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   
  

 

 
 

الرضا في مصطلح علم النفس هو ما يتضح من بعض المتغيرات المتعددة 
ُ وهي متغيرات متنوعة، كما أن  التي لها علاقة بالرضا الوظيفي ومفهومه

تعدد المعاني، ومن مفهوم الرضا الوظيفي لا يدل عليه تعريف بذاته فهو م
مفهوم الرضا في الحياة بصيغ متعددة ومتنوعة وهي  إلىالمعاني ما يشير 

 .التفكير المتأني حول موضوع الرضا إلىتدعونا 
بالرضا الوظيفي مع بداية القرن العشرين إذ يشير كثير  وقد بدأ الاهتمام

ن تعدد أن العقود الثلاثة الأولى هي البداية بالرغم م إلىمن الباحثين 
الدراسات التي تناولت الرضا الوظيفي إلا أنه ما زال هناك اختلاف حول 

 إلىمفهوم واضح ومحدد لهذا المصطلح والسبب يرجع  أوتحديد تعريف 
ارتباطه بمشاعر الفرد التي غالبا يصعب تفسيرها لأنها متغيرة بتغير مشاعر 

يل للعمل فما دام الأفراد في المواقف المختلفة، حيث أن النفس البشرية تم
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هناك شخص يعمل فهو إما أن يكون راضياً عن عمله وإما أن يكون غير 
 .راضي عن هذا العمل

وقد تعددت تعريفات الرضا الوظيفي وذلك لاختلاف المداخل التي  
تناول بها العلماء المختلفون والباحثون مفهوم الرضا الوظيفي وهنالك 

يد معنى محدد للرضا الوظيفي وعلى العديد من المحاولات التي بذلت لتحد
 سبيل المثال إن الرضا الوظيفي هو الشعور النفسي بالقناعة والارتياح والسعادة
لإشباع الحاجات والرغبات والتوقعات مع العمل نفسه وبيئة العمل، مع 
الثقة والولاء والانتماء للعمل ومع العوامل والمؤثرات البيئية الداخلية 

أن الرضا الوظيفي  إلىلاقة وفي تعريف أخر يشير بلوك والخارجية ذات الع
هو اتجاه يعتبر محصلة للعديد من الخبرات المحبوبة وغير المحبوبة المرتبطة 

 .بالعمل ويكشف عن نفسه بتقدير الفرد للعمل وإدارته
ُ يمثل حصيلة لمجموعة العوامل ذات  ويعرف الرضا الوظيفي بأنه

اس أساساً بقبول الفرد ذلك العمل الصلة والعمل الوظيفي والتي تق
بارتياح ورضا نفس وفاعلية بالإنتاج نتيجة للشعور الوجداني الذي يمكن 

 .ضيق أوللفرد من القيام بعمله دون ملل 
كما يعرف الرضا الوظيفي بأنه شعور الفرد بالسعادة والارتياح أثناء 

مله ومقدار ما أدائه لعمله ويتحقق ذلك بالتوافق بين ما يتوقعه الفرد من ع
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يحصل عليه فعلاً في هذا العمل وأن الرضا الوظيفي يتمثل في المكونات التي 
 .تدفع الفرد للعمل والإنتاج

ُ عبارة عن مشاعر العاملين تجاه أعمالهم وأنه  ويعرف الرضا الوظيفي بأنه
ينتج عن إدراكهم لما تقدمه الوظيفة لهم ولما ينبغي أن يحصلوا عليه من 

 أنه محصلة للاتجاهات الخاصة نحو مختلف العناصر المتعلقة كما وظائفهم
بالعمل والمتمثلة بسياسة الإدارة في تنظيم العمل ومزايا العمل في المنظمة، 

 .الأمان بالعمل ومسؤوليات العمل وانجازه والاعتراف والتقدير
كما أن مفهوم الرضا الوظيفي عن العمل مفهوم مركب وله عدة أوجه 

ض المختصين أن إشباع حاجات العاملين هو أحد المحددات حيث يرى بع
الخاصة بالرضا، وآخرون يعطون الأهمية لبعض الجوانب الاجتماعية مثل 

ومنهم من  ،روابط وأواصر الصداقة التي تربط العاملين وبعضهم البعض
موقف المرؤوسين من رؤسائهم ونمط الإشراف  إلىيرجع مستوى الرضا 
ناك من يعطي الاعتبارات الخاصة بالشخصية ومدى الذي يخضعون له، وه

 .تكاملها في محيط العمل فضل تحقيق هذا الرضا
وعليه يمكن القول أن الرضا الوظيفي مفهوم متعدد الأبعاد يتمثل في 
الرضا الكلي الذي يستمده الفرد من وظيفته ومن جماعة العمل التي يعمل 

لمنظمة والبيئة التي يعمل وكذلك من ا ،الذين يخضع لإشرافهم معها ومن
فيها، وباختصار فإن الرضا الوظيفي هو دالة لسعادة الإنسان واستقراره في 
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عمله وما يحققه له هذا العمل من وفاء وإشباع لحاجاته، ويمكن القول 
بشكل عام أن الرضا الوظيفي يتكون من الرضا عن الوظيفة والرضا عن 

الرضا عن الرؤساء والرضا عن علاقات العمل والرضا عن زملاء العمل و
 .بيئة العمل والرضا عن سياسات الأفراد

وعليه فإن الرضا الوظيفي هو عبارة عن شعور داخلي يحس به الفرد  
تجاه ما يقوم من عمل وذلك لإشباع احتياجاته ورغباته  )عامل، موظف(

 .وتوقعاته في بيئة عمله

 

الموضوعات التي حظيت باهتمام الكثير من يعتبر الرضا الوظيفي أحد 
ً من حياتهم في  ً كبيرا علماء النفس وذلك لأن معظم الأفراد يقضون جزءا
العمل وبالتالي من الأهمية بمكان أن يبحثوا عن الرضا الوظيفي ودوره في 
حياتهم الشخصية والمهنية، كما أن هنالك وجهة نظر مفادها أن الرضا 

يادة الإنتاجية ويترتب عليه الفائدة بالنسبة ز إلىالوظيفي قد يؤدي 
 .للمؤسسات والعاملين مما زاد من أهمية دراسة هذا الموضوع

وبالتالي كثرت البحوث والدراسات في مجال علم النفس الإداري حول 
 موضوع الرضا الوظيفي وكشفت بعض نتائج البحوث النقاب عن أن الأفراد

من الأفراد غير الراضين وهم أقل الراضين وظيفياً يعيشون حياة أطول 
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 عرضة للقلق النفسي وأكثر تقديرا للذات وأكبر قدرة على التكيف الاجتماعي
والرضا أن هناك علاقة وثيقة بين الرضا عن الحياة  إلىويؤكد البعض 

 .الوظيفي، أي بمعنى أن الراضين وظيفيا راضين عن حياتهم والعكس صحيح
 د أهمية كبيرة حيث يعتبر في الأغلب مقياساومن المسلم به أن لرضا الأفرا

 إلىلمدى فاعلية الأداء، إذ كان رضا الأفراد الكلي مرتفعا فإن ذلك سيؤدي 
نتائج مرغوب فيها تضاهي تلك التي تنويها المنظمة عندما تقوم برفع أجور 

نظام الخدمات، ومن  أوبتطبيق برنامج للمكافآت التشجيعية  أوعملها 
عدم الرضا يسهم في التغييب عن العمل وإلى كثرة حوادث  ناحية أخرى فإن

 إلىالعمل والتأخر عنه وترك العاملين المؤسسات التي يعملون بها والانتقال 
تفاقم المشكلات العمالية وزيادة شكاوى العمال  إلىمؤسسات أخرى ويؤدي 

من أوضاع العمل وتوجهيهم لإنشاء اتحادات عمالية للدفاع عن مصالحهم 
 .أنه يتولد عن عدم الرضا مناخ تنظيمي غير صحي كما

أنه يصعب تحقيق مستوى إنتاج رفيع على مدى  "ليكرت"وقد ذكر 
أن الجمع بين زيادة  إلى، كما أشار .طويل من الزمن في ظل عدم الرضا

تسرب العناصر الرفيعة  إلىالإنتاج وعدم الرضا في آن واحد لا بد أن يؤدي 
تدني مستوى منتجاتها ومن ثم فإن ثمة نوعا  إلىفة المستوى في المنظمة إضا

من الاتفاق بأن من أوضح الدلالات على تدني ظروف العمل في منظمة ما 
 .يتمثل في انخفاض مستوى الرضا لدى العاملين
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 وظفينانخفاض نسبة غياب الم إلىأن ارتفاع درجة الرضا الوظيفي يؤدي  •
ارتفاع مستوى الطموح لدى  إلىأن ارتفاع مستوى الرضا الوظيفي يؤدي  •

 .الموظفين في المؤسسات المختلفة
أن الأفراد ذوي درجات الرضا الوظيفي المرتفع يكونون أكثر رضا عن  •

وقت فراغهم وخاصة مع عائلاتهم وكذلك أكثر رضا عن الحياة بصفة 
 .عامة

 .هم يكنون أقل عرضة لحوادث العملأن الموظفين الأكثر رضا عن عمل •
هناك علاقة وثيقة ما بين الرضا الوظيفي والإنتاج في العمل فكلما كان  •

 .زيادة الإنتاج إلىهناك درجة عالية من الرضا أدى ذلك 
وعموما يعتبر الرضا الوظيفي للموظفين من أهم مؤشرات الصحة 

 رة التي لا يشعر الموظفينوالعافية للدائرة ومدى فاعليتها على افتراض أن الدائ
الموظفين فيها بالرضا سيكون حظها قليل من النجاح مقارنة بالتي يشعر فيها 

 بالرضا، مع ملاحظة أن الموظف الراضي عن عمله هو أكثر استعداد للاستمرار
 العمل فياً بوظيفته وتحقيق أهداف المنظمة كما أنه يكون أكثر نشاطاً وحماس

اسة الرضا الوظيفي أنه يتناول مشاعر الإنسان إزاء وأهم ما يميز أهمية در
 .العمل الذي يؤديه والبيئة المحيطة به
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 :يمكن أن نحدد أهم خصائص الرضا الوظيفي فيما يلي

أشار الكثير من الباحثين في ميدان الرضا  :تعدد مفاهيم طرق القياس    1-
حول الرضا الوظيفي وذلك  تعدد التعريفات وتباينها إلىالوظيفي 

لاختلاف وجهات النظر بين العلماء الذين تختلف مداخلهم وأرضياتهم 
 .التي يقفون عليها

أن  إلىغالبا ما ينظر  :النظر إلى الرضا الوظيفي على أنه موضوع فردي    2-
الرضا الوظيفي على أنه موضوع فردي فإن ما يمكن أن يكون رضا 

آخر فالإنسان مخلوق معقد لديه  لشخص قد يكون عدم رضا لشخص
حاجات ودوافع متعددة ومختلفة من وقت لآخر وقد انعكس هذا كله 

 .على تنوع طرق القياس المستخدم
 :الرضا الوظيفي يتعلق بالعديد من الجوانب المتداخلة للسلوك الإنساني    3-

ً لتعدد وتعقيد وتداخل جوانب السلوك الإنساني تتباين أنماطه من  نظرا
 قف لآخر ومن دراسة لأخرى، بالتالي تظهر نتائج متناقضة ومتضاربةمو

 للدراسات التي تناولت الرضا لأنها تصور الظروف المتباينة التي أجريت
 .في ظلها تلك الدراسات

يتميز الرضا الوظيفي بأنه  :الرضا الوظيفي حالة من القناعة والقبول    4-
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الفرد مع العمل نفسه ومع  حالة من القناعة والقبول ناشئة عن تفاعل
بيئة العمل وعن إشباع الحاجات والرغبات والطموحات، ويؤدي هذا 
الشعور بالثقة في العمل والولاء والانتماء له وزيادة الفاعلية في الأداء 

 .والإنتاج لتحقيق أهداف العمل وغاياته
يث ح :للرضا عن العمل ارتباط بسياق تنظيم العمل والنظام الاجتماعي    5-

يعد الرضا الوظيفي محصلة للعديد من الخبرات المحبوبة وغير المحبوبة 
 المرتبطة بالعمل فيكشف عن نفسه في تقدير الفرد للعمل وإدارته ويستند

الفشل في تحقيق  أوهذا التقدير بدرجة كبيرة على النجاح الشخصي 
الأهداف الشخصية وعلى الأسلوب التي يقدمها للعمل وإدارة العمل 

 .هذه الغايات إلىسبيل الوصول  في
 :رضا الفرد عن عنصر معين ليس دليلا على رضاه عن العناصر الأخرى    6-

إن رضا الفرد عن عنصر معين لا يمثل ذلك دليل كافي على رضاه عن 
العناصر الأخرى كما أن ما قد يؤدي لرضا فرد معين ليس بالضرورة أن 

 .ختلاف حاجات الأفراد وتوقعاتهميكون له نفس قوة التأثير وذلك نتيجة لا

  

 :عدة عوامل وهي إلىتنقسم عوامل الرضا 
 .خاصة بالفرد أوعوامل داخلية  •
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 .عوامل خاصة بمحتوى الوظيفة •
 .عوامل خاصة بالأداء •
 .عوامل خاصة بالإنجاز •
 .عوامل تنظيمية •

  

فرد حاجات تختلف عن الآخرين في نوعها حيث لكل  :حاجات الفرد    1-
ودرجة إشباعها وهذه الحاجات تشبع من خلال العمل وكلما توفر 

 .الإشباع المناسب توفر في مقابلة الرضا المناسب
توجد لدى الأفراد العديد من القيم والتي : اتفاق العمل مع قيم الفرد    2-

 الرضا الوظيفي ومنيمكن تحقيقها في نطاق العمل وبقدر تحقيقها يرتفع 
 .هذه القيم القيادة وإتقان العمل والإبداع

تحقيقها  إلىفهو من الأشياء التي يسعى الإنسان  :الشعور باحترام الذات    3-
في أكثر من مجال ومن مجالات تحقيقها المهمة مجال العمل سواء كان ذلك 

أفراد طبيعة الوظيفة ومكانتها ومعرفة  أوعن طريق المركز الذي يشغله 
المجتمع لقيمة هذه المكانة ولمكانة الدائرة في المجتمع، وبالتالي يمكن أن 

من خلال المركز ) الشعور باحترام الذات(يتم إشباع لهذه الحاجة 
 .الإحساس بالرضا إلىالاجتماعي للدائرة مما يؤدي  أوالوظيفي 
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والتي تتمثل في إدراكه وشخصيته  :خصائص شخصية الفرد وظروفه    4-
وقدراته واستعداداته وطموحه وذكاءه ومدى ولاءه وانتمائه للدائرة 
وعمره الزمني وتجاربه ودخله الشهري ومدى ما تلعبه هذه الخصائص 
في إنجاز الفرد للعمل والقيام بمسؤولياته الوظيفية أي انعكاسها 

 .الإيجابي عن الرضا
  

ً هاماً في  تحديد الرضا لوظيفي محتوى من العوامل التي تلعب دورا
الوظيفة نفسها من حيث نوعها ومهامها والنسق الذي تسير عليه، فبعض 

الدقة وسرعة التنفيذ فربما يكون مستوى الرضا فيها  إلىالأعمال تحتاج 
منخفض مقارنة بالأعمال التي يمكن للعامل أن يقوم فيها بمهام متعددة 

داء بطريقة فيها قدراته وإمكاناته ويوجد فيها إثراء وظيفي وتمكنه من الأ
 .وخبراته وإبداعاته، وكل ذلك ينعكس في شكل رضا وظيفي عالي

 

يتحقق الرضا عن العمل نتيجة لإدراك الفرد للعوامل التالية بالنسبة 
 :للأداء

 ارتباط الأداء بمكافآت وحوافز العمل وشعور الفرد بأن قدراته تساعده    1-
 .لى تحقيق الأداء المطلوب بما يتواءم مع الأهداف المحددةع
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إدراك الفرد بأن حوافز ومكافآت العمل ذات أهمية وقيمة بالنسبة له     2-
وإدراكهم بالعدالة في التوزيع بالنسبة للعوائد ومكافآت العمل أي أنه 

 .يتناسب مع ما يقدمه من عمل للدائرة بالنسبة للآخرين
 :ضيحي للعلاقة بين الأداء والصراع التنظيميوفيما يلي شكل تو

 
 
 
 
 
 

 
 

 

 

 
 
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 


 

 


 

 

  
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 

وهو مدى ما يترتب على الجهد الذي يبذله الفرد من خلال أداءه لعمله  
 والنتائج التي يتوصل إليها كالرضا والإنتاجية والتسيب الوظيفي ودورات
العمل، فبعض الأفراد قد لا يكتفي بأداء العمل فقط ولكن قد يكون لديه 
رغبة في إنجاز أعمال تتفق مع أهداف معينة فكلما كانت درجة الطموح 

قريبة من الأهداف التي تم تحقيقها كلما كان الرضا بصورة جيدة  أومساوية 
 .وأكبر

ه 

والرواتب والحوافز المادية والمعنوية ونوع وتشمل الأنظمة والإجراءات 
القيادة وأساليب اتخاذ القرار والإشراف والرقابة والعلاقات بين الزملاء 
 وعلاقة كل ذلك ببيئة وظروف ونوع العمل وقد أكدت الدراسات والأبحاث
أن الدخل المالي إذا كان مناسبا للفرد فإنه قد يحقق درجة عالية من الرضا 

لفرد التنظيمي ذلك المركز الذي يتيح له النمو ويوجد فيه وكذلك مركز ا
نمط الإشراف السائد ودرجة الرقابة التي تفرض  إلىفرص للترقي بالإضافة 

 .على أوجه النشاط التي يمارسها الفرد
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 :وهناك عوامل هامة للرضا الوظيفي وهي
 .كفاية الإشراف المباشر •
 .الرضا عن العمل نفسه •
 .ء في العملالاندماج مع الزملا •
 .عدالة المكافآت الاقتصادية وغيرها •
 .الحالة الصحية والبدنية والذهنية •

 :كذلك يمكن القول بأن الرضا الوظيفي يتشكل من عوامل الرضا التالية
 .الرضا عن الوظيفة وفرص الإثراء الوظيفي المحققة للوظيفة    -أ   

 .الرضا عن الأجر وملحقاته     -ب
الرضا عن زملاء العمل، الرضا عن الرؤساء، (لعمل الرضا عن علاقات ا    -ج

 ).الرضا عن المرؤوسين
 .الرضا عن أساليب الإشراف والتوصية والقيادة    -د
 .الرضا عن بيئة العمل المادية    - ه
الرضا عن تقييم الأداء، الرضا عن نظام (الرضا عن سياسات الأفراد     -و 

 )الترقي
 .ومعاييرهمالرضا عن طرق التحفيز وأسسهم     -ز 

 .الرضا عن الخدمات التي تقدم للأفراد العاملين    -ح
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وهناك ستة عوامل مهمة للرضا الوظيفي تتصل العوامل الثلاثة الأولى 
جوانب  أومنها بالعمل مباشرة بينما تتصل العوامل الثلاثة الأخرى بظروف 

 :أخرى وهي
-1 

ُ نقطة الاتصال بين  :المباشر كفاءة الإشراف    -أ    ُ أهميته لأنه فالإشراف له
ِ الأفراد من أنشطة يومية  .التنظيم والأفراد وله أثر كبير فيما يقوم به

أغلب الأفراد يشعرون بالرضا عن العمل إذ  :الرضا عن العمل نفسه     -ب
كان هذا النوع الذي يحبونه ويكون هذا الرضا دافعاً لهم على إتقان 

 .العمل
يكون العمل أكثر إرضاء للفرد إذا  :الاندماج مع الزملاء في العمل    -ج

لإنسان كائن االفرصة للتفاعل مع زملاء آخرين، ف شعر بأنه يعطيه
     .اجتماعي بطبعه

2 

يرغب الأفراد في أن يكونوا أعضاء في  :توفير الأهداف في التنظيم    -أ   
له هدف مقبول من وجهة نظرهم كما يتوقعون أن هذا التنظيم تنظيم 

 .على درجة من الفاعلية تمكنهم من تحقيق الهدف المقام من أجله
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يتوقع الأفراد أن يحصلوا على مكافآت  :المكافأة الاقتصادية المنصفة     -ب
منصفة إذا ما قورنت ببعضها البعض داخل المنظمة، وكذلك إذا 

 .تي يحصل عليها الأفراد في منظمات أخرىقورنت بالمكافآت ال
هناك ارتباط بين الصحة البدنية  :الحالة الصحية البدنية والذهنية    -ج

 .والصحة العقلية من حيث أثرها على الفرد وأدائه ومعنوياته
 

 .الاستقرار في العمل •
 .ظروف العمل •
 .تقدير العمل المنجز •
 .المتحصل عليها خلاف الأجرالمزايا  •

 

وفي هذا الصدد توجد ثلاثة اتجاهات، الاتجاه الأول يؤكد أن الرضا 
زيادة الإنتاجية، والاتجاه الثاني يرى انه لا توجد علاقة  إلىالوظيفي يؤدي 

العمل هو والاتجاه الثالث يؤكد أن الرضا عن  ،بين الرضا عن العمل والأداء
نتيجة حصول العامل على مكافآت عادلة وهذه المكافآت العادلة نتيجة 

 .ربطها بضرورة القيام بأداء معين
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 

في الثلاثينات حيث  "اهوثورن"هذا الاتجاه ظهر نتيجة تجارب وأبحاث 
تم التركيز على العلاقات الإنسانية وزاد الاهتمام بالعاملين من خلال سماع 

 واهم وحل مشكلاتهم وإشباع حاجاتهم المادية والمعنوية وثم تشجيعشك
العاملين للمشاركة في الإدارة، وكان الهدف من ذلك هو رفع روحهم 

زيادة الإنتاجية وقد أظهرت نتائج التجارب  إلىالمعنوية التي بدورها تؤدي 
زيادة  إلىأن الإنتاجية ارتفعت وأن العوامل التي تم إدخالها في العمل أدت 

الدافعية للعمل، وهذه العلاقة السببية بين الرضا عن العمل والأداء التي 
أسهمت بها مدرسة العلاقات الإنسانية قدمت أساليب متعددة للعلاقات 
الإنسانية بهدف زيادة الرضا الوظيفي لدى العاملين وهذه الأساليب مثل 

 .ادالمشاركة في الإدارة والإشراف المتساهل والنصح والإرش
 

فيؤكد أنه لا توجد علاقة مباشرة بين الرضا والأداء حيث أكدت نتائج 
بعض الأبحاث في الخمسينات والستينات أن ثمة حالات ومواقف يكون 

أقل  نفيها العاملون على درجة كبيرة من الروح المعنوية غير أنهم يكونو
لون على درجة إنتاجا كما ظهرت مواقف عكس ذلك حيث يكون العام

منخفضة من الروح المعنوية غير أن إنتاجيتهم تكون عالية وأكد أنه يمكن 
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استخدام الأسلوب الدكتاتوري بالإدارة  أوزيادة إنتاجية الفرد بالضغط 
 .وبذلك يكون الإنتاج مرتفع والرضا الوظيفي متدني

 

 )حوافز( بعوائد إيجابية يرى أن الرضا الوظيفي يحقق الأداء العالي القبول
مثل الأجر والترقية والعلاقات الطيبة في حالة إدراك العامل أن هذه العوائد 

 .مرهونة بمستوى معين من الأداء
وعموما عندما يكون الموظف غير راضي عن عمله فإن ذلك ينعكس  

على سلوكه فيقل التزامه بالعمل الذي يؤديه ويضعف ولاءه للمنظمة التي 
ا فينتج عن ذلك انسحاب الموظف من عمله نفسيا من خلال شرود يعمل به

ينسحب جسميا من خلال التأخر  أوالذهن والاستغراق في أحلام اليقظة 
تمديد أوقات الاستراحات والغياب وتعطيل  أوعن العمل والخروج مبكرا 

 محاولة الانتقام من المنظمة إلىالعمل وقد يصل سلوك الموظف الغير راضي 

 
تحقيقه  إلىإن الانتماء أحد الأهداف الإنسانية الذي تسعى جميع المنظمات 

لما له من آثار إيجابية في الفرد والمنظمة في الوقت نفسه، حيث يساعد على 
استقرار العمل فضلاً عن تنمية الدوافع الإيجابية لدى العاملين وزيادة 

 ربية والأجنبية تناولت الانتماء التنظيميالعديد من الدراسات العف، رضاهم
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organizational commitment  ، مدى الإخلاص والولاء  إلىوهو ما يشير
التي يبديها الفرد تجاه عمله وانعكاس ذلك على تقبل الفرد أهداف المنظمة 

 .التي يعمل بها وتفانيه ورغبته القوية وجهده المتواصل لتحقيق أهدافها
الموظف يفوق السلوك المتوقع منه من  أوالموظفة هنا يكون سلوك و 

حيث يكون لدى الفرد الرغبة في إعطاء جزء من وقته ، جانب المنظمة
وجهده من أجل الإسهام في نجاح المنظمة واستمرارها والاستعداد لبذل 

 ."مجهود أكبر والقيام بأعمال تطوعية وتحمل مسؤوليات إضافية
لف تماماً عن مفهوم الرضا عن العمل، مفهوم الانتماء التنظيمي مختو 

أن الفرد قد يكون راضياً عن عمله ولكنه يكره المنظمة التي يعمل  إلىمشيرا 
 .والعكس صحيح، فيها ويرغب في ممارسة العمل نفسه في منظمة أخرى

إن تحقيق الانتماء بين العاملين في المنظمة يقلل من دوران العمل ومن  
كما أنه يزيد من الإنتاجية، إذ يرجع كثير ، وظيفمصروفات المنشأة على الت

ارتفاع مستوى الانتماء  إلىمن المختصين في الإدارة تفوق الإدارة اليابانية 
فالمشاركة والاحترام جعلا من اليابانيين ، التنظيمي لدى الموظف الياباني

وحدة بشرية متعاونة لحل المشكلات، فالموظف الياباني يعطي الحقوق 
 ."أولوية ثانوية في مقابل مصلحة منظمته الفردية

ن الانتماء التنظيمي يعد في غاية الأهمية لمعظم الشركات التي بدأت إ 
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خصوصاً أن بعض الباحثين ذكروا أن ، بتوجيه عناية فائقة لهذا الموضوع
زيادة تكاليف الشركات وتحملها أعباء مالية جاء نتيجة زيادة حدة المنافسة 

 .ة التي تستدعي منها تعزيز مبدأ الانتماءالمحلية والعالمي
ن إيجاد بيئة عمل مناسبة مع تقديم الحوافز المادية والمعنوية، وتطبيق إ

 إلىمبادئ الإدارة الحديثة كل ذلك يسهم في زيادة شعور الموظف بانتمائه 
 شركته، حيث يأتي هنا الدور الأكبر للمديرين في تقديم المحفزات مع الاعتراف

استخدام السلوك الداعم للمرؤوسين  إلىه من إنجازات، إضافة بما حققو
وإقامة علاقات ود وصداقة معهم، وحسن السيطرة على المواقف المختلفة 

 .التي يمر بها كلاهما
تغيير ثقافة المجتمع  إلىن تحقيق التوازن والانتماء داخل المنظمة يحتاج إ

الانتماء التنظيمي فنفسه عن العمل وثقافة الرؤساء والمرؤوسين، في الوقت 
فقد يكون الموظف راضيا عن وظيفته لكنه لا ، يختلف عن الرضا الوظيفي

المنظمة التي يعمل فيها، مشددين على ضرورة الاهتمام  إلىيشعر بالانتماء 
. البيئة النموذجية داخل العمل إلىبنشر الانتماء بين الموظفين للوصول 
نظيمي وقد أتفق الباحثون على أن تعددت وتنوعت مفاهيم الانتماء الت

 :مفاهيم الانتماء يمكن أن تندرج تحت ثلاث مداخل وهى
 .مدخل التبادل    1-
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 .المدخل النفسي    2-
 .المدخل المشترك    3-

 
 
 
 
 
 
 

-1 

 1960يعتمد هذا المدخل على مفهوم الانتماء التنظيمي الذي قدمه بيكر 
لتنظيمي يعكس ارتباط الفرد بالمنظمة وعدم والذي أوضح أن الانتماء ا

ولا ، فوائد سيفقدها إذا ترك المنظمة أورغبته في تركها نتيجة لوجود منافع 
تقتصر هذه المنافع والفوائد على الناحية المادية فقط بل تمتد لتشمل الناحية 

 .الصداقات التي كونها أوالمعنوية أيضا مثل مركز الشخص في المنظمة 

 

 

 

 
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الانتماء التنظيمي هي ظاهرة تنشأ  :)Hrebiniak and Alluto(تعريف  •
نتيجة لعلاقات التبادل بين الفرد والمنظمة وتستمر باستمرار هذه 

 .العلاقة
-2 

 Porterيعتمد هذا المدخل على مفهوم الانتماء التنظيمي الذي قدمه 
تنظيمي يمكن وصفه من ووفقا لهذا المدخل فإن الانتماء ال 1974عام  وزملائه

 :كما يلي خلال ثلاثة عناصر
 .قبول القيم وأهداف المنظمة •
 .رغبة الفرد من بذل جهود غير عادية لصالح المنظمة •
 .رغبة الفرد في الحفاظ على عضوية المنظمة •

وفيما يلي يعرض الباحث لبعض مفاهيم الانتماء التنظيمي وفقا لهذا 
 :المدخل
نتماء التنظيمي عبارة عن القوة النسبية الا :)Porter et al(تعريف  •

 .لمدى اندماج الفرد في منظمة معينه
-3 

يرى إبصار المدخل المشترك أن كلاً من مدخل التبادل والمدخل النفسي 
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 Allen and Meyerلتفسير الانتماء التنظيمي وبالتالي قام  هلا يصلح بمفرد
ووفقا لهذا المدخل فإن الانتماء التنظيمي بتقديم المدخل المشترك  1984سنة 

 :يعتبر ذا بعدين رئيسيين هماً 
 ميل"يعكس هذا البعد : Continuance Commitmentالانتماء الاستمراري     1-

الفرد للاستمرار في العمل في المنظمة بسبب الخسائر التي سيتحملها إذا 
 .ويتفق هذا المفهوم مع مدخل التبادل "ترك المنظمة

ارتباط "ويعكس هذا البعد : Affective Commitmentالانتماء العاطفي     2-
 ."الفرد وتوافقه واحتوائه مع المنظمة التي يعمل بها

   .ويتفق هذا المفهوم مع المدخل النفسي
ً أخر للانتماء التنظيمي هو  )Allen & Meyer( ثم أضاف الانتماء "بعدا

 تعهد الفرد الأدبي بالبقاء" الذي يعكس "Normative Commitment المعياري
وتنبع هذه القيم من مصدرين  ."في المنظمة بسبب القيم التي يعتنقها الفرد

 :هما
القيم التي يعتنقها الفرد قبل التحاقه بالمنظمة من  :المصدر الأول •

 الأسرة والثقافة الاجتماعية
ناتجة القيم التي يكتسبها الفرد بعد التحاقه بالمنظمة وال :المصدر الثاني •

 .عن التطبيع التنظيمي
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وبذلك يتضح أن مفهـوم الانتـماء التنظيـمي وفقـاً للـمدخل المشترك 
يشمل ثلاثة أبعاد هي الانتماء الاستمراري والانتماء العاطـفي والانتـماء 

إن وجود كل ذلك يعزز من شعور الموظف الإيجابي تجاه شركته، ، المعياري
لانتماء التنظيمي بين شركة وأخرى سواء كما قد تتفاوت أهمية الشعور با

غيره، فالشعور بالانتماء يعززه  أوأكانت مؤسسات ذات طابع نسائي 
الإدارات الوسطى والمباشرة، فالشخص قد  إلىالقائمون على الشركة لينقلوه 

يكون راضيا عن مهنته وعمله إلا أنه غير راض عن الشركة التي يعمل فيها 
الأنظمة، الحوافز، السياسات، السلطات،  إلىود لسبب من الأسباب، قد تع

 .والمسؤوليات وغيرها
ينبغي على الشركات الكبيرة، والمتوسطة، والصغيرة الحجم أن تولي و 

عناية جدية لهذا الموضوع ولا يتم ذلك إلا بحسن اختيار الموظفين منذ 
البداية، وترشيحهم لدرجات أعلى، وتقديم الفرص التدريبية، وتفويض 

 إلىقرارات، ناهيك عن أهمية نقل فلسفة الإدارة العليا بوضوح وشفافية ال
خصوصاً أن شعور الموظف إيجابياً تجاه شركته ، جميع العاملين في الشركة

 .تصحيح الانحرافات والأخطاء في الممارسات الإدارية إلىيؤدي 
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 

من البشر إلا أنه يمكن  يقتصر على شريحة معينة إن مصطلح الولاء لا  
أن يكون أكثر استخداماً في حالة المستويات الوظيفية ومجالات العمل 

في المجالات السياسية والإعلامية التي  استخدامهالمختلفة ناهيك عن 
يستخدمها المتخصصون بالخطب الرنانة والتي يقصدون فيها التعبير عن 

 رد الجميل للمكان الذي السكان بوطنيتهم كدليل على مدى تمسك الفرد أو
 .عليه وآواهم وحقق مصالحهم المعيشية عاشوا

وفي الحقيقة إن مصطلح الولاء يعني في مجال آخر نوع من الإخلاص 
ففي منظمة معينة على سبيل المثال  ،والوفاء المطلق لولي الأمر مهما كان نوعه

هم مادام لمن وظف الاعتباريلتزم عدد من الموظفين بحسن الأداء لغرض رد 
والوفاء له  الإخلاصعلى أنه نوع من  ،يحتل منصباً قيادياً في هذه المنظمة

 وبهذا فولائهم ليس للمنظمة ،والمحافظة على دوره ومستواه ،كعرفان بالجميل
 الامتيازاتبل لمن ضمن لهم العمل وحصولهم على  ،تحقيق أهدافها أو

اهيم توفر الكفاءة والمهارة في الوظيفية المتنوعة، وهذا كله بالطبع بعيد عن مف
 .العمل

العاملين دون  اختيارإن تغليب سلطة القرابة والصداقة والمحسوبية في 
تقهقر العمل وتخلف  إلىسيؤدي  للاختيارعلى أسس الكفاءة كمعيار  الاعتماد
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العوامل السلبية التي سيضيفها هذا  إلىإضافة  ،مقومات بناء المجتمع العادل
مستقبل العمل فتثقل عجلته وتؤخرها بسبب نقص  إلىي السلب الاختيار

 .الكفاءة والمهارة
فهي مزيج سحري  ،إن الكفاءة ليست شيئاً من السهل الحصول عليه

كما إنها  ،من التعب والجهد والخبرة وزمن طويل من المعايشة مع الأحداث
ع كم هائل من التجارب السلبية والإيجابية التي جمعت صاحبها بالتعامل م

أنها المعرفة من خلال المواكبة  أو ،العديد من المشاكل والعديد ممن يصنعها
وهذا  ،لظروف العمل خطوة بخطوة حتى تحصل الخبرة المتراكمة نتيجة ذلك

ً تجاهل صاحب الخبرة والكفاءة؟  ،ما يتطلب وقتاً لتحقيقه فكم من الظلم إذا
منذ البداية  رهماختياوكيف يمكن تكوين الولاء الحقيقي في أشخاص تم 

 عادلة ؟ على أسس غير
إن الولاء الوظيفي الحقيقي في المؤسسات كان ثمرة جهود مضنية دأبت 
عليها الإدارات المختلفة لتحقيقه في سلوك العاملين ولا شك في أنها قد 
صرفت الكثير من الجهود والأموال لغرض تحقيقه في أنفس العاملين من 

بالشكل  وانتشارهاالمنظمة  أوالمؤسسة  أجل الغاية الكبرى وهي أهداف
 .المطلوب

إن الولاء الحقيقي الذي يتحقق في العاملين على نطاق كل المستويات 
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القيادية في المنظمة ينتج عنه حصول المنظمة على ملاكات وظيفية  أوالإدارية 
بالعمل وتنميته وتطويره رغم كل الظروف التي قد تمر  الاستمرارقادرة على 

وهذا الولاء يقاس بمدى التضحية بالمكاسب المتحصلة وقابلية  ،مةبالمنظ
الشيء المهم من  إلىإضافة  ،التي تمر بها المنظمة الأزماتالصبر على بعض 

 هذا كله وهو مدى مقاومة المغريات والعروض التي تقدمها المنظمات المنافسة
نظمات لغرض استقطاب القدرات الوظيفية والمهارات إليها من بقية الم

 .من خبراتها المتراكمة ومهاراتها الكفوءة في إدارة وتنفيذ الأعمال للاستفادة
هذه الدرجة من الرقي لا يمكن للمنظمة  إلىإن هذا الولاء الذي يصل 

أن تحققه بسهولة فهو قد نتج بسبب جهود جبارة وذكاء إداري متميز ساعد 
على  الاعتمادل ذلك هو على الحصول على هذا المستوى من ولاء العاملين وأو

بأصحاب الكفاءة والمهارة  الاهتمامفالأحرى بالمنظمة  ،الكفاءات منهم
والإبداع ورعاية قدراتهم وتنميتها وبالتالي فإن الحصيلة الحاصلة من ولائهم 

مستقبلي قادر على الصمود ومقاومة  امتدادللمنظمة سيكون كرد فعل ذو 
 .ها المنظمات الأخرىرياح المغريات التنافسية التي تعرض

إن بناء وتأسيس المنظمة على أساس الولاء قبل الكفاءة لا يمكن أن 
فما فائدة الولاء  ،متقلب ومنافس اقتصادييكون ذا مغزى خصوصاً في عالم 

وحده فيما لو كانت قدرة العاملين محدودة وليس بينهم من يمتلك قابلية 
 .اجالإنتالإبداع وتكوين الخطط الداعمة لمسيرة 
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إن أصحاب العقول الإدارية النيرة قادرين على أن يصنعوا الولاء في 
للموارد  إستراتيجيةفمن خلال خطط إدارية  ،نفس كل العاملين معهم

البشرية وتنميتها والمحافظة على أسس التحفيز والمكافأة لها يمكن للإدارة أن 
ً يؤدي أغراضاً متعددة في آن واحد ل يحقق أهداف تصنع في العاملين ولاء

ويدفع  ،المنظمة ويعزز قدراتها التنافسية وتطورها ونموها بالنسق الصحيح
 .بالعاملين على بذل الجهود بمستويات تصاعدية من الكفاءة والمهارة والإبداع

 

زز بعامليها وتلبية رغباتهم بما يع الاهتمامليس بصعب على أية منظمة 
 الاحتراموهذه الرغبات لا تتعدى المعقول مما تتطلبه سبل  ،قدرتهم الوظيفية

متطلبات الحياة المعيشية والميل نحو تحقيق  إلىوالتقدير في العمل إضافة 
 ،الموظف أوحتى مستوى الكفاف المعقول لعائلة العامل  أو الرفاهةمعيشة 
ومكاسبهم الثقافية من  مقابليتهإفساح المجال للعاملين لتطوير  إلىإضافة 

فما دامت المنظمة تحقق أرباحاً عالية  ،خلال الدعم التدريبي والتعليم المستمر
ومادام العاملون يقدمون كل قدراتهم العقلية والبدنية بما يخدم نجاح وتحقيق 
أهداف منظمتهم فلم لا يحصلون على التحفيز المناسب وبما يقوي من عود 

نجاح المنظمة في عملها  واستمراريةديمومة  ويؤكد ،ولائهم لمنظمتهم
 وإنتاجها ؟
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سيجد أن ما  الانتشارإن المطلع على كبرى المؤسسات العالمية واسعة 
 الإنتاجتقدمه لموظفيها ضرباً من التدليل، ولكنه عندما يطلع على حجم 

 .والأرباح سيجد ما تقدمه لهم متواضعا مقابل ذلك والانتشار
في طاقاتها البشرية  استثمارهاتي يمكن للمنظمة ومن أهم المجالات ال

 :لتعزيز حالة الولاء هي
تعزيز التعويضات غير المباشرة وهي التي يقصد بها كل ما تقدمه المنظمة     1-

وهي عبارة عن عدد من  ،)الراتب(للعاملين معها عدا التعويض المباشر 
ة والمعيشية الخدمات والضمانات التي تساعد الموظف في حياته الوظيفي

 ،على مستقبل عمله مع هذه المنظمة والاطمئنانوتحقق له نوع من الراحة 
إرضاءه لأنه جزء مهم من  إلىحيث سيشعر الموظف أن منظمته تسعى 

 :بناءها وليس مجرد عدد معين فيها، ومن أهم هذه التعويضات
 .الراتب التقاعدي •
 .وادث وغيرهاوالـتأمين ضد الح والاجتماعيبرامج التأمين الصحي  •
 .والإنتاجت المقترحات البناءة وخاصة عند تحسن الأداء آمكاف •
 .الاجتماعيةبرامج الخدمات  •
 .مشاريع الإسكان للموظفين •
 .برامج توفير الأجهزة المنزلية المدعومة •
 .برامج التسليف بدون فوائد •
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 .خدمات المواصلات للمنظمة •
تعليمية جامعية برامج توفير دعم التعليم لأبناء العاملين وفرص  •

 .مجانية للمتفوقين منهم
 .الخدمات الصحية المتنوعة •

تحقيق العدالة الوظيفية بين العاملين في حصولهم على الترقيات ضمن     2-
نظام متكامل لا يحتوي على ثغرات ليستفيد منها بعضهم على حساب 

 .الآخرين
ل حرصها المنظمة بتطوير القدرات الذهنية للعاملين من خلا التزام    3-

 إلىفتسعى  ،على اكتسابهم الدرجات العلمية العالية ،عليهم قبل أنفسهم
الدراسات الأكاديمية ونيل الشهادات  لإكمالترشيح المتميزين منهم 

 .العليا
حرص المنظمة على تطبيق خطط التدريب والتطوير لمهارات العاملين     4-

الآخر هو تطوير والشق  ،ليحقق شقين أحدهما زيادة مهارة العاملين
 .فهم يمثلون المنظمة التي يعملون فيها ،المستوى الثقافي لهم في المجتمع

بشكل  ومسئوليهمزيادة مستوى تحقيق العلاقات الإنسانية بين العاملين     5-
مما يعمل على تكوين  ،الاجتماعيةمناسب وبما يكسر حاجز الفروقات 
 .ريق الواحدالف أوالشعور بالعمل بروح العائلة الواحدة 
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من ناحية التمسك  ،التعامل الإيجابي لإدارة المنظمة مع العاملين فيها    6-
 .بهم، ومنحهم حقوقهم الكاملة و مساعدتهم في المحن والظروف الصعبة

 الامتيازاتبتحقيق الرضا الوظيفي للعاملين ورفع مستوى  الاهتمام    7-
 .الوظيفية المقدمة للعاملين

طيد أواصر الولاء في نفوس العاملين معها بواسطة وتسعى المنظمة بتو
برامج مدروسة ومخططة وذلك لأنها عندما تفقد الولاء عند العاملين فإنها 

ً عديدة منها على سبيل المثال  :ستفقد أمورا
ستفقد أموال كثيرة صرفت على التدريب والتأهيل للعاملين السابقين     1-

 .بكافة مستوياتهم
ة التي لا يمكن تعويضها بسهولة والتي استغرقت سنين ستفقد الكفاء    2-

 .للحصول على مستواها الحالي
 سيكون خسارة في الوقت الذي استغرقته المنظمة لتدريب وتعليم عامليها    3-

مما يسبب تعلقهم فيه ومحاولاتهم  اندماجيوتعايشهم مع أعمالهم بشكل 
 .تطويره وتحسين الأداء فيه لأنهم قد فهموه

 .سيزيد حجم الإنفاق اللازم لتعويض الكفاءات المهاجرة من المنظمة    4-
 طول الوقت الذي سيحتاجه العاملون الجدد لكي يتفهموا العمل الجديد    5-

 في المنظمة وقابليتهم على التطبع بسرعة لتحقيق المستوى الذي كان يعمل
 .فيه من سبقه
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ظف الكفوء السابق مع بقية التي كونها المو الإنسانيةخسارة بالعلاقات     6-
عامل مهم في زيادة  اعتبارهاالعاملين والتي من الأهمية بحيث يمكن 

 .الإنتاج وتطويره
خسارة في بعض عناصر الميزة التنافسية التي كان يضيفها الموظف     7-

 السابق إلى المنظمة ومدى الفائدة التي سيضيفها إلى المنظمة الجديدة إضافة
 فكار التطويرية للعمل من التي كان يستخدمها في المنظمةإلى العديد من الأ

 .السابقة
الخطط والبرامج التطويرية للمنظمة، حيث إن وضع خطة  استقرارعدم     8-

نفس الشخص الذي صممها وواكب كل  إلىتطويرية معينة تحتاج 
 .الخطوات التي تحتاجها الخطة وهي نتيجة استقرار ذهني ووظيفي

 

(1) 

 .رد فعلك واعد التركيز مرة أخرى واستمر على هدفك فيلا تتسرع  •
 ).مخادع،هجومي(تعرف على وسائل وتكتيكات الطرف الآخر •
 ).غير فعلى،فعلى(نت أتنبه لأسلوبك  •
 .خذ وقتك للتفكير •
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(2) 

 .هتمام،أعد التعبير عن موضوعك بعبارات اسهلبا أصغى •
 .قف الطرف الآخراتعرف على مشاعر وموتحاول أن  •
 .يجب أن تكون واثق من نفسك •
 .وازن ما بين المنطق والعاطفة •
 .عليك الاتصال بفعالية •

(3) 

 .الخ..... اسأل أسئلة مفتوحة النهايات مثل لماذا؟ لما لا؟ ماذا لو؟ •
 .من أن تستخدم الصمتلا تقلق  •
  .ركز على المستقبلتعليك أن تلم بالماضي و •
 .نحن إلىنا أضمائر أنت و استبدل •

(4) 

وذلك بطلب النقد البناء وتقديم  أشرك الطرف الآخر باستمرار •
 .الخيارات

 اعد التركيز على المصالح والاحتياجات الأساسية •
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  .اطلب نصيحة طرف ثالث •
 .جلسة التفاوض فيالشخصية والعامة  لتعبيراتهتم باا •
 .اطرح أسئلة لاستخلاص معلومات معينة •

(5) 

 .اعرف مصدر وحدود قوتك وكذلك مصدر وحدود قوة الآخرين •
 ما هو تقديرك لما سيحدث؟ماذا تعتقد:اسأل أسئلة تختبر الواقع مثل •

 .فاعل ؟ماذا ستفعل؟ إني

 .المفاوضة أثناءحذر ولا تهدد  •

 .ركن ضيق فيلا تتقوقع  •
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