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 تأثیر الاتصال التنظیمي على الرضا الوظیفي
 )ENIEMدراسة میدانیة في المؤسسة الوطنیة للصناعات الكھرومنزلیة (

 تیزي وزو –واد عیسي  –



 

بسم الله الرحمان الرحیم " ربنا أتینا في الدنیا حسنة و في الآخرة حسنة و قینا  
 من عذاب النار".

 

 

 قال الله تعالى " ولئي شكرتكم لأزیدنكم"  

نعمھ  قب على  الحسنى  أسماءه  بكل  تعالى  و  سبحانھ   الله  أشكر  شيء  كل  ل 
في   لي  توفیقھ  وعلى  الباطنة  و  الشكر  الظاھرة  لك   ، البسیط  العمل  ھذا  إتمام 

 والثناء یا رب العالمین.

موافقتھ   على  فرید  حمامي   الدكتور  للأستاذ  العرفان  و  الشكر  بجزیل  أتقدم 
المرحة، و تقدیمھ لي نصائح و إرشادات قیمة   للإشراف  علي، و على روحھ 

 ؤال. ساعدتني في إنجاز ھذا البحث ، و الذي لم یتردد علي أي استفسار أو س

و   صبرھم  على  عمل  و  تنظیم  تخصص  الإجتماع  علم  أساتذة  كافة  أشكر  كما 
 مجھوداتھم و توجیھاتھم التي ساھمت في إنجاز ھذا العمل. 

عیسي   لواد  الكھرومنزلیة  الصناعات  مؤسسة  لعمال  الخالصة  تشكراتي  أوجھ 
 على حسن الإستقبال و سماح لي بإتمام الجانب المیداني لھذه المذكرة. 

كل من ساعدني من قریب أو بعید لانجاز ھذا العمل المتواضع ولو بكلمة   و إلى 
 طیبة. 

 جزاكم الله خیرا و وفقكم لما تحبونھ و ترضونھ. 

 شكر و عرفان 



                     

  

 

ھذا العمل المتواضع إلى ذكرى وفاة و ترحم أبي و أمي، أسئل الله الكریم   أھدي
 رب العرش العظیم أن یجعلھم من أصحاب الفردوس الأعلى.

كما أھدي ھذا العمل إلى أخي الذي ساندني طیلة مشواري الدراسي و إلى إبنھ  
 ال. و إلى أختي ، أسأل الله العظیم أن یعطیھم الصحة و العافیة و راحة الب

 و إلى كل الأصدقاء و كل من یحبني في الله.

و في الأخیر أرجوا من الله عزوجل أن یجعل عملي ھذا مباركا و نافعا تستفید  
 منھ الدفوعات القادمة.

 یسمینة.
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 ملخص الدراسة: 
تناولنا موضوع تأثیر الإتصال  التنظ�مي على الرضا الوظ�في في المؤسسة الإقتصاد�ة الجزائر�ة . و للإجا�ة    

  عامل، و إستخدمنا  360على تساؤلات الدراسة إستخدمنا المنهج الوصفي التحلیلي، �ما قمنا �إخت�ار عینة من مجموع  
، حیث إستخرجنا منها النتائج المهمة نذ�ر  Spssالاستمارة �وسیلة لجمع الب�انات. و قمنا �معالجة الب�انات عن طر�ق  

 منها: 
 تعتمد المؤسسة أكثر على العمال التنفیذیین �حكم أنها مؤسسة صناع�ة. -
 �عتمد الاتصال التنظ�مي في المنظمة على الإتصال النازل.  -
 د على ز�ادة الانتاج�ة. الأقدم�ة في العمل تساع -
 تساهم الإجتماعات في إطار العمل تطور الإنتاج�ة.   -
 بینهم. ف�ما  والتآزرإنشاء علاقات بین العاملین تزرع روح التعاون  -
 �عتمد الإتصال في المؤسسة على الاتصال الرسمي و الغیر الرسمي . -
 س�ة العاملین. في نف والطمأنینةتساعد العلاقات الجیدة مع المشرف في خلق الثقة  -
 ثر الاتصال التنظ�مي على الرضا الوظ�في في المؤسسة.ؤ ی -

Résumé : 
Nous avons discuté de l’impact de la communication organisationnelle sur la 

satisfaction au travail au sein de la Fondation économique algérienne. Pour répondre aux 
questions de l’étude, nous avons utilisé l’approche descriptive analytique, sélectionné un 
échantillon de 360 travailleurs et utilisé le formulaire comme moyen de collecte de 
données. Nous avons traité les données via Spss, où nous avons extrait les résultats 
importants dont nous indiquons : 
- L’entreprise compte davantage sur les cadres supérieurs parce qu’il s’agit d’une 
entreprise industrielle. 
- La communication organisationnelle dans l’organisation dépend de la communication 
descendante. 
- L’ancienneté au travail contribue à accroître la productivité. 
- Les réunions dans le cadre contribuent au développement de la productivité. 
- Établir des relations entre les travailleurs qui cultivent un esprit de coopération et de 
synergie entre eux. 
- La communication dans l’institution dépend de la communication officielle et informelle. 
- De bonnes relations avec le superviseur aident à créer de la confiance et du réconfort 
dans l’esprit des travailleurs. 
- La communication organisationnelle influe sur la satisfaction au travail de l’entreprise. 
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 المقدمة  
 

 أ  
 

 مقدمة : 

المؤسسة سواء �انت إقتصاد�ة أو    اسم�عد التطور الذي عرفته ال�شر�ة في العالم ظهر       

التي تسعى من خلالها إلى تلب�ة حاج�ات الأفراد و المجتمع و تطو�ر الاقتصاد    خدمات�ة  و 

ر�یزة   ء، العناصر و القوانین من أجل بنالكن هذا �ستدعي مجموعة من الشروطالوطني. و  

للمؤسسة الزوالأساس�ة  من  حمایتها  و  �قائها  على  العمل  و  العناصر  ،  هذه  بین  ومن   .

�صفة عامة و الاتصال التنظ�مي �صفة خاصة و الذي هو الأساس�ة نجد عمل�ة الاتصال  

ع�ارة عن عمل�ة دینام�ك�ة نش�طة داخل المنظمة و التي تعمل على نقل و نشر الأفكار و  

المعلومات عن طر�ق ه�كل تنظ�مي للمؤسسة سواء �ان ها�ط أو نازل أو أفقي، و هذا من  

الدول من  الكثیر  نجد  لذا   ، المنظمة  أهداف  تحقیق  العمل�ة   أجل  لهذه  �الغة  أهم�ة  أعطت 

و   دق�قة  �طر�قة  الإتصال  قنوات   سیرورة  لتحسین  وذلك  الحالي،  عصرنا  في  خاصة 

 صح�حة. 

�عتبر العنصر ال�شري الأهم و المهم في �ل هذا إذ هو العنصر الأولي و الأساسي          

ب على أي منظمة  و نواة الأولي لكل نشاط ، إذ عل�ه تبني نجاح أو فشل أي تنظ�م ،لذا وج

تر�د تحقیق أهدافها القر��ة أو ال�عیدة المدى أن ترتكز  عل�ه و تلبي جم�ع طل�اته و ت�حث  

عن نقائصه، وذلك من أجل الوصول إلى درجة الرضا الوظ�في و الذي یتوقف عند جملة  

ذا من الحاج�ات و الرغ�ات الماد�ة و المعنو�ة التي یود إش�اعها في العمل الموجه له، و ه

ما �حقق له الشعور �الإرت�اح و الإحساس بروح الإنتماء للمجموعة ، إذ أن نس�ة المردود�ة  

 تتوقف عند نس�ة الشعور �الرضا الوظ�في لدى الموظف. 

الإتصال          تأثیر  واقع  ال�حث حول  إهتمت دراستنا على  �كل هذا  الإحاطة  أجل  و من 

الجز  المؤسسة  في  الوظ�في  الرضا  على  العموم�ة  التنظ�مي  �المؤسسة  �ض�ط  و  ائر�ة 

 للصناعات الكهرومنزل�ة بواد ع�سي تیزي وزو. 



 المقدمة  
 

 ب  
 

لتفصیل في هذا قمنا بتقس�م دراستنا إلى شطر�ن أساسیین و هما : الجانب النظري و  و     

اخت�ار   المیداني أس�اب  على  �حتوي  الذي   و  للدراسة  المفاه�مي  الإطار  تحدید  �عد  وذلك 

ال�حث و ��ف�ة   المفاه�م و المصطلحات ، تحدید عینة  الدراسة و أهمیته، تحدید  موضوع  

 إخت�ارها و�ذلك  �حتوي الدراسات السا�قة و المقار�ة البیولوج�ة. 

إلى       بتقس�مه  قمنا  فقد  النظري  الجانب  في    أما  یتمثل  و  الأول  الفصل  هما  و  قسمین 

الإتصال   و عناصره،  الإتصال  تعر�ف  للفصل  تمهید  �عد  ف�ه  تناولنا  و  التنظ�مي  الاتصال 

الرسمي،   الغیر  الاتصال  �ذلك  و  الرسمي  التنظ�مي  الإتصال  ه�كله،  و  أسالیب التنظ�مي 

و ختاما ذ�رنا خصائص  الاتصال الرسمي في التنظ�م ، أهمیته و أهدافه ، م�ادئه و معوقاته  

 الاتصال التنظ�مي و خلاصة الفصل.

و أما الفصل الثاني یتمثل في الرضا الوظ�في و لقد تضمن هذا الفصل تمهید للفصل ،      

و   الوظ�في  الرضا  على  المؤثرة  العوامل  أهمیته،  �ذلك  و  أ�عاده  و  الوظ�في  الرضا  تعر�ف 

و �ذلك رأینا أنواع الرضا الوظ�في و مظاهر   كذلك الأسالیب المعتمدة لز�ادة الرضا الوظ�في، 

الأخیر   في  و  الوظ�في  الرضا  ق�اس  إلى طرق  تطرقنا  �ذلك  و  عدمه،  و  الوظ�في  الرضا 

 سلطنا الضوء على أهداف مقای�س الرضا الوظ�في و إلى خلاصة الفصل. 

ي  الجانب التطب�قي و هو �حتوي أ�ضا على فصلین و هما الفصل الثالث و یتمثل ف أما     

الإطار المنهجي للدراسة  و نجد ف�ه الدراسة الإستكشاف�ة و یتضمن میدان الدراسة والمنهج  

 المستخدم و أدوات جمع الب�انات و أسالیب تحلیل الب�انات. 

أما الفصل الرا�ع فقد تمحور على عرض و تحلیل النتائج، و لقد شمل هذا الفصل على     

لدراسة، تحلیل عام ، الخاتمة ، الإقتراحات و  عرض و تحلیل النتائج على ضوء فرض�ات ا

 توص�ات ، ملخص الدراسة، المراجع و الملاحق. 



 الاطار المنھجي    فصل الاول ال
 

 المنهجي الإطار :فصل الاول ال

 أس�اب إخت�ار موضوع  الدراسة  -1

 والفرض�اتالإشكال�ة    -2

 أهداف الدراسة   -3

 أهم�ة الدراسة -4

 والمصطلحاتتحدید المفاه�م  -5

 اخت�ارهادید عینة ال�حث و ��ف�ة تح  -6

 السا�قة الدراسات  -7

 سوسیولوج�ة المقار�ة ال -8

 

 

 

 

 

 

 



 الاطار المنهجي   الفصل الاول 
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 من بین هذه الأس�اب : أس�اب إخت�ار الموضوع:  -1

 الأس�اب الذات�ة:  -أ

المؤسسة - �خص   ما  لكل  میولي  و  الشخصي  للاهتمامي  من    نظرا  الجوانب،  جم�ع  من 

 بینها تأثیر الاتصال التنظ�مي الرضا الوظ�في. 

��ف   - اكتشاف  على  فضول  في    �أثر لدینا  الوظ�في  الأداء  على  التنظ�مي  الاتصال 

 المؤسسة.

 نظرا لما نسمعه عن خلافات و إختلالات في المؤسسة �شهادات العمال في المؤسسة.  -

 ال�حث عن السبل من أجل تحسین العلاقة بین الاتصال التنظ�مي �الأداء العالمین بها.  -

 إكتشاف جوانب جدیدة في هذا الموضوع.  -

 الموضوع�ة: الأس�اب -ب

 نظرا لأهم�ة الموضوع في حد ذاته.   -1

 الرغ�ة  في ز�ادة معلومات جدیدة في هذا الموضوع.   -2

 إستفادة الطلاب من عملنا. -3

تستدعي    والتيفي المؤسسة خاصة مع التطور التكنولوجي    وتعدیلات ظهور تغیرات   -4

 الدراسة.

 حداثة الموضوع و قلة الدراسات فیها.   -5

 

 أهداف الدراسة:  2-

داخل    تهدف الوظ�في  الأداء  على  التنظ�مي  الاتصال  تأثیر  عن  للكشف  الدراسة  هذه 

 المؤسسة، إذ أنه دور فعال في تحقیق أهداف المنظمة. 



 الاطار المنهجي   الفصل الاول 
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 الكشف عن طب�عة الاتصال السائد داخل المؤسسة، هل هو صاعد ام نازل.  -

 الكشف عن ما إذا یوجد إتصال فعال بین مختلف المشرفین و العمال في المنظمة.  -

 كشف عن الجانب الخفي الذي هو التنظ�م الغیر الرسمي داخل المجموعة. ال -

 أهم�ة الدراسة: 2-

 أهداف المؤسسة.و  الرضا الوظ�في �عتبر الإتصال التنظ�مي أداة أساس�ة لتحقیق  -1

 عن طر�ق الإتصال التنظ�مي الفعال �خلق جو من التآزر و التعاون بین أفراد    -2

 العاملین. أهم�ة توتر المعلومة وسط  -3

 عن الحلول.  وال�حثالتعرف على أهم العراقیل الاتصال  -4

 الإشكال�ة: 4-

خا     الاتصال  محض  ص�ة�عتبر  التي    ةإنسان�ة  المختلفة  رغ�اته  لتحقیق  علیها  �عتمد  إذ 

 تمكنه في إستمرار�ة الح�اة.

للتطورات    نظرا  المجتمعات  بتعقد  هذا  إلى معقد و  �س�ط  تحول من  الاتصال  فلذلك عرف 

�الانفجار   تتمیز  التي  الرقمنة  عصر  إلى  الصناع�ة  �الثورة  بدا�ة  علیها  تطرأت  التي 

المعلوماتي ، خاصة في الآونة الأخیرة في مختلف المجالات، لاس�ما  في المؤسسات سواء 

التي   الطرق  عن  ال�حث  مؤسسة  �ل  من  �ستدعي  ما  وهذا   ، خدمات�ة  أو  صناع�ة  كانت 

السر�ع، من   العصر  �عتبر  تتماشى مع  التنظ�مي  المحافظة على د�مومتها. فالاتصال  أجل 

�انت   إذا  خاصة  للمؤسسة،  الحسن  السیر  في  تساهم  التي  الأساس�ة  الر�ائز  بین  من 

في   فعال  دور  التنظ�مي  الاتصال  إذا  إ�جاب�ة،  �طر�قة  لها  الفاعلین  طرف  من  الاستجا�ة 

 تحقیق الرضا الوظ�في لدى العاملین. 
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فلذا الاتصال التنظ�مي هو العمود الفقري في المنظمة لدوره في ر�ط بین أجزاء التنظ�م،       

و جعلها أسرة و �ذلك یرفع من روح الإنتماء و التمسك �المؤسسة و الدفاع عن مصالحها  

في   تحسین صورتها  و  شأنها  من  رفع  و  سا�قا،  المسطرة  الأهداف  تحقیق  أجل  من  ثان�ة، 

و تفادي الأزمات الداخل�ة و الخارج�ة عن طر�ق مخططات سل�مة  تدرس    المح�ط الخارجي

كافة جوانب المؤسسة، و یتجلى نجاح المؤسسة �مدى تحقیق الأهداف المبرمجة مع حفاظ  

إلتومایو من خلال   أكد عل�ه  بها، هذا ما   العاملین  النفس�ة و الصح�ة للأفراد  الراحة  على 

ها مصنع  في  بها  قام  التي  و  التجارب  المعنو�ة  الظروف  أن  إلى  توصل  حیث  ورثون، 

الظروف   ل�س  و  الانتاج  مردود�ة  رفع  إلى  یؤدي  الذي  هو  نفسه،  �العامل  الإهتمام 

 الفیز�ولوج�ة و الماد�ة و حدها. 

ما �حدث خلل في        المنظمة و هذا  داخل  الأح�ان تحدث صراعات  �ثیر من  أن  حیث 

، خبرة، مهارة، و هذا ما یؤثر �طر�قة م�اشرة قنوات الاتصال و یتسبب في غ�اب المعلومة 

�في، و یؤدي إلى تذبذب الإرادة في العمل وعدم  الشعور �الطمأنینة داخل  على الرضا الوظ

المؤسسة، مما �جعله �قوم بتصرفات غیر لائقة تضر �مصلحته و مصلحة المؤسسة، مثل  

 التغیب، الإضراب، الخلافات أو ترك العمل نهائ�ا. 

المؤسسة،  فالرض     داخل  السكینة  و  الانتماء  �الروح  الفرد  شعور  �مدى  یتمثل  الوظ�في  ا 

فكلما زاد الرضا الوظ�في زادت إنتاج�ة المنظمة ، إذ هو عنصر مهم ترتكز عل�ه نجاح أو  

فشل المنظمة ، لذا تسعى المنظمة خاصة في عصرنا الحالي إلى فسح  المجال نحو سبل  

و المعنو�ة، من أجل تحقیق أر�اح معتبرة �أقل تكلفة و في مدة  الرضا الوظ�في منها الماد�ة  

تنظ�مي فعال الرضا   زمن�ة محددة، هذا إن تمكنت من تحقیق إتصال  �الإ�جاب على  �أثر 

 الوظ�في. 
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هي      تسعى  إذ  بها  مرت  التي  التسییر  تجارب  من خلال   ، التعر�ف  عن  غن�ة  فالجزائر 

التن الاتصال  بین  في  الأخرى لا�جادإنسجام  الفعال  التسییر  بهدف  الوظ�في  الرضا  و  ظ�مي 

 مختلف مؤسساتها. 

وهذا ما نر�ده من خلال هذه الدراسة تسل�ط الضوء على واقع تأثیر الاتصال التنظ�مي على  

 الرضا الوظ�في في المؤسسة الوطن�ة لصناعات الكهرومنزل�ة بتیزي وزو. 

نطرح    هنا  من  الو  مدرئ�سيالسؤال  أي  إلى  �أثر  :  الرضا التنظ�مي    الاتصال  ى  على 

 ؟ مؤسسةالللعمال في  الوظ�في

 الأسئلة الفرع�ة:  

 ؟  مؤسسةالللعمال في  الاتصال الرسمي على الرضا الوظ�في ثر�أ  ك�ف -

 ؟ مؤسسةالللعمال في  الاتصال الغیر الرسمي على الرضا الوظ�في  ثر ك�ف �أ-

 للعمال  على الرضا الوظ�في تنظ�ميالإتصال ال یؤثر : عامّةالفرض�ة ال

 للعمال  الوظ�فيعلى الرضا  تاثیر  تصال الرسميللا -الفرض�ات الجزئ�ة: 

   للعمال على الرضا الوظ�في  تاثیر  تصال الغیر الرسميللا -                     
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 تحدید المفاه�م و المصطلحات:  -5

 تعر�ف الاتصال:  •

:   -أ تحدید مصطلح  لغة  �قامورد في  العر��ة  القوام�س  في  لسان و الاتصال  و  المح�ط  س 

وصل   �قال  الغا�ة،  بلوغ  و  الصلة  �عني  الذي  وصل"   " من  مشتقة  �لمة  أنه  على  العرب 

 . 1الشيء إلى الشيء وصولا و توصل إل�ه أي " إنتهى إل�ه و بلغه"

الانجلیز�ة    �اللغة  إتصال  �لمة  اللاتین�ة  Communicatoinو  الكلمة  من    مشتقة 

Communare    الغة في  الاتصال  لفظ  أن  ذلك  �عني  و  عاما،  الشيء  �جعل  �عني  التي 

 .2الانجلیز�ة �عني مقاسمة المعنى وجعله عاما بین شخص أو مجموعة أو جماعات

�مقتضاها    تعرف إصطلاحا: -ب یتفاعل  التي  العمل�ة  هي   " أنه  على  ال�ارودي  منال 

الأفكار و المثل و  و  والق�م  المعلومات  ت�ادل  و  نقل  بواسطتها  یتم  التي    مرسل و مستقبل، 

 .3الحقائق و المشاعر و الأحاس�س"

المفهوم الاتصال هو عمل�ة نقل رسالة من   المفكرون على أن الإطار الضمني  �كاد �جمع 

ى شخص آخر في المنظمة سواء یتم ذلك من خلال إستعمال اللغة أو الإشارات شخص إل

أو المفاه�م �غ�ة التأثیر على السلوك، و الملاحظ لهذا المفهوم و المدقق ف�ه یرى أنه ینطوي  

التغذ�ة   على  الحصول  و  الصور  و  الوسائل  �مختلف  الآراء  و  الأفكار  نقل  و  تبل�غ  على 

 
". 2، دراسة میدانیة بجامعة الجزائر" للعمالعلاقة السلوك القیادي الإداري بالسلوك التنظیمي زغدودي مریم ،  1

،  2019 – 2018أطروحة لنیل شھادة الدكتوراة في علم الإجتماع و الدیمغرافیا، كلیة العلوم الإجتماع، جامعة الجزائر ،
  .156ص 

 61ص، 2016، دار الجنان للنشر و التوزیع ، عمان (الأردن)، 1ط السلوك التنظیمي،محمد فاتح بشیر المغربي،  2 
، المجموعة العربیة للتدریب و النشر، 1، طالرضا الوظیفي وفن التعامل مع الرؤساء و المرؤوسینمنال البارودي ،    3

 . 105، ص 2015القاھرة (مصر)، 
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إلى مختلف أسالیب الاتصال في المنظمة  ول �أن هذا المفهوم �شیر  المرتدة و هذا �قودنا للق

 .  1سواء رسم�ة أو غیر رسم�ة

و   علم،  أنها  على  إلیها  ینظر  فال�عض   ، �ثیرة  معاني  إلى  نشیر  إتصال   " �لمة  أن  كما 

 .  2ال�عض �عتبرها نشاط ، و�رى آخرون أنها فن

خاص�ة إنسان�ة محضى �ه �ستط�ع نقل  أن الاتصال  من خلال التعر�فات السا�قة یتبین لنا  

على   أهداف  تحقیق  منه  غا�ة  الجماعة  أو  الفرد  بین  أفكاره  و  رغ�اته  أحاس�سه،  ت�ادل  و 

 المستوى الفردي أو الجماعي. 

بین جم�ع أفراد المؤسسة الوطن�ة    : هي عمل�ة ت�ادل المعلومات و الخبراتالتعر�ف الإجرائي 

لصناعات الكهرومنزل�ة بواد ع�سي بوحدة التبر�د �إستعمال وسائل و أسالیب التواصل هدفها 

 تحقیق أر�اح المؤسسة. 

 تعر�ف الرضا الوظ�في:  •

لغة:  -أ الوظ�في  الرضا  هو رضا، مرضي،     �عرفهتعر�ف  �قال   : الرضا   : الوس�ط  معجم 

 أو رآه أهلالها.  اختاره، رض�ه، ارتضاه

 . 3رضا ورضاء ، ورضوانا، مرضاة: �عني إختاره و قل�ه

سلبي نحو    و  هو الدرجة التي �حس بها الفرد �شعور إ�جابي أتعر�ف الإصطلاحي:    -ب

 .4النواحي المختلفة للوظ�فة التي �قوم بها

 
مجلة العلوم الإنسانیة و  أسالیب الاتصال التنظیمي و دورھا في تفعیل المواردالبشریة في المؤسسة.برقیة سھیلة ،  1

 216، ص 2016، جوان 24الإجتماعیة ، العدد 
، قسم علوم الإتصال و الإعلام ، كلیة العلوم الاجتماعیة و الانسانیة،  دروس في مادة الاتصال التنظیميبكیر  قشار،   2

 .2020 -2019جامعة غردایة،  
 . 351ص  مصر. ،2004، مكتبة الشروق الدولیة،4معجم الوسیط، مجمع اللغة العربیة،ط  3
 . 15،ص2018، مؤسسة طیبة للنشر و التوزیع، القاھرة ( مصر)،  1ط الرضا الوظیفي،، إسماعیل علي محمود  4
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كما �عرفه مصطفى محمد على أنه الشعور النفسي �القناعة و الإرت�اح و  الرضا الوظ�في   -

السعادة لإش�اع الحاجات و الرغ�ات و التوقعات مع العمل نفسه و بیئة العمل، مع الثقة و  

 . 1ؤثرات البیئ�ة الداخل�ة و الخارج�ة ذات العلاقةالولاء و الإنتماء للعمل و مع العوامل و الم

د�فیر - و     Davisأما  تفضیلهم،  أو عدم  لعملهم  الأفراد  تفضیل  مدى  �أنه  الرضا  ف�عرف 

من   عل�ه  �حصل  ما  و  ما،  جهة  من  عمله  من  الفرد  توقعات  بین  التوافق  مدى  عن  �عبر 

رضا   الوظ�في  الرضا  �قصد  قد  و  ثان�ة،  جهة  من  مكافآت  و  رضا حوافز  أو  الفرد 

 . 2المجموعة

�أنه �عني رضا الفرد عن العمل الذي �قوم �ه و یتوقف ذلك على    1953و یرى سو�ر   -

یتفق مع سمات شخص�ة و    مدى ما �جده الفرد في العمل من إش�اع لقدراته و میوله  ملا

، و طر�قة الح�اة التي من خلالها  ق�مة، �ما یتوقف أ�ضا على الموقع العلمي الذي یتمیز �ه 

 یلعب الدور الذي یتماشى  

 .3 و قدراته إنجازاتهمع

و لقد عرف لوك الرضا الوظ�في �أنه " شعور �السعادة ناتجا عن رضا الفرد عن عمله"    -

اعل فیها ق�م الفرد و نظرته إلى عمله و عندما یتحقق الرضا عن ، فهو عملیو تتداخل و تتف

إلى   ذلك  �عزي  و  العمل.  عن  الرضا  بها  الفرد  �شعر  عندما  و  سلب�ا  �كون  قد  و  العمل، 

المرت�طة   الحوافز  و  لتحسین رات�ه  الإستجا�ة  �سبب عوامل عدیدة منها عدم  نفس�ة  ضغوط 

ا  أو  المعاملة،  ناتجة عن سوء  �كون  قد  و  مهام�ه،  نمط�ة  تكرار  �الملل عن  إلى  لشعور  ه 

 .4جانب أس�اب و عوامل �ثیرة

 
  الأردن ،2018، دار إبن النفیس للنشر و التوزیع ، 1ط ، الرضا الوظیفي و أثره على تطویر الأداء،مصطفى محمد    1

 . 11ص 
مجلة الأكادیمیة للعلوم الإنسانیة و  مفھومھ ، عواملھ و نظریاتھ"،   " الرضا الوظیفي مفھومھ ،یرنیة طروح علي،   2

   70، ص 2014، جوان 06عیة، عدد الإجتما
، دار العلم  الإیمان 1ط الولاء التنظیمي في القرن الواحد و العشرون (رؤیة مستقبلیة )،محمود صدیق عبد الواحد،   3

 . 65، ص2015 مصر،لنشر و التوزیع،
" بوتر و لولر  دور الحوافز في تحقیق الرضا الوظیفي لدى العملین في منظمات الأعمال من خلال نموذجھشام برو ،   4

   99، ص2021، فیفري 1عدد  ، ال4طیبة للدراسات الأكادیمیة ، المجلد   في الدافعیة".مجلة
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و   الأحاس�س  الوظ�في هي مجموعة من  الرضا  أن  لنا  یتضح  السا�قة  التعار�ف  من خلال 

و الرغ�ات الداخل�ة و تكون إما إ�جاب�ة أو سلب�ة، و تنعكس هذه المشاعیر على   المشاعر

 تصرفاته و تواصله مع الزملاء و أثناء آداء عمله. 

الإجرائي:    -ج بها  التعر�ف  �شعر  التي  الحق�ة  المشاعر  و  الأحاس�س  من  مجموعة  هي 

الكهرومنزل�ة   لصناعات  الوطن�ة  المؤسسة  داخل  عمله،  إتجاه  وحدة  الموظف  ع�سي  بواد 

 د�ة الموظف. التبر�د، إذ �شعر إما �الرضا أو عدم الرضا و نستط�ع ق�اسها حسب مردو 

عمل�ة یتم عن طر�قها    عرفه محمد فهمي العطروزي على أنه :تعر�ف الإتصال التنظ�مي:  

إ�صال معلومات من أي نوع و من أي عضو في اله�كل التنظ�مي للمنشأة إلى عضو آخر  

ف الأفراد ووسیلة  التأثیر على  أدوات  أول�ة من  آداة   فهو  التغییر  إحداث  عالة لإحداث  قصد 

 . 1التغییر في سلو�اتهم

عمل  " أنه  على  التنظ�مي  الاتصال  سكوت  و�ل�ام  العالم  تسل�م  �عرف  أو  نقل  تتضمن  �ة 

الأفكار �حیث تشمل على تغذ�ة عائدة لهذه المعلومات تلغا�ة  أو هدف تنفید أعمال تحقیق  

 .2أعمال تحقیق معها أهداف المنظمة"

الإجرائي:   �خضعالتعر�ف  و  الرسم�ة  القوات  عبر  یتم  الذي  الإتصال  من    هو  لمجموعة 

التي �ستدعي من الموظف إحترامها بهدف خلق الإنظ�اط و سیرة الحسنة   القوانین الإدار�ة 

 داخل المؤسسة و التر�یز على الأهداف المبرمجة. 

هو الإتصال دائم الحر�ة و التجدید و التغییر، و یتم عبر    الغیر الرسمي: تعر�ف الاتصال  

ة دون أن تحدد الإدارة موضوعة أو طر�قته، أو  خطوط تنتشر في إتجاهات متعددة و مختلف

 
، قسم علوم تجاریة، كلیة العلوم الإقتصادیة التجاریة و علوم التسییر، جامعة أبي محاضرات في الإتصالأمنة مرابط ،   1

 . 15بكر بلقاید، تلمسان، ص 
جامعة   الإنسانیة،لم النفس، كلیة العلوم الإجتماعیة و قسم ع، محاضرات في مقیاس الإتصال التنظیميخالد تلعیش،   2

 . 8،ص  2020 –  2019زیان عاشور ، الجلفة ، 
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تملك القدرة على الس�طرة عل�ه س�طرة تامة، فإذا حاولت منعه في مكان ظهر في مكان آخر  

 . 1نسان�ة ، حیث یتغذر �بته تمامانظرا لارت�اطه لطب�عة ال�شر�ة و �البیئة الا 

المؤسسة، و �حدث في    و �عرف أ�ضا أنه" الذي یتم خارج القنوات الرسم�ة للاتصال في  -

علاقاتهم   و  رتبهم  و  المتواصلین  �مراكز  التقید  دون  المؤسسات  دون  المؤسسات  جم�ع 

في   �حدث  و  الشخص�ة  الجوانب  أو  العمل  أو  الاجتماع�ة  �الح�اة  یتعلق  ف�ما  و  الرسم�ة، 

الاتصال   و  التواصل،  �ش�كات  التقید  دون  خارجه،  أو  العمل  داخل  الأوقات  غیر  جم�ع 

و  الرسمي   الوظ�ف�ة  و  العامة  لا،  الشخص�ة  الأغراض  لتحقیق  إستخدامه  �ساعد  أن  �مكن 

و   لزملائها  �النس�ة  ق�مة  لها  التي  المعلومات  تشو�ه  أو  إحتجاز  على  الأعضاء  �عمل 

 .2للقاعدة 

الرسمي، دون الخضوع    هو ذلك الإتصال الذي �كون داخل الإتصالالتعر�ف الإجرائي:   -

لقوانین التي تنتهجها المؤسسة، و غال�ا لا �مكن الس�طرة عل�ه نظرا لطا�ع الاجتماعي الذي 

أو   المؤسسة  داخل  سواء  الخاصة  مصالح  إش�اع  یتم  خلاله  فمن   ، الانسان  فطرة  من  هو 

 خارجها. 

 تعر�ف المؤسسة: 

 .3لغة: هي مشتقة من الفعل أسس، یؤسس ، مؤسس، مؤسسة -أ

: هي ع�ارة عن مجموعة من عناصر الانتاج ال�شر�ة  �ف المؤسسة  الإقتصاد�ةتعر  -ب

 الماد�ة 

للب�ع و هذا   و خدمات مرجع�ة  إنتاج سلع  بهدف  تنظم  و  تسیر  و  تستخدم  التي  المال�ة  و 

 .  1�ف�ة فعالة بواسطة وسائل مختلفة�ك 

 
 . 26، ص 2020منشوزرات الجامعة الإفتراضیة السوریة،  الإتصال التنظیمي،بشار حزي،   1
الموارد البشریة للمؤسسات (مقاربة الاتصال في تنمیة  أھمیة جودة  منیر حجاب، نقلا عن بن سماش، سمیر رحماني، 2

  708، ص  2018، مارس  33، مجلة الباحث في العلوم الإنسانیة و الإجتماعیة، العدد ) وظیفیة
 . 517، ص  1997، دار الراتب الجامعیة، لبنان ، 1قاموس العربي الشامل، ط 3
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إقتصاد�ة منظمة  هي  أ�ضا  عناصر    وتعرف  بدمج  تقوم  و  محدد،  قانوني  إطار  في  تعمل 

 .2الانتاج لا�جاد " ق�م مضافة " ینتج عنها تولید للثروة و من ثم توز�ع الدخل

المهن�ة في    التعر�ف الإجرائي للمؤسسة: - الفئات  أنواع  المكان الذي �جمع ف�ه جم�ع  هو 

 إطار قانوني من أجل إنتاج سلعة، ثروة ، تساهم في التطو�ر الإقتصادي المحلي و الدولي. 

 

  

 
یة العلوم الإقتصادیة و التجاریة و  ، قسم العلوم التجاریة، كلمحاضرات في مقیاس إقتصاد المؤسسةسمیرة عمیش،  1

 . 3، ص 2016  - 2015علوم التسییر، جامعة محمد بوضیاف ، مسیلة ، 
، ص  2020دون طبعة، مطبعة الرمال، الوادي، الجزائر،  مدخل لاقتصاد المؤسسة،محیریق بن الجیلاني فوزي،  2

25 . 
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 الدراسات السا�قة : 6-

 دراسات محل�ة: 

 الدراسة الأولى : 

   :سعاد الوهاب  عبد  الإتصال دراسة  عمل�ة  .    أثر  الوظ�في  الرضا  تحقیق  في  التنظ�مي 

العلوم الس�اس�ة ، إدارة الموارد ال�شر�ة. دراسة حالة ، وزارة التعل�م   أطروحة الد�توراة  في  

. أجر�ت على فئة الإطارات جامعة  2017  -2015،  03العالي و ال�حث العلمي، الجزائر.  

 . و إنطلقت من التساؤل التالي:2017 -2015،   03الجزائر، 

في   - الوظ�في  الرضا  على  التأثیر  في  التنظ�مي  الاتصال  �ساهم  أن  �مكن  مدى  أي  إلى 

 المؤسسة �صفة عامة، و على مستوى وزارة التعل�م العالي و ال�حث العلمي �صفة خاصة؟ 

 تندرج تحت الإشكال�ة مجموعة من التساؤلات الفرع�ة:  -

 التنظ�مي و ما هي أنواعه؟  ما المقصود  �الاتصال -

 هل تؤثر ظروف العمل المناس�ة في تحقیق الرضا الوظ�في في المؤسسة؟  -

 هل �ساهم الاتصال الرسمي و الغیر الرسمي في تحقیق الرضا الوظ�في؟   -

ما هو واقع الاتصال التنظ�مي في وزارة التعل�م العالي و ال�حث العلمي، و ��ف ینعكس   -

 للموظفین؟ ذالك على الرضا الوظ�في 

  : الفرض�ات 

نحو   - سلو�اتهم  توج�ه  و  العاملین  بین  العلاقات  تحسین  إلى  التنظ�مي  الاتصال  یؤدي 

 تحقیق أهداف المؤسسة. 

 یتحقق الرضا الوظ�في بتوفر ظروف العمل المناس�ة في المؤسسة.   -

 یرت�ط الاتصال التنظ�مي الرسمي و غیر الرسمي إرت�اط طرد�ا بز�ادة الرضا الوظ�في.  -
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العالي  تت  - التعل�م  الوسائل    وال�حثوفر في وزارة  التي من شأنها أن    والظروفالعلمي �ل 

 الرضا الوظ�في.  وتحقیقتسهل عمل�ة الاتصال التنظ�مي،  

 الدراسة إستعملت  منهج  �ذلك    :  و  ال�حث  موضوع  مع  یتناسب  الذي  الوصفي  المنهج 

 منهج دراسة حالة وزارة التعل�م العالي و ال�حث العلمي، قصد تعمق أكثر في الدراسة.

 إعتمدت على العینة العشوائ�ة الط�ق�ة، �طر�قة التوز�ع المناسب.عینة ال�حث : 

  :توصل ال�احث إلى النتائج التال�ة 

 النتائج النظر�ة:  -أ

و  الاتص - المؤسسة  داخل  العاملین  بین  المعلومات  ت�ادل  و  نقل  عمل�ة  هو  التنظ�مي  ال 

 مح�طها الخارجي و �سمى في هذه الحالة إتصال خارجي. 

الرضا الوظ�في هو ع�ارة عن جملة الاتجاهات الإ�جاب�ة التي �كونها الفرد إتجاه وظ�فته   -

 و بیئة العمل المح�طة �ه. 

عوامل   - الوظ�في  الرضا  على  و  یؤثر  جنسه  و  �شخصیته  نفسه  �الفرد  مرت�طة  داخل�ة 

عاداته و ق�مه و مستوى تعل�مه...إلخ، و عوامل خارج�ة تتعلق �المؤسسة شروط العمل و  

 علاقات العمل ...إلخ.

دوران   - معدل  حساب  و  الغ�اب  معدل  �ق�اس  موضوع�ة  �مقای�س  الوظ�في  الرضا  �قاس 

بلة ، طر�قة الملاحظة، طر�قة الإستقصاءات  العمل، و مقای�س ذات�ة �إستعمال طر�قة المقا

 ...إلخ.

في   - تؤثر  عوامل  عدة  تتوسطها  م�اشرة  غیر  علاقة  هي  �الأداء  الوظ�في  الرضا  علاقة 

 العلاقة �الأجر، نمط الإشراف، فرص الترق�ة ...إلخ.

تواجد   - و   ، التوتر  و  القلق  و  �الروتین  الشعور  إلى  یؤدي  لوحده  الرسمي  الإتصال  تبني 

غیر الرسمي لوحده یؤدي إلى انتشار الإشارات و بروز الصراعات داخل المؤسسة،    الاتصال
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و حتى نتجنب هذه المشاكل و �شعر الموظفین �الراحة و الطمأنینة ، و �الرضا عن عملهم،  

 لابد أن یتم تبني الاتصال الرسمي إلى جانب الاتصال غیر الرسمي فلاهما مكمل للآخر. 

 استعمال الوسائل الحدیثة في الاتصال �الحساب الآلي و الأنترنت...إلخ.  -

�خلص الموظف من الكثیر من الأعمال الورق�ة التي تتطلب الكثیر من الجهد و الوقت، و  

 تجعل مهامه الوظ�ف�ة أكثر سهولة، و هذا ینعكس إ�جاب�ا على الرضا الوظ�في. 

أنو  - �مختلف  التنظ�مي  الاتصال  معوقات  البیئ�ة  یؤثر  و  الشخص�ة،    ، التنظ�م�ة   : اعها 

 سل�ا على الرضا الوظ�في. 

 یؤدي الاتصال التنظ�مي الفعال إلى تحقیق الرضا الوظ�في.  -

 نتائج الدراسة المیدان�ة:  -أ

العالي   - التعل�م  وزارة  في  الصاعد  التنظ�مي  الاتصال  فقد    وال�حثیتمیز  الرسم�ة،  �طا�ع 

نس�ة   أن  و   67-56تبین  الإطارات  من  تر�طهم  86و  79  %  الإدار�ین  الموظفین  من   %

 علاقة عمل فقط برؤسائهم الم�اشر�ن. 

نس�ة    - أن  تبین  فقد  �الرسم�ة،  النازل  التنظ�مي  الاتصال  فئة    97-72یتمیز  من   %

العلاقة   طب�عة  على  للحفاظ  �مرؤوسیهم  اتصالهم  عند  الكتاب�ة  الوسیلة  �ستعملون  الإطارات 

 الرسم�ة بین الطرفیین. 

الفئتین   - �لا  أن  تبین  فقد  رسمي،  غیر  اتصال  �أنه  الأفقي  التنظ�مي  الاتصال  یتمیز 

الوظ�في، و هي وسائل   المستوى  اتصالها بزملائها في نفس  الشفو�ة عند  الوسائل  تستعمل 

 عفو�ة و أقل رسم�ة مقارنة �الوسائل الكتاب�ة. 

ال�حث   - و  العالي  التعل�م  وزارة  داخل  الرسمي  عیر  الاتصال  �ثرة    تفشي  و  العلمي، 

نس�ة   أن  تبین  فقد   ، ذلك  على  دلیل  و    54،05الإشاعات  الإطارات  من   %70،75  %

�أنه سبق و إن انتشرت الإشاعات في المؤسسة، و تتمثل أغلبها في تغییر �عض   صرحوا 

 الرؤساء، تزو�ر الوثائق ، تفشي الرشوة و المحسو��ة. 
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 الي یواجه الفئیین. إختلاف الق�م و الإتجاهات �عتبر أكثر عائق إتص -

 تعتبر الوسائل الكتاب�ة أكثر الوسائل استعمالا في حالة الاتصال التنظ�مي النازل.   -

و   - الصاعد  التنظ�مي  الاتصال  حالة  في  إستعمالا  الوسائل  أكثر  الشفو�ة  الوسائل  تعتبر 

 هذا راجع لعدم وجود صندوق خاص �الاقتراحات في المؤسسة.

التنظ  - �مي الخارجي في وزارة التعل�م العالي و ال�حث العلمي في  تتمثل وسائل الاتصال 

 البر�د الإلكتروني و موقع الو�ب الرسمي للوزارة. 

المعلومات في    - المشاكل �عدم وصول  العدید من  الادار�ون من  الموظفون  �عاني معظم 

عملهم،   حول  إستفساراتهم  و  طل�اتهم  على  الرد  في  الزمن�ة  الفترة  وطول  المناسب،  الوقت 

وعدم وضوح المعلومات المرسلة إلیهم �شكل جید، و في المقابل لا تعاني فئة الإطارات من  

 هذه المشاكل. 

في وزارة التعل�م العالي و ال�حث العلمي ش�كة الاتصال الخارج�ة الإكسترانت، و  توجد    -

 لكن معظم الموظفین الإدار�ین لا �علمون بوجودها. 

تبین أن الاتصال التنظ�مي �مختلف إتجاهاته یلعب دورا �بیرا في تحقیق الرضا الوظ�في    -

معظم الإطارات و �ذا معظم    لدى الموظف الإداري مهما �انت مرتبته الوظ�ف�ة، فقد صرح

�ما   العمل،  عن  راضون  �جعلهم  الاعت�ار  �عین  اقتراحاتهم  أخذ  أن  الإدار�ون،  الموظفون 

عدم   إلى  تؤدي  الادارة  مع  الاتصال  صعو�ة  أن  الادار�ین  الموظفین  فئة  معظم  صرحت 

 رضاهم عن العمل. 

�ا على الرضا الوظ�في  بینت النتائج أن إستعمال الوسائل الحدیثة في الاتصال یؤثر إ�جا  -

 للموظف مهما �انت مرتبته الوظ�ف�ة. 

لقد تطا�قت هذه الدراسة مع دراستنا من حیث المتغیر المستقل و المتغیر التا�ع، و هذا ما  

فهي   المنهج  حیث  من  أما  التطب�قي،  و  النظري  الجانب  حیث  من  دراستنا  في  �ساعدنا 

استنا تعتمد على المنهج الوصفي، و من  إستعملت منهجین الوصفي و دراسة حالة ، أما در 
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العینة   على  إعتمدنا  نحن  بینما   . التطب�ق�ة  العشوائ�ة  العینة  على  إعتمدت  العینة  حیث 

 القصد�ة فهي الملائمة لدراستنا.

 الدراسة الثان�ة: 

   ستي سید أحمد: محددات الرضا الوظ�في و علاقته �كل من الإلتزام الوظ�في و الن�ة في

أط العمل،  الكم�ة  ترك  طرق  ل.م.د،  نظام  التجار�ة  العلوم  في  الد�توراة  شهادة  لنیل  روحة 

لولا�ة سعیدة،   العموم�ة  الإدراة  لدى عینة من موظفي  إمبر�ق�ة  التسییر، دراسة  في  المط�قة 

2016-2017 . 

وانطلقت من التساؤل الأولي: ما هي أهم محددات الرضا لدى موظفي الإدارات العموم�ة و  

 من الالتزام الوظ�في و الن�ة في ترك العمل؟   ما علاقته �كل

 لتوضح مضامین هذه الإشكال�ة : طرحت �عض التساؤلات الفرع�ة التال�ة: 

بدرجة    - تؤثر  التي  و  العموم�ة  الإدارات  موظفي  لدى  الوظ�في  الرضا  محددات  هي  ما 

 كبیرة على درجة الرضا الوظ�في؟  

 ما علاقة الرضا الوظ�في �الالتزام الوظ�في؟   -

 ما علاقة الالتزام الوظ�في �الن�ة في ترك العمل؟   -

 الفرض�ات التال�ة: الإشكال�ة نفتح لتمكن من الإجا�ة على 

�عتبر �ل الرضا عن الراتب، فرص الترق�ة ، عدالة التوز�ع ، العلاقة بین الزملاء،  دعم   -

 المشرف، الأستقلال�ة في  العمل . 

  تحلیل�ة على دراسة إمبر�ق�ة على موظ�في    : إعتمدت الدراسة على مقارنة  منهج الدراسة

 الإدارات العموم�ة لولا�ة سعیدة. 

 إستخدمت عینات غیر إحتمال�ة في �ل تلك الحالات، فهي إستهدفت عینة مكونة  العینة:

 .و هي الأنسب في هذه الدراسة.
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 و توصل ال�احث إلى النتائج التال�ة: 

صراع الدور الوظ�في ، عدالة التز�ع ، ودعم زملا العمل و�ذا روتین�ة    �عتبر �ل من :   -

 العمل، وعبء العمل متغیرات أكثر تأثیرا على درجة الرضا الوظ�في لدى عینة الدراسة. 

عدالة    - و  العمل  دعم زملاء  العمل،  في  الاستقلال�ة   : من  �ل  بین  وجود علاقة طرد�ة 

 التوز�ع على درجة الرضا الوظ�في. 

لكل من: روتین�ة  وج   - الوظ�في    العمل، ود علاقة عكس�ة  الدور  العمل على    وعبصراع 

 الرضا الوظ�في. 

 وجود أثر موجب للرضا الوظ�في على الالتزام الوظ�في.  -

 وجود أثر سالب للالتزام الوظ�في على الن�ة في ترك العمل.   -

 للرضا الوظ�في على الن�ة في ترك العمل.  وم�اشروجود أثر سالب   -

وهذا   - العمل،  ترك  في  الن�ة  على  الوظ�في  للرضا  م�اشر  غیر  سالب ضع�ف  أثر  یوجد 

 الأثر غیر الم�اشر �ان أقل من الأكثر الم�اشر. 

هذه الدراسة تشابهت مع دراستنا ، إلا أنها إختلف من حیث تحدید المتغیر المستقل و التا�ع  

فهي  على عكس دراستنا التحلیلي  الوصفي  المنهج  إعتمدنا على  لقد  المنهج  أما من حیث   ،

وطب�عة   میدانها  و  الدراسة  بیئة  حیث  من  إختلفت  �ما  ال�حث،  للموضوع  ملائمة  أكثر 

 المؤسسة و تختلف من حیث العینة. 

 . والتطب�قي لقد إستفدنا من هذه الدراسة من حیث إكتساب معلومات من الجانب النظري 
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 الثالثة:  الدراسة

   :لط�فة شهادة  زرطال  لنیل  رسالة  الوظ�في.  �الأداء  علاقته  و  التنظ�مي  الإتصال 

الماجستیر في علم الاجتماع، تنظ�م و عمل، دراسة میدان�ة �المؤسسة العموم�ة الاستشفائ�ة  

 . 2016 -2015منتوري ال�شیر. المیل�ة.  

 و انطلقت من التساؤل الأولي: 

هل توجد علاقة بین الاتصال التنظ�مي و الأداء الوظ�في للموظفین في المؤسسة العموم�ة  

 الإستشفائ�ةمنتوري �شیر �المیل�ة؟ 

  اعتمدت على المنهج الوصفي التحلیلي. منهج الدراسة : 

 عینة عشوائ�ة ط�ق�ة �حكم أي میدان الدراسة یتكون من ط�قات. عینة الدراسة : 

  تصل ال�احث الى النتائج التال�ة: نتائج الدراسة: و 

المؤسسة   - في  للعاملین  الوظ�في  الأداء  و  التنظ�مي  الاتصال  بین  طرد�ة  علاقة  توجد 

 العموم�ة الاستشفائ�ة منتوري �شیر �المیل�ة. 

العمل في    - الموظفین نحو  الفعال وز�ادة داع�ة  بین الاتصال الأفقي  توجد علاقة طرد�ة 

 ة. المؤسسة العموم�ة الاستشفائ� 

المبذول من    - بین نوع�ة الجهد  الفعال و  بین الاتصال غیر الرسمي  توجد علاقة طرد�ة 

 طرف الموظفین في المؤسسة العموم�ة الاستشفائ�ة. 

و    ( التنظ�مي  الاتصال  المستقل (  المتغیر  الدراسة مع دراستنا من حیث  تشابهت هذه  لقد 

الرضا الوظ�في، و تشابهت من حیث    المتغیر التا�ع فهي ر�زت على الأداء أما دراستنا على 

 المنهج أما العینة فهي تختلف، لقد استفدت منها من حیث الجانب النظري في الدراسة. 
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 الدراسة الرا�عة:  

 أمال للعاملین .زرفاوي  الوظ�في  الرضا  التنظ�مي على  الصراع  أثر  لنیل شهادة    :  رسالة 

مؤسسة   في  میدان�ة  دراسة   ، عمل  و  تنظ�م  الإجتماع  علم  في  �سكرة  الماجستیر  الكوابل 

،2013 –  2014 . 

الوظ�في   الرضا  على  التنظ�مي  الصراع  یؤثر  مدى  أي  إلى  الأولي:  التساؤل  من  وانطلقت 

 للعاملین؟ 

  .منهج الدراسة: المنهج الوصفي التحلیلي 

 على إعتمدت  ال�حث:  �امل    عینة  على  الدراسة  إجراء  لصعو�ة  نظرا  القصد�ة  العینة 

 المجتمع الأصلي. 

 :و توصلت إلى النتائج التال�ة 

مدرسة   له  ذهبت  ما  هذا  و  موجودة  رسم�ة  الغیر  الجماعات  أن  نجد  ال�حث  خلال  من 

العلاقات الانسان�ة، التي أثبتت أن التنظ�م الغیر رسمي ظاهرة ناتجة عن السلوك الاجتماعي  

رد، و هذا ما هو مبین في مؤسسة الكوابل �سكرة حیث أن العلاقات الغیر الرسم�ة داخل  للف

هذه المؤسسة تسبب العدید من الصراعات و هذا ما یؤثر �شكل واضح على رضا العمال، و  

معدلات   في  إنخفاض  التغییب  العمل،  �دوران  داخلها  تنظ�م�ة  مشكلات  ظهور  إلى  یؤدي 

إ أ�ضا  �سبب  هذا  و  هذه  الأداء  ظهور  أس�اب  من  و  الانتاج�ة  معدلات  في  نخفاض 

 المشكلات هو: 

�عبر عن عص�ان    والذيتأثیر المهام المو�لة لهم وهو أحد أشكال الصراع في المؤسسة،   -

 في إنجازها. والت�اطؤ الأوامر 



 الاطار المنهجي   الفصل الاول 

 

22 
 

�أن    - یرون  الصراع لأنهم  من  للهروب  تغییر مكان عملهم  في  التفكیر  إلى  العمال  لجوء 

الصراع قد �فقدهم مناصبهم نهائ�ا و تجنب أثاره، ز�ادة على تنقل �عض العمال من مصلحة  

 الى أخرى رفضا  لأسلوب التسییر في المصلحة السا�قة �حثا عن عمل أكثر راحة. 

في  - التنظ�م�ة  العدالة  �الته�ش،    غ�اب  الشعور  الى  أدى  ما  وهذا  الحوافز  توز�ع 

 التحر�ضات التي �قوم بها �عض العمال عن طر�ق أطراف أخرى و التي تبني صراعات. 

الق�م الثقاف�ة الوافدة عن طر�ق الشر�ات الأجنب�ة حول طر�قة العمل تثیر الصراعات و    -

أهم�ة  على  دائما  یر�ز  جزائري  ال  العامل  مثلا:  مقبولة  و    غیر  المناس�ات  في  المشار�ة 

إلى   و   ، التغیب  إل  یؤدي  ما  وهذا  ذلك،  من  منعه  �شدة  یرفض  فهو  لذلك  و  الأع�اد، 

 إنخفاض الأداء مع إنخفاض الإنتاج�ة. 

عدم التك�ف مع أسلوب الاشراف المت�ع في المؤسسة، و هذا لا یرضي العمال لاحساسه   -

 �الت�ع�ة. 

شاعات، حجب المعلومات عن �عضهم ال�عض  تداخل في خطوط الاتصال و إنتشار الا  -

 �سبب الصراع و هذا ما یؤثر على الرضا داخل المؤسسة.

تشترك دراستنا مع هذه الدراسة في المتغیر التا�ع و لقد تشابهت هذه الدراسة مع دراستنا من  

 حیث المنهج و العینة المختارة و تختلف من حیث الزمان و المكان الدراسة. 

 ة في تأثیر الاتصال التنظ�مي على الرضا الوظ�في. الدراسات العر��

  :الدراسة الأولى 

القد�مي   -أ ناصر  علي  «  عز�ز  ال�من�ة"  الر�اض�ة  الاتحادات  في  التنظ�مي  الاتصال  واقع 

 ). 130 -107(   2019) جوان  01) العدد رقم (10الإبداع الر�اضي» المجلد رقم ( مجلة

  : إنتهج المنهج الوصفي. منهج الدراسة 

  :إعتمدت عل العینة العشوائ�ة ال�س�طة. عینة الدراسة 
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 و توصل ال�احث إلى النتائج التال�ة: 

 فعال. إن مستوى الاتصال التنظ�مي في الاتحادات الر�اض�ة ال�مین�ة جید و  -

الاتصال التنظ�مي في الاتحادات الر�اض�ة ال�مین�ة له دورا إ�جاب�ا قو�ا جدا و �ساهم في    -

 تدفق و انس�اب المعلومات. 

الدراسة و  لهذه  الذي هو متغیر مستقل  التنظ�مي،  الاتصال  واقع  الدراسة على  *تدور هذه 

نحن �صدد التطرق لنفس المتغیر، حیث �مكننا أن نلمس أهم�ة هذه الدراسة في �ونها �مكن  

الاستعانة بها في الفصل النظري المتعلق �الاتصال التنظ�مي، إضافة الى الاستفادة منها في  

 .یداني و ذلك ف�ما �خص النهج و أدوات و أسالیب الدراسةالجانب الم

 و�نطلق من التساؤل التالي: 

 ما هي عوامل الإتصال التنظ�مي على أداء العاملین في الجامعة ؟   -

  :المنهج الوصفي التحلیلي الك�في، فهي الأنسب من أجل وصف الظاهرة. منهج الدراسة 

  :وتوصل ال�احث إلى النتائج التال�ة 

تصال التنظ�مي و دوره في ترق�ة أداء العاملین تجري �طر�قة منظمة و على مراحل  أن الا -

الإدار�ة   الاحت�اجات  تحدید  �عدها  یتم  و  الهدف،  تحدید  هي  المراحل  هذه  أول  و  محددة 

 �جامعة دراسات العل�ا ثم تنفیذ الخطة الادارة و تختم العمل الوظ�في المخصص له �التقی�م. 

ون إسلام�ة و معنو�ة وماد�ة و أشكال متعددة و ذلك لغرض الاستفادة  الادارة �الجامعة تك  -

 من مزا�ا لترق�ة . 

 تبین أن الجامعة لا تواجه مشاكل في أداء الوظ�في من حیث لا توجد نقص في الأدوات.  -

الاتصال التنظ�مي في ترق�ة الأداء الوظ�في تولي عنا�ة و تتا�ع أداء لكل موظف و تقوم    -

عت�ار عند إعداد التقی�م للأداء و أولها الاتصال التنظ�مي في أداء الوظ�في  �أخذها �عین الإ

 الاجتماع�ة و الثقاف�ة للإدارة جامعة مولانا مالك إبراه�م الاسلام�ة الحكوم�ة مالانجأندون�س�ا. 
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الإتصال   • هو  الذي  المستقل  المتغیر  حیث  من  دراستنا  مع  الدراسة  هذه  تقاطعت  لقد 

بینما في   بینما دراستنا ر�زت على الرضا و التنظ�مي،  التا�ع ر�زت على الأداء ،  المتغیر 

 كما تختلف هذه الدراسة مع دراستنا من حیث المجال المكاني و الزماني و میدان الدراسة.

 ن�ة الدراسة الثا : 

دور العلاقات العامة في تحقیق الرضا الوظ�في للعاملین، رسالة أمل �اسین محمد محمود،  

الجو�ة   الخطوط  شر�ة  في  میدان�ة  دراسة  الاعلام،  و  الصحافة  في  الماجستیر  شهادة  لنیل 

 م .  2015ه /   1436الأردن�ة  

 و انطلقت من التساؤل التالي: 

ما هو دور العلاقات العامة في تحقیق الرضا الوظ�في في شر�ة الخطوط الجو�ة الملك�ة   -

 الأردن�ة، و ما العوامل المؤثرة في تحقیق ذلك الرضا من وجهة نظر العاملین بها؟  

  :المنهج الوصفي التحلیلي لحكم طب�عة الموضوع. منهج الدراسة 

  :قة عشوائ�ة ط�ق�ة. تم إخت�ار عینة الدراسة �الطر� عینة الدراسة 

  :نتائج الدراسة 

الشر�ة  - إدارات الأقسام الأخرى في  العامة و  العلاقات  بین جهاز  التنسیق  التعاون و  إن 

 كان متوسط المستوى من جهة نظر العاملین. 

ذات    - �انت  الشر�ة  في  العامة  العلاقات  تستخدمها  التي  الاتصال�ة  القنوات  نوع�ة  إن 

 ة نظر العاملین. مستوى متوسط �شكل عام من وجه

 إن العلاقات العامة في الشر�ة متوسطة المستوى �شكل عام من وجهة نظرا للعاملین.  -

وجود أثر للتعاون و التنسیق في جهاز العلاقات العامة على الرضا الوظ�في للعاملین في   -

 الشر�ة.

الوظ�في  وجود أثر لنوع�ة القنوات الاتصال�ة التي تستخدمها العلاقات العامة على الرضا    -

 للعاملین في الشر�ة. 
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 وجود أثر للعلاقات العامة على الرضا الوظ�في للعاملین في الشر�ة.  -

المستقل و لكن المتغیر  الحال�ة من حیث  الدراسة مع دراستنا  تتفق معها من    *تختلف هذه 

فهي   المستعمل  المنهج  �النس�ة  أما  الوظ�في  الرضا  هو  الذي  التا�ع  �المتغیر  ر�طها  حیث 

 نفسها و تختلف من جهة عینة الدراسة و میدان ال�حث و محددات المكان و الزمان. 

 ثالثة الدراسة ال : 

یوسف عو�د عتیق السعیدي، دور العلاقات العامة في تحقیق الرضا الوظ�في للعاملین،    -

رسالة لنیل شهادة الماجستیر في الاعلام ، دراسة میدان�ة في صح�فتي" الرأي" و " الكو�ت  

 . 2013تا�مر" الكوتیتین

 و إنطلق من التساؤل التالي:   -

ق  الرضا الوظ�في العاملین في صح�في  ما مدى ق�ام العلاقات العامة �الاسهام في تحقی  -

 "  الرأي" و " الكو�ت تا�مر" الكوتینتین ؟ 

   وصف في  متمثلة  الدراسة  أهداف  �حقق  فهو  المسحي  الوصفي  المنهج  الدراسة:  منهج 

الرضا  �مدى  المتعلقة  الحال  الى وصف  تهدف   ، حالة  دراسة  منهج  و �ذلك  معینة  ظاهرة 

 الوظ�في. 

  ال إعتمد  الدراسة:  مجتمع  عینة  أفراد  عدد  قلة  �سبب  شاملة  حصر�ة  عینة  على  �احث 

 الدراسة.

  :و توصل ال�احث الى النتائج التال�ة 

إن أول�ة المهمات للعلاقات العامة قد تتغیر من مؤسسة إلى آخرى، فقد �كون الاتصال    -

أو   الخارجي  الجمهور  الاتصال مع  �كون  المؤسسات، و  ل�عض  �النس�ة  الأهم  الداخلي هو 

العدالة في الرواتب و الأجور  البیئ  �النس�ة لمؤسسات أخرى. و أهم�ة  ة الخارج�ة هو الأهم 

 �النس�ة للعاملین و �ذلك العدالة في توز�ع المهام و الواج�ات و أهم�ة الضمان الصحي. 
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أظهرت النتائج أهم�ة دراسة أول�ات العاملین من قبل الإدارات و من قبل العلاقات العامة    -

 ص للعمل على هذه الأجندة حسب الأول�ات في �ل مؤسسة على حدة . على وجه الخصو 

كشفت الدراسة عن س�اسات حكوم�ة تجاه حر�ة التعبیر و الرأي و توفیر المعلومات في   -

التأثیر على العاملین و تحقیق أفضل مستوى جودة للمنتج الذي نختص �ه المؤسسة، سواء 

 كان سلعا ماد�ة أم مواد إعلام�ة و ثقاف�ة. 

الرضا  في  المتمثل  التا�ع  للمتغیر  �النس�ة  الحال�ة  الدراسة  مع  الدراسة  هذه  تقاطعت  *لقد 

و   المكاني  المجال  حیث  من  اختلفت  �ما  المستقل،  للمتغیر  �النس�ة  اختلفت  و  الوظ�في 

الزماني و میدان الدراسة، إستفدت منها من حیث إثراء �حثنا �معلومات ق�مة من حیث ض�ط  

 اع الخطوات اللازمة في ال�حث. الإشكال�ة و إت� 

 الدراسات الأجنب�ة عن الاتصال التنظ�مي و الرضا الوظ�في: 

 الدراسة الأولى: 

، �عنوان عدم الرضا الوظ�في و ترك العمل للممرضات في  Al-omar، ( 2003دراسة (

نس�ة   التعرف على  الدراسة هو  لهذه  ال�احث  الذي أجراه  الرئ�سي  الهدف  الر�اض،  مستشفى 

أسلوب   إستخدام  تم  قد  و  آخر.  عمل  إلى  الانتقال  و  العمل  ترك  في  الراغبین  الممرضین 

) توز�ع  تم  إذ  العشوائي  إستب�انة على  800المعاینة  في مستشف�ات وزارة )  التمر�ض  جهاز 

 ) است�انة صاحة للإستخدام. 600الصحة و �ان العائد منها (

أشارت نتائج الدراسة و بدلالة إحصائ�ة إلى أن جهاز التمر�ض السعودي أقل رضا من غیر 

السعودي، و أنه لم �كن هناك إختلاف جوهري في مستوى الرضا العام بین أجهزة التمر�ض  

ف�ات وزارة الصحة (عینة ال�حث) و لقد إتضح أن الراتب و الحوافز المال�ة و  في �ل المستش

�قرار ترك مستشف�ات وزارة   لها علاقة  المستشفى عوامل  داخل  العلاقات  و  الوظ�فة  طب�عة 
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لدى   العمل  بترك  المرت�طة  العوامل  هي  الادارة  أسلوب  و  العمل  بیئة  �ان  بینما  الصحة 

 ممرضي القطاع الخاص. 

ولت هذه الدراسة موضوع الرضا الوظ�في الذي �عتبر المتغیر التا�ع �النس�ة لدراستنا  لقد تنا

 لكن تختلف من حیث العینة المختارة و �ذلك بنس�ة لمجال المكان و الزمان. 

 الدراسة الثان�ة: 

) هذه   Robiet et Al ، (1998دراسة   . الوظ�في  الرضا  و  العمل  مستوى  بین  العلاقة 

في   أجر�ت  الوظ�في  الدراسة  �الرضا  الإدار�ة   المستو�ات  علاقة  عن  أعلاه  ال�احثین  لندن 

الوظائف و   أكثر عن أعمالهم من  شاغلي  العل�ا برضا  إذ �شعر أصحاب الادارات  للفرد، 

مما   الأفراد  بین  السلطة  بتفاوت  تتمیز  التي  المجتمعات  في  وخصوصا  الأدنى،  الادارات 

سوا العاملین  بین  للتمایز  الفرصة  الاجتماع�ة  �عطي  و  الوظ�ف�ة  المنلة  في  ذلك  �تن  أن  ء 

الدراسة  أفادت هذه  المتحقق و  الدخل  الواج�ات أم في  إلیها أم في الحقوق و  التي �صلون 

ال�احث في دراسة �مدى أهم�ة  العلاقات الا�جاب�ة بین الرضا الوظ�في و الآداء و هي من  

 المسب�ات الوظ�ف�ة للرضا الوظ�في. 

ه الدراسة ف�ما �خص الجانب النظري خاصة أنها ر�زت عن مدى  الرضا *لقد ساعدتنا هذ

 الوظ�في في العمل. 

 الدراسة الثالثة: 

 : إن الدراسة التي أجر�تها ال�احثة  ) الرضا و التحفیزGiavin،1998دراسة ( 

)Giavinمن معاینة الممرضات العاملات  46) ، و جدت أن نس�ة  1998عام (    )  في %

 في ثماني مناطق إنجلیز�ة لا �كونن سعیدات مع عملهن الجاري. 
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تبین أو    و  ال�قاء  أجل  من  التحفیز  في  المهمة  العوامل  من  المنفذ  الرئ�س  مع  العلاقة  أن 

في  قابلیتهن  هو  الآخر  المهم  العامل  و  الوظ�ف�ة  في  و    الاستمرار  المنظمة،  داخل  التأثیر 

الاختلاف في الراتب و النقص في الاهتمام في العمل، و السلطة غیر الكاف�ة للمنظمة، و  

الاختلاف و هي من العوامل المهمة التي تجعل الممرضات �شعرون �عدم فائدنهن و لذلك  

شا�ات  �سعین لتغییر عملهن الحالي إلى عمل آخر ، و قد وجدت ال�احثة أن الممرضات ال

 كن أكثر إحتمال�ة �عدم الرضا. 

*لقد ر�زت هذه لراسة �متغیر الرضا الوظ�في الذي �عتبر المتغیر التا�ع بنس�ة  لدراستنا و  

 تم الإستفادة منها في الجانب النظري. 

 الرا�عة:   الدراسة

) الدراسة    Karuppan،1994  ( 1دراسة  نتائج  بینت  الأثمنة،  عال�ة  بیئة  في  الإدارة  جهد 

) شخصا �عملون في منظمات تستخدم تكنولوج�ا متقدمة �أن  168التي أجراها ال�احث على (

فقدان   إلى  إضافة  الأفراد  لمهارات  الفعال  الاستخدام غیر  و  الزملاء  و  الرؤساء  دعم  فقدان 

رطة بهم و التزاماتهم بتنفیذ القواعد  و الإجراءات س�طرة الأفراد على الأعمال و المهام المف

البیروقراط�ة عزز من شعورهم �عدم الرضا الوظ�في، و عز ال�احث أعلاه �أن هذه الأس�اب  

 الحق�ق�ة �عدم الرضا.

*لقد ساعدتنا هذه الدراسة �إكتساب معلومات جدیدة و تطرق إلى أهم المشاكل التي تعاني  

 ات المحل�ة و إعطتنا فكرة على الجانب النظري. منها، و مقارنتها �الدراس

 

 

 
1  Jawad-Book .Com/2022/01/Job-satisfaction-study.Html. 
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 نظر�ات الإتصال التنظ�مي:

  )إقترحت حر�ة  ):  1915  -1856نظر�ة الإدارة العلم�ة لفر�دیرك و ینسلو تایلور

، �ونه قام ببناء إطار فلسفي جدید �عتمد  Teylar) الإدارة العلم�ة �إسم المهندس الأمر�كي (

على الأسالیب العلم�ة في دراسة الوقت و الحر�ة، و استمدت فلسفته من نفس الأسس تقر��ا  

التي إعتمدها ( ماكس فییبر) من حیث الرشد ( العقلان�ة) في أداء الفرد و الإهتمام �الجوانب  

 . 1كن تحدید أهدافهاالماد�ة فقط للمنظمة لتتمكن من تحقیق أهدافها و �م 

 .2وقد توصل تایلور إلى عدة من الم�ادئ الرئ�سة التي سماها م�ادئ الإدارة العلم�ة

 حاجة العامل للتدر�ب و الإشراف الدق�قین.  -1

إن تحدید الهدف أو العمل المطلوب تأدیته هو من مهم الإدارة العل�ا و �التالي فإن   -2

هذه الإدارة معن�ة �عمل�ات الادارة من تخط�ط و تنظ�م و توج�ه و رقا�ة، في حین أن دور  

 العمال المناسب في المكان المناسب.

 تطبیق مبدأ وقع العمال المناسب في المكان المناسب.  -3

ثلى للعمل، و هذا �عني أن على الإدارة أن تدرس النشاطات المتعلقة  وجود طر�قة م -4

 �أداء العاملین و إخت�ار النشاطات المؤد�ة إلى الإنتاج �أقل وقت و جهد �لفة ممكنة. 

رفع إنتاج�ة و �التالي فإن ز�ادة الراتب  ر�ط إنتاج�ة العامل �الأجر أو المكافأة و ذلك  -5

 مرت�طة بز�ادة الانتاج. 

و   الاقتصادي  الجانب  على  فقط  ر�زت  لكنها  للمنظمة،  جدید  بتنظ�م  النظر�ة  هذه  جاءت 

 أهملت الجوانب الأخرى. 

 إقتر�ت الحر�ة �الكاتب الأسترالي ألتومایو  نظر�ة العلاقات الإنسان�ة للألتو مایو :

الذ 1949  -1880( هذا  )  قدمها  التي  الدراسات  أهم  من  و  لها،  الروحي  الأب  �عتبر  ي 
 

 . 22، ص2009 الأردن،عالم الكتب الحدیث إرید،  ،تطور الفكر التنظیمي للمنظمةنور الدین تاوریریت،   1
 . 44، ص2015الأردن،  والتوزیع، الأكادیمیون للنشر 1، طالسلوك التظیميمحمد یوسف القاضي،   2



 الاطار المنهجي   الفصل الاول 

 

30 
 

شر�ة   في  هرتورن  تجارب  دراسات  �إسم  المعروفة  الدراسات  روشلر�یرجر  زملاؤه  و  الكاتب 

فترة (  المتحدة الأمر�ك�ة خلال  الولا�ات  إل�كترك  في  ) على خمس  1932  -1927وسترن 

المتغیرات الماد�ة مثل الإضاءة و فترات مراحل، �ان الهدف من الدراسة معرفة تأثیر �عض  

 . 1الراحة و ظروف العمل و نظلم دفع الأجور على إنتاج�ة  العامل

 :2و لعل أهم النتائج التي تم التوصل إلیها من خلال هذه التجارب

أن التنظ�م هو ع�ارة عن تلك العلاقات التي تنشأ بین مجموعات من الأفراد و ل�س مجرد   -

 فراد المنعزلین غیر المترا�طین ف�ما بینهم. وجود عدد من الأ

أن السلوك التنظ�مي لأفراد نحو ز�ادة �فاءتهم و نقصانها یتحدد وفق سلوك أفراد التنظ�م   -

بها   یؤمن  التي  التقالید  و  العرف  من  مستمدة  إجتماع�ة  �ضغوط  بدورهم  هم  یتأثرون  الذین 

 الجماعة و تفرضها على أعضائها. 

الإدار�ة    - الق�ادة  �ما  أن  تقالیدها  تعدیل  و  الجماعات  تكو�ن  في  التأثیر  في  دورا  تلعب 

یناسب مع الأهداف التنظ�م، و تعمل على تحقیق التعاون  بین التنظ�م الرسمي و التنظ�م  

 الغیر الرسمي. 

لتحقیق إدماج التنظ�م غیر الرسمي في التنظ�م الرسمي �جب إشراك العمال و تحمیلهم    -

 مسؤول�ة إتخاذ القرارات. 

�إهتمام   الأولى  البوا�ة  �انت  و  تنظ�م  في  جدید  أسلوب  أضافت  و  النظر�ة،  هذه  أتت  لقد 

�التجارب �انت تحت مراق�ة   الق�ام  أثناء  لنقد لأنها  للعامل لكن تعرضت  �الجانب الإنساني 

شدیدة من طرف ال�احثین، هذا ما جعل النتائج المتوصل إلیها مشكوك فیها، أي ز�ادة في  

 ع للخوف و ل�س للظروف الفرق�ة للعمل.  الإنتاج�ة راج 

 
 . 8483،، ص  2019 مصر،بة للنشر و التوزیع،، مؤسسة طی1، طكین الإداريالتمرجائي محمد أحمد العیسوي،   1
 . 79  – 78، ص 2020، مركز الكتاب الأكادیمي، 1ط، والفعالیةالموارد البشریة بین الكفاءة عبد العزیز زواتیني،   2
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   نظر�ة Z  :أوشي مختلف  لول�ام  في  ال�ا�ان�ة  المنظمات  حققته  الذي  للنجاح  نظرا 

التجر�ة   بدراسة  ال�احثین  إهتم عدد من  فقد  التسعینات  أوائل  الثمانینات و  الح�اة في  م�ادین 

ال�ا�ان�ة في الإدارة و التنظ�م في أوائل الثمان�ات صدر �تاب أوشي ال�ا�اني �عنوان نظر�ة  

Z) لكاتبWilliam Auchi 1لإدارة الأمر�ك�ة و ال�ا�ان�ة) جمع بین ا. 

 

 : 2أهم أسسها نجد ومن

 توظ�ف دائم مدى الح�اة للعاملین.  -

�طيء التقی�م و الترق�ة (الترق�ة �ل عشر سنوات مثلا)، أي إعتماد فترات زمن�ة طو�لة    -

 العطاء و التعاون المستثمر�ن العاملین.  نسب�ا لضمان إستمرار�ة

أقسامها   - مختلف  بین  المنظمة  في  العاملون  ینتقل  حیث   ، المهني  التخصص  عدم 

 لإكتساب خبرات توسع من آفاقهم. 

 الرقا�ة غیر م�اشرة ( خف�ة) تتلاءم مع طب�عة الأعمال و الظروف المتغیرة.  -

القرارات) للوصول إلى قرارات أفضل    القرار الجماعي (إعتماد أسلوب المشار�ة في إتخاذ  -

 تتمیز �الإبداع و الفعال�ة و الملائمة و العدالة. 

الأنان�ة    - عن  الإبتعاد  و  الجماعي  و  التعاوني  العمل  في  المستمدة  و  المشتر�ة  الق�م 

 الفرد�ة.

�خلق   ما  هذا  و  العمل�ة،  ح�اته  خلال  ال�شري  للعنصر  معتبرة  أهم�ة  النظر�ة  هذه  أعطت 

فعا و  إتصال  بینهم،  الثقة  و  التعاون،  الجماعة،  روح  خلق  �ذا  و  المؤسسة،  أفراد  بین  ل 

 ینعكس �إ�جاب على المردود�ة، و �ذا تحقیق الرضا في صفوف العمال. 

 
 . 94رجائي محمد  أحمد العیسوي ، مرجع سابق، ص  1
 . 42مرجع سابق، ص  نور الدین تاوریریت  ،  2
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   :س�مون لهر�رت  القرار  إتخاذ  لسذاجة  نظر�ة  الناقدین  من  س�مون  هر�رت  �عتبر 

ا في  الكلاس�ك�ة  المدرسة  أنصار  بها  التي جاءت  أن  الافتراضات  تنطلق من  التي  و  لإدارة 

 . 1التنظ�مات تهدف إلى تحقیق أعلى مستوى من العقلان�ة في نمط القرارات 

 :  2وتقوم هذه النظر�ة على ما یلي

 أن هناك عمل�ات إخت�ار بدیل من عدة بدائل.  -

القرار بل أن عمل�ة إتخاذ القرار   إن تحدید الهدف العام لا یترتب عل�ه إنتهاء عمل�ة إتخاذ -

 تتضمن التنظ�م �ذلك. 

 أن التنظ�م الإداري یتضمن فئة عل�ا و هم صانعوا لقرار وفئة دن�ا و هم  منفذوا القرارات.  -

أن متخذ القرار ( أي الفئة العل�ا) هو الذي �جب عل�ه إخت�ار البدیل من عدة بدائل لأن   -

دیر توفیرها،حیث تقتضي العقلان�ة أن �ح�ط المدیر  العقلان�ة الكاملة متطل�ات �مكن لأي م

�كافة الظروف المح�طة �المشكلة أو القرار المطلوب إتخاذه و �كافة البدائل الممكن إتخاذها 

للتعامل مع المشكلة، ومن ثم القدرة على تحلیل مزا�ا و محاذیر �ل بدیل، وصولا إلى إتخاذ  

و   المزا�ا  أكبر  �حقق  الذي  الأمثل  هذه  القرار  مثل  أن  یرى  هو  و  المحاذیر،  أغلب  یتجنب 

 الظروف لا تت�سر في عالم الإدارة لأي مدیر. 

و  الفرد  على  ر�زت  القد�مة،  النظر�ات  في  السائدة  العمل  طرق  على  النظر�ة  هذه  قضت 

المنظمة ع�ارة عن عقد   و  الفرد  بین  الموجودة  العلاقة  اعتبرت  المنظمة على حد سوى، و 

 ل فائدة.مت�ادل موجود من أج

 النظر�ات الخاصة �الرضا الوظ�في: 

الإنسان�ة -1 الدافع�ة  في  ماسلوا  ماسلوا نظر�ة  إبراه�م  الأمر�كي  النفس  عالم  قام   :

الدافع�ة  الجوانب  على  أساسي  �شكل  فیها  ر�ز  النفس  علم  في  فر�دة  نظر�ة  �ص�اغة 

حاول فیها     Motivationللشخص�ة الإنسان�ة حیث قدم ماسلوا نظر�ته في الدافع�ة الانسان�ة  
 

 . 166صمرجع سابق ،لطیفة زرطال،    1
 .   124، ص 2019، مؤسسة طیبة للنشر و التوزیع ، القاھرة ، 1ط ،للإدارةالأسس العامة أحمد عادل عبد العظیم،   2
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أن �قع نسقا مترا�ط �فسر من خلاله طب�عة الدوافع أو الحاجات التي تحرك السلوك الانساني  

و تشكله، و في هذه النظر�ة �فترض ماسلوا  أن الحاجات أو الدوافع الانسان�ة  تنتظم في  

متصاعد   نظام  أو  التأثیر     Herarchyتدرج  شدة  أو  الأولو�ة  حیث  ،  Prepotencyمن 

فعندما تش�ع الحاجات الأكثر أولو�ة و الأشد إلحاحا فإن الحاجات التال�ة في التدرج الهرمي  

تطلب الاش�اع هي الأخرى و عندما تش�ع تكون قد صعدنا درجة أعلى على سلم  تبرز و 

 .1الدوافع و هكذا حتى تصل إلى قمته

 :. 2و لقد أدرجها �ما یلي

 الحاجات الفیز�ولوج�ة: تتمثل في الطعام، الشراب ، السكن، الراحة، النوم.   -1

تخف�ف   -2 و  النفس�ة،  و  الجسم�ة  المخاطر  من  الحما�ة  خلال  من  الأمان:  حاجات 

 الشهور �القلق. 

مع    -3 علاقات  إقامة  و  الانتماء  تتضمن  إجتماع�ة):  حاجات   ) الإنتماء  حاجات 

 الأخر�ن و قبول الجماعة للفرد.

حاجات تحقیق الاحترام و التقدیر: و تتمثل في المر�ز الإجتماعي و احترام الأخر�ن    -4

 له و الإحساس �الثقة �النفس و الإستقلال�ة. 

 .3حاجات لتقدیر الذات: مثل التعبیر عن الذات و القدرة على الإبداع و الإبتكار -5

ة متسلسلة، و هذا هو حاجات للإش�اع، تأتي �طر�ق  5مما سبق نستنتج أن ماسلوا ر�ز على  

النقد الذي وجه له، �حیث �مكن أن نرغب في تلب�ة الحاجات المتعددة دفعة واحدة و �طر�قة  

 غیر متسلسلة. 

 

 
 25منال البارودي  مرجع سابق، ص  1
 . 166، صمرجع سابق،  زرطال لطیفة  2
، المؤسسة  1، طالولاء المؤسسي والرضا الوظیفي و المھنيإیھاب عیسى المصري، طارق عبد الرؤوف عامر،   3

 . 107، ص  2014العربیة للعلوم و الثقافة ، مصر،  
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�قول على  نظر�ة دوقلاس ماك عز�غور -2 إفتراض  إلى  �ستند دوقلاس ماك عز�غور   :

إ العام على نظر�ة   إطار ه  یرتكز في  المنظمة  في  إداري  أو تصرف  دار�ة  أنه أي عمل 

التي   الإدار�ة  الفلسفة  �طا�ع  جزئ�ا،  یتأثرون  المنظمة  في  العاملین  الأفراد  أن  یرى  و  معینة 

یؤمن بها المدیر، ومن هنا �ظهر �أن  السلوك الانساني المنظمي �شكل عام یتأثر �طب�عة  

في    الفلسفة الإدار�ة التي یؤمن بها المدیر في المستوى الأعلى، و قد تناول الفكر الكلاس�كي

) التي یؤمن  xو التطورات الفكر�ة لمدرسة العلاقات الانسان�ة من خلال نظر�ة (x) نظر�ة ( 

 .1بها هو 

 ) تقوم نظر�ةx2) على الإفتراضات التال�ة: 

 إن معظم الناس لا �حبون العمل و یتجنبونه �لما  إستطاعوا ذلك.   -

 إن معظم الناس لا �عملون إلا إذا أجبروا على ذلك و تحت المراق�ة و التهدید و العقاب.  -

قلیلي    - و  المسؤول�ة  �ستعملون  لا  و   ، موجهین  �كون  أي  في  یرغبون  الناس  معظم  إن 

 الطموح و یهتمون �الأمن إلى حد �عید. 

 أما م�ادئ هذه النظر�ة  )x(F3 

 الآخر�ن.  یتخذ المدیر القرارات دون الرجوع إلى  -

 یه�من على سیر العمل.   -

 لا یثیق إلا بنفسه و آرائه.   -

 �سعى لتحقیق الأهداف التي وضعها �شتى الأسالیب.   -

 �سعى إلى استعمال النظام لض�ط سیر الأمور.   -

 �عمل �حزم تجاه التلكؤ �العمل و قلة الإنجاز.   -

 
 . 28 -27نور الدین ثاوریرث،مرجع سابق، ص    1
بالالتزام التنظیمي لدى المشرفین التربویین و المشرفات  الرضا الوظیفي و علاقتھإیناس فؤاد بؤاوي فلمبان،   2

المكرمة، رسالة لنیل شھادة الماجستیر في قسم الإدارة التربویة و تخطیط، كلیة  ةت بإدارةالتربیة و التعلیم بمدینالتربویا
 . 61ص   2008 -2007التربیة، جامعة أم القرن بمكة، 

، كلیة العلوم الإعلام و الإتصال ، جامعة  ظریات التنظیم، قسم الاتصالمطبوعة محاضرات وحدة نحكیمة جاب الله،   3
 . 78ص  2020-2019، 3الجزائر 
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 لا �قبل النقد من الآخر�ن.  -

 : 1) هيxأما إفتراضات نظر�ة (

هذا    - إن  و  بتحق�قها،  إلتزموا  التي  الأهداف  لإنجاز  أنفسهم  یواجهون  الناس  معظم  إن 

 الإلتزام یزداد مع المكافأة المصاح�ة لانجاز هذه الأهداف. 

 إن معظم الناس �مكن أن یتعلموا ال�حث عن تحمل المسؤول�ة و ل�س ضبوطها فقط.   -

أن معظم الناس مبدعون في العمل و لكن طاقتهم الخلاقة في أغلب المؤسسات مستمرة  -

 جزئ�ا. 

 : 2أما م�ادئ هذه النظر�ة

 �شجع الم�ادرات و الإبداع في العمل.  -

إلى    - �الإنتماء  العاملین  �شعر  و  الأخرى  الأطراف  مع  �التشاور  القرارات  المدیر  یتخذ 

 المشروع. 

 ون مثلا �قتدى �ه. یدرب و یوجه العاملین و �ك  -

 �عترف �العمل الجید و �ق�مه.   -

 �ساعد العاملین على النمو و تحمل المسؤول�ة.   -

) لدیها آثار سلب�ة في المؤسسة نظرا لتسلط  xإن الفروض التي وضعها ماقر�غور في نظر�ة (

و   النفسي  الجانب  إلى  النظر  دون  فقط  الواج�ات  �آداء  إلزامهم  و  العاملین  على  المشرف 

) فهي عكسها تماما فهي جاءت لتشج�ع العمل و  xنوي للعامل، بینما فروض نظر�ة (المع

 خلق روح المجموعة ، مما �جعل الاتصال فعال و �حقق أهداف المنظمة. 

لماكلیلاند -3 الإنجاز  دافع�ة  �ان   : Atkinson  وأتك�سنون Maclellandنظر�ة  لقد 

ل�حوث التي قاما بها أثر �بیر في إكتشاف دافع الإنجاز و في تحدید مكوناته و أثاره على 

 .1سلوك الأفراد و یثیر ماكلیلاند إلى أننا نملك ثلاث حاجات هامة
 

 . 61إیناس فؤاد نواوي فلمبان، مرجع سابق، ص   1
 . 79حكیمة جاب الله، مرجع سابق، ص   2
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الإنجاز -1 إلى  من  الحاجة  مجموعة  وفق  الإنجاز  تحقیق  و  للتفوق  الدافع  هي  و   :

لأفراد الذین لدیهم حاجة شدیدة للإنجاز �كون لدیهم دافع  المعاییر، و ترى هذه النظر�ة أن ا

المردود   إلى  إعت�ار  دون  النجاح  تحقیق  لمجرد  ذلك  و  النجاح  أجل  من  الكفاح  و  التفوق 

 . 2المادي ما لم ینظر�ل�ه على أنه مؤثر النجاح

الإنتماء  -2 إلى  الأفراد الحاجة  مع  العلاقات  و  للصداقات  الحاجة  تمثل  هي  و   :

 . 3ي العمل و الإرت�اط �الأخر�نالآخر�ن ف 

في    و�قصد بها حاجة الفرد لممارسة السلطة على الأخر�ن و التحكمالحاجة للقوة:   -3

و   أهداف شخص�ة،  تحقیق  أجل  من  الشخص�ة  للقوة  الحاجة  من  نوعان  هناك  و  سلو�هم، 

تحقیق   أجل  الأخر�ن من  السلطة على  في ممارسة  الرغ�ة  و هي  الإجتماع�ة  للقوة  الحاجة 

أهداف تنظ�م�ة، و الأفراد الذین �سعون إلى إش�اع الحاجة للقوة یتحقق رضاهم عن العمل  

التحك تمكنوا من  لم  كلما  إذا  �قل رضاهم  السلطة على الأخر�ن، و  الس�طرة و ممارسة  م و 

 .  4یتمكنوا من ذلك

توجد هذه الحاجات بدرجات متفاوتة عند �ل فرد و تكون الحاجة مس�طرة على الأخرى و  

 تتغیر بتغیر الزمن و الموقف. 

العشر�ن النظر�ة الموقف�ة أو النظر�ة لفر�د إدوارد فیدلر: منذ الس�عینات من القرن    -1

تدعمت النظر�ة الموقف�ة �فكر إداري جدید �قوم على أنه لا توجد نظر�ة إدار�ة صالحة لكل  

 
 . 113إیھاب عیسى المصري، طارق عبد الرؤوف عامر ، مرجع سابق، ص   1
 . 50إیناس فؤاد نواوي فلمبان، مرجع سابق، ص   2
دار العلم و الإیسان   ، الولاء التنظیمي في القرن الواحد والعشرون ( رؤیة مستقبلیة)،محمود صدیق عبد الواحد   3

 . 75، ص  2015للنشر و التوزیع، السعودیة، 
.دراسة حالة وزارة التعلیم العالي و البحث  أثر عملیة الإتصال التنظیمي في تحقیق الرضاالوظیفيسعاد عبد الوھاب،   4

العلمي، أطروحة لنیل شھادة الدكتوراة في العلوم السیاسیة ، الموارد البشریة ، قسم العلوم السیاسیة ، كلیة العلوم السیاسیة  
 . 100، ص  2017 -2015، 3و العلاقات الدولیة، جامعة الجزائر 
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زمان ومكان ، و إن النظر�ات الإدار�ة �جب تطب�قها و إستخدامها في �ل  بیئة ملائمة لها 

 .  1لكي تكون ناجحة

توافق مع  و  بتناغم  الإدار�ة  والمفاه�م  الم�ادئ  تطبیق  إلى  الأحوال    وقد دعمت  أو  المواقف 

التي تمر بها المنشأة ، الأمر الذي �حتم عدم وجود مدرسة أو نظر�ة إدار�ة �مكن تطب�قها  

یتم   إنما  و  الإدار�ة،  التنظ�مات  في مختلف  و  المواقف،  أو  الظروف  مختلف  في  �إستمرار 

ال المواقف  أو  الظروف  مع  یتوافق  انتقالي  �شكل  النظر�ات  و  المدارس  هذه  تي  إستخدام 

 . 2تعكسها الإدارة

 :  3�إ�جاز النظر�ة الموقف�ة تقوم على عدة أسس في النقاط التال�ة

�ختلف عن نمط العمل في القرن الذي س�قه،   إن نمط العمل في القرن الواحد و العشرون  -

 و هذا یتطلب التأقلم مع المعط�ات الجدیدة في السلوك التنظ�مي. 

تتطلب   - المختلفة  الأوضاع  �أن  العمل  في  الإنساني  السلوك  على  التجارب  أثبتت  لقد 

 ممارسات سلو��ة نا�عة من بیئة العمل إذا أردنا تحقیق الفعال�ة في الأداء. 

أثبتت أنه لا یوجد شيء إسمه" الطر�قة المثلى" إنما یوجد شيء إسمه" الطر�قة  أن الواقع    -

 المناس�ة لكل بیئة عمل" . 

�إدارته   - العمل  في  المؤثرة  العناصر  تحدید  على  قادر  �كون  الذي  هو  الماهر  المدیر  إن 

 بذلك �كون في إمكانه أن ینتقي الأسلوب الملائم لبیئته و ظروف العمل. 

ا  - هذه  أثبت  فقط  لقد  ل�س  و  الإدارة  في  إستخدامها  �مكن  عدة طرق  وجود  على  لنظر�ة 

 طر�قة واحدة، و ذلك وفق لظروف و المواقف التي تع�شها المؤسسة. 

 

 
 . 79حكیمة جاب الله، مرجع سابق، ص   1
 . 58 -57، ص 2015، الأكادیمیون للنشر و التوزیع ، الأردن، 1ط القاضي ،السلوك التنظیمي،حمود یوسف م  2
 . 94  -93حكیمة جاب الله ، مرجع سابق ، ص   3
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 تمهید:  

من        المؤسسة  أعضاء  جم�ع  بین  منظمة  �ل  في  ضروري  التنظ�مي  الاتصال  �عتبر 

�ل الوسائل و الأسالیب على �افة    العامل  ال�س�ط إلى المشرف الرئ�سي ، و هذا �إستعمال

المستو�ات،  من أجل تحقیق أهدافها المبرمجة في ظرف ق�اسي محدد و �مستوى عالي من  

الفعال�ة، و هذا ما یز�د من مستوى الأداء لدى الفاعلین بها. �ما یرفع من درجة الإحساس  

ینتج جو من الأخوة  بروح المسؤول�ة و الإنتماء و �ذلك التمسك أكثر �المؤسسة، و هذا ما  

 داخل أفراد المؤسسة.

هذا ما سنتطرق إل�ه �التفصیل في هذا الفصل من خلال تقد�م تعر�ف الإتصال، الاتصال  و   

أننا  التنظ�مي ، ه�كلته ، أسالی�ه، و �ذلك أهمیته و أهدافه، معوقاته، و من خلال ما ذ�رناه  

 منظمة ناجحة �إت�اعها. ستبین خصائص الاتصال الفعال في المنظمة التي �جعل ال
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 تعر�ف �لمة إتصال:  -1

�عتبر الإتصال میزة إنسان�ة التي تفرقه عن �اقي المخلوقات و  من الناح�ة اللغو�ة:    -1 -1

�ستط�ع تعبیر عن �ل ما �شعر �ه و ما یر�ده، لذا نجد أنه لد�ه تعار�ف عدیدة و نذ�ر    بها 

 منها: 

 : 1نعني في اللغة العر��ة �لمة وصل في المعجم الوجیز ما یلي

 (وصل شيء): �صله وصلا، و وصله أي ضمه إل�ه و جمعه. 

 و صار موصولا إل�ه.  (إتصل الشيء �الشيء) : أي إلتأم

 ( توصل إل�ه): أي إنتهى إل�ه و بلغه. 

 . 2كما �عرفه قاموس رو�یر الصغیر �معنى " أن �كون على علاقة مع..." -

الفتاح �نعان �لمة إتصال  - مشتقة من الأصل اللاتیني    Communicationو �عرفه عبد 

ول أن نق�م  ، معناها نقوم �عمل�ة الاتصال ... فنحن نحاCommonأي    Communisأي  

مشتر�ة    "    Commonnesرسالة  أن  نحاول  أننا  أي   ... أخرى  جماعة  أو  شخص  مع 

 .3نشترك سو�ا في معلومات أو أفكار أو مواقف واحدة "

و المعلومات بین الأفراد بواسطة الوسائل الشفه�ة    " هو ع�ارة عن ت�ادل الأفكار و الأراء -

 . 4و غیر الشفه�ة، و ذلك لتأثیر على السلوك و تحقیق النتائج المطلو�ة"

سألنا أي إنسان أن �صف لنا سیرة   " فالاتصال یؤثر على �ل فرد �شكل أو �آخر، و إذا -

إما   ستكون  المؤ�دة  الإجا�ة  فأن  الیوم�ة  "ح�اته  �الاتصال  أو Communicatingالق�ام   "

 .  Beingcommunicated to "1تلقى الاتصال " 
 

، المركز الإعلامي للشرق الأوسط،  2ط) الادارة-التنظیم -العلاقات العامة ( الاتصالمحمد كمال القاضي،  1
  .62ص  مصر،،2007

  2. بشار حزي، الاتصال التنظیمي  ، من منشورات الجامعة الإفتراضیة السوریة ، 2020، ص10
 . 234، ص2016دار الأیام للنشر و التوزیع ، عمان،   نظریات الإتصال و الإعلام الحدیث،علي عبد الفتاح كنعان،  3
 . 205محمد یوسف القاضي ،مرجع سابق، ص  4
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في مضامین   - و رسالة  المستقبل  و  المرسل  بین  تفاعل  �مقتضاها  یتم  عمل�ة  الاتصال   "

التف نقل أفكار و معلومات و منبهات بین الأفكار عن  إجتماع�ة معینة و في هذا  یتم  اعل 

 .2قض�ة أو معنى مجرد أو واقع معین"

) أنه " نقل المعاني و ت�ادلها �أسلوب �فهمه  Mweestrounو قد عرف ما�كل و�سترون ( -

 . 3أطراف الاتصال و یتصرفون و فقه �شكل سل�م"

�أنه " ت�ادل المعلومات بین شخصین أو أكثر و ذلك عن    و �عرفه ناصر محمد العدیلي -

فكرة  �عطینا  فإنه  التعر�ف  هذا  �ساطة  برغم  و  إل�ه،  المرسل  و  المرسل  بین  التفاهم  طر�ق 

هذه  و  إل�ه،  المرسل  و  المرسل  بین  المعلومات  ت�ادل  �أنه  الاتصال  عمل�ة  عن  واضحة 

 .4علاقة بین المرسل و المرسل إل�ه"المعلومات قد تكون ب�انات أو أفكار ـو شيء آخر له 

بین   لنا أن عمل�ة الاتصال هي عمل�ة دینام�ك�ة مستمرة  یتبین  السا�قة  التعار�ف  من خلال 

الفرد و آخر، أو جماعة ، تتضمن نقل و ت�ادل المعلومات من أسالیب و عناصر مختلفة  

 بهدف تحقیق غا�ات الفرد أو الجماعة. 

 عناصر الاتصال:  -2

الا  عمل�ة  عمل�ة  إن  إتمام  أجل  من  ذلك  و  الأطراف  من  العدید  بین  متداخلة  عمل�ة  تصال 

 الاتصال یتطلب وجود عدة عناصر أساس�ة و هي: 

 
،  1998مصر،،، الدار المصریة اللبنانیة1،طالإتصال و نظریاتھالمعاصرةحسن عمان مكاوي، لیلي حسین السید،    1

 . 23ص
الأردن  ، الاعصار العلمي للنشر و التوزیع، 1، ط، نظریات الاتصال و الإعلام الجماھريین ح الضلاعنضال فلا  2

 . 73،ص 2016،وآخرون
 . 13، ص 2016،لعلمیة للنشر و التوزیع ، الأردن ، دار الیازوري ا نظریات الإتصال مدخل متكاملبشیر العلاق ،   3
  السعودیة،، معھد الإدارة العامة، الریاض ،التنظیمي منظور كل مقارنالسلوك الإنساني و ناصر محمد العدیلي،    4

 . 445، ص1993
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 :هو مصدر الرسالة او النقطة التي تبدا عندها عمل�ة الاتصال عادة ،وقد �كون    المرسل

   ة التي یر�دالمصدر هو الانسان او الة اوالمطبوعات  اوغیر ذلك و �حول المصدر الرسال

 . 1 ختلفةا�صالها الى رموز تاخذ طر�قها من خلال قنوات الاتصال الم

 : هؤولاء  الرسالة  إلى  المرسل  من  المعلومة  أو  الفكرة  تعني  �شار�هم    و  أن  یر�د  الذین 

و لاشك أن الاخت�ار الحسن لص�اغة الرسالة و أفكاره أو معلوماته، �ما �قول عبد ال�اقي،  

إلى   �قوم  الاخت�ار  أن سوء  إل�ه، �ما  والمرسل  المرسل  لكل من  �مكان  الأهم�ة  رموزها من 

 .  2مشكلات جدیدة

 :التي یتم عبرها نقل الرسالة أو إرسالها، و من    قناة الاتصال و هي ع�ارة عن الوسیلة 

أمثلتها الاتصالات السلك�ة و اللاسلك�ة ( مثل الهاتف  و النقال و الأنترنت، أو الفاكس)، أو  

 . 3الوسائل التقلید�ة ( مثل البر�د الإعت�ادي أو البر�د الم�اشر ... إلخ)

 :الرس   المستقبل له  توجه  الذي  بین شخصین  هو  الاتصال  عمل�ة  تتم  أن  بد  إذ لا   ، الة 

سل  على الأقل أحدهما مرسل و الآخر مستقبل و هو الذي �ستقبل الرسالة التي یرسلها المر 

 . 4و �عللها إلى معلومات و أفكار

 :قد یؤدي الاتصال من جانب واحد إلى إحتمالات التحر�ف أو عدم    التغذ�ة العكس�ة

ال  الرسالة  بین  تنتهي  المطا�قة  لا  الاتصال  عمل�ة  �التالي  و  المتلقاة  الرسالة  و  مستهدفة 

�استلام من قبل المستقبل بل یتعین على المرسل التأكد من أن الرسالة قد تم فهمها �الشكل  

 .  5أو عدم الموافقة على مضمون الرسالة من قبل المستقبل الصح�ح و ملاحظة الموافقة

 

 
 

، جامعة جلفة ، مجلة الحقوق و العلوم الانسانیة، التفاعل الإجتماعي بالمؤسسات :الإتصال التنظیمي،  فتیحة قاسم  1
 .  94، ص2015، جوان  23، العدد  1المجلد

 . 210محمد یوسف القاضي، مرجع سابق، ص   2
 . 19بشیر العلاق ، مرجع سابق، ص   3
 . 165، ص2016، دار الجنان للنشر و التوزیع، الأردن،1، طالسلوك التنظیميمحمد الفاتح محمود بشیر المغربي،   4
 . 14بشار حزي، مرجع سابق، ص   5
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 الإتصال التنظ�مي: -3

هو عمل�ة یتم عن طر�قها إ�صال معلومات من أي نوع  تعر�ف الإتصال التنظ�مي :  -3-1

و من أي عضو في اله�كل التنظ�مي للمنشأة إلى عضو آخر قصد إحداث التغییر، فهو أداة  

 . 1أول�ة من أدوات التأثیر على الأفراد و وسیلة فعل�ة لإحداث التغییر في سلو�اتهم 

تقوم   - الذي  السلوك  تقدیر  یتم من خلال  التي  عمل�ة  أنه  �عرف  داخل  كما  الجماعات  �ه 

 .  2المنظمات و بواسطة ت�ادل الرسائل لتحقیق الأهداف التنظ�م�ة

نفس�ة - و  و�جتماع�ة  إدار�ة  عمل�ة  التنظ�مي  و    الاتصال  نقل  في  تساهم  المنظمة  داخل 

تحو�ل الآراء و الأفكار عبر القنوات الرسم�ة مستهدفة خلق التماسك بین وحدات و مكونات  

 . 3البناء التنظ�مي للمنظمة و تحقیق أهدافها

عمل�ة الإتصال تأخذ أشكال متعددة و مختلفة و ذلك  ه�كل الاتصال التنظ�مي: إن   -4

المعلومات التي نود توض�حها و توصیلها للمعني  حسب ما یتطل�ه و یتناسب إتجاه  

كل التنظ�مي الرسمي، أو عن  �الأمر، و ذلك عن طر�ق إتصال رسمي مرت�ط �اله� 

 الرسمي. تصال اللارسمي الذي �كون ضمن اله�كل التنظ�مي طر�ق الا

   :أولا: الاتصال التنظ�مي الرسمي 

المعترف فیها في المخطط التنظ�مي  هذا الإتصال مرت�ط به�كل التنظ�مي الرسمي  تعر�فه:    

المنظمات في ثلاث إتجاهات رئ�س�ة و هي إتصالات   حیث تسیر الاتصالات في مختلف 

 . 4نازلة، صاعدة و أفق�ة �الاضافة إلى الاتصالات الفطر�ة

خطوط   عبر  الرسم�ة  الاتصالات  ش�كة  خلال  من  یتم  الذي  هو   " حزي  �شار  عرفه  كما 

من   یتم  أن  �مكن  فهو  �التالي  أو  �عضا  ب�عضها  �افة  المنظمة  أجزاء  تر�ط  التي  السلطة 
 

 . 50بیكرقشار،مرجع سابق، ص   1
 . 156، صمریم غدودي، مرجع سابق  2
مجلة كلیة الأداب، دیسمبر اللیبیة  أھمیة الاتصال التنظیمي في رفع كفاءةالمؤسساترجب الطاھر مسعود الختروشي،   3

 . 337ص   2017
مجلة الابراھیمي للدراسات  الاتصال التنظیمي بمدیریة التوزیع الكھرباء و الغاز بولایة ورقلة،عبد العزیز خمیسي،   4

 . 150ص  2020، جوان 01دد  ، الع03النفسیة و التربویة ، المجلد  
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الأسفل"   إلى  المستو�ات  الأعلى  من  توجیهات  و  تعل�مات  و  أوامر  ینقل  الحالة  هذه  في  و 

ا للمستو�ات  الأعلى  الإدار�ة  الإدار�ة  المنظمات  في  یتم  الذي  الاتصال  ذلك  هو  لأدنى".و 

المختلفة، و �كون خاضعا في مساراته و قنواته للإعت�ارات  التي تحددها القوانین و الإنظمة  

 .  1و اللوائح و القواعد العامة المت�عة في هذه المنظمة

أر�     إلى  الرسم�ة  الإتصالات  التنظ�م  ال�احثون و علماء  قسم  أساس�ة و  لقد  إتجاهات  عة 

 هي: 

النازل  -1 الذي �كون من أعلى إلى الأسفل أي  الإتصال  یتمثل هذا الشكل من الاتصال   :

من المدیر إلى المرؤوسین، و یتمثل في التعل�مات التي �صدرها القادة الإدار�ون للمستو�ات  

الدن�ا و التي تتضمن نقل التعل�مات اللازمة الموجهات لحسن سیر العمل، و هذا الاتصال  

للمدیر�ن، و الذي یتمثل في تجم�ع المعلومات و ترتیبها و    في الحق�قة أحد الأهداف المهمة 

تصن�فها لتص�ح قوانین وص�غا تبلغ للعمال ل�ستفید منها هؤلاء في تحسین أدائهم، إذ بدون  

العاملین معرفة الأصول الصح�حة لأداء   یتغذر على  النوع من الاتصال  العمل و من  هذا 

محددة عن العمل و شرح علاقة الوظ�فة    أغراض هذا الشكل من الاتصال إعطاء معلومات

، و �ذا  �غیرها من وظائف المنظمة، و �ذا شرح علاقة الوظ�فة �غیرها من وظائف المنظمة

إقناع   و  عمله،  أداء  ��فة  عن  معلومات  فرد  �ل  إعطاء  و  الإجراءات  و  الس�اسات  شرح 

تصال �ساعد على  العاملین بتحقیق أهداف المنظمة غیر أن الاقتصار على هذا النوع من الا 

 .2خلق مناخ إستبدادي في المنظمة قد �قضي على الروح المعنو�ة للعاملین فیها

الاتصالات التي تصعد من المستو�ات    : و هي الاتصال الصاعد من الأسفل إلى الأعلى -2

 السفل للسلم الهرمي إلى المستو�ات الإدار�ة العل�ا، �معنى آخر 

 
 16بشار حزي، مرجع سابق ، ص   1
مجلة العلوم الانسانیة و  أسالیب الاتصال التنظیمي و دورھا في تفعیل المواردالبشریة في المؤسسة،سھیلة برقیة ،   2

 .  219، ص 2016، جوان 24 الإجتماعیة ،العدد
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هذه   أغلب  تتكون  و  الم�اشر�ن،  رؤسائهم  بواسطة  الأعلى  الرؤساء  إلى  المرؤوسین  من 

و   الشكاوي  من  و  المدروسة،  المذ�رات  و  الأ�حاث   و  العمل  تقار�ر  من  الإتصالات 

عن  و  عم  المقترحات  أداء  في  العاملین  تجا�ه  التي  �ظر المشاكل  تختص  التي  أو  وف  لهم 

 . 1عملهم و شروط خدمتهم

كبیرا في الإدارة الحدیثة، لأنه �حمل مشاعر  هذا النوع من الاتصالات قد أعطى إهتماماو   -

و إتجاهات و أفكار و هموم العاملین إلى قمة السلم الهرمي و ین�غي أن تعمل الاداة العل�ا 

تشج�ع الاتصالات الصاعدة و ذلك �أن تكفل لهم الضمانات اللازمة لابداء الرأي دون على  

 .2خوف أو تهیب

الأفقي:   -3 داخل  الإتصال  الأخرى  الأقسام  و  الادارات  في  العاملین  بین  النوع  هذا  یتم 

الضرور�ة    التنسیق  عمل�ة  في  و ضروري  شائع  هو  و   ، المستوى  نفس  لها  التي  المنظمة 

العاملین و   بین  الإتصال  النوع من  إذ شیوع هذا  �شیر حمود  الأقسام،  مدی للمنظمة، و  ر�ن 

�التال و  التفاعل  و  التعاون  خلق  في  أهداف  �سهم  تحقیق  على  �ساعد  الذي  التلاحم  ي، 

 .3المنظمة

المحوي:  -4 المدراءالاتصال  بین  الاتصالات  تا�عة    و هي  إدارات  �العمل في  الموظفین  و 

من   النوع  هذا  �حقق  أو  أخرى)  منظمة  في  �عاملین  منظمة  مدیر  إتصال  (مثل  تنظ�م  لهم 

المنظمة   التقس�مات في  التفاعل الجار�ة بین مختلف  النوع من  الاتصال  و عادة �ظهر هذا 

 .4الإتصالات التنظ�م�ة

 

 
، دار الجنان للنشر و التوزیع ،  1، ط عن محمد الفاتح المغربي، السلوكالتنظیمي لانقأحمد إبراھیم أبوسي و أخرون،   1

 . 168، ص  2016عمان ، 
 . 169نفس المرجع، ص   2
 . 220محمد یوسف القاضي ، مرجع سابق ، ص   3
التنظیمي و دوره في ترقیة الأداء الوظیفي دراسة حالة في كلیة الدراسات العلیا في  الاتصال الھادي علي خلیفة قزة،    4

إبراھیم الإسلامیة الحكومیة ملانجأندونیسیا ( دراسة وصفیة تحلیلة) رسالة لنیل شھادة ماجستیر في نا مالك جامعة مولا
 . 25. ص 2016یم الإسلامیة الحكومیة. قسم الإدارة الإسلامیة، كلیة الدراسات العلیا، جامعة مولانا مالك إبراھ
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 : الإتصال التنظ�مي غیر رسمي: ثان�ا  

: �عرف هذا النوع من الاتصال بهذا الاسم  تعر�ف الاتصال التنظ�مي غیر رسمي   -4-2-1

یدور الاتصال    لأنه   أن  یلاحظ  و  للاتصال  المحددة  الرسم�ة  المسارات  و  القنوات  خارج 

من   الأكبر  القسط  الرسمي  غیر  الاتصال  �شكل  و  التنفیذین،  العمال  عادة  منتشر  الرسمي 

تنتقل بین أعضاء   التي  الدعا�ات  الإتصالات في المؤسسة ل�كون قاعدة للأخ�ار المزورة و 

 .  1التنظ�م دون قیوم

�مكن أساسا    كما  تعتمد  و  للاتصال،  المحددة  الرسم�ة  قنوات  خارج  یتم  �أنه  أ�ضا  تعر�فه 

على مدى العلاقة الشخص�ة التي تر�ط أجزاء التنظ�م الإداري، و بین أعضائه، و یلجأ إلیها  

 .2العاملون لتسهیل الأمور التنظ�م�ة و توفیر للوقت في جمع المعلومات

الانسان   لطب�عة  نظرا  منظمة  �ل  في  حتم�ة  فرض�ه  الاتصال  هذا  من  نوع  وجود  إن 

 الاجتماع�ة و ح�ه تكو�ن علاقات خارج الاتصالات الرسم�ة. 

یتصلون  دوافع وجوده  4-2-2 أو  یلجؤون  المنظمة  : هناك عدة دوافع تجعل الأفراد داخل 

�ال الغیر الرسمي، و  مع �عض �طر�قة غیر رسم�ة، مما یؤدي إلى ظهور ما �سمى  تنظ�م 

 : 3هذه الدوافع هي 

 وجود حاجات و رغ�ات و اتجاهات للأفراد إذ یرغبون في إش�اعها.  -

 إن التنظ�م الرسمي لا یتمتع �المرونة و لا یتطور �شكل ملائم لظروف المنظمة.  -

في   - الأمور  جم�ع  على  الس�طرة  في  �عضهم  أو  المنظمة  في  الق�ادیین  الأفراد  رغ�ة 

 المنظمة. 

 دم توفر مبدأ العدالة في المنظمة و ظهور ما �سمى �الأفراد الموالین و المقر�ین. ع -

 
، دراسة میدانیة بشركة   الاتصال التنظیمي و السلامة الضاحیة بالمؤسسة الصناعیة الجزائریةجمال الدین عاشوري    1

، رسالة لنیل شھادة ماجستیر في علم الإجتماع تنظیم و عمل، قسم علم الإجتماع، كلیة SCAEKإسمنت عین الكبیرة  
 . 31، ص 2015-2014، 02نیة و الإجتماعیة، جامعة محمد لمین دباغین سطیف العلوم الإنسا

، مجلة العلوم الانسانیة و الإجتماعیة ،  معیقات الاتصال التنظیمي في المؤسسات المھنیةفائزة رویم، بلخیر مھیمي،    2
 .  286لمعاناة في العمل ص عدد خاص ملتقى دولي حول ا

 . 344سابق ، ص رجب مسعود الخنروشي ، مرجع   3
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و  - للأفراد  المشار�ة  و  التعبیر  حر�ة  منع  و  الزائدة  المر�ز�ة  الق�ادة  لنمط  المنظمة  إت�اع 

 العاملین. 

مكتو�ة  - و  ثابتة  مفاه�م  یوجد  لا  أنه  �معنى  الرسمي  غیر  الاتصال  مكتوب  نظام    غ�اب 

 . 1لمساعدة الأفراد على إنجاز الأهداف

هناك أشكال ینفرد بها الاتصال الغیر الرسمي و  : أشكال الاتصال الغیر الرسمي:4-2-1

 : 2 هي

 لقاءات العفو�ة بین زملاء العمل . ال -

 الحوار المت�ادل داخل المكت�ات.  -

من -  ) لآخر  من شخص  الم�اشر  و    الاتصال  �سرعة  ینتقل  الذي  و   ( الأذن  إلى  الفهم 

 �صفة سر�ة للمعلومات و التي تكون أقل أمانة من الرسالة الأصل�ة (الإشاعة). 

هناك أثر سلبي �إستخدام هذا الإتصال  ومنها  :سلب�ات الإتصالات الغیر الرسم�ة:  4-2-4

 : 3نجد

سلب�ة   - آثار  یترك  مما  المشبوهة  المعلومات  و  الشائعات  على  إنتشار  و  الأداء  على 

 العلاقات الإنسان�ة داخل التنظ�م. 

یؤدي أح�انا إلى إنخفاض الروح المعنو�ة و اضطراب العلاقات الإنسان�ة الناجمة عن ردود   -

 أفعال إنتقام�ة �الدرجة الأولى و ذلك �سبب الاشاعات مثلا. 

 قد یؤثر على آل�ة العمل داخل التنظ�م و �فشل �ثیرا من الخطط.  -

 
 تأثیر الإتصال غیر الرسمي على عملیة إتخاذ القرار دراسة حالة الشركة الجزائریة للمیاه بسكرة دلیلة بركان ،   1
 A-D-E 217، ص  2011، دیسمبر 10د ، مجلة أبحاث إقتصادیة و إداریة، العد . 
دراسة میدانیةعلى العمال المنفذین بمؤسسة  التنظیمي و علاقتھ بالأداء الوظیفي الإتصال و عطیط ،ب  جلال الدین  2

سونلغاز عنابة، رسالة لنیل شھادة ماجستیر في علم النفس عمل و تنظیم ، السلوك التنظیمي و تسیر الموارد البشریة، قسم  
جتماعیة ـ جامعة منتوري محمود قسنظینة ، علم النفس و العلوم التربویة و الأرطوفونیا، كلیة العلوم الإنسانیة و الإ

 . 48ص  2009 -2008
 . 344رجب الطاھر مسعود الختروشي، مرجع سابق، ص    3
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تستخدم عدة أسالیب و وسائل من أجل نقل المعلومة  تصال الرسمي في التنظ�م:  أسالیب الا  -5

 �صفة جیدة و سر�عة من أجل تسهیل العمل الاداري و من هذه الوسائل نجد: 

الكتابي: هو  -1 المنظمات  الاتصال  الحكوم�ة �افة و  المنظمات  �ه في  المعمول  الاتصال 

و   الاقتراحات  و  المذ�رات  شكل  الكتابي  الاتصال  �أخذ  الكبیرة،و  و  الصغیرة  الخاصة 

التقار�ر و  التعل�مات  و  الأوامر  و  المت�ادلة،  الشكاوي    الخطا�ات  و  یتوقف    .الضرور�ة  و 

المرسل   من  �ا  على  �بیر  حد  إلى  الاتصال  وسیلة نجاح  �فاءة  على  و   ، المستقبل  و 

 الاتصال. 

فلا بد للمرسل من أن �كون شخصا ماهرا في التعبیر لما یر�د أن یوصله إلى المستقبل، �ما  

�قوله   أن  یر�د  لما  الفهم  و  الإتصال  على  قدرة  و  مهارة  إلى  �حتاج  آخر  هو  المستقبل  أن 

 . 1المرسل

ذ  الأدوات التي �ستخدمها المدیرون للق�ام بتنفی تعتبر الخط�ة من أقدم  الاتصال الشفهي:   -1

الاتصال الشفهي یوفر الوقت و �سمح �الاتصال الشخصي و �خلق روح الصداقة أعمالهم ، و 

الكلام   على  قدرته  ینمي  أن  المدیر  على  �جب  و  الإجا�ات،  و  الأسئلة  �شجع  و  والتعاون 

مع   الجاد  �العمل  إلا  ذلك  تحقیق  �مكنه   ولا  للكلام  �فاعل�ة  الفعل�ة  الممارسة  ضرورة 

 .2ةالخطا� و 

الإ�ماني  -3 الاتصال  الاتصال  من  النوع  هذا  و  للاتصال  �ثیرة  أسالیب  و  طرق  هناك   :

الإ�مائي أو الحر�ي أو التصو�ري، إزدادت أهمیته و انتشر إستخدامه في �ثیر من المجالات  

فرد على الكلام في توصیل ما  إستخداما لا �عتمد الحتى على مستوى الفرد ذاته و هو �عني  

 . 3یر�د

 
 . 217محمد یوسف القاضي، مرجع سابق ، ص   1
، المجموعة العربیة للتدریب و النشر ،  1، طالرضا الوظیفي و فن التعامل مع الرؤساء و المرؤوسینمنال البارودي،   2

 . 111، ص 2015اھرة ، الق
 . 65ص  مرجع سابق،لطیفة رزطال، 1  3
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�عتمد هذا النوع من الاتصال على الإشارات و تعبیرات الوجه الا�حاءات و الرموز تستعمل  

 بین المرسل و المستقبل و هي تعبر عن مدى الموافقة من عدمه أو الرضا من عدمه.   

التنظ�مي-6 الإتصال  للإتصالأهم�ة  و    :  الأعمال  منظمات  في  �بیرة  أهم�ة  التنظ�مي 

 :  1یتضح ذلك من خلال الأتي

ف�ما   - الواحدة  التنظ�م�ة  البیئة  داخل  متوافق  و  المساهمة في خلق وعي جماعي متماسك 

الأعمال   �منظمات  علاقتها  و  إتجاهاتها  و  معاییرها  و  الأعمال  منظمة  �أهداف  یتعلق 

 الأخرى. 

إتجاهات   - بلورة  في  منظمة  المساهمة  في  للعاملین  المعنو�ة  الروح  تعز�ز  و  سلو�ات  و 

 الأعمال مما �ساعد في الرقي �المخرجات الانتاج�ة. 

 المساهمة في تعز�ز حالة الولاء المتواصل للمنظمة.  -

التحصیل�ة    - الأنشطة  على  مستمر  إطلاع  على  الأعمال  منظمة  في  العاملین  مساعدة 

 من إتخاذ القرارات المستنیرة.الدق�قة و توفیر المعلومات التي تمكنهم  

المساهمة في إمتصاص حالات عدم الرضا بین العاملین حیث �عمل الاتصال التنظ�مي   -

� المختلفة  حول  �أشكاله  إتجاهاتهم  عن  العاملون  �عبر  أن  خلاله  من  �مكن  أمان  صمام 

 القضا�ا المختلفة و توصیل أصواتهم لصانعي القرار.

 .2�الأدوار المطلو�ة منهموسیلة لتحفیز العاملین للق�ام  -

التنظ�مي:   -7 الاتصال  الاتصال  أهداف  أهداف  تحدید  أهداف  �مكن  أر�عة  خلال  من 

 : 3أساس�ة و هي

 
، مجلة رؤى للدراسات نماذج الاتصال التنظیمي في ضوء الفكرالإداري المعاصرفاطمة دریدري، أمال زرفاوي،   1

 .   134، ص  2021، دیسمبر 2، العدد  7المعرفیة و الحضاریة، المجلد 
، مجلة  المؤسسة و دوره في عملیة إتخاذ القرار الإتصال التنظیمي في، لمیاء بن  زعزع، خالد خالفي، حكیم خلفاوي  2

 .   27،ص2022، 01، العدد 03، المجلد SMECتنافسیة المؤسسات الصغیرة و المتوسطة ((
 . 459 - 458ناصر محمد العدیلي، مرجع سابق، ص   3
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(العاطفي):    -1 الانفعالي  یدخلالجانب  و  أفراد،  من  عادة  الاتصال  ش�كات  في    تتكون 

أغلب ما یت�ادله هؤلاء الأفراد و یتناولونه جوانب عاطف�ة، و الاتصال سواء �ان رسم�ا أو  

العاملون عن   �ستط�ع  حیث  الحاجات،  هذه  الرئ�س�ة لإش�اع  الوسائل  أحد  هو  غیر رسمي 

ب�عض   �عضهم  الاتصال  أن طر�ق  �ما  الرضا،  و  �الإح�اط  الشعور  حالات  عن  التعبیر 

للأفرا یوفر  المرت�ط  الاتصال  الإلت�اس  أو  الغموض  علاج  و  الاتجاهات  مقارنة  إمكان  د 

 بوظائفهم و أدوارهم في مجالات الصراع بین المجموعات و الأفراد.

العاملین في    الدوافع:  -2 أداء  تقو�م  و  دفع وتوج�ه  ثان�ا في  �ساهم  الاتصال  أن  تعني  و 

 المنظمة. 

الداف   المعلومات:  -3 و  العاطفة  الوظ�فة  إلى  تقد�م  �الإضافة  في  الاتصال  �ساهم  ع�ة، 

المعلومات �النس�ة لعمل�ة إتخاذ القرارات و على خلاف جانبي المشاعر و التأثیر، الاتصال  

العمل�ات   الاتصال على  في مجال  التجر�بي  ال�حث  تقي حیث ر�ز  توجه   الحالة  هذه  في 

المعلومات ، و على سبیل تحسین مستوى دقة   في نقل    قنوات الاتصال  الخاصة �معالجة 

 المعلومات المطلو�ة من قبل الأفراد و المجموعات و القرارات التنظ�م�ة. 

التنظ�مي،    هناك وظ�فة للاتصال تتمثل في الصلة الوث�قة بین الاتصال و البناء  الرقا�ة: -4

و   التنظ�م  خلال  من  الأفراد  نشاطات  في  التحكم  إلى  دائما  تسعى  الواقع،  في  فالمنظمات 

الرسم�ة   قنوات الاتصال  تمثل  التنظ�م�ة مثلا  الخرائط  الرسم�ة، و  قنوات الاتصال  إستخدام 

 في المنظمة. 

 :1على م�ادئ عدیدة و نذ�ر منها: یرتكز الاتصال م�ادئ الاتصال التنظ�مي -8

نقلها تحلیلا �اف�ا    تخط�ط الجید للاتصال:ال -4-1 الفكرة المطلوب  فكلما حللنا المشكلة أو 

كلما زاد وضوحا وهذه هي الخطوة الأولى نحو الاتصال، و غال�ا ما یرجع فشل الاتصالات  

الإدار�ة على عدم �فا�ة التخط�ط و عدم الأخذ �الحس�ان أهداف و إتجاهات من سیتأثرون  

 �عمل�ة الاتصال. 
 

 . 58، 57،  56مرجع سابق، ص  لطیفة زرطال ،   1
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:  ال -1 �الاتصالات  المح�طة  الطب�ع�ة  الظروف  على  محاولة تعرف  غال�ا  عل�ك  یلزم 

في تخط�ط الاتصال أو في الكشف عن الحقائق التي یرتكز  الحصول على مساهمة الآخر�ن 

 علیها، فمثل هذه الاستشارات قد تجعل إتصالك أكثر فاعل�ة و موضوع�ة. 

الاتصال:   -2 خلال  الصوت  بنبرات  على  الاهتمام  ترسم  التي  التعبیرات  و  بنبرات صوتك 

تحاول   من  على  هامة  أثار  العوامل  هذه  لكل  الآخر�ن  لاستجا�ة  عقلك  لوضع  و  وجهك 

 الاتصال بهم. 

: قد تض�ع الجهود و التصالات دون أن یتاح لنا معرفة مقدار نجاحها  متا�عة الاتصالات -3

معنى و الغرض الحق�قي ، و ما لم تتا�ع عمل�ة الاتصال فإنه لا یت�سر  فإن التعبیر عن ال

 هذا النجاح. لك معرفة مدى 

الاتصالات:   -4 في  المستقبل�ة  الظروف  النظرة  إحت�اجات  لمقابلة  الإتصال  �عد  فكلما 

الحال�ة أو لا �جب أن �خطط الاتصال وفقا للظروف السا�قة ل�قاء الترا�ط أمام من تتصل  

 بهم. 

 . والاتصالاتم بین الأفعال التواؤ  -5

أي أعطى �ل إنت�اهك و إهتمامك للاستق�ال و مع وجود مبدأ  مبدأ الإهتمام و التر�یز:    -6

فإن الاتصال لا �مكن أن ینجح إذا لم �كن مسألة سهلة، و یرجع ذلك إلى �ثرة    الوضوح ،

عدد الرسائل التي تستدعي الاهتمام و تنافس ف�ما بینها و نطاق و قدرة الفرد على الانت�اه و  

التغلب على عدید المبدأ �ساعد على  بهذا  التمسك  و  الحوافز، �عدم الاهتمام،    التر�یز  من 

لة المنقولة ، ضعف الذاكرة، و أ�ضا تطو�ر عمل�ة الاستماع و القراءة، نقص و ضعف الرسا

 و �شعر المتصل �الفخر نت�جة مجهوداته. 

لكي یتم الاتصال فلا بد من إستخدام اللغة و هي من مسؤول�ة المرسل مبدأ الوضوح:   -7

�الكتا�ة التعبیر عن ذلك �طر�قة مفهومة سواء  أو    الذي �قوم بتصم�م و ص�اغة الرسالة و 
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الرؤساء  المرؤوسین و  �فهمها  بلغة  الألفاظ  إستخدام  �قوم هذا على  و  التخاطب،  أو  الكلام 

 . 1على حد سواء

الوحدة -8 و  التكامل  فالاتصال  مبدأ  التنظ�م�ة  الأهداف  مساندة  على  المبدأ  هذا  �ساعد   :

الوسائل   أحد  أنه  أي  ل�س غا�ة  للمدیر ع�ارة عن وسیلة و  الحفاظ  �النس�ة  المدیر لضمان 

على التعاون و تحق�قه �مدخل لتحقیق أهداف المنظمة فالمدیر أو الرئ�س الم�اشر لا �جب  

عل�ه   �جب  بل  الرسالة  ینقل  فقط  �كتفي  فإن أن  الحالة  هذه  في  و  إ�ضاحها  و  تفسیرها 

�المعلومات   یتعلق  ف�ما  عل�ه  �عتمدون  و  للرئ�س  الوظ�في  المر�ز  س�حترمون  المرؤوسین 

 . 2الرسم�ة و هذا �عتبر تدع�ما  لسلطته

الرسمي:   -09 غیر  التنظ�م  �سبب  إسترات�ج�ةإستخدام  الرسم�ة  غیر  التنظ�مات  تقوم 

و نشرها ، و تنشأ هذه التنظ�مات �موافقة أو بدون موافقة المدیر�ن و    الحاجة لنقل ال�ا�انات

تأثیرها النافع أو الضار على المنظمة، لذلك لا �جب تجاهلها بل الإستفادة منها   �كون لها 

یتم رسم�ا من   قد  الرسائل  فتدفق  الرسمي،  المكملة للاتصال  المعلومات  إستق�ال  نقل و  في 

المرؤوسین إلى الرئ�س هذا المنفذ قد لا �كون ملائما أولا یثق    الرئ�س إلى المرؤوسین و من 

أي   الرسمي  غیر  المدخل  بین  المدیرون  �ستفید  أن  �جب  لذلك  الرسائل  أنواع  �ل  لنقل  �ه 

 .3الشخص في الابلاغ أو من خلال الأخر�ن

 یتلقى الإتصال التنظ�مي عدة معوقات و نذ�ر منها:  معوقات الاتصال التنظ�مي:  -09

شخص�ة   -09-1 نفس�ة  بین  معوقات  الس�كولوجي  ال�عد  في  المعوقات  هذه  تنشأ  عادة   :

الحالة  �ذلك  و  التوقعات،  و  التحیز  و  الق�م  و  المفاه�م  و  الخبرة  في  الإختلاف  و  الأفراد 

النفس�ة النا�عة من داخل الشخص نفسه، �الخوف و الإضطراب و القلق و الحزن أو وجود  

لع المعوقات  من  أ�ضا  هي  الفهم،  مشاكل  و  الاستعاب  درجة  على  تؤثر  و  الاتصال  مل�ة 

 
 . 131فاطة دریري، أمال زرفاوي، مرجع سابق، ص   1
 نفس المرجع، نفس الصفحة.   2
 . 59، مرجع سابق، ص  نقلا عن لطیفة زرطالعبد السلام أبو قحف ،   3
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��ف�ة   و  عمله  في  و  نفسه  الشخص  في  أو  التنظ�م  أعضاء  بین  الثقة  توفر  عدم  تتضمن 

 . 1الفرد النفس�ة و طر�قة تفسیره و الخوفتفسیره للرسالة تتوقف على حالة 

ماد�ة  -09-2 الآلآت  معوقات  �صوت  مثلا  تتعلق  و  بین    :  المسافة  أو  المعمل  داخل 

الأفراد، أو الأصوات القادمة من الخارج و هنا �مكن معالجة الموقف من خلال محاولة نقل  

المعلومات �طر�قة تتناسب مع نوع الموقف الذي تتم ف�ه عمل�ة الاتصال و �ذلك الأخذ في  

 .  2الحس�ان نوع العائق و ��ف�ة التغلب علیها

بیئ�ة:    -09-3 وجود  ی معوقات  و  التهو�ة  وسوء  الاضاءة  و  الحرارة  درجة  أن  عامر  رى 

(الاستماع   دراسة  في  الغازندار  �ض�ف  و   ، الفعال  التصال  إعاقة  على  تساعد  الضوضاء 

في   �الأخص  و  الضیق  المكاني  الحیز  أي  التنظ�م�ة)  الاتصالات  على  تأثیره  و  الفعال 

 . 3لفعال و یؤدي للتوترالدوائر الحكوم�ة مع �ثرة المراجعین �عرقل الاتصال ا

 :  4معوقات تنظ�م�ة -09-4

 الإدار�ة مما یؤدي إلى إختلاف أهداف العاملین. كبر حجم المؤسسة و تعدد المستو�ات  -

 الافراط في التر�یز على النظام غیر الرسمي قد �عوق النظام الرسمي.   -

 عدم مطا�قة التنظ�م المخطط للتنظ�م المطبق.  -

 لوجود الأفراد للسلطة العل�ا في المؤسسة و تخطي الرؤساء الم�اشر�ن.  -

التنظ�مي:  -10 الاتصال  وجود    خصائص  بد من  فعال لا  الإتصال  �كون  أن  أجل  من 

 :5خصائص عدیدة و نذ�ر منها

التأس�س القانون�ة و أن لا تكون أهدافها مخالفة للقوانین و    الأهل�ة: شكل�ات و إجراءات -

 الأنظمة و الأخلاق العامة المتعارف علیها في المجتمع. 

 النظام الداخلي، هو هو�ة المنظمة.  -
 

 . 27خالد خالفي، لمیاء بن زعزع، مرجع سابق، ص   1
 . 220سھیلة برقیة، مرجع سابق، ص   2
 . 226محمد یوسف القاضي، مرجع سابق، ص   3
 . 181مریم زعدودي، مرجع سابق، ص   4
 .   135فاطمة دریدي، أمال زرفاوي، مرجع سابق، ص   5
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الق�ادة : �ل منظمة لها سلطة رئاس�ة أو ق�ادة إدار�ة من أجل ق�ادة المجتمع ال�شري في   -

 مبتغاة. المنظمة من أجل تحقیق الأهداف ال

و  - المنشودة  الأهداف  تحقیق  أجل  من  التعاون  إلى  �حتاج  �شري  تجمع  أي  التعاون: 

 التعاون سمة أساس�ة تمیز المنظمات الناجحة عن سواها.

خدمة المجتمع: و هي تعد من المسؤول�ة الإجتماع�ة التي تحلها الإدارة فإن من الصعب   -

دم خدمات نافعة للمجتمع الذي تعمل  تأس�س منظمة تخدم أعضائها فقط بل لا بد من أن تق

 في �نفه. 

الشكل العام: ین�غي توفر ه�كل تنظ�مي لكل منظمة یناسب مع ظروف العمل و الذي من   -

خطوط   و  السلطة  تسلسل  و  المنظمة  تكون  التي  التنظ�م�ة  المستو�ات  تحدید  خلاله 

.1الإتصال

 
 عن فاطمة دریدي ، أمال زرفاوي، نفس المرجع ، نفس المرجع، نفس الصفحة.  عبد الله ، نقلا  1
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 خلاصة الفصل: 

من خلال �ما رأیناه و قدمناه في هذا الفصل ، نستنتج أن عمل�ة الاتصال التنظ�مي هي    

�الغة في تسییر المؤسسة، فهي تسهر على تحقیق أهداف   الر�یزة الأساس�ة  و ذات أهم�ة 

المؤسسة المخطط لها أ�ضا، و من أجل أن �كون الاتصال التنظ�مي فعال �جب على أي  

مه  خائص  منظمة  تطبق  أن  طب�عتها،  �انت  من  ما  الحد  أجل  من  المیدان  على  الإتصال 

النزاعات بین أفراد المؤسسة التي تشوش و تعرقل أهداف المؤسسة، و هذا ما نر�د أن نبینه  

من خلال دراستنا الحال�ة، حیث نر�د الكشف عن مجر�ات الاتصال داخل مؤسسة أن�ام بواد  

 ا العاملین فیها. ع�سي، و ��ف�ة تأثیره على  رض
 



 الوظیفي  الرضا   الثالث  الفصل
 

 
 

 : الرضا الوظ�فيلث الفصل الثا 

 تمهید  -

 تعر�ف الرضا الوظ�في  -1

 أ�عاد الرضا الوظ�في   -2

 أهم�ة الرضا الوظ�في  -3

 العوامل المؤثرة على الرضا الوظ�في   -4

 �الرضا الوظ�في  الاهتمامالأس�اب الداع�ة إلى  -5

 الأسالیب المعتمدة لز�ادة الرضا الوظ�في  -6

 الوظ�في أنواع الرضا  -7

 مظاهر الرضا الوظ�في ومظاهر عدم الرضا الوظ�في   -8

 طرق ق�اس الرضا الوظ�في   -9

 أهداف مقای�س الرضا الوظ�في   -10

 خلاصة الفصل -
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 تمهید: 

الموارد التي تملكها    تسعى �ل مؤسسة  من أجل تحقیق أهدافها المسطرة مس�قا �إستعمال     

خاصة منها ال�شر�ة الذي �عتبر العنصر الأساسي والفعال في المنظمة، إذ عل�ه یرتكز نجاح  

أهم�ة   تعطي  أن  منظمة  أي  على  وجب  لذا  مخطط،  أي  فشل  و    قصوى أو  العنصر  لهذا 

نفس�ا، لأن   �ه و ذلك عن طر�ق إرضاءه إما ماد�ا أو معنو�ا ، لكي �كون مرتاحا  تتمسك 

ن رضا العاملین عن عملهم لا �مكن تحقیق أي هدف في المؤسسة، و هذا ما سنطرق  بدو 

أ�عاده،    ، الوظ�في  للرضا  الإصطلاحي   و  اللغوي  تعر�ف  الفصل من خلال  هذا  في  إل�ه 

ع�ة للإهتمام �ه، الأسالیب المعتمدة لز�ادة  أهمیته و �ذا العوامل المؤثرة عل�ه ، الأس�اب الدا 

ذلك مظاهر الرضا و عدمها، طرق ق�اسها و في الأخیر أهداف مقای�س  الرضا ، أنواعه و �

 الرضا الوظ�في. 
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 تعر�ف الرضا الوظ�في:  -1

 : تعر�ف الرضا الوظ�في  -أ

جاء من فعل : رضي، رضى و رضاء، رضوانا و مرضاة �عني زال إست�اؤه و إستعاد   1لغة

 هدوءه.

 رضا: رضي، موافقة ، قبول، عدم ممانعة. 

 :تعر�ف الرضا الوظ�في إصطلاحا -ب

مفهوم الرضا الوظ�في الاهتمام إلا منذ مطلع القرن العشر�ن، و منذ ذلك الوقت بذلت  لم یلق  

) الذي Super    ) "1953 م الرضا الوظ�في و منهم سو�ر "  محاولات متعددة لتحدید مفهو 

یرى أن رضا الفرد عن عمله یتوقف على المدى الذي �جد ف�ه منفذا مناس�ا لقدراته و میوله  

و سماته الشخص�ة، و یتوقف أ�ضا على موقعه العلمي، و على طر�قة الح�اة التي �ستط�ع  

) عاشور  یرى  و  خبرته،  و  نموه  مع  یتماشى  الذي  �الدور  �قوم  أن  الرضا 1985بها  أن   (

وظ�في یتحدد منقدار الاشاعات التي �حصل علیها الفرد و التي تكون وظ�فته هي مصدرها  ال

 . 2الأساسي

لاش�اع   السعادة  و  الارت�اح  و  �القناعة  النفسي  الشعور  ذلك  �أنه  ال�ارودي  منال  تعرفه 

الحاجات و الرغ�ات و التوقعات مع العمل نفسه و محتوى بیئة العمل و مع الاحساس �الثقة  

 .  3ولاء و الانتماء للعملو ال

أما �النس�ة وجه نظر هو�وك: ع�ارة عن الإهتمام �الظروف النفس�ة و الماد�ة و �البیئة التي   

 .  1تسهم في خلق الوضع الذي یرضى �ه الفرد

 
 .  562-561، ص 2000، دار المشرق بیروت ( اللبنان)، 1،طالعربیة المعاصرةالمجند في اللغة أنطوان نعمة ،  1

 . 113إیھاب عیسى المصري،مرجع سابق، ص  2
 . 38منال البارودي، مرجع سابق، ص  3
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أما هر�رت یرى أن مفهوم الرضا الوظ�في �طلق على مشاعر العاملین تجاه أعمالهم و �مكن  

 : 2زاو�تینتحدید تلك المشاعر من  

 ما یوفره العمل للعاملین في الواقع.  -1

 ما ین�غي أن یوفره العمل من وجهة نظرهم.  -2

اللط�ف عمر   أدائه و یتحقق  �عرفه عصام عبد  أثناء  �السعادة و الإرت�اح  الفرد  �أنه شعور 

بین ما یتوقعه الفرد من عمله و مقدار ما �حصل عل�ه فعلا هذا العمل و أن    ذلك �التافق

 . 3التي تدفع الفرد للعمل و الإنتاجالرضا الوظ�في یتمثل في المكونات 

الوظ�في هو مجموعة من الأحاس�س و        الرضا  السا�قة نستنتج أن  التعار�ف  من خلال 

تظهر من خلال تصرفاته و طر�قة آداء عمله  المشاعر التي �مكنها الموظف بداخله، و التي 

 إما إ�جاب�ا أو سلب�ا و ذلك حسب درجة الرضا التي وصل إلیها. 

 أ�عاد الرضا الوظ�في: -2

الوظ�في   الرضا  تناولت  التي  المختلفة  الدراسات  و�ذلك  س�اقها  في  السا�قة  التعر�فات  تشیر 

 :4وهيتقدم على غیرها إلا أن هناك ثلاثة أ�عاد ت مختلفة،على أنه �أخذ أ�عادا 

  ونظم   والترق�ات  والتعر�ضاتس�اسات الأجور    وتشمل الرضا �س�اسات العمل في المنظمة   -

 .وغیرها والتقاعدالإدخار 

علاقات   - فیها  �ما  العمل  مح�ط  في  �الآخر�ن  العلاقات  تشمل  و  العمل:  �علاقات  الرضا 

 المرؤوسین و زملاء العمل و الجمهور. 

 
،  2018الجزائر،  والتوزیع،، المتفق للنشر 1، طونظریاتالرضا الوظیفي مفاھیم  وبناءتحفیز العاملین لكحل متین،   1

 . 56ص 
 
،  2015 ،رمص التدریب،، یتولینك للنشر و 1، طإدارة ضغوط العمل ومھاراتالرضا الوظیفي  اللطیف،عصام عبد  3

 . 9ص 
  ، دراسة حالة ،أثر المناخ التنظیمي على الرضا الوظیفي فیشركة الاتصالات الفلسطینیة ،إیھاب محمود عایش الطیب 4

 . 44ص   2008  -2007رسالة لنیل شھادة الماجستیر في إدارة الأعمال ، كلیة التجارة، جامعة الاسلامیة ، غزة، 
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الرضا �العمل ذاته و تشمل أهم�ة العمل و ما �حتو�ه من واج�ات و مسؤول�ات و �مدى    -

ملاءمتها مع مؤهلات العامل و قدراته البدن�ة و الذهن�ة و قدرته الوظ�ف�ة على إش�اع دوافعه  

 و حاجاته. 

  �عاد الأخرى، ورة الرضا عن الأإن الرضا عن أحد هذه الجوانب أو الأ�عاد لا �عني �الضر  

فالرضا عن الوظ�فة ل�س حصیلة عامل، أو �عد واحد من الأ�عاد الوظ�ف�ة و أن الإختلاف  

في درجة الرضا عن الوظ�فة �عد أمرا طب�ع�ا بین الموظفین حتى لو �انوا �شغلون الوظ�ف�ة  

�عني   لا  و  ال�عض،  �عضها  عن  منفصلة  ل�ست  الوظ�فة  عن  الرضا  عوامل  أن  و  نفسها، 

 .1ا �انت أهمیتهأحدهما عن الآخر مهم

إن المنظمة الناجحة هي التي تعطي أهم�ة �بیرة ال�شري ، أهم�ة الرضا الوظ�في:     -3

لآنها على درا�ة أن التخلي على هذا المورد لها نتائج وخ�مة لمورد على الأهداف و  

أثر   لدیها  بل  المؤسسة  فقط على  تنحصر  النتائج لا  و هذه  التي سطرتها ،  البرامج 

 المجتمع.   على الموظف و 

و عل�ه فإن الاهتمام �الرضا الوظ�في أص�حت من أولو�ات �ل مؤسسة التي تر�د التقدم و  

مكانة في الساحة الوطن�ة و الدول�ة، و هذا ما نر�د توض�حه من خلال هذا    الرقي و إكتساب

 العنصر �إبراز أهم�ة الرضا الوظ�في �النس�ة للموظف، المؤسسة و المجتمع �كل. 

 2یليالوظ�في ف�ما : تكمن أهم�ة الرضا أهم�ة الرضا الوظ�في �النس�ة للموظف: 

 الموظف في العمل. �عد الرضا الوظ�في من أهم عوامل نجاح  -

الجید   - والأداء  العمل  وراء  الأساسي  الدافع  هو  الابتكار    وأ�ضا�عتبر  في  الموظف  رغ�ة 

 . والتطو�ر 

 
 . 52إیھاب عیسى المصري، طارق عبد الرؤوف عامر، مرجع سابق، ص   1
 . 40-39منال البارودي، مرجع سابق، ص   2
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سیئتین    - �ظاهرتین  الوظ�في  الرضا  عدم  النفس�ة  وهمایرت�ط  الأمراض  القلب   وأمراض: 

 المختلفة. 

بیني    - دراسة  إرت�اطPaine  )1982أظهرت  هناك  أن  و    )  الوظ�في  الرضا  في  واضحا 

 .1ظاهرة الجسدي و العقلي في العمل

 للمنظمة �النس�ة  الوظ�في  الرضا  �النس�ة  أهم�ة  الوظ�في  الرضا  أهم�ة  تظهر   :

 :2للمؤسسة ف�ما یلي

 إرتفاع في مستوى الفعال�ة و الفاعل�ة، فالرضا �جعل الموظفین تر�یز على عملهم.  -

 ظ�في �خلق الرغ�ة للموظفین في الإنجاز و تحسین الآداء. إرتفاع في الإنتاج�ة، فالرضا الو  -

تحقیق تكال�ف الانتاج ، فالرضا �ساهم �شكل �بیر في تخف�ض معدلات التغیب عن العمل   -

 و الإضطرا�ات و الشكاوي ... إلخ. 

إرتفاع مستوى الولاء للمؤسسة، فلما �شعر الموظف �أن وظ�فته أش�عت حاجاته الماد�ة و   -

 ز�د تعلق �مؤسسته. غیر الماد�ة ی 

 

  :سنوضحها في النقاط التال�ة:  أهم�ة الرضا الوظ�في �النس�ةللمجتمع 

 رفع معدل الدخل القومي و ز�ادة القدرة الشرائ�ة.  -

 القضاء على ال�طالة و الآفات الإجتماع�ة.  -

 إنشاء مجتمع یتمیز �الولاء لعمله ومجتمعه و وطنه.  -

 الذاتي و ذلك عن طر�ق التنم�ة الإقتصاد�ة.  تحقیق الإكتفاء -

 تحقیق مجتمع متكامل و متوازن وراقي.   -

 
 

، شركة عالمللسیارات المحدودة، ملتقى البحث العلمي  ، الرضا الوظیفي لدى العاملین فيناصرین ضیف الله العربي  1
 . 11، ص 2008كلیة الإقتصاد و الإدارة ، قسم إدارة الأعمال ، جامعة الملك عبد العزیز، المملكة العربیة السعودیة، 

قیة لدى محددات الرضا الوظیفي و علاقتھ بكل الالتزام الوظیفي والنیة في ترك العمل دراسة إمبریسید أحمد ستي،   2
، أطروحة لنیل شھادة الدكتوراة  في العلوم التجاریة نظام ل، م ، د،  عینة موظفین الإدارات العمومیة لولایة سعیدة

 . 6 -5، ص 2017 -2016تخصص الكمیة المطبقة في التسییر، 
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الوظ�في:   -4 الرضا  على  المؤثرة  عاملین  العوامل  إلى  العوامل  هذه  تلخ�ص  �مكن 

 أساسین و هما، العوامل الخاصة �الفرد و العوامل التنظ�م�ة. 

 : 1عوامل خاصة �الفرد -أ

حیث لكل فرد حاجات تختلف عن الآخر�ن في نوعها و درجة إش�اعها و  حاجات الفرد:   -

الرضا   مقابلة  في  توفر  المناسب  الإش�اع  توفر  �لما  و  العمل  خلال  من  الحاجاتتت�ع  هذه 

 المناسب.  

الفرد - ق�م  العمل مع  الت إتفاق  و  الق�م  من  العدید  الأفراد  لدى  توجد  في  :  تحق�قها  �مكن  ي 

ا برفع الرضا الوظ�في و من هذه الق�م الق�ادة و إتقان العمل و  تحق�قه  قدرنطاق العمل و � 

 الإبداع. 

الذات  - �إحترام  أكثر من  الشعور  تحق�قها في   إلى  التي �سعى الإنسان  فهو من الأش�اء   :

مجال و من مجالات المهمة تحق�قها مجال العمل سواء �ان ذلك عن طر�ق المر�ز الذي  

و معرفة أفراد المجتمع لق�مة هذه المكانة ولمكانة الدائرة �شتغله وطب�عة الوظ�فة و مكانتها  

و �التالي �مكن أن یتم إش�اع لهذه الحاجة ( الشعور �إحترام الذات ) من خلال  في المجتمع، 

 المر�ز الوظ�في أو الإجتماعي للدائرة مما یؤدي إلى الإحساس �الرضا.

ظروفهخص - و  الفرد  شخص�ة  و  ائص  قدراته  و  شخصیته  و  إدراكه  في  تتمثل  التي  و   :

تجار�ه و   الزمني و  للدائرة و عمره  إنتمائه  و  ذ�اءه و مدى ولاءه  إستعداداته و طموحه و 

الق�ام �مسؤول�اته   للعمل و  الفرد  دخله الشهري و مدى ما تلع�ه هذه الخصائص في إنجاز 

 الوظ�ف�ة أي إنعكاسها الإ�جابي عن الرضا .

في    وتتمثل  التنظ�م�ة: العوامل   -ب العوامل  أهداف    الحوافز،هذه  و  ق�م  و  الإشراف 

 المنظمة و التدو�ر الوظ�في. 

 
 . 17 –  16عصام عبد اللطیف  ، مرجع سابق، ص   1
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:وهي جم�ع الحوافز الماد�ة و المعنو�ة التي توفرها المنظمة لتحقیق درجات الرضا  الحوافز -

،  و الإش�اع لعمالها وفق ما قدموه من جهد في تأد�ة الأعمال المكلفین بها و تشمل ( الأجر 

 . 1المكفآت التشج�ع�ة ، الترق�ة)

و �اندال    Smithو سمیث    1978و سام�ة الأنصاري    1975أكدت دراسة مدحت الدیب   -

1963  Kandall    أن الأجر �أتي في مقدمة محددات الرضا الوظ�في و على الجانب الآخر

أن الأجور و العوائد    Adams  1979و آدمز     1970Herzbergأظهرت دراسة هیرز�رج  

اد�ة ل�ست هي المحدد الأساسي للرضا الوظ�في و ما یر�طها �الرضا الوظ�في هي شعور  الم

أن الأجور و الحوافز   Locke  1979الفرد �عدالة هذه العوائد فقط ، و �ما أكدت دراسة لوم  

 .  2الماد�ة لم تحتل الصدارة في مقدمة العوامل المحددة للرضا الوظ�في

توافر  الإشراف - مدى  و  القرارات  إتخاذ  في  المرؤوسین  إشراك  مدى  �الإشراف  �قصد   :

المواصفات الشخص�ة للمشرف من حیث توافر الذ�اء و قوة الشخص�ة و الك�اسة، و مدى  

ؤوسین للتصرف في �عض المواقف،  ر شراف المت�ع من ترك الحر�ة المما �سمح �ه نظام الا

 .3المشرفین للعمل الجید، و مدى تفهم المشرفین لطب�عة عمل المرؤوسینو مدى تشج�ع 

الم�اشر   المشرف  �كون  عندما  ممؤشره  یرتفع  الموظفین  رضا  أن  على  الدراسات  �شفت  و 

ا الموظفین و �ظهر  متفهما و ودودا أو صد�قا �أتي و �مدح الآداء  لحسن و �ستمتع لآراء 

 .  4الاهتمام الشخصي �مرؤوسه و التشج�ع على المشار�ة في إتخاذ القرارات 

كلما شعر الفرد في أي مؤسسة أنه �عمل من أجل أهداف ذات ق�مة  ق�م و أهداف المنظمة:  -

�شعر في    نه  �مكن إنكاره على رضاه الوظ�في، لأ أو نفع �النس�ة للمجتمع �ان ذلك أثر لا  

 . 5هذه الحالة �أنه �عمل من أجل شيء �ستحق الجهد

 
 . 16إسماعیل علي محمود، مرجع سابق، ص   1
 . 86إیھاب عیسى المصري، طارق عبد الرؤوف عامر، مرجع سابق، ص   2
 . 86إیھاب عیسى المصري، طارق عبد الرؤوف عامر، مرجع سابق، ص   3
 . 89نفس المرجع، ص   4
 . 81لكحل منیف، مرجع سابق، ، ص  -1  5
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الوظ�في: - من    التدو�ر  منتظم  �شكل  أو  �إستمرار  العامل  تحر�ك  الوظ�في  �التدو�ر  �قصد 

و �ستخدم لغرض التدر�ب في أكثر الأح�ان،  �ما �فترض ز�ادة عدد و نوع    وظ�فة لأخرى ،

المهام التي �قوم بها العامل في مجال عمله ، لأنها تؤدي إلى تقلیل الروتین و �التالي تقلیل  

 .1ساعات الفراغ لدیهم ، مما یؤدي إلى ز�ادة رضاهم الوظ�في

 

 : 2يالأس�اب الداع�ة إلى الاهتمام �الرضا الوظ�ف -5

في   - الموظفین  لدى  الطموح  مستوى  إرتفاع  إلى  یؤدي  الوظ�في  الرضا  درجة  إرتفاع  إن 

 المؤسسات المختلفة. 

 إن إرتفاع مستوى الرضا الوظ�في یؤدي إلى إنخفاض نس�ة غ�اب الموظفین.  -

و   - فراغهم  الوقت  عن  أكثر رضا  �كونون  المرتفع  الوظ�في  الرضا  درجات  ذوي  الأفراد  أن 

 �صفة عامة.  مع عائلاتهم و �ذلك أكثر رضا عن الح�اة خاصة

 أن الموظفین الأكثر رضا عن عملهم �كونون أقل عرضة لحوادث العمل.  -

و مما ذ�رناه في الأعلى نستنتج أن هناك علاقة ترا�ط بین الرضا العاملین و �م�ة الانتاج ،  

الم العاملین سواء داخل  ؤسسة أو خارجها و �ذا  و �ذا درجة الرضا لدیها أثر على نفوس 

 ح�اتهم الشخص�ة. 

 الأسالیب المعتمدة لز�ادة الرضا الوظ�في:    -6

لعلاقته   نظرا  ذلك  و  الإدارة،  و  للعامل  �النس�ة  سواء  للغا�ة  مهم  الوظ�في  الرضا  �عتبر 

�الأداء، الغ�اب، ترك العمل، لذلك أقدمت المؤسسات على تطو�ر عدة برامج لز�ادة الرضا 

تعتم و  و  الوظ�في،  العمل  بناء  في  تغییرا  یدخل  �عضها  أسالیب،  عدة  على  البرامج  هذه  د 

 
 . 19عن إسماعیل علي محمود ، مرجع سابق ، ص  لاالطیب ، نق  1
 . 19 -12، مرجع سابق، ص عصام عبد اللطیف عمر  2
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مؤسسات  هناك  و  المكفآت،  و  التعو�ض  تغییر  على  ف�عتمد  الآخر  ال�عض  أما  أنظمته، 

 :   1أخرى تمیل إلى الاعتماد على الفوائد الجانب�ة، و من بین هذه الأسالیب و البرامج ما یلي

تم إستخدام ثلاثة أسالیب �غ�ة ز�ادة الرضا أسالیب تغییر بناء ( مكونات) الوظ�فة:   -1

 الوظ�في عن طر�ق تغییر بناء الوظ�فة: 

الفرد من عمل متخصص إلى عمل آخر، و من    : و یتضمن إنتقال أسلوب دوران العمل -

الرتا�ة   و  الملل  معدل  تخف�ض  و  مت�اینة،  واج�ات  عدة  على  العاملین  تدر�ب  فوائده  

 (الروتین) الناجمین عن أداء واج�ات تتمیز �التكرار الشدید. 

الوظ�ف�ة - واج�ات  ز�ادة  أع�ائهم  أسلوب  إلى  �ض�فوا  �أن  العاملین  الأسلوب  هذا  �سمح   :

�أهمیتهم  واج�ات   إحساسهم  �غ�ة مضاعفة  ذلك  و  واج�ات،  من  یؤدونه  عما  مختلفة  أخرى 

الغرف   من  آخر  عدد  �ص�انة  �بیر  فندق  في  العاملین  أحد  مثلا  �كلف  �أن  للمؤسسة 

 �الإضافة إلى ما �قوم �ه فعلا إلى أن تشمل واج�اته ص�انة طابق �امل.  

�ادة واج�اته �طر�قة سلب�ة، و یؤدي  ینظر الفرد إلى ز و هي تعتبر مسألة جد حساسة فر�ما  

العاملین   �إعطاء  الوظ�في  الرضا  في  الإ�جابي  التأثیر  إلى  �مهارة  الأسلوب  هذا  إستخدام 

 إحساسا أكبر �الإنجاز و تحسین مهاراتهم في العمل. 

الوظ�فة  - إثراء  و  اسلوب  �الوظ�فة  المتصلة  المسؤول�ة  ز�ادة  على  الأسلوب  هذا  ینطوي   :

�الإشتراك في تخط�ط نشاطاتهم و تنفیذها و تقد�مها، فعلى سبیل المثال یتم    السماح للعاملین

تقس�م العاملین على أحد خطوط التجم�ع في أحد المصانع إلى فر�قین، و تكل�ف �ل فر�ق  

التي   الأجزاء  طلب  مثل  �المشرفین،   ... السابق  في  �انت  التي  الواج�ات  من  معین  �عدد 

�ات الإنتاج و تنظ�م أسلوب لفحص جودة الانتاج، و تقدیر  �قومون بتجم�عها و تقر�ر مستو 

الأداء الخاص بهم أو تقی�مه، فعلى الرغم من تشا�ه إثراء الوظ�فة و ز�ادة الواج�ات فالفرق 

 
،  2018، دار إبن النفیس للنشر و التوزیع، عمان ، 1، ط الرضا الوظیفي و أثره على تطویر الأداءمصطفى محمد ،   1

 . 39، 38، 37،  36ص 
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المسؤول�ة   ز�ادة  و  الواج�ات  مستوى  رفع  یتضمن  الوظ�فة  إثراء  أن  في  �كمن  الأساسي 

 المرت�طة �العمل. 

: هناك من �شیر إلى أن اللذین �حصلون على رواتب جیدة  الراتب أسلوب تغییر مكونات   -

�فضلون في غالب الأح�ان ال�قاء في المؤسسات التي �عملون بها و لا ی�حثون عن أعمالفي  

التي  مؤسسات   الوظ�في  الرضا  و  الرواتب  بین  العلاقة  أن  من  الرغم  على  ذلك  و  أخرى، 

تعمل معظ بهذا  و  دائما م�اشرة و موج�ة،  الرواتب  ل�ست  انظمة  تطو�ر  المؤسسات على  م 

بهدف تحسین الأداء ، غیر أن �ثیرا من التغیرات تؤدي إلى رفع مستو�ات الرضا الوظ�في  

 لها.

للرواتب لاس�ما منها   أنظمة  الساعة، نظام  و توجد عدة  الرواتب على أساس  نظام رفع   :

 رفع الرواتب على أساس الأداء الم�اشر ...إلخ.  

المنفع - (المیزات) برنامج  الإضاف�ة  عدة  ة  بتطو�ر  الأخیرة  السنوات  في  المؤسسات  بدأت   :

برامج المنفعة الإضاف�ة المصممة خص�صا لز�ادة الرضا الوظ�في، و أص�حت هذه البرامج  

% من الأجور التي تدفعها المؤسسة للفرد، و تتضمن هذه البرامج إجراءات 28تمثل حوالي  

مل، توفیر عدد من البرامج الصح�ة لكي �ختار من بینها  معینة مثل: المرونة في ساعات الع

�ذا   و  المهني  للتطو�ر  خاصة  برامج  و  الأر�اح  مشار�ة  و  التقاعد،  برنامج  و  العاملون، 

تخف�ض معدلات   البرنامج في  �فید  و  العاملین،  �أطفال  العنا�ة  و  العامة  �الصحة  الاهتمام 

 ر عنا�ة مناس�ة لأطفالهم. الغ�اب الناجمة عن عدم قدرة العاملین على توفی

الوظ�في  -7 الرضا  الرضا  أنواع  درجة  إختلاف  حسب  الوظ�في  الرضا  أنواع  تختلف   :

�إعت�ار   نجد:  التقس�مات  هذه  من  و  إعت�اراته،  �ل حسب  الرضا  تقس�م  �مكن  إذا  الوظ�في 

 . 1ه، �إعت�اره رضا �لي و رضا جزئين شمولیته، �إعت�ار زم

 

 
 . 66  -65، مرجع سابق، ص عن لكحل منیفلا نق(إیناس فؤاد نواوي فلمبان)،   1
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و ینقسم الرضا الوظ�في �حسب الاعت�ار    الوظ�في  �إعت�ار شمولیته:أنواع الرضا   -1

 إلى:

الداخلي  - الوظ�في  التقدیر،  الرضا  الإعتراف،  تتمثل:  للعامل  الذات�ة  �الجوانب  یتعلق  و   :

 القبول، الشعور �التمكن، الانجاز و التعبیر عن الذات.

الخارجي - الوظ�في  الخارج�ة (البیئة الرضا  �الجوانب  یتعلق  العمل  : و  للعامل  في مح�ط   (

 مثل: المدیر، زملاء العمل، و طب�عة نمط العمل. 

 

 : و �قسم إلى: أنواع الرضا الوظ�في �إعت�ار زمنه  -2

: و �شعر الموظف بهذا النوع من خلال عمل�ة الأداء الوظ�في إذ الرضا الوظ�في المتوقع   -

 یتوقع أن ما یبذله من جهد یتناسب مع هدف المهمة. 

: �شعر الموظف بهذا النوع من الرضا �عد مرحلة الرضا المتوقع، و  ي الفعلي الرضا الوظ�ف -

 شعر الموظف حینها �الرضا الوظ�في. عندما �حقق الهدف � 

 

 أنواع الرضا الوظ�في �إعت�اره رضا �لي و رضا جزئي:  -3

الكلي - �كون  الرضا  هنا  و  العمل،  مكونات  و  جوانب  جم�ع  عن  العامل  رضا  یتمثل  و   :

قد   أن العامل  الضروري  من  ل�س  لكن  و  عمله،  عن  الرضا  من  درجة  أقصى  إلى  وصل 

تتوفر في هذا العمل �ل عناصر الرضا، لأن الرضا الكل یتوقف على طب�عة العامل نفسه  

أن   �ستط�ع  و حده من  فالعامل  �التالي  و   ، العناصر مهمة  تلك  تعتبر جم�ع  فهو ر�ما لا 

 �حدد تلك العناصر التي تتوافق معه. 
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: �مثل شعور الفرد الوجداني عن �عض أجزاء و مكونات العمل، و هنا �كون  الجزئي  الرضا -

العامل قد وصل لدرجة رضا �اف�ة عن �عض جوانب العمل، و �التالي إكتفى بها، أو ر�ما  

 .  1لازال الإست�اء موجودا لكنه لازال یؤدي عمله

 

 عدم الرضا الوظ�في:   مظاهر الرضا الوظ�في و مظاهر -8

 مظاهر الرضا الوظ�في:  -1

 : �مكن إبراز مظاهر الرضا الوظ�في من خلال النقاط الآت�ة 

الأداء:   -أ إتجاهز�ادة معدل  هناك  أن  الإداري  الفكر  المرتفع عن    حدد  الرضا  أن  یرى 

العمل یؤدي ز�ادة الأداء، و هناك إتجاه آخر یرى أن الأداء یؤدي إلى الرضا، و إتجاه ثالث 

یرى أن الرضا هو نت�جة لحصول العامل على المكافآت عادلة التي هي بدورها نت�جة لر�ط  

 . 2الحصول على المكافآت �ضرورة الق�ام �أداء معین

الحضور  -ب معدل  نس�ة  :  ز�ادة  قلت  �لما  العمل  العاملین عن  درجة رضا  زادت  كلما 

و زاد معدل الحضور و خاصة إذا �ان لا یوجد عقاب عن الغ�اب أو أن الحضور   الغ�اب

العمل �مثل سلو�ا معینا، فإذا  ل�س إج�ار�ا، و ر�ما �ان السبب في ذلك أن الحضور عن 

الرض أو  العمل  حب  مثل  إ�جاب�ة  السلوك  هذا   ... ذلك  كانت  العامل  �كرر  سوف  عنه  ا 

السلوك أو �كون لد�ه رغ�ة في تكرار الحضور إلى العمل لأن حضوره یت�عه شيء إ�جابي و  

هو �ونه سعیدا في جو العمل، أما إذا �ان العامل غیر سعید أو غیر راض عن العمل و  

 . 3�التالي فحضوره إلى العمل تت�عه عواق�سلب�ة

�عتبر الرضا عن العمل أحد المؤشرات المحددة للرضا العام   : الرضا العام عن الح�اة  -ت

عن الح�اة، أي أن هناك إنعكاسات الرضا عن العمل على الرضا العام عن الح�اة و الأدلة  
 

 . 66عن لكحل منیف، مرجع سابق، ص  لاالشھري، نق  1
، دار  1، طالرضا الوظیفي للعاملین من منظور الخدمة الاجتماعیةعن فایزة محمد رجب بھنسى،  حامد أحمد بدر، نقلا 2

  .42، ص 2011الوفاء لدنیا الطباعة و النشر ، الإسكندریة، 
  3  . فایزة محمد رجب بھنسى، نفس المرجع، نفس الصفحة
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التجر�ب�ة تشیر إلى وجد علاقة طرد�ة بین المتغیر�ن، و أن متغیر الرضا عن العمل �مكن  

 .  1ةحد مكونات الرضا العام عن الح�اإعت�اره أ

 

هناك مظاهر أخرى لعدم الرضا الوظ�في و تعتبر هذه  مظاهر عدم الرضا الوظ�في:   -2

  2المظاهر أ�عاد سلب�ة تؤثر على إنتاج�ة العامل و تتمثل في

العمل:   -أ تؤثر  التغیب عن  التي  المشكلات  أخطر  من  العمل  التغیب عن  تعد مشكلة 

الكفا�ة الإنتاج�ة و تز�د من التكلفة و  �السلب على إنتاج�ة الفرد و التي تؤدي إلى ضعف  

 تقلل من العائد و تمثل إعاقة عن التقدم الإنتاجي. 

ظاهرة التغییب عن العمل منها عدم ملائمة قدرات العمل  هناك  عوامل عدة تؤثر على وجود 

الجسم�ة مع نوع العمل، أو إصا�ة العامل �مرض أو عجز، أو ضعف في المهارات الواجب  

 توافرها، و قد تتمثل في سوء معاملة الرؤساء و غیرها.

�ع�ش الفرد ح�اة سعیدة عندما یتوافق مهن�ا فینعكس ذلك على  سوء التوافق المهني:   -ب

التوافق ف�عني   أما سوء  المطلوب و  التوازن  �حقق  �ما  ح�اته مع أسرته و عمله و مجتمعه 

مما �جعل  و المجتمع الخارجي    عدم التك�ف السل�م مع ظروف العمل أو الظروف الأسر�ة

 الفرد غیر راضي عن نفسه و دائم الشكوى. 

المهن�ة -ت �الأمراض  العمل  للتقدم  إصا�ات  المعوقات  من  العمل  إصا�ات  تعتبر    :

الصناعي ، حیث أنها تسبب أضرار للفرد من إعاقة أو تشو�ه یؤدي إلى العجز أو التعطیل  

 عن العمل مما یترتب عل�ه مشكلات مثل: 

 العمل، إنخفاض الدخل، إهتزاز مكانة العامل في الأسرة و المجتمع. ترك  -

 

 
 

 . 43فایزة محمد رجب بھنسي، مرجع سابق، ص   1
 . 56  -55إیھاب عیسى المصري، طارق عبد الرؤوف عامر، مرجع سابق، ص   2
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الوظ�في -9 الرضا  الرضا طرق ق�اس  ق�اس  المستخدمة في  الأسالیب  أهم  یلي  وف�ما   :

 :  1الوظ�في

: و هذه القائمة تحتوي على عدة عوامل مثل طب�عة أو نوع    إستخدام قائمة الأسئلة -أ

الأجر،   التعبیر،  حر�ة  الإدارة،  إتجاهات  الترق�ة،  العمل،  ظروف  العمل،  ساعات  العمل، 

 الإشراف، زملاء العمل... إلخ. 

قدالمقبلات -ب و  غیر    :  أو  لها  مخطط  و  رسم�ة،  غیر  أو  رسم�ة  المقابلات  تكون 

المؤسسة  حجم  �ان  إذا  خاصة  و  العاملین  رضا  معرفة  في  فعال�ة  أكثر  هي  و  مخطط، 

 صغیرا. 

المتاحة:  -ج الثانو�ة  الب�انات     الب�انات  واقع  من  العاملین  رضا  درجة  إستنتاج  ین�غي 

الغ�اب، حجم شكاوي العاملین، معدل دوران   الثانو�ة الموجودة �المؤسسة و ذلك مثل معدلات

العامل، حیث    العمل، عدد الحوادث إنتاج�ة  التآلف، مستوى  التشغیل، نس�ة الانتاج ،  أثناء 

 أنه بتحلیل مثل هذه المؤشرات �مكن الحكم إلى حد ما على درجة رضا العاملین. 

و الذي یدل    �قوم الملاحظة �الحصول على معلومات عن سلوك العاملین،الملاحظة:  -د

 بدوره على مدى درجة رضا العاملین عن أعمالهم. 

  :منها:   ونذ�رهناك الكثیر الطرق الشهیرة لق�اس الرضا الوظ�في 

قدم هذه الطر�قة �ل من " أكسود" و زمیلته " س�سي وتیني یوم" سنة  طر�قة أكسود:   -1

المقای�س على قطبین  1957 الطر�قة من مجموعة من  تتكون هذه  �حیث  �مثلان صفتین  ، 

عدد من الدرجات ، و �طلب من الفرد الم�حوث ق�اس رضاه �أن �ختار    متعارضتین بینهما 

 .2ي �حتو�ها �ل مق�اس جزئيالدرجة التي تمثل مشاعره من بین الدرجات الت 

قصة: -2 روا�ة  "هرز�یر"    طر�قة  النفس  عالم  قبل  من  الطر�قة  هذه    وضعت 

Herzberg)  ق�اس في  إستعملها  التي  قد  )  و  العمل  تجاه  مشاعرهم  لمعرفة  الأفراد  رضا 
 

 . 289محمد الفاتح بشیر المغربي، مرجع سابق، ص   1
 . 72،  71عن لكحل منیق، مرجع سابق، ص  لا(صفر عاشور)، نق  2
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الرضا  إلى  وجودها  یؤدي  التي  العوامل  أن  هي  مهمة  نت�جة  إلى  الطر�قة  هذه  توصلت 

 ). ₁(  1ي لا یؤدي غ�ابها إلى عدم الرضا الوظ�ف

و هي من أشهر المداخل    الاستب�انات ذات المقای�س المقننة أو قوائم الإستقصاء: -3

ق�اس رضائها من خلال  لق�اس الرضا عن العمل وتعتمد على إستقصاء المفردات المستهدف

نماذج لاستطلاع الرأي تصاغ محتو�اتها و تصم�م عناصرها على النحو الذي �خدم أهداف 

 ). ₂: ( 2ال�احثین ، و هناك نوع�ات عدیدة منها ما یلي

- ) المهنة  وصف  المق�اس    :  JDI (  Job Descriptive Indexمق�اس  هذا  و�تناول 

العلاقة مع   و  الترق�ة، الإشراف،  نفسه ، الأجر، فرص  العمل  للعمل و هي  مفاه�م  خمسة 

جمل   أو  �كلمات  الخمسة  الأ�عاد  من  �عد  �ل  تصف  قائمة  المق�اس  یتضمن  و  الزملاء، 

 قصیرة، و �صف العمل شعوره تجاه الكلمة أو الوصف �الإجا�ة أولا. 

و في هذا  :  MCnnesota satisfaction qestionnaire(MSQ)مق�اس مین�سوتا   -

المق�اس �عبر الفرد ف�ه عن مدى رضاه على عشر�ن جان�ا من جوانب العمل مثل الأجر و  

و   العمل  إجراءات  و  س�اسات  و  الرؤساء  جانب  من  الانسان�ة  العلاقات  و  الترق�ة  فرص 

ا الرضا  على  المؤثرة  العوامل  من  رضاه غیرها  درجة  الم�حوث  ف�ه  یبین  �حیث  لوظ�في، 

تماما راض تماما ) لكل    -محاید  –غیر راض    -بوضع درجة تتراوح ما بین ( غیر راض 

 فقرة من الإستب�ان. 

المق�اس  :    Pay satisfaction Questionnaire(PSQ)س   مق�ا - هذا  یهتم  و 

الأجور  أنظمة  لجوانب  المختلفة  العوامل  تجاه  النفس�ة  مستوى    �الحالات  عن  الرضا  مثل 

الأجر الحالي و الرضا عن الز�ادات في الأجر و الإنتظام في الز�ادة، و یتم الاجا�ة عل�ه  

 .  3مستو�ات  5�إستخدام مق�اس متدرج من 

 
 . 38إسماعیل علي محمود، مرجع سابق، ص   1
 . 56إیھاب محمود عایش الطیب، مرجع سابق ص   2
 عن إیھاب محمود عایش الطیب، نفس المرجع، نفس الصفحة.  لا( جرینبرج ، بارون) نق  3
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ق�اس الرضا الوظ�في لدى الموظفین    من خلال ما ذ�رناه سا�قا من مختلف أسالیب و طرق 

إلا أنه ی�قى من الصعب الوصول إلى نتائج صح�حة و مرض�ة لذا ت�قى دائما نسب�ة. لأن  

لذا  للموظف،  الداخلي  الشعور  بتغیر  یتغیر  الرضا  إذا  نفسي،  داخلي و  ی�قى شعور  الرضا 

حین لآخر، و  من الصعب مراق�ة مشاعیر و أحاس�س الموظف ، لأن �مكنها أن تتغیر بین  

 ذلك حسب ( بیئة العمل، وقت العمل، ظروف العمل، و الحالة النفس�ة للفرد). 

: یهدف إستعمال مقای�س الرضا الوظ�في إلى الوصول  أهداف مقای�س الرضا الوظ�في-10

 إلى:  

معرفة  ��ف تختلف مؤشرات و عوامل الرضا الوظ�في بین جماعات و أقسام العمل   -1

المنظمة . في  أو ر�ما    المختلفة  أو مستو�ات وظ�ف�ة  إدارات  إما  الجماعات  تكون هذه  فقد 

الحالة   النوع،  السن،  مثل  مشتر�ة  سمات  و  خصائص  ذوي  العاملین  من  جماعات 

 . 1الإجتماع�ة، و غیرها من المتغیرات

�عض    -2 و  الوظ�في  الرضا  مستوى  بین  العلاقة  أو  الإرت�اط  دراسة  إلى  الحاجة 

��ة و الظواهر السلو��ة الأخرى في أقسام المنظمة مثل التغیب  السلو��ات و الظواهر السلو 

و التمارض، و الاستقالات، و �ثرة الحوادث أو الشكاوي من العاملین، خاصة إذا تم الق�اس  

 .  2على مستوى �ل جماعة أو إدارة على حدا

�في تساعد إلى حد �بیر عن �شف مشاكل و صعو�ات التي یتلقاها إن مقای�س الرضا الوظ

الموظف داخل المؤسسة و حتى خارجها خاصة  إذا �انت في وقت م�كر، و هذا ما �سمح  

أهداف   لتحقیق  الرئ�س�ة  الر�یزة  �عتبر  الذي  ال�شري  المورد  خسارة  لتفادي  �سرعة  معالجتها 

المنظمة. 

 
 . 57إیھاب محمود  عایش الطیب، مرجع سابق، ص   1
 المرجع، نفس الصفحة.  عن إیھاب محمود عایش الطیب، نفس لا( عبد الخالق)، نق  2
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 خلاصة الفصل: 

نستخلص من �ل ما رأیناه من العناصر في هذا الفصل أن الرضا الوظ�في هو الاستثمار      

�عتبر   عمله  في  الموظف  إرضاء  في  فنجاح  مؤسسة،  أي  إستثمار  قبل  الأولي  و  الحق�قي 

 مفتاح نجاح مخططات و أهداف المؤسسة �طر�قة فعل�ة و م�اشرة.

الحال�ة    لد�ه علاقة مع دراستنا  الفصل  الوظ�في في وحدة  إن هذا  الرضا  إكتشاف  نر�د  إذ 

التبر�د �مصنع الكهرومنزل�ة بواد ع�سي أي �شف عن مدى رضا العاملین عن عملهم و من  

الدراسة   خلال  من  ط�عا  هذا  و  المؤسسة،  في  المسطرة  و  الموجودة  الاتصالات  خلال 

 المیدان�ة ( الإستب�ان).  



 
 
 
 تطبیقيالجانب ال



 للدراسة المنھجي الإطار   الفصل الرابع
 

 الجانب المیداني 

 جراءات المنهج�ة : الإرا�عالفصل ال

 الاستكشاف�ةالدراسة  -

 میدان الدراسة  -1

 منهج الدراسة  -2

 أدوات جمع الب�انات   -3

 أسالیب تحلیل الب�انات  -4
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الدراسة الاستكشاف�ة  نقطة مهمة و أساس�ة في جم�ع    تعتبر    الدراسة الاستكشاف�ة: 

ال�حوث العلم�ة  و في العلوم الإجتماع�ة على وجه الخاص، إذ �قوم ال�احث �إسقاط  

جمع   أدوات  و  الوسائل  جم�ع  �إستعمال  ذلك  و   ، المیداني  على  النظري  الجانب 

الإجراءات  الب�انات، بهدف التوصل إلى نتائج صح�حة ، و ف�ما یلي نستعرض أهم  

 المستعملة  و المت�عة في هذه الدراسة المیدان�ة.  

�عتبر میدان الدراسة أهم مرحلة التي �مكن أن تثبت فیها صدق أو  میدان الدراسة:   .1

كذب فرض�ات الدراسة ، إذا هي ضرور�ة في �ل دراسة تت�ع المنهج العلمي، تعتبر  

تنا و بتحدید وحدة التبر�د،  المؤسسة الوطن�ة لصناعات الكهرومنزل�ة هي میدان دراس

 . 2023جوان   30جوان إلى غا�ة   13و امتدت الفترة الزمن�ة ما بین 

 . الدراسة بتفصیل نعرفكم �میدان یلي س  وف�ما

 لمحة عن تطور مؤسسة الكهرومنزل�ة:  -أ

و لكنها   1983أكتو�ر  2) تأسست في ENIEMالمؤسسة الوطن�ة للصناعات الكهرومنزل�ة (

منذ   (  1974تواجدت  سونیلاك  مؤسسة  إسم  الوطن�ة  SONELECتحت  المؤسسة   (

لصناعات الكهرومنزل�ة، و تختصر ( م و ص ك م) . و هي مؤسسة معتمدة وفق المنظمة  

 و لدیها عدة ه�اكل:   1998) منذ  9002ISO -9002الدول�ة للمعاییر ( م ل م 

ENIEM    وزو   تیزي-  ENIEM    سیدي بلع�اس�–ENEL  عزازقة ( تیزي وزو) . �ما نجد

وحدة   أما  �معسكر،  المصاب�ح  فرع  �ذلك  و  الدفلى،  عین  بولا�ة  الصح�ة  الصناع�ة  الوحدة 

 التبر�د و الطهي، التكی�ف توجد �المنطقة الصناع�ة ع�سات إیدیر بواد ع�سي تیزي وزو. 

 التعر�ف  �المؤسسة:   -ب
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تمتاز �كفاءة عمالها و منتجاتها، و خدمة  هي مؤسسة جزائر�ة عموم�ة ذات طا�ع إقتصادي  

المؤسسات في منتوجات الكهرومنزل�ة  في الجزائر، و تساهم   ما �عد الب�ع، و تعتبر من أبرز 

 بن�ة �بیرة في تنم�ة الاقتصاد الوطني.  

 : الموقع الجغرافي -ت

غ  �لم و تبل  10تقع في منطقة النشاطات ع�سات إیدیر بواد ع�سي ت�عد عن الولا�ة حوالي  

وحدات أساس�ة و هي : وحدة الإعانات التقن�ة، وحدة الط�خ   5هكتار، و لدیها  55مساحتها 

 التسو�ق ، وحدة الخدمات التقن�ة.  –

 من بین مهامها نجد: و 

ضمان المتاجرة و خدمة ما �عد    –التخصص في صناعة و تطو�ر الأجهزة الكهرومنزل�ة -

 العدید من المناطق في الوطن. لدیها نقاط الب�ع في –الب�ع لمنتوجاتها 

 :  نجد منها وأهدافها

 تطو�ر الانتاج المحلي و تحس�سه .  -

 القضاء على ال�طالة. -

 �فاءاتهم المهن�ة  و�ظهارتطو�ر إعطاء فرصة للش�اب لل -

 إكتساب مكانة في السوق الداخل�ة و الخارج�ة.  -

 

 تحدید عینة ال�حث و ��ف�ة إخت�ارها:   -2

التي   نعتمد على م�ادئ و أسس علم�ة  أن  إخت�ارها �جب  الدراسة و  تحدید عینة  أجل  من 

تساعدنا على ض�ط نتائج دق�قة ، بناء على مجتمع ال�حث و الذي هو " مجموعة عناصر  



 جراءات المنھجیة الإ   الفصل الرابع
 

94 
 

لها خاص�ة أو عدة خصائص مشتر�ة تمیزها عن غیرها من العناصر الأخرى و التي �جري  

 .  1علیها ال�حث أو التقصي"

إلى   إضطررنا  المال  و  الجهد  الوقت  �ض�ف  �ذلك  و   ، �بیر  الدراسة  مجتمع  أن  ونظرا 

إستخراج عینة و التي هي " ع�ارة مجموعة جزئ�ة من مجتمع الدراسة یتم إستخراجها �طر�قة  

معینة، و إجراء الدراسة  علیها و من ثم إستخدام تلك النتائج و تعم�مها على �امل مجتمع  

 .2الدراسة الأصلي

استخرجناها ب   التي  المؤسسة   630مفردة من أصل    60تتمثل عینة  في  ذالك  و  مفردة  

الصناع�ة الكهرومنزل�ة بواد ع�سي بوحدة التبر�د . و لقد إعتمدنالإستخراج هذه العینة على  

العینة القصد�ة نظرا أنها الأنسب لدراستنا و من أجل حصول على نتائج جیدة و صح�حة  

تمثل مجتمع ال�حث الأصلي تمثیلا سل�ما... و ال�احث في هذه الحالة   في دراستنا، و التي

قد �ختا مناطق محددة تتمیز �خصائص و مزا�ا إحصائ�ة تمثیل�ة للمجتمع.... و هذه تعطي  

 . 3نتائج أقرب ما تكون إلى النتائج التي �مكن أن �صل إلیها ال�احث �مسح المجتمع �له"

 المنهج المستخدم:  -3

إعتمدنا في دراستنا عن المنهج الوصفي التحلیلي نظرا لأنه الأنسب لدراسة موضوعنا تأثیر  

الإتصال التنظ�مي على الرضا الوظ�في، إذ أنه �عطي وصفا دق�قا، و �كشف عن الظواهر  

 الأفق�ة في الدراسة المیدان�ة. 

العلوم الإجتم العلوم الطب�ع�ة و  التحلیلي " تستخدمه  �عتمد على  إن منهج الوصفي  اع�ة و 

تلك   تفسیر  و  ب�ان  مع  الإحصاء  و  التصن�ف  عمل�ات  إلى  �الإضافة  �أنواعها  الملاحظة 

 
ترجمة بوزید صحراوي، كمال بوشوف، سعید   منھجیة البحث العلمي في العلوم الإنسانیة ،بوشراق موریس أنجلس،   1

 . 298، ص 2006، دار القصبة للنشر و التوزیع ،الجزائر، 2سبعون، ط
، دار  2ط منھجیة البحث العلمي القواعد و المراحل و التطبیقات،محمد عبیدات، محمد أبو نصار، عقلة مبیضین،   2

 . 84، ص1999وائل للنشر و التوزیع ، عمان ، 
 . 330المكتبة الأكادیمیة ، بدون طبعة ، بدون سنة ، الكویت،ص  صول البحث العلمي و مناھجھ،أأحمد بدر،   3
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العمل�ات، و �عد المنهج الوصفي أكثر مناهج ال�حث ملاءمة الواقع الإجتماعي �سبیل لفهم  

 . 1ظواهر و إستخلاصسماتة"

 أدوات جمع الب�انات: -4

إذا هي   2"والأماكنهي عمل�ة جمع المعلومات عن طر�ق ملاحظة الناس  الملاحظة: "   -أ

�ثیر    ولاحظنا  للمؤسسة،ر�زنا علیها من خلال ز�ارتنا    ولقدمهمة جد لإجراء ال�حث العلمي  

 من النقاط تفیدنا في دراستنا المیدان�ة. 

تعد  الإستب�انة  -ب تعد �قصد معین، و  التي  المكتو�ة  : هي ع�ارة عن مجوعة من الأسئلة 

الاستب�انة من أكثر الأدوات المستخدمة في جمع الب�انات الخاصة �العلوم الاجتماع�ة التي  

 .  3تتطلب الحصول على معلومات أو معتقدات أو تصورات أو أراء الأفراد 

 

 أسالیب تحلیل الب�انات:  -5

النتائج المقصودة،  إن طر�قة ج        مع الب�انات �الاستمارة وحدها لا �كفي للحصول على 

 بل لا بد من تحلیلها و تبو�بها و عل�ه إعتمدنا في هذه الدراسة على ما یلي: 

: ف�جري �إعت�اره ال�حث التجر�بي المنهجي لظاهرة �مكن ملاحظتها على  الأسلوب الكمي -أ

 . 4�ة، أو بواسطة تقن�ات الكومبیوترو ر�اضنحو ما و تكم�میها بواسطة أدوات إحصائ�ة أ

الك�في:  -ب و  ال�حث  الإجتماع�ة  العلوم  مجال  في  المعتمدة  التقصي  و  لل�حث  وسیلة  هو 

، سلوك    التر�و�ة  فهم  في  التعمق  إلى  �إستخدامها  ال�احثون  بهدف  السوق،  أ�حاث  في  و 

 . 1الانسان، و الأس�اب التي تحكم هذا السلوك
 

 . 5، ص2004 ،یاسور ، دار النمر،2، طمنھجیة البحث العلمي في العلوم الإنسانیةعبود عبد الله العسكري،   1

 64، ص 2007الاردن،، دار المسیرة للنشر و التوزیع ،1منذر الضامن، أساسیات البحث العلمي، ط  2
، دار وائل  2، طوالتطبیقات  ومراحلمنھجیة البحث العلمي القواعد محمد عبیدات، محمد نصار، عقلة مبیضین،   3

 . 63، ص 1999للنشر، 
محاضرة ألقیت في المعھد العالي للدكتوراة،   ،والإجتماعیةفي العلوم الانسانیة  والكیفیةالمنھجیات الكمیة محمد شیا،   4

 6ص .6الجامعة اللبنانیة 
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الأولى  :  SPSSنامج  بر   -ت     الدرجة  من  إحصائي  برنامج  البرامج    وهو هو  أهم  من 

�عمل�ة الاستقصاء المشهورة في عمل�ة إتخاذ القرار   و�قومالإحصائ�ة المستخدمة في الأسواق  

 في هذه الأ�ام التي نع�ش فیها. 

  

 
،  وإستخداماتھ وعیوبھ وممیزاتھ مع تعریف لكل منھج  والكیفي العلاقة بین المنھج الكمي المطیري،  ناھي مخلفندر ب  1

 . 248لك سعود، ص بكلیة الآداب، جامعة الم قسم الدراسات الاجتماعیة
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 خصائص العینة:  -

 ): �مثل العینة حسب الجنس 1الجدول رقم (

 النسب المئو�ة  التكرار الجنس 
 % 3,98 59 ذ�ر 
 %   01,1 01 أنثى 

 % 100 60 المجموع 
 

الذ�ور       نس�ة  تمثل  إذ  الجنس،  العینة حسب  توز�ع  �مثل  الذي  الجدول  نلاحظ من خلال 

 % .   98،3الأغلب�ة ب 

الذ�ور و هذا   �المؤسسة من فئة  العاملین  راجع إلى    نستنتج من خلال الجدول أن معظم 

مؤسسة   هي  �طب�عتها  المؤسسة  هذه  في  لأن  العضلي  الجهد  یتطلب  الذي  العمل  طب�عة 

 إنتاج�ة و ل�ست خدمات�ة. 

 

 : ): �مثل العینة حسب السن2الجدول رقم (

 النسب المئو�ة  التكرار السن 

[30-20] 19 31,7   % 

[40-30] 30 50 % 

[50-40] 11 18,3   % 

 % 100 60 المجموع 

 

العمر�ة        الفئة  أن  السن،  العینة حسب  أفراد  توز�ع   �مثل  الذي  الجدول  نلاحظ من خلال 

تلیها الفئة    50] ، تمثل أكبر نس�ة ، [ ب  40  –  30التي تتراوح أعمارهم بین [   % ، ثم 
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  40[% . أما الفئة العمر�ة التي تتراوح أعمارهم بین    31،7] ب  30  -  20العمر�ة ما بین [  

 %. 8،8أقل نس�ة ب  لتمث ]  50 –

نستنتج من خلال الجدول أن أغلب�ة الفئة العمر�ة في العمر�ة في المؤسسة هي ما بین       

یتمتعون  40و    30 �ما  المرحلة،  هذه  في  العاملین  الرزانة  و  النضج  إلى  راجع  هذا  و    ،

 ج�ة المؤسسة. �المؤهلات الجسد�ة و الخبرة المناس�ة من أجل العطاء الأوفر لفائدة لرفع إنتا

 

 : ): �مثل توز�ع العینة حسب المستوى التعل�مي 3الجدول رقم (

 النسب المئو�ة  التكرار المستوى التعل�مي 

 %   11,7 07 جامعي 

 % 25 15 ثانوي 

 % 63,3  38 متوسط 

 %  100 60 المجموع 

 

نلاحظ من الجدول الذي �مثل توز�ع العینة حسب المستوى الدراسي أن أكبر نس�ة تمثلها فئة  

% ، و في الأخیر    25%، ثم تلیها فئة ذات مستوى ثانوي ب    63،3المستوى المتوسط ب  

 % فقط.   11،7نجد فئة المستوى الجامعي الذي �مثل 

م      �المؤسسة  العمال  معظم  أن  الجدول  خلال  من  هذا  نستنتج  و  المتوسط،  المستوى  ن 

 راجع لطب�عة العمل الذي �عتمد أساسا على الجهد البدني لا الذهني. 

 

 

 

 



 جراءات المنھجیة الإ   الفصل الرابع
 

99 
 

 : ): �مثل توز�ع العینة حسب الحالة المدن�ة4الجدول رقم (

 النسب المئو�ة  التكرار الحالة المدن�ة

 % 48,3 29 أعزب

 % 45 27 متزوج 

 % 06,7 04 مطلق 

 % 100 60 المجموع 

 

توز�ع العینة حسب الحالة المدن�ة أكبر نس�ة تقدر  نلاحظ من خلال الجدول الذي �مثل        

% ، أما  45% و التي تمثلها فئة الغراب، ثم تلیها فئة المتزوجین التي تقدر ب    48،3ب  

 %.   6،7النس�ة القلیلة تمثلها فئة المطلقین ب 

الم�حوثین من        أغلب  أن  الجدول  �عود لإعتماد  نستنتج من خلال  هذا  و  الغراب   فئة 

العمل   و طب�عة  تتماشى  التي  الش�ان�ة،   الطاقة  تستقطب  التي  �المؤسسة  التوظ�ف  س�اسة 

 الذي �ستدعي الجهد و الطاقة.

 ): �مثل توز�ع العینة حسب السكن5الجدول رقم (

 النسب المئو�ة  التكرار نوع السكن

 %   73,3 44 ر�في 

 % 26,7 16 حضري 

 % 100 60 المجموع 

 

أكبر نس�ة       إذ نجد  السكن  نوع  العینة حسب  توز�ع  �مثل  الذي  الجدول  نلاحظ من خلال 

 %.   26،7�قدر ب % بینما السكن الحضري   73،3�مثلها السكن الر�في ب  
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نستنتج من خلال الجدول أن معظم الم�حوثین هم ر�فیون و هذا �سبب تمر�ز المؤسسة       

الأ من  قر��ة  خاصة �منطقة  العاملین  ظروف  مع  �ثیرا  تتناسب  �جعلها  ما  هذا  و  ر�اف، 

 الماد�ة منها. 

 

 ): �مثل توز�ع العینة حسب الفئة المهن�ة 6الجدول رقم (

 النسب المئو�ة  التكرار الفئة المهن�ة 

 % 11,7 07 إطار

 %   36,7 22 عون تحكم 

 %   51,7 31 عون تنفیذ 

 % 100 60 المجموع 

 

الذي    الجدول  خلال  من  الم�حوثین  �شمنلاحظ  أكثیرة  المهن�ة  الفئة  حسب  العینة  توز�ع  ل 

% و في الأخیر نجد    36،7یلیها عون تحكم ب    %  ثم51,7�شعلون في عون تنفیذ بنس�ة  

 %.    11،7فئة الإطارات بنس�ة ظئیلة تقدر ب 

تنفیذ و ذلك یرجع إلى       الم�حوثین تشتغل في عون  أغلب�ة  نستنتج من خلال الجدول أن 

أهم�ة إستعمال الجهد البدني أكثر �كثیر من الجهد الفكري،  و هذا حسب متطل�ات النشاط  

 ساسي في المؤسسة.الذي �عتبر الأ
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 ): �مثل توز�ع العینة حسب الأقدم�ة 7الجدول رقم (

 النسب المئو�ة  التكرار الأقدم�ة 

[5-1] 12 20 % 

[10-5] 25 41,7   % 

[15-10] 17 28,3   % 

 % 10 06 15أكثر من 

 % 100 60 المجموع 

 

نجد         إذ  العمل  الأقدم�ة في  العینة حسب  توز�ع  �مثل  الذي  الجدول  نلاحظ من خلال 

  41،7) ، و تقدر ب  10  -5أكبر نس�ة عند فئة الم�حوثین اللذین تتراوح أعمارهم ما بین (

%، و    28،3) ب  15  -10الأقدم�ة ما بین (%، ثم �عدها تلیها فئة الم�حوثین التي تتراوح  

%، و في الأخیر    20) بنس�ة  5  -1م�حوثین التي تتراوح الأقدم�ة ما بین (  ثم تلیها فئة ال

 %. 10سنة بنس�ة    15نجد فئة الأكثر من 

  النس�ة، تتصدر    10و   5نستنتج من خلال الجدول أن فئة الأقدم�ة التي تكون ما بین       

لتطو�ر الإنتاج �ما    وهذا تحسبللمؤسسة لفئة الشا�ة،    للاستقطابنظرا    شيء منطقيوهذا  

 . ونوعا



 النتائج  وتحلیل  عرض  الخامس الفصل
 

 النتائج.  وتحلیل: عرض خامس الفصل ال

 عرض و تحلیل النتائج على ضوء فرض�ات الدراسة. -1

 تحلیل عام.   -2

 خاتمة.   -3

 و التوص�ات .  الاقتراحات  -4

 ملخص الدراسة.  -5

 المراجع. -

 الملاحق.  -

 



 النتائج  وتحلیلعرض    الفصل الخامس
 

103 
 

 تمهید: 

الفرض�ة  هذه  �انت  إذا  معرفة  على  الرسمي  الإتصال  تمثل  التي  الاولى  الفرض�ة  تنص 

 صح�حة أو خاطئة ، سنقوم بتحلیل الجداول التال�ة : 

 الإتصال الرسمي: 

 ): �مثل مدى علاقة الفئة العمر�ة �الرضا الوظ�في 8جدول رقم (

 الرضا الوظ�في     

 الفئة العمر�ة     

 

 نعم      

 

 لا       

 

 المجموع    

]20- 30[  18     

94,7   % 

1 

5,3   % 

19 

100 % 

]30 – 40[   28 

 93,3   % 

2 

6,7  %   

30            

100  % 

]40- 50[   10       

90,9   % 

1               

9,1   % 

11            

100 % 

       56 المجموع 

93,3   % 

4     

6,7  %           

60            

100 % 

               

من خلال الجدول الذي یر�ط  ما بین الفئة العمر�ة و علاقتها �الرضا الوظ�في یبین لنا      

% و تدعمها   93،3الاتجاه  العام �مثل فئة الم�حوثین اللذین حققوا الرضا الوظ�في بنس�ة  

بین   تتراوح أعمارهم ما  اللذین  الم�حوثین  بنس�ة    30و    20فئة  % من مجموع    94،7سنة 

م�حوث،    30من مجموع    40  –  30یها الفئة التي تتراوح أعمارهم ما بین  م�حوث، ثم تل  19

%    90،3سنة بنس�ة    50  –  40ثم �عدها تلیها فئة الم�حوثین اللذین تتراوح أعمارهم ما بین  
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�الرضا   11من مجموع   اللذین لا �شعرون  الم�حوثین  الثاني �مثل فئة  بینما الإتجاه  عامل. 

  50و    40ها فئة الم�حوثین التي تتراوح أعمارهم ما بین  % و تدعم   16،7الوظ�في بنس�ة  

 عامل.  11سنة من مجموع 

من خلال التحلیل الإحصائي للجداول یتبین لنا أن أغلب الم�حوثین تحصلوا على الرضا      

و   النشاط  و  �الحیو�ة  تتمیز  التي  الشا�ة  العمر�ة  الفئة  س�طرة  إلى  راجع  هذا  و  الوظ�في 

 میدان العمل �ما تسعى للإجتهاد و العطاء أكثر لخدمة المؤسسة.   النظر�ة التفاؤل�ة في

 ): �مثل علاقة مستوى التعل�مي �عمل�ة الإتصال 9جدول  رقم (         

 عمل�ة الإتصال 

 

 المستوى التعل�مي 

 

من المدیر إلى  

 المنفذ

 

 إتصال  مت�ادل 

 

 المجموع 

       6 جامعي 

85,7   % 

1      

14,3   % 

7      

100   % 

      13 ثانوي 

86,7  % 

 2         

13,3         % 

15     

100 % 

   33 متوسط 

86,8    % 

5        

13,2   % 

38       

100 % 

    52 المجموع 

86,7   % 

  8       

13,3   % 

60      

100  % 

 

في      الاتصال  �عمل�ة  و علاقته  التعل�مي  المستوى  بین  ما  یر�ط  الذي  الجدول  من خلال 

المؤسسة یتضح لنا الإتجاه العام �مثل فئة الم�حوثین اللذین رضوا عن الإتصال من المدیر  
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بنس�ة   المنفذ  المتوسط ب    86،7إلى  الم�حوثین من المستوى  %    86،8% و تدعمها فئة 

مجموع   ت   38من  ثم  و  عامل،  جدا  متقار�ة  بنس�ة  الثانوي  المستوى  في  الم�حوثین  فئة  لیها 

الم�حوثین من المستوى    15% من مجموع    86،7تقدر ب   عامل، و في الأخیر نجد فئة 

 عامل.   7% من مجموع   85،7الجامعي بنس�ة تقدر 

%    13،3بینما الاتجاه الثاني �مثل فئة الم�حوثین اللذین رضوا �الإتصال المت�ادل بنس�ة      

 م�حوث.   7% من مجموع   14،4و تدعمها فئة الم�حوثین من المستوى الجامعي بنس�ة 

العاملین راضین على عمل�ة       لنا أن معظم  التحلیل الإحصائي للجدول یتضح  من خلال 

بینما    ، المسؤول  طرف  من  الاتصال  عمل�ة  ت�س�ط  و  تسهیل  إلى  راجع  هذا  و  الاتصال 

 العامل رغم مستواه ال�س�ط.  �جعلها تفهم �طر�قة سر�عة عند
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 ): �مثل ندى الفئة المهن�ة و علاقته �الرضا عن الإتصال. 10الجدول رقم (       

الرضا عن            

 الإتصال 

 

 الفئة المهن�ة 

 

 نعم 

 

 لا 

 

 المجموع 

 

         7 إطار

100  % 
- 

7         

100    % 

      18 تحكم       عون 

81,8   % 

4           

18  % 

22        

100  % 

        31 تنفیذ      عون 

100 % 
- 

31     

100 % 

       56 المجموع 

93,3   % 

4           

6,7   % 

60       

100  % 

 

الجدول     خلال  ( من  عن 10رقم  �الرضا  علاقته  و  المهن�ة  الفئة  بین  ما  یر�ط  الذي   (

  93،3الإتصال یبین لنا الإتجاه العام �مثل فئة الم�حوثین اللذین  رضوا عن الاتصال بنس�ة  

م�حوث، و نجد أ�ضا نفس النس�ة    7% من مجموع  100% و تدعمها فئة الاطارات بنس�ة  

  22% من مجموع    81،8أعوان التحكم تقدر ب عامل، أما   31في عون التنفیذ من مجموع 

 عامل. 

% و    6،7بینما الاتجاه الثاني �مثل فئة الم�حوثین الغیر الراضین عن الإتصال بنس�ة       

 عامل.  22% من مجموع   18تدعمها فئة الم�حوثین من أعوان التحكم بنس�ة 
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ل راضین عن الاتصال  من خلال التحلیل الإحصائي للجدول یتبین لنا أن أغلب�ة العما     

نهم التعاون  في المؤسسة و �عود ذلك إلى التوافق بین الفئات المهن�ة المختلفة �حیث �سود بی

 . �شهادة العاملین �المؤسسة و روح الجماعة و هذا

�مثل مدى الأقدم�ة و علاقته �مساعدة الإتصال على جعل العمل  ):  11الجدول رقم (

 فعال. 

و العمل    الإتصال

 الفعال  

 الأقدم�ة 

 

 نعم        

 

 لا    

 

 المجموع    

]1- 5[ 11        

91,7   % 

1         

8,3   % 

12 

100%        

]5- 10[ 25        

100 % 
- 

25    

100%      

]10 – 15[ 16         

100 % 

1           

5,9   % 

17       

100 % 

           6 15أكثر من 

100 % 
- 

6          

100 % 

      58 المجموع  

96,7   % 

2          

3,3 % 

60       

100 % 

الذي یر�ط ما بین الأقدم�ة في العمل و علاقته �مساعدة الاتصال على    )11رقم (  الجدول

مساعدة  عن  رضوا  اللذین  الم�حوثین  فئة  �مثل  العام  الاتجاه  لنا  یتبین  فعال  العمل  جعل 

% و تدعمها فئة الم�حوثین التي تتراوح أقدمیتهم    96،7الإتصال �جعل العمل فعال بنس�ة  

عامل، لما نجد نفس النس�ة عند فئة    25مجموع  % من    100سنوات بنس�ة    10  -1من  
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بین   ما  أقدمیتهم  تتراوح  مجموع    15  -10التي  من  تتراوح   7سنة  التي  فئة  بینما  عامل، 

 عامل.  12% من مجموع    8،3سنوات بنس�ة   5  -1أقدمیتهم ما بین 

الذي     �متنون للاتصال  العمال  لنا أن أغلب  یتبین  للجدول  التحلیل الاحصائي    من خلال 

إذ �لما زادت  العمل  الأقدم�ة في  نس�ة  إلى  المؤسسة، و هذا راجع  فعال في  �جعل عملهم 

تن  التي  التواصل  نس�ة  زادت  الأقدم�ة  زادت  �لما  إذ  العمل  في  على  الأقدم�ة  إ�جا�ا  عكس 

 مردود�ة المؤسسة. 

 ): �مثل مدى علاقة عمل�ة الإتصال و تغیر مكان العمل داخل المؤسسة. 12الجدول رقم (

 غیر مكان العمل  ت 

 عمل�ة الإتصال  

 

 نعم       

 

 لا       

     

 المجموع    

      18 من المدیر إلى المنفذ 

34,6 % 

34       

65,4   % 

52         

100 % 

           4 إتصال مت�ادل 

50           % 

4     

50  %       

8          

100 % 

 22 المجموع  

          36,7 % 

38        

63,3 % 

60         

100 % 

) رقم  الجدول   خلال  العمل  12من  مكان  بتغییر  علاقتها  و  الاتصال  عمل�ة  یبین  الذي   (

%و    63،3یتبین لنا الاتجاه العام �مثل فئة الم�حوثین اللذین رضوا عن مكان العمل بنس�ة  

بنس�ة   المنفذ  إلى  المدیر  من  الأوامر  یتلقون  اللذین  الم�حوثین  فئة  من    65،4تدعمها   %

بنس�ة    52مجموع   مت�ادلة  �صفة  الأوامر  یتلقون  اللذین  فئة  تلیها  ثم  من    50عامل،    %

 عامل.   8مجموع 
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من خلال التحلیل الاحصائي للجدول یتضح لنا أن أغلب�ة العمل لا یرغبون في  تغییر       

مكان العمل داخل المؤسسة  و هذا راجع إلى عمل�ة الاتصال المستخدمة في المؤسسة التي  

 بتمر�ز العاملین في منصب عملهم.   بتت فعالیتها أث 

عن  ): �مثل مدى العلاقة الموجودة بین الرضا عن الإتصال و الرضا 13الجدول رقم (

 العمل. 

 الرضا عن العمل 

 

 الرضا عن الإتصال  

 

 نعم  

 

 لا

 

 المجموع  

        54 نعم

96,4 % 

2     

3,6 %         

 56       

100 % 

             4 لا

50 % 

2          

50 % 

4         

100 % 

       22 المجموع 

36,7   % 

4         

6,7   % 

60        

100 % 

الذي یر�ط ما یبین الرضا عن الإتصال 13من خلال الجدول  رقم (   �الرضا    )  و علاقته 

  96،4عن العمل یتبین لنا الاتجاه العام �مثل فئة الم�حوثین الذین رضوا عن العمل بنس�ة  

% من  50عامل، ثم تلیها فئة الم�حوثین اللذین رضوا عن العمل بنس�ة    56%  من مجموع  

 عامل.   4مجموع 

العم     یرضواعن  لم  الذین  الم�حوثین  فئة  �مثل  الثاني  الاتجاه  بنس�ة  بینما  و  6،7ل   %

 عامل.  4%  من مجموع  50تدعمها فئة الم�حوثین بنس�ة 
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من خلال التحلیل الإحصائي للجدول یتبین لنا أن أغلب�ة العاملین راضین عن العمل في      

المؤسسة ، و هذا �عود إلى نوع�ة الاتصال المستعلمة في المؤسسة التي أتت �إ�جاب سواء  

 بنس�ة العامل و المؤسسة. 

 ): �مثل أسالیب الإتصال و علاقته بتغییر مكان العمل داخل المؤسسة. 14ل رقم (الجدو

 تغیر مكان العمل 

 أسالیب الإتصال  

     

 نعم       

 

 لا      

 

 المجموع    

      14  الإتصال الكتابي 

33,3 % 

28    

66,7   % 

42         

100  % 

            4 الإتصال الشفوي 

50 % 

4         

50  % 

8           

100 % 

           4 إلكتروني   

40  % 

6         

60  % 

10         

100 % 

   22 المجموع     

36,7 % 

38    

63,3   % 

60         

100 % 

و علاقته بتغییر مكان العمل    من خلال الجدول أعلاه الذي یر�ط ما بین أسالیب الإتصال 

في   العمل  مكان  تغییر  في  یرغبون  لا  اللذین  الم�حوثین  فئة  �مثل  العام  الاتجاه  لنا  یبین 

% و تدعمها فئة الم�حوثین اختاروا أسلوب الإتصال الكتابي بنس�ة    63،3المؤسسة بنس�ة  

إختاروا الا  42% من مجموع    66،7 اللذین  الم�حوثین  فئة  تلیها  ثم  الشفوي عامل،  تصال 

 عامل.  8% من مجموع   50بنس�ة 
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داخل        العمل  مكان  تغییر  في  یرغبون  اللذین  الم�حوثین  فئة  �مثل  الثاني  الاتجاه  بینما 

% و تدعمها فئة الم�حوثین اللذین �فضلون الإتصال الشفوي بنس�ة    36،7المؤسسة بنس�ة  

 عمال.  8%من مجموع  50

ول یتبین لنا أن معظم العمال راضین عن العمل الذي  من خلال التحلیل الإحصائي للجد    

�شغلونه في المؤسسة و هذا راجع إلى نمط الاتصال السائدة التي �مكن أن �مكن أن تحدث  

 .بین العمل المشرفین عندما �كون الاتصال الم�اشر

 مغادرة المؤسسة.  ) �مثل مدى طب�عة الإجتماعات و علاقتها بتفكیر15الجدول رقم (

 مغادرة المؤسسة      

 طب�عة    

 الإجتماعات

     

 نعم       

 

 لا      

 

 المجموع    

     14 أسبوع�ة     

33,3 % 

28     

66,7   % 

42       

100  % 

        4 شهر�ة      

50 % 

4         

50  % 

8           

100 % 

        4 عند الضرورة 

40  % 

6          

60  % 

10         

100 % 

    22 المجموع     

36,7   % 

38     

63,3   % 

60        

100  % 

) رقم  الجدول  خلال  �مغادرة  15من  علاقتها  و  الاجتماعات  طب�عة  بین  ما  یر�ط  الذي   (

المؤسسة یتضح لنا الاتجاه العام �مثل فئة الم�حوثین اللذین لا یرغبون في مغادرة المؤسسة  

% و تدعمها فئة الم�حوثین اللذین �عقدون الاجتماعات الأسبوع�ة بنس�ة تقدر    63،3بنس�ة  

�عقدون الإجتماعات عند    42موع  % من مج  66،7 اللذین  الم�حوثین  فئة  تلیها  ثم  عامل، 
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عامل ، و في  الأخیر تأتي فئة الم�حوثین  اللذین    10% من مجموع  60ضرورة بنس�ة   

 عامل.  8% من مجموع 50إختاروا �عقدون الإجتماعات �صفة شهر�ة  بنس�ة 

%  و    36،7الثاني �مثل فئة الم�حوثین اللذین یر�دون ترك المؤسسة بنس�ة    بینما الإتجاه    

%    50تدعمها فئة الم�حوثین اللذین �عقدون الإجتماعات �صفة شهر�ة بنس�ة شهر�ة بنس�ة  

 عامل.   8من مجموع 

مغادرة    في  یرغبون  العمال  أكثر�ة  أن  لنا  یتبین  للجدول  الإحصائي  التحلیل  خلال  من 

هذ و  تمكن  المؤسسة  التي  المؤسسة  في  السائدة  الأسبوع�ة  الإجتماعات  إلى طب�عة  راجع  ا 

المؤسسة و لا   العمال في  �إستقرار  أتت  التي  و  فور�ة،  إنشغالاتهم �طر�قة  العمال من حل 

 یرغبون �مغادرتها، فبهذه الطر�قة تحافظ المؤسسة على عمالها و تستفید من قدراتهم.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 النتائج  وتحلیلعرض    الفصل الخامس
 

113 
 

مكان العمل   ل مدى سبب الإجتماعات و علاقتها بتفكیر تغییر ): �مث16الجدول رقم (

 داخل المؤسسة . 

 تغیر مكان  

 العمل 

 سبب الإجتماعات 

 

 نعم       

 

 لا     

 

 المجموع       

          6 وضع البرامج 

27,3   % 

16       

72,7   % 

22         

100  % 

          4 تقی�م البرامج 

66,7   % 

2         

33,3 % 

6           

100 % 

            2 حل مشاكل مهن�ة 

25 % 

6          

75  % 

8             

100 % 

حل مشاكل بین  

 العمال 

10        

41,7   % 

14      

58,3   % 

24         

100 % 

        22 ع  المجمو  

36,7   % 

38        

63,3   % 

60          

100 % 

من خلال الجدول المبین أعلاه الذي یر�ط ما بین سبب الإجتماعات و علاقتها بتغییر مكان  

العمل داخل المؤسسة یتبین لنا الإتجاه العام �مثل فئة الم�حوثین اللذین لا یرغبون في تغییر  

  75% و تأكدها فئة الم�حوثین اللذین �حلون مشاكل مهن�ة بنس�ة    63،3مكان العمل بنس�ة  

من   بنس�ة    8مجموع  %  المؤسسة  البرامج  �ضعون  اللذین  الم�حوثین  فئة  تلیها  ثم  عامل، 

عامل، ثم تلیها فئة الم�حوثین اللذین �حلون المشاكل بین العمال    22% من مجموع    72،7

مجموع    58،3بنس�ة   من  �ق�مون    %24  اللذین  الم�حوثین  فئة  نجد  الأخیر  في  و  عامل 

 عامل.  6% من مجموع  33،3برامج المؤسسة بنس�ة تقدر 
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الإتجاه     في    بینما  العمل  مكان  تغییر  في  یرغبون  اللذین  الم�حوثین  فئة  �مثل  الثاني 

بنس�ة   بنس�ة    36،7المؤسسة  المؤسسة  برامج  �ق�مون  اللذین  الم�حوثین  فئة  تدعمها  و   %

 عامل.  6% من مجموع   66،7

في           یرغبون   لا  العمال  أغلب�ة  أن  لنا  یتضح  للجدول  الإحصائي  التحلیل  من خلال 

العمل داخل المؤسسة ، و هذا راجع إلى سبب إنعقاد الإجتماعات من أجل حل  تغییر مكان  

المشاكل المهن�ة �الدرجة الأولى، إذ هي نقطة مهمة و حساسة تنهي الخلافات المهن�ة، التي  

 تعكر النمو الإقتصادي للمؤسسة.

) �مثل مدى التوصل إلى حلول في الإجتماعات و علاقته �مغادرة 17الجدول رقم (

 مؤسسة. ال

 مغادرة      

 المؤسسة 

 التوصل إلى

 حلول للإجتماعات 

     

 نعم       

 

 لا      

 

 المجموع    

     10 نعم 

22,7   % 

 34      

77,3   % 

44       

100  % 

        4 لا 

100 % 
- 

4        

100 % 

        3 النس�ة

25 % 

  9         

75  % 

12        

100 % 

       17 المجموع 

28,3 % 

43       

71,7 % 

60     

100 % 
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) رقم  الجدول  خلال  و  17من  الإجتماعات  في  حلول  إلى  التوصل  بین  ما  یر�ط  الذي   (

یرغبون في   اللذین لا  الم�حوثین  فئة  �مثل  العام  لنا الإتجاه  یتبین  المؤسسة  �مغادرة  علاقتها 

% و تأكدها فئة الم�حوثین اللذین یتوصلون إلى حلول بنس�ة    71،7مغادرة المؤسسة بنس�ة  

عامل ، ثم تلیها فئة الم�حوثین اللذین یتوصلون إلى حلول نسب�ة    44% من مجموع    22،7

عامل ، ثم تلیها فئة الم�حوثین اللذین لا یتوصلون إلى حلول    12% من مجموع  75بنس�ة  

 عامل .   4% من مجموع 0بنس�ة تقدر ب 

%    28،3مؤسسة بنس�ة بینما الإتجاه الثاني �مثل فئة الم�حوثین اللذین یرغبون في مغادرة ال 

  4% من مجموع  100و تدعمها فئة الم�حوثین اللذین لا یتوصلون إلى الحلول بنس�ة تقدر  

 عامل. 

خلال التفسیرات التي قدمت لنا في المیدان    من خلال التحلیل الإحصائي للجدول و من      

یتضح لنا أن معظم الم�حوثین في المؤسسة لا یرغبون في مغادرة المؤسسة، و هذا �عود إلى  

التوصل إلى حلول في الإجتماعات التي تساعد العامل على التر�یز في عمله و تطو�ره و  

 إلغاء فكرة المغادرة نهائ�ا. 

للفرض�ة   الجزئي  من    الإستنتاج  عمل�ة  الأولى:   أن  القول  �مكن  للجداول  التحلیل  خلال 

 الاتصال لها تأثیر على الرضا الوظ�في لدى العاملین في المؤسسة. 

حیث بینت الدراسة أن عمل�ة الاتصال هو أمر جوهري و أساسي في هذه المؤسسة إذ       

ما �خلق التوازن و    تعتبر همزة وصل بین جم�ع أفراد المؤسسة في جم�ع المستو�ات ، و هذا

التفاهم بین العاملین و المشرفین و تفادي الفوضى و سوء التسییر في  المؤسسة ، هذا ما 

 یرفع من الروح المعنو�ة للعاملین، و یز�د من عطائهم لفائدة المؤسسة. 

�ما أوضحت الدراسة ان الإجتماعات  ساهمت �ثیرا في حل المشاكل المهن�ة و العمال�ة       

بر�قة، عقلان�ة ، و هذا ما �جعلهم �شعرون بروح الإنتماء للمؤسسة، و یبدلون �ل    �طر�قة  
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في   العاملین  لدى  الوظ�في  الرضا  وجود  إلى  �شیر  ما  هذا  و   ، الإنتاج�ة  لرفع  المجهودات 

 المؤسسة.

�الرضا الوظ�في لأنها في       الشا�ة هي أكثر شعور  العمر�ة  الفئة  الدراسة أن  �ما أظهرت 

 شاط  و الحیو�ة و هذا ما �ساعد المؤسسة من الإستفادة من مهاراتها.مرحلة الن 

�مكن       العمل، هذا ما  الفطنة في  الخبرة و  تساعد على �سب  �ما أوضحت أن الأقدم�ة 

المؤسسة من �سب العمال ذات مؤهلات عال�ة دون ال�حث عن الإستقطاب الخارجي ، و  

 و هذا لضمان منص�ه في المؤسسة.هذا ما �خلق الإستقرار الوظ�في لدى العامل 

�ما أثبتت الدراسة برغم عدم وجود الحوافز الماد�ة و المعنو�ة في المؤسسة إلا أن       

 الأغلب�ة لدیها الرضا الوظ�في خاصة بنس�ة لفئة الش�اب.
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الفرض�ة  تنص الفرض�ة الثان�ة للاتصال الغیر الرسمي على معرفة ما إذا �انت هذه تمهید : 

 صح�حة أو خاطئة. سنقوم بتحلیل الجداول التال�ة: 

 الاتصال الغیرالرسمي: 

 ): �مثل مدى الرضا عن الإتصال و علاقته �فكرة مغادرة المؤسسة. 18جدول رقم (

 مغادرة  

 المؤسسة 

الرضا عن  

 الإتصال  

 

 نعم  

 

 لا

 

 المجموع  

      15 نعم

  26,8  % 

2         

73,2   % 

 56      

100 % 

              2 لا

50 % 

2              

50 % 

4         

100  % 

         17 المجموع 

28,3   % 

43          

71,7 % 

60        

100  % 

          

و علاقته �مغادرة   )  الذي یر�ط ما بین الرضا عن الإتصال18من خلال الجدول رقم (     

اللذین لا یرغبون في مغادرة المؤسسة  الم�حوثین  العام �مثل فئة  لنا الاتجاه  یتبین  المؤسسة 

بنس�ة    71،7بنس�ة   الاتصال  عن  الراضین  الم�حوثین  فئة  تدعمها  و  من    %73،2   %

 عامل.  56مجموع 
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  28،3المؤسسة بنس�ة  یبین الإتجاه الثاني �مثل فئة الم�حوثین اللذین یرغبون في مغادرة      

بنس�ة   الإتصال  عن  یرضوا  لم  اللذین  الم�حوثین  فئة  تدعمها  و  مجموع  %50  من   %4  

 عامل. 

في        یرغبون  لا  الم�حوثین  أغلب�ة  أن  لنا  یتبین  للجدول  الإحصائي  التحلیل  خلال  من 

  مغادرة المؤسسة و هذا راجع إلى إستعمال قنوات اللإتصال �طر�قة صح�حة توصل المعلومة 

 من أدنى عامل، و هذا ما یثري نشاط العامل و المؤسسة.

 زاعات و علاقته �الرضا عن العمل. ): �مثل مدى الن19جدول رقم (

 الرضا عن  

 العمل 

 حل النزاعات 

 

 نعم       

 

 لا     

 

 المجموع       

إجتماعات  في مكان  

 العمل 

44        

100 % 
- 

44      

100  % 

إعلانات خارج مكان  

 العمل 

2 

       50   % 

2           

50  % 

4    

100%     

          10 إعلانات 

100 % 
- 

10      

100 % 

 إتصالات هاتف�ة  
- 

2          

100  % 

2        

100 % 

        56 المجموع   

93,3    % 

4         

6,7   % 

60         

100 % 
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العمل     �الرضا عن  النزاعات و علاقته  بین حل  یر�ط ما  الذي  أعلاه  الجدول   من خلال 

یتبین لنا الإتجاه العام �مثل فئة الم�حوثین اللذین �حلون النزاعات عن طر�ق الإجتماعات في  

بنس�ة   العمل  مجموع  100مكان  من  �حلون    %44  اللذین  الم�حوثین  فئة  تلیها  و  عامل، 

عامل، ثم تلیها فئة الم�حوثین    10الإعلانات بنفس النس�ة من مجموع    النزاعات عن طر�ق

  4% من مجموع  50اللذین �حلون النزاعات عن طر�ق الإجتماعات خارج مكان العمل ب  

  0عامل، ثم تلیها فئة الم�حوثین اللذین �حلون النزاعات عن طر�ق الإتصالات الهاتف�ة ب  

 عامل.   4% من مجموع 

الإتج       بنس�ة  بینما  العمل  الراضین عن  الغیر  الم�حوثین  فئة  �مثل  الثاني  و    6،7اه   %

بنس�ة   الهاتف�ة  الاتصالات  طر�ق  عن  النزاعات  حل  �فضلون  اللذین  الم�حوثین  فئة  تأكدها 

 عامل.   2% من مجموع 100

العمل         العاملین راضین عن  لنا أن معظم  التحلیل الإحصائي للجدول یتضح  من خلال 

إ �عود  من  هذا  یرفع  ما  هذا  و  العمل،  مكان  في  الإجتماعات  النزاعات عن طر�ق  لى حل 

ما   هذا  و  أو خارجه،  العمل  في  نفس�ة سواء  براحة  �شعر  �جعله  و  للعامل  المعنو�ة  الروح 

 �حفزه لجلب عمله. 
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 ): �مثل مدى الإتصال الفعال و علاقته �الرضا عن العمل . 20الجدول رقم (

 الرضا عن العمل 

 إتصال فعال 

 

 نعم  

 

 لا

 

 المجموع  

       44 نعم

100 % 
- 

44       

100 % 

         16 لا

75 % 

 4           

25  % 

56         

100 % 

      56 المجموع 

93,3    % 

4          

6,7   % 

60        

100  % 

 

الفعال و علاقته �الرضا عن العمل یتبین لنا    من خلال الجدول الذي یر�ط ما بین الإتصال

% و تدعمها فئة    93،3الاتجاه العام الذي �مثل فئة الم�حوثین الراضین عن العمل بنس�ة  

 عامل.  44% من مجموع 100الم�حوثین المقتنعین بوجود الاتصال الفعال بنس�ة 

الع   عن  الراضین  الغیر  الم�حوثین  فئة  �مثل  الثاني  الإتجاه  بنس�ة  بینما  و  6،7مل    %

  16% من مجموع  25تدعمها فئة الم�حوثین الغیر المقتنعین بوجود الاتصال الفعال بنس�ة  

 عامل. 

من خلال التحلیل الإحصائي للجدول یتبین لنا أن معظم العاملین راضین عن العمل و هذا  

عمله و  راجع إلى وجود الإتصال الفعال في المؤسسة ، هذا ما �جعل العامل �فهم و یتقن  

 �شجع على ز�ادة مردودیته. 
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): �مثل مدى إنشاء علاقات داخل و خارج العمل و علاقته �الرضا عن  21الجدول رقم (

 العمل. 

 الرضا عن  

 العمل  

 إنشاء علاقات  

 

 نعم  

 

 لا

 

 المجموع  

          48 إطار العمل  

96  % 

2            

4  % 

50         

100 % 

           8 خارج إطار العمل 

80 % 

2         

20 % 

10        

100  % 

      56 المجموع 

93,3 % 

4          

6,7   % 

60        

100  % 

من خلال الجدول الذي یر�ط ما بین إنشاء علاقات و علاقته �الرضا عن العمل یتبین لنا  

بنس�ة   العمل  عن  الراضین  الم�حوثین   فئة  ینثل  العام  فئة    93،3الاتجاه  تأكدها    %

بنس�ة   العمل  إطار  في  علاقات  إنشاء  �فضلون  اللذین  مجموع  96الم�حوثین  من   %50  

%  80عامل. ثم تلیها فئة الم�حوثین اللذین �فضلون إنشاء علاقات خارج مكان العمل بنس�ة  

 عامل.  10من مجموع 

ا  % و تأكده6،7بینما الإتجاه الثاني �مثل فئة الم�حوثین الغیر الراضین عن العمل بنس�ة    

بنس�ة   العمل  خارج مكان  إنشاء علاقات  �فضلون  اللذین  الم�حوثین  % من مجموع  20فئة 

 عامل.  10

یتضح من خلال التحلیل الإحصائي أن أغلب�ة العاملین راضین عن العمل في المؤسسة       

و هذا راجع لإنشاء علاقات في إطار العمل هذا ما �جعل العاملین یر�زون عن عملهم فقط،  
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إنشا   أو ر�ما  لأن  العاملین عن عملهم  إنت�اه  تشتت  إلى  یؤدي  العمل  إطار  العلاقات خارج 

 نس�انه تماما. 

): �مثل مدى علاقات الارت�اط �الزملاء و علاقته بتغیر مكان العمل داخل  22الجدول رقم (

 المؤسسة. 

 تغیر مكان  

 المؤسسة 

 علاقات الإرت�اط  

 �الزملاء   

 

 نعم  

 

 لا

 

 المجموع  

        20 عمل فقطعلاقة 

37  % 

34         

63 % 

54       

100 % 

        2 علاقة صداقة 

33,3   % 

4       

66,7   % 

6         

100  % 

       22 المجموع 

36,7   % 

38       

63,3   % 

63       

100  %  

 

من خلال الجدول الذي یر�ط ما بین علاقات الارت�اط مع الزملاء و علاقته بتغییر المكان  

الاتجاه العام الذي �مثل فئة الم�حوثین اللذین لا یرغبون بتغییر مكان العمل بنس�ة  یتبین لنا  

% من مجموع    66،7% و تأكدها فئة الم�حوثین اللذین تر�طهم علاقة صداقة بنس�ة    63،3

% من مجموع  63عامل ، ثم تلیها فئة الم�حوثین اللذین تر�طهم علاقة عمل فقط بنس�ة    6

 عامل. 54
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% و    36،7ه الثاني �مثل فئة الم�حوثین اللذین یر�دون تغییر مكان العمل بنس�ة  بینما الإتجا

 عامل.  54% من مجموع  37تدعمها فئة الم�حوثین اللذین تر�طهم علاقة عمل فقط بنس�ة 

من خلال التحلیل الإحصائي للجدول یتضح لنا أن معظم العاملین لا یر�دون تغییر مكان  

علاقات الصداقة بین العاملین مما �جعلهم �شعرون بروح    العمل، و هذا راجع إلى وجود

الانتماء للمؤسسة و �جعلونها أسرة ثان�ة بنس�ة لهم، هذا ما ی�عث روح التعاون بینهم و لهذا  

 .�عود �الفائدة على المؤسسة

 ): �مثل مدى علاقات الارت�اط �المدیر و علاقته �مغادرة المؤسسة. 23الجدول رقم(

 تغییر مكان  

 العمل   

 علاقات  

 الإرت�اط �المدیر  

 

 نعم  

 

 لا

 

 المجموع  

       15 علاقة عمل فقط

25,9   % 

43      

74,1    % 

58         

100 % 

            2 علاقة صداقة 

100 % 
- 

2         

100  % 

       17 المجموع 

28,8   % 

43      

71,7   % 

60        

100  % 

  

�مغادرة      علاقته  و  المدیر  مع  الإرت�اط  العلاقات  بین  ما  یر�ط  الذي  الجدول  خلال  من 

المؤسسة یتبین لنا الاتجاه العام الذي �مثل فئة الم�حوثین اللذین لا یر�دون مغادرة المؤسسة 

%    74،1% و تأكدها فئة الم�حوثین اللذین تر�طهم علاقة عمل فقط بنس�ة    71،7بنس�ة  
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% من    0امل، ثم تلیها فئة الم�حوثین اللذین تر�طهم علاقة صداقة بنس�ة  ع  58من مجموع  

 مجموع عاملین. 

%    28،8بینما الإتجاه الثاني �مثل فئة الم�حوثین اللذین یر�دون مغادرة المؤسسة بنس�ة       

 عامل.   2% من مجموع 100و تدعمها فئة الم�حوثین اللذین تر�طهم علاقة صداقة بنس�ة 

خلال      مغادرة    من  یر�دون  لا  العاملین  أغلب�ة  أن  یتضح  للجدول  الإحصائي  التحلیل 

المؤسسة و هذا راجع إلى وجود علاقة العمل فقط بین المدیر و العاملین، و هذا ما یز�د من  

 الإحترام بین المدیر و العاملین و الإلتزام �ل واحد �عمله. 

 و علاقته �الرضا عن العمل.  ):�مثل مدى عمل�ة الإتصال مع الزملاء24الجدول رقم (

 الرضا عن العمل       

 عمل�ة 

 الإتصال مع الزملاء  

     

 نعم       

 

 لا      

 

 المجموع    

     46 جیدة 

100  % 
- 

48        

100  % 

      8 متوسطة 

100 % 
- 

8          

100 % 

     2 ضع�فة

33,3   % 

4      

66,7   % 

6          

100 % 

    56 المجموع 

93,3   % 

4       

6,7   % 

60         

100 % 
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�الزملاء و علاقته    من خلال الجدول الذي یر�ط ما بین عمل�ة الإتصال):  24الجدول رقم (

العمل و   الم�حوثین الراضین عن  الذي �مثل فئة  العام  لنا الاتجاه  یتبین  العمل  �الرضا عن 

%  100تدعمها فئة الم�حوثین اللذین یرون أن هناك عمل�ة إتصال جیدة مع الزملاء بنس�ة  

لزملاء  عامل، ثم تلیها فئة الم�حوثین  اللذین یرون أن عمل�ة الاتصال مع ا  4من مجموع  

تلیها فئة الم�حوثین اللذین یرون أن عمل�ة    8متوسطة بنفس النس�ة من مجموع   عامل، ثم 

 عامل.  46% من مجموع   33،3الاتصال مع الزملاء ضع�فة بنس�ة  

بنس�ة        العمل  عن  الراضین  الغیر  الم�حوثین  فئة  �مثل  الثاني  الاتجاه  و  6،7بینما   %

%  66،7تدعمها فئة الم�حوثین اللذین یرون أن عمل�ة الاتصال مع الزملاء ضع�فة بنس�ة  

 عامل.   6من مجموع 

العمل        العاملین راضین عن  لنا أن معظم  التحلیل الإحصائي للجدول یتضح  من خلال 

المؤسسة و هذا راجع إلى وجود عمل�ة الاتصال الجیدة مع الزملاء التي ساهمت في نقل  في  

 المعلومات �طر�قة تمكن العاملین في تأقلم في مكان عملهم. 
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): �مثل مدى عمل�ة الإتصال مع المدیر و علاقته بتغییر مكان العمل  25الجدول رقم (

 داخل المؤسسة. 

 تغییر مكان  العمل      

 ل�ة  عم

 الإتصال مع المدیر 

 

     

 نعم       

 

 لا      

 

 المجموع    

     16 جیدة  

38,1   % 

 26    

61,9   % 

42        

100  % 

        2 متوسطة 

16,7   % 

10     

83,3   % 

12        

100 %  

       4 ضع�فة 

66,7   % 

2      

33,3   % 

6             

100 % 

     22 المجموع 

36,7   % 

38     

63,3   % 

60         

100 % 

 

) الذي یر�ط  ما بین عمل�ة الإتصال مع المدیر و علاقته  25من خلال الجدول  رقم (    

العام �مثل فئة الم�حوثین اللذین لا یر�دون تغییر مكان    بتغییر مكان العمل یتبین لنا الإتجاه

% و تدعمها فئة الم�حوثین اللذین یرون أن عمل�ة الإتصال مع المدیر    63،3العمل بنس�ة  

بنس�ة   أن    2% من مجموع    83،3متوسطة  یرون  اللذین  الم�حوثین  فئة  تلیها  ثم   ، عامل 

بنس�ة   جیدة  المدیر  مع  الإتصال  من    61،9عمل�ة  فئة    42مجموع  %  تلیها  ثم  عامل. 

% من مجموع    33،3الم�حوثین اللذین یرون أن عمل�ة الإتصال مع المدیر ضع�فة بنس�ة  

 عامل .  6
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المدیر       مع  الاتصال  عمل�ة  أن  یرون  اللذین  الم�حوثین  فئة  �مثل  الثاني  الإتجاه  بینما 

 عامل.  6% من مجموع   66،7ضع�فة بنس�ة 

ائي للجدول یتضح لنا أن أغلب�ة العاملین لا یر�دون تغییر مكان  من خلال التحلیل الإحص    

العمل و هذا ما �عود إلى وجود عمل�ة الاتصال مع المدیر متوسطة و هذا  ما �شعر العمال  

�الارت�اح�ة في العمل و وجود التوازن في عمل�ة الاتصال بین المشرف و العاملین  و هذا ما  

 لمتمثلة في ز�ادة الإنتاج�ة. یؤدي إلى نجاح س�اسة المؤسسة ا

): �مثل مدى مساعدة الاتصال على جعل العمل فعال و علاقته تفكیر  26الجدول رقم (

 مغادرة المؤسسة. 

 مغادرة   

 المؤسسة 

 إتصال 

 و فعال�ة العمل  

 

     

 نعم      

 

       

 لا      

  

 

 المجموع       

       16 نعم 

27,6   % 

42       

72,4   % 

58       

100 % 

            1 لا 

50 % 

  1          

50 % 

2          

100 % 

       17 المجموع 

28,3   % 

43          

43  % 

60        

100  % 

 

العمل و علاقته �مغادرة المؤسسة  من   خلال الجدول الذي یر�ط ما بین الاتصال و فعال�ة 

بنس�ة   المؤسسة  مغادرة  في  یرغبون  لا  اللذین  الم�حوثین  فئة  �مثل  العام  الاتجاه  لنا  یتبین 
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% و تدعمها فئة الم�حوثین اللذین رضوا عن مساعدة الاتصال �جعل العمل فعال بنس�ة  43

 عامل.  56% من مجموع   72،4

  28،3بینما الإتجاه الثاني �مثل فئة الم�حوثین اللذین یرغبون في مغادرة المؤسسة بنس�ة      

% من  50% و تمثلها فئة الم�حوثین الغیر الراضین عن مساعدة �جعل العمل فعال بنس�ة  

 عامل.   2مجموع 

من خلال التحلیل الإحصائي للجدول یتبین لنا أن معظم العاملین لا یرغبون في مغادرة     

أن  إذا  المؤسسة،  في  فعال  العمل  �جعل  الاتصال  مساعدة  عن  راجع  هذا  و  المؤسسة 

الاتصال �ساعد �ثیرا في تطو�ر و نجاح العاملین في مهمتهم و �ساعد على التأقلم داخل 

 المؤسسة.

 ): �مثل مدى قدرة تغییر طر�قة الاتصالات و علاقته �الرضا عن العمل. 27الجدول رقم (

 الرضا عن العمل  

 تغییر طر�قة  

 الإتصالات  

 

 نعم  

 

 لا  

 

 المجموع 

طر�قة الإتصالات مع  

 المدیر  

46       

100 % 
- 

46     

100 % 

طر�قة الاتصالات مع   

 الزملاء

4         

100 % 
- 

4     

100 % 

طر�قة الاتصالات مع  

 المدیر و الزملاء  

6            

60 % 

4         

40  % 

10     

100 % 

      56 المجموع  

93,3   % 

4       

6,7   % 

60 

100  %       
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عن      �الرضا  علاقتها  و  الاتصالات  طر�قة  تغیر  بین  ما  یر�ط  الذي  الجدول  خلال  من 

العام �مثل فئة الم�حثین  الراضیین عن العمل بنس�ة   یتبین لنا الإتجاه  % و    93،3العمل 

المدیر بنس�ة   تغییر طر�قة الإتصالات مع  التي یؤدیها  الم�حوثین  % من    100تأكدها فئة 

ثم   46مجموع    ، مع    عامل  الإتصالات  طر�قة  تغییر  یر�دون  اللذین  الم�حوثین  فئة  یلیها 

 عامل.   10% من مجموع 60المدیر و الزملاء بنس�ة  

بینما الاتجاه الثاني �مثل فئة الم�حوثین اللذین یر�دون تغییر طر�قة الاتصالات مع المدیر   

 عامل.  10% من مجموع 40و الزملاء بنس�ة 

من خلال التحلیل الإحصائي للجدول یتضح لنا أن أغلب�ة العاملین راضین عن العمل و    

ا الاتصالات مع  لتغییر طر�قة  العاملین  �أتي  هذا راجع لإتقان  ما  المدیر، و هذا  و  لزملاء 

تفادي  و  الاتصالات،  ي  ینقص  عما  التحاور  و  لتواصل  مجالات  �فتح  مرض�ة،  بنتائج 

 النزاعات و المشاكل، و هذا ما یز�د �حقق أهداف المؤسسة.

 : الإستنتاج الجزئي للفرض�ة الثان�ة 

الجداول        التحلیل  تغییر طر�قة من خلال  و  النزاعات  أن  القول  لدیها    �مكن  الإتصالات 

تأثیر على الرضا الوظ�في ، حیث بینت الدراسة أن معظم العاملین راضین عن حل النزاعات  

و   العمال  بین  و  العمال  بین  تفاهم  و  إتصال  وجود  على  دلیل  هذا  و  العمل  أماكن  في 

و   المشاكل  حل  أجل  من  یتفاهمون  عمال  مؤسسة  في  نجد  أن  الصعب  من  إذ  المشرفین، 

 ی�حثون عن السبل التي تنهي الخلافات �طر�قة سل�مة و عقلان�ة. النزاعات و 

لأن        العمل  عن  �الرضا  �ساهم  الفعال  الإتصال  أن  الدراسة  أوضحت  همزة  �ما  �عتبر 

وصل بین العاملین و المشرف و العاملین ف�ما بینهم، إذا �لما �ان هناك إتصال فعال �ان  

 الرضا الوظ�في عالي و �التالي الإنتاج�ة عال�ة. 



 النتائج  وتحلیلعرض    الفصل الخامس
 

130 
 

من خلال هذه الدراسة یتبین لنا أن العلاقات التي تر�ط ما بین العاملین لها دور مهم       

التآزر ف�ما   بینهم، و �ذلك العلاقات التي تر�ط ما بین العاملین و  في بث روح التعاون و 

المشرف تزرع الثقة و الشفاف�ة، و لا �حصى بتدني في المستوى و إحتقار نفسه، بینه للعامل  

تز�د    بها  و  المجهودات  ز�ادة  في  طموحه  رفع  و  المعنوي  مستواه  رفع  من  یز�د  ما  هذا  و 

 مردودیته. 

نشاء علاقات في إطار العمل تساعد �ثیرا على تر�یز  �ما بینت الدراسة أن من خلال إ    

التي   المتاهات  یتخلى عن  �جعله  ما  هذا  مشرف، لأن  أو  للعامل  بنس�ة  سواء  العمل،  عن 

المهنة و   العمل و �سب الخبرة في  تلهیهم عن عملهم، و هذا ما یز�د في تعمق أكثر في 

 �التالي ترفع من المردود�ة المؤسسة.

الدر       بینت  الرضا �ما  یتحقق  بها  و  هذه مؤسسة  في  الاتصال ضرور�ة  أن عمل�ة  اسة 

 الوظ�في للعامل و الإنتاج�ة المثال�ة للمؤسسة. 
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 عام: ال الاستنتاج

التساؤلات الفرع�ة بینت لنا الدراسة المیدان�ة  من خلال الإ�جا�ات التي تحصلنا علیها في       

و   النزاعات  حل   ، الاتصال  عمل�ة  على  أن  م�اشر  تأثیر  لدیها  الاتصالات  طر�قة  تغییر 

 الرضا الوظ�في لدى العاملین �مؤسسة و هذا حسب العینة المختارة للدراسة. 

إلى      �عود  و هذا  العاملین راضین عن مكان عملهم  أن  التساؤلات  الإجا�ة على  أظهرت 

و   المنفذ،  إل  المدیر  من  أي  المؤسسة  في  المس�طر  النازل  الاتصال  یلزم وجود  ما  هذا 

 العاملین على تطبیق الأوامر التي تهدف إلى تحقیق مصالح المؤسسة. 

�ما صرح العاملین في المؤسسة أن الإجتماعات ساهمت �ثیرا في حل المشاكل المهن�ة      

و العمال�ة، �طر�قة تسمح لكل واحد أخذ حقه بدون تفاهم الأمور، هذا ما �ساعد على إندماج  

 تثبیتهم �المؤسسة.   العاملین في عملهم و 

الدراسة أن المؤسسة       الش�ان�ة و هذا ما یز�د و �شجع  �ما أظهرت  للفئة  تعطي الأولو�ة 

مكان   في  الرضا  عن  الكشف  �خص  ف�ما  أما  و  المسطرة.  برامجها  تحقیق  على  المؤسسة 

العاملین راضین عن مكان عملهم في المؤسسة و هذا راجع إلى  العمل، إذ نجد أن معظم 

 مشاكل داخل نطاق المؤسسة.حل ال

في       التعاون  و  التآخي  على  تساعد  بینهم  ف�ما  العلاقات  أن  العاملین  أغلب  صرح  �ما 

العمل بل ر�ما حتى خارج مكان العمل، و �ذلك العلاقات الجیدة �المشرف تساهم في خلق  

لمشرف و  الثقة و الطمأنینة في نفس�ة العامل، و تساعد على نزع الخوف الذي �كون إتجاه ا

 بهذه الطر�قة �كون إتصال فعال أكثر �عمل عل نجاح العامل و المؤسسة. 

�ما أظهرت الدراسة أن من أس�اب الرضا عن العمل هو إنشاء العلاقات في إطار العمل      

   التي ساهمت في تطو�ر الإنتاج�ة و التخلي عما هو ل�س ضروري خارج المؤسسة.
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و في الأخیر نستنتج من خلال تحلیل الفرض�ة الأولى و الثان�ة، و من خلال الجداول         

یتضح لنا أن عمل�ة الإتصال ضرور�ة في هذه المؤسسة و بها یتحقق الرضا عن العمل و  

 �حقق إنتاج�ة مثال�ة لفائدة المؤسسة.

دم وجود الحوافز الماد�ة  �ما نستنتج أ�ضا من خلال التحلیلات و الدراسات أن �الرغم ع     

 و المعنو�ة في هذه المؤسسة إلا أن معظم العاملین یتمتعون �الرضا الوظ�في. 

�ما نستنتج أ�ضا  وجود الاتصال الغیر الرسمي اللذي هو أ�ضا هو عنصر من عناصر      

غیر   �طر�قة  لكن  و  الإنتاج�ة  رفع  على  �ساعد  أ�ضا  هو  بدر  و  المؤسسة  في  الموجودة 

 ل الاتصالات الرسم�ة. م�اشرة مث
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 خاتمة: 

الوظ�في       الرضا  على  التنظ�مي  الاتصال  تأثیر  حول  بها  قمنا  التي  الدراسة  خلال  من 

إلى مجموعة من الحقائق العمل�ة، موضوع�ة ، تخدم موضوع  حاولنا قدر المستطاع التوصل  

دراستنا، و ذلك ط�عا �إت�اع خطوات ال�حث العلمي الذي �خدم موضوع دراستنا ، لقد إجتهدنا  

لتسل�ط الضوء على واقع الإتصال و الرضا الوظ�في ، لقد إجتهدنا في هذه  في هذه الدراسة  

خلالها   من  إلتمسنا  لقد   ، الوظ�في  الرضا  و  الاتصال  واقع  على  الضوء  لتسل�ط  الدراسة 

�ل   یدفع  ما  هذا  و  المنظمة،  نجاح  شعار  هو  إذ  المؤسسة،  في  الاتصال  وجود  ضرورة 

موضوع  تدرس  أن  مبتغاها  تحقیق  تر�د  عن    منظمة  للكشف  الجوانب  جم�ع  من  الاتصال 

الخلل الموجود لإصلاحه، �ما أن التوضل إلى تحقیق الاتصال الفعال داخل المؤسسة ، و  

إنما �أثر م�اشرة على الرضا الوظ�في لدى العاملین الذي �جعلهم �حسون �الإرت�اح النفسي و  

لمؤسسة الناجحة هي التي  رون من العمل و المؤسسة، إن االروحي، لأن إهمالهم �جعلهم ینف

منظمة   �ل  على  �جب  لذا  بها،  العاملین  أهداف  و  أهدافها  بین  ر�ط  و  تنسیق  على  تعمل 

 المحافظة على الموارد التي �ملكها، لأن بدونها لا تساوي أي شيء. 
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 الإقتراحات و التوص�ات: 

نراها       التي  الحلول  �عض  سنطرح   ، الدراسة  في  إلیها  توصلنا  التي  النتائج  خلال  من 

 مناس�ة: 

 إشراك جم�ع العمال في تخط�ط و تنفیذ برامج المؤسسة. -

 خلق جو من التعاون بین جم�ع أفراد المؤسسة من الإطارات إلى المنفذ.  -

 تشج�ع الإتصالات المت�ادلة  بین جم�ع أفراد المؤسسة. -

 ضرورة إنشاء إجتماعات داخل المؤسسة من أجل حل مشاكل مهن�ة و عمال�ة.  -

الفرصة �جعله   - إغتنام  الرسمي لأن وجوده لا مفر منه و  الغیر  تقبل الإتصال  �جب 

 �خدم مصالح المؤسسة. 

الشعور   - و  العمل  الخبرة وحب  �كسبهم  و هذا ما  العاملین في میدان عملهم،  تكو�ن 

 �الإنتماء للمؤسسة. 

 لثقة للعاملین لإظهار مهاراتهم في العمل. منح ا -

ضرورة منح الحوافز الماد�ة و المعنو�ة التي تساعد العامل عل حصوله على الرضا   -

 الوظ�في. 

المعلومات و الأوامر - بها و السهر    التأكد من نقل  العاملین  �طر�قة سر�عة إلى �افة 

 على تطب�قها. 

 



 
 
 
 راجعالم
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 . 2016 الاردنن، الاتصال العلمي للنشر و التوز�ع،

بهنسى،   -18 رجب  محمد  الخدمة فایزو  منظور  من  للعاملین  الوظ�في  الرضا 

 . 2011مصر،وفاء لدن�ا الط�اعة و النشر، ، دار ال1ط الاجتماع�ة، 

مفاه�م لكحل منیق -19 الوظ�في  الرضا  بناء  و  العاملین  تحفیز  ،  1و نظر�ات، ط   ، 

 . 2018المتفق للنشر و التوز�ع، الجزائر، 

جودة،   -20 الإدار�ةمحفوظ  العلوم  میدان  في  العلمي  ال�حث  بدون ط�عة،  أسالیب   ،

 . 2006الأردن،زهران للنشر، 
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الواحد،   -21 عبد  العشرون محمد صدیق  و  الواحد  القرن  في  التنظ�مي  الولاء 

 . 2015 مصر، ، دار العلم و الإ�مان لنشر و التوز�ع، 1ط (رؤ�ة مستقبل�ة)، 

مب�ضین -22 عقلة  نصار،  أبو  محمد  عبیدات،  العلمي  محمد  ال�حث  منهج�ة   ،

التطب�قات  و  المراحل  ان، الأردن،  ، دار وسائل للنشر و التوز�ع، عم 2، ط القواعد و 

1999 . 

ط -23 التنظ�مي،  السلوك  المغر�ي،  �شیر  فاتح  و  1محمد  للنشر  الجنان  دار   ،

 . 2016التوز�ع، عمان، الأردن،  

القاضي،   -24 �مال  (الاتصال  محمد  العامة  ،  2ط  الإدارة)،  –التنظ�م    –العلاقات 

 . 2007 الأردن،المر�ز الإعلامي للشرق الأوسط،

القاضي،   -25 یوسف  التنظ�مي،محمد  التوز�ع،  1ط  السلوك  و  للنشر  الأكاد�میون   ،

 . 1999الأردن، 

فوزي،   -26 الجیلاني  بن  المؤسسة،محیر�ق  لاقتصاد  دون ط�عة، مط�عة    مدخل 

 . 2020الرمال، الوادي، الجزائر، 

الأداء،مصطفى محمد،   -27 تطو�ر  على  أثره  و  الوظ�في  ، دار ابن  1ط  الرضا 

 . 2018 الأردن،توز�ع،النف�س للنشر و ال

ضامن  -28 العلمي،منذر  ال�حث  أساس�ات  التوز�ع، 1ط   ،  و  للنشر  المسیرة  دار   ،  

 . 2007 الأردن،

ترجمة صحراوي   منهج�ة ال�حث العلمي و العلوم الإنسان�ة،مور�س أنجلس،   -29

ط سعید،  س�عون  �مال،  بوشوف  التوز�ع،  2بوز�د،  و  للنشر  القص�ة  دار   ،2006  ،

 الجزائر.

الع -30 ممد  مقارن،دیلي،  ناصر  �ل  منظور  التنظ�مي  و  الانساني  معهد    السلوك 

 . 1999  السعود�ة،الادارة العلم�ة، الر�اض،
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 .عبیدات محمد،أبو نصار محمد،مب�ضین عقله،منهج�ة ال�حث العلمي ،الأردن -31

 الأطروحات و الرسائل الجامع�ة : 

في  إیهاب عا�ش الطیب -32 الوظ�في  الرضا  على  التنظ�مي  المناخ  أثر  شر�ة  ، 

دراسة حالة، رسالة لنیل شهادة الماجستیر في إدارة الأعمال،    الفلسطین�ة،   الاتصالات

 . 2008  – 2007كل�ة التجارة، جامعة الإسلام�ة، غزة، 

لط�فة،   -33 للعاملین، زرطال  الوظ�في  �الأعداد  علاقته  و  التنظ�مي    الاتصال 

�شیر   منشوري  الاستشفائ�ة،  العموم�ة  �المؤسسة  میدان�ة  لنیل  دراسة  رسالة  المیل�ة، 

شهادة الماجستیر في علم الاجتماع، تنظ�م و عمل ، قسم علم الاجتماع، �ل�ة العلوم  

 . 2016 – 2015الإنسان�ة، جامعة محمد الصدیق بني �حي، ج�جل، 

للعمال، زغدودي مر�م  -34 التنظ�مي  �السلوك  الإداري  الق�ادي  السلوك  علاقة   ،  

طروحة لنیل شهادة الد�توراه في علم الاجتماع  )، أ2دراسة میدان�ة �جامعة الجزائر (

 . 2019 – 2018و الد�مغراف�ا، �ل�ة العلوم الاجتماع�ة، جامعة الجزائر، 

�كل الإلتزام الوظ�في و    وعلاقتهمحددات الرضا الوظ�في    سبتي السید أحمد، -35

العمل،   ترك  في  عینة موظ�في الن�ة  لدى  امبر�ق�ة  لولا�ة    دراسة  العموم�ة  الإدارات 

تخصص   د  م،  ل،  نظام  التجار�ة  العلوم  في  الد�توراه  شهادة  لنیل  أطروحة  سعیدة، 

 . 2017 – 2016الكم�ة المطلقة في التسییر، 

  أثر عمل�ة الاتصال التنظ�مي في تحقیق الرضا الوظ�في، سعاد عبد الوهاب،  -36

العلمي، أط ال�حث  العالي و  التعل�م  الد�توراه في  دراسة حالة وزارة  لنیل شهادة  روحة 

و   الس�اس�ة  العلوم  �ل�ة  الس�اس�ة،  العلوم  قسم  ال�شر�ة،  الموارد  الس�اس�ة،  العلوم 

 . 2017 – 2015العلاقات الدول�ة، جامعة الجزائر، 

الدین،   -37 �المؤسسة  عاشوري جمال  الصناع�ة  السلامة  و  التنظ�مي  الاتصال 

الجزائر�ة،  الكبیرة    دراسة میدان�ة �شر�ة  الصناع�ة  ، رسالة   SCAEKإسمنت عین 
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�ل�ة   الاجتماع،  علم  قسم  عمل،  و  تنظ�م  الاجتماع  علم  في  ماجستیر  شهادة  لنیل 

  – 2014، 02العلوم الإنسان�ة و الاجتماع�ة، جامعة محمد لمیني د �اغین، سط�ف 

2015 . 

لدى  فؤاد بؤاوي إیناس فلم�ان  -38 التنظ�مي  �الإلتزام  و علاقته  الوظ�في  الرضا   ،

  مشرفین التر�و�ین و المشرفات التر�و�ات �إدارة التر��ة و التعل�م �مدینة المكرمة، ال

رسالة لنیل شهادة الماجستیر في قسم الإدارة التر�و�ة و تخط�ط، �ل�ة التر��ة، جامعة  

 . 2008 –  2007أم القرى �مكة، 

التنظ�مي  الهادي علي خل�فة قزة،   -39 الوظ�في،   ودورهالاتصال  الأداء  ترق�ة    في 

دراسة حالة في �ل�ة الدراسات العل�ا في ترق�ة الأداء الوظ�في، دراسة حالة في �ل�ة  

الدراسات العل�ا في جامعة مولانا مالك ابراه�م الاسلام�ة الحكوم�ة ملانج، أندون�س�ا  

(دراسة وظ�ف�ة تعل�م�ة) رسالة لنسل شهادة ماجستیر في قسم الإدارة الإسلام�ة، �ل�ة  

 . 2016جامعة مولانا مالك ابراه�م الإسلام�ة الحكوم�ة،  الدراسات العل�ا،

 العلم�ة:التظاهرات  

بلخیر،   -40 مه�مي  فائزة،  المؤسسات  رو�م  في  التنظ�مي  الاتصال  مع�قات 

، عدد خاص، ملتقى دولي حول المعاناة والاجتماع�ةمجلة العلوم الإنسان�ة    المهن�ة، 

 ). 289 – 285في العمل (

العاملین في شر�ة عالم  ناصر بین ض�ف الله العر�ي -41 الوظ�في لدى  الرضا   ،

الاقتصاد  المحدودة  الس�ارات �ل�ة  العلمي،  ال�حث  ملتقى  إدارة  والإدارة،  قسم   ،

 . 2008الأعمال، جامعة الملك عبد العز�ز، المملكة العر��ة السعود�ة، 
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 ومقالات:مجلات 

أسالیب الاتصال التنظ�مي و دورها في تفعیل الموارد ال�شر�ة  برق�ة سهیلة،   -42

 . 2016، جوان 24مجلة العلوم الإنسان�ة و الاجتماع�ة، العدد في المؤسسة، 

دلیلة،   -43 دراسة  بر�ان  القرار  اتخاذ  عمل�ة  على  الرسمي  غیر  الاتصال  تأثیر 

للم�اه   الجزائر�ة  الشر�ة  ، مجلة أ�حاث اقتصاد�ة و إدار�ة،    A.D.E، �سكر  حالة 

 ). 234 – 215( 2011، د�سمبر 10العدد 

سمیر،   -44 رحماني  سماش،  ال�شر�ة  بن  الموارد  تنم�ة  في  الاتصال  "أهم�ة 

وظ�ف�ة)"،   (مقار�ة  الاجتماع�ة،  مجلللمؤسسات   و  الإنسان�ة  العلوم  في  ال�احث  ة 

 ). 712-705( 2018، مارس 33العدد 

، دراسة ، الاتصال التنظ�مي و علاقته  �الأداء الوظ�فيبوعط�ط جلال الدین  -45

لنیل شهادة ماجستیر   عنا�ة، رسالة  �مؤسسة سونلغاز  المنفذین  العمال  على  میدان�ة 

التنظ  السلوك  تنظ�م،  النفس عمل و  ال�شر�ة قسم علم في علم  الموارد  تسییر  �مي و 

جامعة   الاجتماع�ة،  و  الإنسان�ة  العلوم  �ل�ة  الأرطفون�ا،  و  التر�و�ة  العلوم  و  النفس 

 . 2009 – 2008منشوري محمود، قسنطینة، 

الاتصال التنظ�مي في المؤسسة  خالفي خالد، خلفاوي حك�م، بن زعزع لم�اء،  -46

القرار اتخاذ  علم�ة  في  دوره  ت و  مجلة  المتوسطة  ،  و  الصغیرة  المؤسسات  نافس�ة 

(SMEC) 37 –  20(  2022، 01، العدد   3، المجلد .( 

العز�ز،   -47 عبد  بولا�ة  خم�سي  الغاز  و  الكهر�اء  �مدیر�ة  التنظ�مي  الاتصال 

، جوان  01، العدد  03مجلة الإبراه�مي للدراسات النفس�ة و التر�و�ة، المجلد    ورقلة،

2020 )143 – 171 .( 

النف -48 المجلد  والتر�و�ةس�ة  الدراسات    –  143(  2020، جوان  01العدد    ،03، 

171 .( 
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أمال -49 زرفاوي  فاطمة،  الفكر  در�دري  ضوء  في  التنظ�مي  الاتصال  نماذج   ،

المعاصر، ،  2، العدد  7مجلة رؤى للدراسات المعرف�ة و الحضار�ة، المجلد    الإداري 

 ). 142 –  127،( 2021د�سمبر 

الفتروشي،   -50 مسعود  الطاهر  �فاءة  رجب  رفع  في  التنظ�مي  الاتصال  أهم�ة 

 ). 352  – 336(  2017مجلة �ل�ة الآداب، د�سمبر،  المؤسسات اللیب�ة،

مع تعر�ف    والك�فيمي  العلاقة بین المنهج الك  ناهي منذر، المطیري مخلف، -51

منهج   قسم الدراسات الاجتماع�ة �كل�ة الآداب،  ،  واستخداماته  وعیو�ه   وممیزاتهلكل 

 ). 263 – 247جامعة الملك، سعود، (

برو،   -52 في  هشام  العاملین  لدى  الوظ�في  الرضا  تحقیق  في  الحوافز  "دور 

لدراسات  منظمات الأعمال من خلال نموذج "بوتر و لولز في الدافع�ة" مجلة طی�ة ل

 ). 111 – 94(   2021، ف�فري 1، العدد 4المجلد  الأكاد�م�ة، 

علي،   -53 طروح  مفهومه،یرن�ة  الوظ�في  مجلة  ونظر�اتهعوامله    الرضا   ،

 ). 82  – 67(  2014، جوان 06، عدد  والاجتماع�ة الأكاد�م�ة للعلوم الإنسان�ة 

مع تعر�ف لكل    والك�في بندر ناهي مخلف المطري، العلاقة بین المنهج الكمي   -54

الدراسات الإجتماع�ة �كل�ة الأداب جامعة    ، و�ستخداماته  وعیو�ه  وممیزاتهمنهج   قسم 

 ). 263-247الملك سعود (

 دروس و محاضرات جامع�ة :

خالد،   -55 النفستعل�ش  علم  قسم  التنظ�مي  الاتصال  مق�اس  في  ،  محاضرات 

 . 2020 – 2019ة، ، جامعة ز�ان عاشور، الجلفوالإنسان�ة كل�ة العلوم الاجتماع�ة 

المنهج�ات الكم�ة و الك�ف�ة في العلوم الإنسان�ة و الاجتماع�ة،  ث�ا محمد،  -56

 . 6محاضرة ألقیت في المعهد العالي للد�توراه الجامعة اللبنان�ة 
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التنظ�م،جاب الله حك�مة،   -57 نظر�ات  وحدة  محاضرات  قسم الاتصال،    مطبوعة 

 . 2020 – 2019، 3، جامعة الجزائر كل�ة العلوم و الاتصال

، قسم العلوم التجار�ة،  محاضرات في مق�اس اقتصاد المؤسسةعم�ش سمیرة،  -58

كل�ة العلوم الاقتصاد�ة و التجار�ة و علوم التسییر، جامعة محمد بوض�اف، مسیلة،  

2015 – 2016 . 

�كیر،   -59 و  قشار  الاتصال  علوم  قسم  التنظ�مي،  الاتصال  مادة  في  دروس 

 . 2020 – 2019�ل�ة العلوم الاجتماع�ة و الانسان�ة، جامعة غردا�ة،  الإعلام،

أمینة،   -60 الاتصال،مرا�ط  في  العلوم   محاضرات  �ل�ة  تجار�ة،  علوم  قسم 

 التسییر، جامعة أبي �كر بلقاید، تلمسان.  وعلومالاقتصاد�ة التجار�ة 

 المواقع الالكترون�ة: 

61- Jawad-Book .Com/2022/01/Job-satisfaction-

study.Html. 
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