2137، 69ص، )عابدالظركؼ الإنسانية إف أمكف 

 :التنظيمي الإلتزاملرضا الوظيفي و العلاقة بين ا -11

الميني يعني  الإلتزاـف، تجاىاتو نحك المينة التي يزاكلياإذا كاف الرضا الكظيفي يعني مشاعر الفرد كا 
بكؿ الفرد لأىداؼ المؤسسة كترتبط ىذه المشاعر بق .مؤسسة التي يعمؿ فييا كاتجاىاتوذلؾ الفرد نحك ال

لأنيما ، كالإخلبص لممؤسسة، عنيا كرغبة في البقاء عضكا فييا كاستعداده لبذؿ مجيكد نيابة، كقيميا
يتضمناف مشاعر كاتجاىات نحك بيئة العمؿ غير أف ىذا الجانب قد يككف مرتبطا أكثر مف غيره بسمكؾ 

 الإلتزاـمقاييس  أما أكثر، التغيب كالاستقالة نظيرا لارتباطو مباشرة باتجاىات الفرد نحك المؤسسة ككؿ
ة كعمى الرغـ مف اختلبؼ مشاعر الرضا الميني عف فيك استبياف الاخلبص لممؤسس، التنظيمي شيكعا

كيمكف تكقع ، حد كبير ؛كىذا ما أشارت إليو البحكث إلىمشاعر الاخلبص لممؤسسة إلا أنيما مرتبطاف 
كجكد أفراد يتمتعكف بمستكيات عالية مف الرضا الميني في الكقت ذاتو الذم يحممكف فيو قميؿ مف الاخلبص 

أف  إلىعمى الرغـ مف حقيقة أف الارتباط بيف ىذيف النكعيف مف المشاعر يميؿ  كىذا .لممؤسسة ككؿ كالعكس
كمستكيات المسؤكلية المرتبطة بالعمؿ كالتعكيض ، فكلبىما يتأثر بعكامؿ نكع العمؿ كتنكعوك  ،يككف مكجب

 الإلتزاـ كالعلبقات الاجتماعية السائدة في بيئة العمؿ كاحتمالات الترقية كالتقدـ في المؤسسة كنلبحظ أف
-276ص  2131)حممي التنظيمي قد يتضاءؿ عند ازدياد احتمالات الحصكؿ عمى عمؿ لدل مؤسسات أخرل 

277). 

التنظيمي كاتضح بأف  الإلتزاـكقد قامت بعض الدراسات بتناكؿ العلبقة المسببة بيف الرضا الكظيفي ك 
 اتجاىات ليذه العلبقة كىي عمى النحك التالي. أربعىناؾ 

  التنظيمي لمرضا الكظيفي. الإلتزاـكيقكـ عمى أسبقية  :الأولالاتجاه 
 التنظيمي. الإلتزاـكيقكـ عمى كجكد علبقة متبادلة بيف الرضا الكظيفي ك  :الاتجاه الثاني 
 التنظيمي كىذا لأف  الإلتزاـكيقكـ عمى كجكد علبقة سببية بيف الرضا الكظيفي ك  :الاتجاه الثالث

تأثير متغيرات سببية مشتركة مف المتغيرات الشخصية أك  إلىالارتباط بيف ىذيف المتغيريف يرجع 
 التنظيمية.
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 :كقد حظي ىذا الاتجاه ، التنظيمي الإلتزاـكيقكـ عمى افتراض أسبقية الرضا الكظيفي  الاتجاه الرابع
كلعؿ المبرر الأساسي الذم يرتكز عميو ىذا الاتجاه  بدعـ كمساندة معظـ الدراسات النظرية كالتجريبية

يقكـ عمى تصكر أف الرضا الكظيفي يتحدد فقط مف خلبؿ مجمكعة فرعية مف العكامؿ الشخصية 
الرضا  إلىيتـ النظر  كالتنظيمية كالتي تعتبر في مجمكعيا كمحدد للبلتزاـ التنظيمي كبناءا عمى ذلؾ

كالذم يعد مفيكما أكثر شمكلا ككنو يعكس التكجو الفردم تجاه  ـالإلتزاالكظيفي عمى أنو محدد أصغر 
التنظيمي  الإلتزاـالمنظمة كمف ناحية أخرل الباحثيف أف الرضا يتشكؿ بعد الالتحاؽ بالعمؿ مباشرة أما 

فيك يتشكؿ كيستقر بعد الدخكؿ لممنظمة بفترة طكيمة نسبيا كذلؾ بعد حصكؿ الفرد عمى فيـ قكم ليس 
نما أيضا للؤىداؼ كالقيـ التنظيميةلمعمؿ كمظاى  (73-71ص ، 2118، )فممباف. ره فقط كا 

التنظيمي كالرضا  الإلتزاـككذلؾ أشارت العديد مف الدراسات التي أجريت حكؿ طبيعة العلبقة بيف  
 (2115، اسرك  أستر، )كتشنانر كجكد علبقتو إحصائية بيف المتغيريف كدراسة كؿ مف إلىالكظيفي 

ص ، 2131، )الشكايكة التنظيمي الإلتزاـفي حيف بينت دراسات أخرل علبقة إيجابية قكية بيف الرضا الكظيفي ك 
384). 
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 خلاصة:

التنظيمي أحد الركائز الأساسية التي تقكـ عمييا المنظمات كىي حالة إيجابية يشعر بيا  الإلتزاـإف 
الجكانب  إلىكبعد التطرؽ ، فييا كالمطمكب تعزيزىاكيات المرغكب المنظمة ككنو مف السمك  اتجاهالفرد 
 سنسمط الضكء عمى الجانب التطبيقي بعرض كؿ مراحمو.، النظرية
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 تمييد:

الجانب التطبيقي الذم يعتبر مكمّؿ لمجانب النظرم،  إلىبعد التطرؽ لمجكانب النظرية سيتـ التطرؽ 
 حيث سنقكـ بتقديـ صكرة كاضحة عف مختمؼ الخطكات المنيجية التي تـ اعتمادىا في ىذه الدراسة.
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 الدراسة الاستطلاعية: -1

تعتبر الدراسة الاستطلبعية خطكة ىامة مف خطكات البحث العممي، يتمكف الباحث مف خلبليا معرفة 
دراسة كالتقرب مف ميداف البحث، تساعد عمى ضبط كبناء الأدكات كالتقنيات الملبئمة لإجراء الدراسة مجاؿ ال

 كاختيار الفرضيات بعد الكشؼ عف خصائص المجتمع كضبط نكع العينة كطريقة اختيارىا.

سـ " بالبكيرة. بقUNOتـ إجراء ىذه الدراسة الاستطلبعية )تصكر مقترح( في المركز التجارم اينك "
مصمحة المكارد البشرية، كالتي منحتنا المعمكمات اللبزمة لمقياـ ببحثنا ىذا، حيث كاف اليدؼ مف ىذه الدراسة 
تحديد العينة المراد دراستيا، كذلؾ تحديد المنيج المتبع في ىذه الدراسة تساعدنا كذلؾ في اختيار أدكات 

ف كانت مقابمة أك ملبحظة أك است  بياف.البحث ككيفية تطبيقيا كا 

 منيج الدراسة: -2

طبيعة المكضكع أك الظاىرة ىي التي تفرض عمينا نكعية المنيج الذم ينبغي استخدامو، فكاف  إف
المنيج المناسب لتحميؿ ككشؼ جكانب المكضكع ىك المنيج الكصفي الارتباطي، الذم يمكف تعريفو بأنو نكع 

متغيريف أك أكثر. كفي حالة كجكد ىذه العلبقة ييتـ  مف أنكاع مناىج البحثي العممي، ييتـ ببياف العلبقة بيف
بمعرفة نكع ىذه العلبقة سالبة أك مكجبة، طردية أك عكسية، كتيتـ الدراسات الارتباطية ببياف حجـ كنكع 
العلبقات بيف البيانات بحيث تتطابؽ التغيرات في كلب العامميف محؿ الدراسة الارتباطية، كيستخدـ المنيج 

 (.44، ص 5002اطي عمى كجو الخصكص في دراسات التنبؤ. )الكافي، الكصفي الارتب

 ) تصور مقترح ( حدود الدراسة: -3

 ( يكـ.50استغرقت الدراسة )الحد الزماني:  -3-1

 " فرع البكيرة.UNOالمركز التجارم "اينك  الحد المكاني: -3-2

 مجتمع الدراسة: -4

 " بالبكيرة.UNOمجتمع الدراسة في بحثنا ىذا ىـ مكظفي المركز التجارم "اينك 

 عينة الدراسة: -5
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( عامؿ مف مكظفي المركز التجارم "اينك 20اخترنا مف مجتمع الدراسة عينة أفراد تتككف مف )
UNO." 

 أدوات الدراسة: -6

 المقابمة: -6-1

المقابمة عبارة عف حكار يدكر بيف الباحث كالشخص الذم يتـ مقابمتو، كلكي تحقؽ اليدؼ المرجك 
منيا، يجب أف تقكـ علبقة كئاـ ككد بيف الباحث كالشخص الذم يتـ مقابمتو، كبيذا المعنى تعتبر المقابمة 

سئمة حكؿ مكضكع معيف عمى استبانة شفكية.. إذا المقابمة لقاء بيف الباحث الذم يقكـ بطرح مجمكعة مف الأ
 (.39، ص 5002أشخاص محدديف كجيا لكجو كبنفسو يقكـ بتدكيف الإجابات عف الأسئمة. )دشمي، 

حيث افترضنا مقابمة لمسيد مدير مصمحة المكارد البشرية في الفرع لمناقشتو في كيفية تكزيع الاستبياف 
 لممئو مف طرؼ المكظفيف.

 الاستبيان: -6-2

اقؿ" أنيا: "أداة مفيدة مف أدكات البحث العممي، كىي مستعممة عمى نطاؽ كاسع يعرفيا "فاخر ع
الكاقع لمتعرؼ عمى الظركؼ كالأحكاؿ كدراسة المكاقؼ كالاتجاىات  إلىلمحصكؿ عمى الحقائؽ، كالتكصؿ 

ف 5003كالآراء، كتضـ عددا مف الأسئمة يطمب مف المبحكث أف يجيب عنيا بنفسو". )بكحكش كآخركف، 
 (.10ص 

 الخصائص السيكومترية لمتغير الرضا الوظيفي: -

 تصميم الاستبيان: -أ

( بند، كيشمؿ 50لقد تـ الاستعانة لتحقيؽ أىداؼ الدراسة عمى استبياف معد مف طرفنا، كيتككف مف )
 ثلبثة أبعاد )الرضا عف الأجر، الرضا عف الإشراؼ، الرضا عف ساعات العمؿ(.

 كىذه الأبعاد ىي:

  02-09-2-9-0مؽ بالرضا عف الأجر، كيعتمد في قياسو عمى العبارات: يتع :1البعد. 
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  04-05-00-3-2-4-5يتعمؽ بالرضا عف الإشراؼ، كيعتمد في قياسو عمى العبارات: : 2البعد-
02-01-50. 

  03- 08-00-8-1يتعمؽ بالرضا عف ساعات العمؿ، كيعتمد في قياس عمى العبارات:  :3البعد . 

 صدق الاستبيان: -ب

بعد الانتياء مف تصميـ الاستبياف، كاف مف المفترض تقديـ النمكذج الأكلي لمجمكعة مف المحكميف 
بداء آرائيـ فيما إذا كانت العبارات تقيس ما أعدت لقياسو  كأساتذة التخصص، كالطمب منيـ تقييـ الأداة، كا 

عد أخذ ملبحظات كآراء ىؤلاء كب ،فعلب، كما إذا تـ صياغة العبارات بشكؿ كاضح، كاقتراح ما يجب تعديمو
 المحكميف قمنا بتصحيح كتعديؿ كحذؼ بعض العبارات كفؽ التالي:

 (: يوضح العبارات قبل التحكيم وبعد التحكيم.02جدول رقم )ال

رقم 
 العبارة

 العبارات بعد التحكيم العبارات قبل التحكيم

 ميامياتقاضى راتبا يتناسب مع طبيعة  اتقاضى راتبا يتناسب مع عممي 0

 يغمرني الفخر عند قيامي بعممي مع مشرفي أشعر بالفخر عند قيامي بعممي مع مشرفي 3

 أشعر أني مقدر مف طرؼ مسؤكلي المباشر أشعر أني مقدر مف طرؼ المنظمة 00

أشعر بالرضا عف فرصي لمحصكؿ عمى زيادة في  09
 الأجر

أشعر بالارتياح كالرضا عف فرصي لمحصكؿ عمى زيادة 
 جرفي الأ

 تكاصمي مع مديرم جيد الاتصالات مع المسؤكليف جيدة 01

اتحصؿ عمى كقت كافي كمناسب لأداء ميامي بشكؿ  نحصؿ عمى كقت كافي لأداء العمؿ 08
 كامؿ

اعتقد أف المشرؼ عمى عممي ذك كفاءة في اتخاذ  50
 القرارات

 يتمتع مشرفي بالكفاءة كالخبرة اللبزمة.
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 ثبات الاستبيان: -ج

 .كركنباخ"للمتحقؽ مف ثبات الاستبياف كاستقراره كاعطائو نتائج مفيدة، يتـ حساب معامؿ ثبات "ألفا 

 :(: يوضح اتجاه العبارات03جدول رقم )ال

 العبارات السالبة العبارات الموجبة

0 – 5- 2 – 2- 1- 8- 3- 00- 05- 09- 
04- 01- 08- 50 

9- 4- 00- 02- 02- 03 

 تصحيح الاستبيان: طريقة -ه

عبارات الاستبياف مييكمة كفؽ المقياس المككّف مف خمس درجات، ككانت أكزانو متدرجة بيف: مكاقؼ بشدة 
 (، كما يمي:00(، كمعارض بشدة )02)

 (: يوضح طريقة تصحيح استبيان الرضا الوظيفي.04جدول رقم )ال

 غ. مكافؽ بشدة غ. مكافؽ محايد مكافؽ مكافؽ بشدة 
 0 5 9 4 2 العبارات المكجبة

 2 4 9 5 0 العبارات السالبة

 التنظيمي: الإلتزاممقياس 

 تصميم الاستبيان:

( سنة Allen & Mayerتـ الاعتماد في الدراسة الحالية عمى المقياس الذم أعده "الآف كماير" )
 أبعاد عمى النحك التالي:( 09( فقرة تضمنت )02( كيتكزع عمى )0339(، كالمذاف قاما بتطكيره سنة )0330)

 :2-4-9-5-0العاطفي كيعتمد في قياسو عمى العبارات:  الإلتزاـتضمف  البعد الأول. 

 :00-3-8-1-2الاستمرارم كيعتمد في قياسو عمى العبارات:  الإلتزاـتضمف  البعاد الثاني. 

 :02-04-09-05-00المعيارم، كيعتمد في قياسو عمى العبارات:  الإلتزاـتضمف  البعد الثالث. 
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 صدق الاستبيان:

التنظيمي، كاف مف المفترض تقديـ النمكذج الأكلي لمجمكعة  الإلتزاـبعد الانتياء مف تصميـ استبياف 
بداء آرائيـ فيما إذا كانت العبارات تقيس ما  مف المحكميف مف أساتذة التخصص كطمب منيـ تقييـ الأداء كا 

ضافتو أعد لقياسو فعلب، كما إذا تـ صياغة مدل سلب مة العبارات بشكؿ كاضح كاقتراح ما يجب تعديمو كا 
 كحذفو.

 ثبات الاستبيان:

 .كركنباخ"للمتحقؽ مف ثبات الاستبياف كاستقراره كاعطائو نتائج مفيدة، يتـ حساب معامؿ ثبات "ألفا 

 :(: يوضح اتجاه العبارات05جدول رقم )ال

 العبارات السالبة  العبارات الموجبة 

0-9-4-2-1-8-00-00-05-09-04-02 5-2-3 

 طريقة تصحيح الاستبيان:

عبارات الاستبياف مييكمة كفؽ المقياس المككف مف خمس درجات ككانت أكزانو متدرجة بيف )مكافؽ 
 (، كما يمي:0مكافؽ بشدة ير ( ك)غ2بشدة 

 التنظيمي. الإلتزام(: يوضح طريقة تصحيح استبيان 06جدول رقم )ال

 غ. مكافؽ بشدة غ. مكافؽ محايد مكافؽ بشدة مكافؽ 
 0 5 9 4 2 العبارات المكجبة

 2 4 9 5 0 العبارات السالبة

 أساليب المعالجة الإحصائية: -7 

سكؼ نقكـ باستعماؿ مجمكعة مف الأدكات الإحصائية بيدؼ التكصؿ لمنتائج كتفسيرىا كتحميميا كذلؾ 
 باستخداـ:

 المتكسط. –مقاييس النزعة المركزية: النسب المئكية  -0
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 " Personمقاييس التشتت: معامؿ الارتباط بيرسكف "  -5

 .spss 24كذلؾ باستخداـ برنامج الحزمة الإحصائية في العمكـ الاجتماعية  
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 خاتمة:

يعتبر المكرد البشرم في الكقت الراىف أىـ عناصر الإنتاج، حيث يساىـ مساىمة فعالة في تنفيذ 
كمان أنشطة المنظمة كتحقيؽ أىدافيا كتنفيذ استراتيجياتيا، فيك الثكرة النادرة التي تتسابؽ المنظمات لتكفيرىا 

كىك المكرد الذم يمتمؾ قدرات عالية عمى العطاء المتجدد، كيمتمؾ  ،ككيفان بالشكؿ الذم يزيد مف فعاليتيا
طاقات كامنة تستطيع المنظمات استغلبليا كتكجيييا لتحقيؽ أداء مرتفع، حيث يتأثر ىذا الأخير بالكثير مف 

ليو كانت نفسية أك اجتماعية كمف أىـ ىذه العكامؿ ما تطرقنا إالعكامؿ الداخمية كالخارجية لممنظمات، سكاء 
 التنظيمي(. الإلتزاـ)الرضا الكظيفي ك 

 الإلتزاـالبحث في العلبقة الارتباطية المكجكدة بيف الرضا الكظيفي ك  إلىحيث ىدفت ىذه الدراسة 
التنظيمي لدل مكظفي  الإلتزاـالتنظيمي، كذلؾ علبقة كؿ مف الرضا عف الأجر، الإشراؼ، ساعات العمؿ ب

ة، للؤىمية الناتجة عف دراسة ىذيف المتغيريف في بيئة العمؿ كالتي تكمف " بالبكير UNOالمركز التجارم "اينك 
في الحصكؿ عمى معطيات كمعمكمات حكؿ العلبقة بيف المتغيريف محؿ الدراسة، التي ليا أثر عمى العامؿ 

كلأف كعمى المؤسسة، كككف ىذا المكضكع الحيكم يستقطب اىتماـ الكثير مف الباحثيف في شتى المجالات 
الزيادة في المردكد، كمعرفة  كالتقدـ كذلؾ مف أجؿكضكع يتعمؽ بالعمؿ باعتبار ىذا الأخير أداة للئنتاج الم

 التنظيمي في المستقبؿ بشكؿ تستفيد منو الشركات الجزائرية. الإلتزاـكيفية تحقيؽ الرضا الكظيفي ك 

قمنا في ىذه الدراسة باستخداـ المنيج الكصفي الارتباطي كاستعممنا أداة المقابمة بالنسبة لمرضا كقد 
النتائج  إلى، بالنسبة للبلتزاـ التنظيمي، كتكصمنا Allen & Meyer 0773 الكظيفي كمقياس ألف كماير

علبقة ارتباطية  عف الأجرلمرضا ، التنظيمي الإلتزاـكجكد علبقة ارتباطية بيف الرضا الكظيفي ك  التالية:
 الإلتزاـلمرضا عف الإشراؼ علبقة ارتباطية ب، "UNOالتنظيمي لدل مكظفي المركز التجارم" اينك  الإلتزاـب

 الإلتزاـلمرضا عف ساعات العمؿ علبقة ارتباطية ب، "UNOمكظفي المركز التجارم" اينك لدل  التنظيمي
 ".UNOالتنظيمي لدل مكظفي المركز التجارم" اينك 

كاف مف المفركض بعد تطبيؽ مقياس آلاف كميار كاستبياف الرضا الكظيفي كالمعالجة الإحصائية أف 
التنظيمي،  الإلتزاـمى: لمرضا الكظيفي علبقة ارتباطية بقبكؿ أك رفض الفرضية التي تنص ع إلىنتكصؿ 

 حيث تتكافؽ ىذه النتيجة مع الدراسات السابقة.

 

 توصيات الدراسة:
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 الطرح النظرم كالنتائج التي تكصمنا إلييا كاف لابد مف اف نتقدـ ببعض التكصيات:في ضكء 

 .دعـ أكثر في دراسة الرضا الكظيفي لدل مختمؼ المكظفيف -

 الكظيفي. الإلتزاـدراسة الرضا الكظيفي في كافة جكانبو مع الأخذ بعيف الاعتبار علبقتو ب -

 خرل، كالأداء كالظركؼ المادية كالفيزيقية.دراسة الرضا الكظيفي كعلبقتو ببعض العكامؿ الأ -

جية كالتنكع المعرفي مف جية  دراسة الرضا الكظيفي في مؤسسات أخرل كأخذ مختمؼ أراء المكظفيف مف -
 أخرل.

 الكقكؼ عمى العكامؿ التي تخمؽ عدـ الرضا لدل المكظؼ. -

 ظركؼ مادية كتنظيمية جيدة مف أجؿ تحسيف المناخ التنظيمي لزيادة الأداء. تكفير -

الاىتماـ بجانب العلبقات الإنسانية داخؿ المؤسسة مف أجؿ خمؽ مناخ يسكده التعاكف كالانسجاـ مما  -
 يساعد عمى الزيادة في الأداء.
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 (: متعمق باستبيان الرضا الوظيفي.01ممحق رقم )

 وزارة التعميم العالي والبحث العممي

 -البويرة–جامعة أكمي محند أولحاج 

 والاجتماعيةكمية العموم الإنسانية 

 قسم عمم النفس وعموم التربية

 تخصص عمم النفس العمل والتنظيم وتسيير الموارد البشرية

 استبيان الرضا الوظيفي:

:  سيدم المحترـ

-التنظيمي  الإلتزاـفي إطار إنجاز مذكرة ماستر حكؿ مكضكع "الرضا الكظيفي كعلبقتو ب
( كلاية البكيرة"، نضع أمامكـ UNOدراسة ميدانية عمى عينة مف مكظفي المركز التجارم )اينك 

مجمكعة مف العبارات التي تحتكم عمى متغيرات الدراسة، كفي ىذا الإطار نرجك مف سيادتكـ 
 تزكيدنا بالمعمكمات المناسبة ليذا المكضكع، كذلؾ بصفتكـ الشخص المؤىؿ للئجابة عمى

ض  تساؤلاتنا في ىذه الاستمارة، كنعدكـ أف إجابتكـ تبقى سرية كلف تستعمؿ إلّا لأغرا
 عممية بحتة، مع خالص الشكر لكـ.
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 (. (، ماجستير فما فكؽ )  (، ماستر ) (، ليسانس ) ثانكم )

 الخبرة: -

 (.    سنة ) 50سنة )    (، أكثر مف  50-00(، مف  سنكات )   00-00مف 

 (.   (، تقني ) إدارم )  نمط الكظيفة: -
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 مكافؽ
 بشدة

 محايد مكافؽ
غير 
 مكافؽ

غير مكافؽ 
 بشدة

      أتقاضى راتبا يتناسب مع طبيعة ميامي 0
      يشركني مسؤكلي المباشر في اتخاذ القرارات 5
      مع متطمبات المعيشة لا يتكافؽ راتبي 9

4 
لا أتحصؿ عمى التحفيز الملبئـ عندما أقكـ 

 بعمؿ جيد مف طرؼ مشرفي
     

      يتناسب راتبي مع أىمية العمؿ الذم أقكـ بو 2

2 
يساعدني مسؤكلي في حؿ المشكلبت التي 

 تكاجيني أثناء قيامي بعممي.
     

      أشعر أف مكاعيد الدكاـ مناسبة 1
      ساعات العمؿ الخاصة بي كاضحة 8
      يغمرني الفخر عند قيامي بعممي مع مشرفي 3

00 
لا أشعر أف ساعات العمؿ الممنكحة لي في 

مكانياتي  العمؿ تتكافؽ مع قدراتي كا 
     

      أشعر أنني مقدر مف طرؼ مسؤكلي المباشر 00

05 
عف مشرفي في العمؿ  التعميمات التي تصدر

 كاضحة تماما
     

09 
أشعر بالارتياح كالرضا عف فرصي لمحصكؿ 

 عمى زيادات في الأجر
     

      أكفّ التقدير لمشرفي في العمؿ 04
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لا يتكافؽ أجرم مع نظائرم في المؤسسات 

 الأخرل
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 ميمة
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      التزامي الأخلبقي اتجاه عممي يدفعني لمبقاء فيو 04
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أشعر بأف قيمي الشخصية تتكافؽ مع قيـ 

 المركز الذم أعمؿ فيو 
     

 

 

 

 

 

 


