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 : ملخص الدراسة

عمال  رضاالو  الإتصال التنظيميالعلاقة بين  التحقق من وجود ىدفت ىذه الدراسة إلى
 .متسويق بواد عيسيلفطال مؤسسة ن

عمى المنيج الوصفي إعتمدنا  ، حيثا تطبيقياجانبا ، وا نظرياجنبو تضمنت ىذه الدراسة 
      إستناداسعينا إلى جمع البيانات اللازمة مع طبيعة الموضوع، و قد  التحميمي لملائمتو

الدراسات السابقة التي تناولت متغيرات الدراسة  إعتمادا عمىالذي تم بناءه  عمى الإستبيان
  .الحالية

الذين بمغ عددىم  و ،مؤسسة نفطال لمتسويق بواد عيسييتكون مجتمع الدراسة من عمال 
خلال السداسي و تمت ىذه الدراسة ، عامل 011من  تتكونف عينة الدراسةأما ، عاملا 346
 .0202 – 0202لمسنة الجامعية  الثاني

          لتحميميا  و ،فرضيات جزئية و فرضية عامة ثلاثو لتحقيق أىداف الدراسة حددنا 
 يغيا بواسطة البرنامج الإحصائيتوزيع أداة الدراسة و جمع المعمومات و تفر  و إختبارىا تم

بعض الأساليب الإحصائية كالمتوسط  فيو استخدمناأين  ،(SPSS)لمعموم الإجتماعية 
 سبيرمان براون،معامل إرتباط و  ،و الإنحراف المعياري، و معامل إرتباط بيرسون الحسابي

 :إلى النتائج التالية تم التوصل و
الوظيفي التنظيمي الرسمي و الرضا  الإتصال وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين -

 ،فطال لمتسويق المواد البترولية بواد عيسيلدى عمال مؤسسة الوطنية ن
الرسمي و الرضا الغير التنظيمي  الإتصال وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين -

 ، فطال لمتسويق المواد البترولية بواد عيسيالوظيفي لدى عمال مؤسسة الوطنية ن
 لدى الوظيفيالرضا  و التنظيمي الإتصال وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين -

 .عيسي بواد لمتسويق فطالن مؤسسة عمال
ديم و في الأخير نوقشت ىذه النتائج في ضوء الجانب النظري لمدراسة، و قمنا بتق

 بعض التوصيات و ذلك في ضوء ما توصمت إليو الدراسة من النتائج.
 

 الوظيفي.الرضا  -الكممات المفتاحية: الإتصال التنظيمي
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Résumé de l'étude : 

Cette étude visait à étudier la correlation entre la communication 
organisationnelle et la satisfaction des travailleurs de l’entreprise nationale des 
Produits Pétroliers NAFTAL à Oued-Aissi. 

 Cette étude comprenait une présentation théorique et une présentation 
appliquée, où nous nous sommes appuyés sur la méthode analytique 
descriptive pour son adéquation avec la nature du sujet, et nous avons 
cherché à collecter les données nécessaires sur la base du questionnaire qui a 
été construit par des études antérieures qui traitaient avec les variables de la 
présente étude.  

La population étudiée se compose des travailleurs de l’entreprise nationale des 
Produits Pétroliers NAFTAL à Oued-Aissi, qui comptait 364 travailleurs, et 
l'échantillon de l'étude était composé de 100 travailleurs, et cette étude a eu 
lieu au cours du deuxième semestre de l'année universitaire 2020-2021. 

 Atteindre les objectifs de l'étude, nous avons identifié trois hypothèses 
partielles et une hypothèse générale, et pour l'analyse et les tests, l'outil 
d'étude a été distribué et les informations ont été collectées et déchargées par 
le Programme statistique pour les sciences sociales (SPSS), où nous avons 
utilisé certains méthodes statistiques telles que la moyenne arithmétique, 
l'écart-type, le coefficient de corrélation de Pearson, le coefficient de 
corrélation de Spearman-Brown, et nous avons atteint les résultats suivants : 

- Il existe une relation statistiquement significative entre la communication 
organisationnelle formelle et la satisfaction au travail parmi les travailleurs de 
l’entreprise nationale des Produits Pétroliers NAFTAL à Oued-Aissi. 

- Il existe une relation statistiquement significative entre la communication 
organisationnelle informelle et la satisfaction au travail parmi les travailleurs de 
l’entreprise nationale des Produits Pétroliers NAFTAL à Oued-Aissi, 
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- Il existe une relation statistiquement significative entre la communication 
organisationnelle et la satisfaction au travail parmi les travailleurs de 
l’entreprise nationale des Produits Pétroliers NAFTAL à Oued-Aissi 

 

Enfin, ces résultats ont été discutés à la lumière du côté théorique de l'étude, 
et nous avons fait quelques recommandations à la lumière des résultats de 
l'étude. 

Mots clé : Communication Organisationnelle - Satisfaction Des Travailleurs. 
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 كلمة امشكر:

 

بعد شكرنا لله عز و جل أ ن أ عاهنا  هذا امبحث المتواضع هتقدم بجزيل امشكر 

لي ال س تاذ بقبول ال شراف علً  اثفضله ' علىخمنوا دهيا ضلة'امف ةو الامتنان ا 

رشادات كاهت امنبرس المنير في  بحثي هذا ، و علً ما أ سداه منا من هطائح و ا 

لى موظفي مؤسسة ،كل خطواثنا هفطال بواد  و كلٌ هتقدم بامشكر الجزيل ا 

و امشكر مكل من ساعدنا  خاضة مسؤول امتربص، على دعمهم منا و عيسي

نجاز هذا الجهد المتواضع.  من قريب أ و بعيد في ا 

 

 

 

 

ثلمون معيون/                                   
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 :هدإءإ  
سكنوإ إمسعادة في قلوبنا بحنانهم أ   ناروإ حياتنا بحبهم، وأ  ين إ لى إلذإ إقدم عملي إلمتوإضع هذ

 فكاهوإ مصباحا ينير دربنا نلعلم و إلمعرفة.

 لى أ غلى إمناس:إ  

 تحملا معي مشقة إمعمل و إلدرإسة و ساهدوني طوإل حياتي. أ مي و أ بي إنلذإن

  لى إ خوتيإ  

  ئيقاصدأ   أ عز لىإ  

 و إلى كل أ فرإد عائلتها. زوجتيلى إ  و 

 و إلى كل من وسعهم قلبي و لم يسعهم قلمي.

 

 

 " وهيب"
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هدإء:  إ 
لى    هدديليعم ثمرةأ هدي  أ عز  أ غلى ما أ ملك إ   

 أ بي   أ مي إلغاليان حفضهما الله   أ طال في عمرهما.

لى أ خوإتي  خوإني إ     إ 

تمام هذإ إلعمل  إ لى كل من ساعدني على إ 

 إلى كل إلزملاء   إل صدقاء

 

 
 "كمال"  
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  المحتويات فهرس

 الصفحة الموضوع
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 مقدمة:
 عن للإنسان بالنسبة وميتىأ تقل لا ، حضارية و اجتماعية و إنسانية ضرورة الإتصاليعد 
 أن يستطيع لا الإنسان أن بحكم . الأمن و الكساء و ، الغذاء ، كالسكن الحاجات باقي

 ، المستويات فةممخت علاقات في يدخل أن لو فلابد المجتمع، أبناء باقي عن بمعزل يعيش
 دقة من المزيد الى الجديدة الإعلام لوسائل المتواصل والتنوع المطرد النمو أدى كما

 ديالج و الوقت اختصار و الاتصالية الرسائل فعالية من داز  مما ، ايأنواع بكافة الاتصالات
 في الاتصالات و ، عامة بصفة الاتصالات مميزات من للاستفادة الفرصة أتاح و المال و

 .المنظمات داخل التنظيمي بالاتصال يعرف ما أو خاصة بصفة المنظمات
دوراً ىاماً في تحسين أداء العاممين في المنظمة و ذلك تمعب تصالات التنظيمية للإ و نجد 

من خلال تسييل عممية التواصل المرتبطة بوظائف إدارة الموارد البشرية، بحيث تعمل في 
الاتصالات عبارة عن تصور مبدئي إطار أكبر و أشمل عمى مستوى المنظمة ككل. و 

بيان نقاط  تحديد غايتيا عمى المدى البعيد و لمرؤى المستقبمية لممنظمة و رسم سياستيا و
 .تطبيق الأعمال بشكل افضل و اتخاذ القرارات الصحيحةالضعف، بيدف  القوة و

تعمل المنظمات و بشكل مستمر عمى تحسين صورتيا و رفع مستوى رضا المستفيدين  كما 
منيا عن الخدمات التي تقدميا، و ذلك من خلال تطوير جودة خدماتيا، و رفع كفاءة أداء 

يتم إلا باعتمادىا عمى الاتصالات الإدارية الفعالة، التي تعتبر عصب موظفييا الذي لن 
خلاليا متابعة أداء العاممين لموصول إلى نتائج الأداء المنسجمة من  التطور الإداري، إذ يتم

العاممين القدرة عمى التكيف مع بيئة العمل التي تساىم في زيادة  أىداف المنظمة، و تعطي و
و الواجبات الموكمة إلييم، وتطوير قدراتيم عمى تحمل المسؤوليات  قدرتيم عمى إنجاز الميام
، ص 0222من الرضا الوظيفي )ىاتيرسممي، و آخرون، عالية  الإضافية، لتحقيق درجة

78.) 
 في الوظيفي بالرضا الفعالة ايعلاقت في أيضا التنظيمية الاتصالات ميةىأ تكمنو  

 يتوقف الرسالة مضمونقيما يخص  لأن ، خدماتية أو إنتاجية كانت سواء الإدارية المنظمات
 في السائد الفكري والاتجاه الاتصال من والغرض الموقف ظروف ايمن عوامل عدة ىمع

 مراعاة بميتط مما الاتصال ميارات و ، الاتصال لطرفي لنفسيةا الحالة و المنظمات
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 رفع في الفعال الاتصال مميزات من للاستفادة اتصال أي إجراء  عند وكيمالس المدخل
 . ميلأعمال العمال رضا مستوى

و من ىذا المنطق جاءت ىذه الدراسة التي تيدف إلى الكشف عن العلاقة الموجودة بين 
. و ىو ما ارتأت الدراسة تسميط الضوء عميو من خلال وظيفيال رضاو ال الإتصال التنظيمي

و ىذه الدراسة تم  ،بواد عيسي نفطال لمتسويق الوطنية اجراء الدراسة الميدانية في المؤسسة 
 في جزأين رئيسيين ىما: ، أدرجناىافصول خمسة تقسيميا إلى

فصول أساسية             يشمل عمى ثلاثةيتعمق بالإطار النظري لمبحث، و  الجزء الأول:
 و ىي مقسمة كالتالي:

طرح الإطار العام لإشكالية البحث، تم فيو صياغة بيتعمق ىذا الفصل  الفصل الأول:
أىداف الدراسة و مدى أىميتيا، و جاء العنصر الإشكالية و فرضية البحث، و الكشف عن 

 .ليذا البحثو الدراسات السابقة  تحديد الإجرائي لممفاىيمالأخير متضمنا ال

    أىميتو و ، مفيومو ، حيث تناولناالاتصال التنظيميتم فيو طرح موضوع الفصل الثاني: 

 عناصر الإتصال التنظيمي و أساليبو. إلى ، بالإضافةأىدافو و
مفيوم الرضا الوظيفي، متضمنا كل فقد خصص ىذا الفصل لطرح و تناول  الفصل الثالث:

، و خصائص، و عواممو، و في الأخير تطرقنا إلى نظريات الإتصال و و أنواعوتمن أىمي
 التنظيمي. 

يتعمق ىذا الجزء بالإطار التطبيقي أو الميداني لمبحث، متضمنا معالجة  الجزء الثاني:
 بعرضيا         الإجراءات المنيجية لمبحث، و النتائج البحثية المتحصل عمييا، حيث قمنا

و تحميميا و مناقشتيا. بالتالي شمل ىذا الجزء عمى فصمين أساسيين و ىما عمى النحو 
 التالي:

       منيجية البحث، حيث سنتطرق إلى نوع الدراسة  ىذا الفصلفي ا تناولنالفصل الرابع: 
  كما سنحدد مجال الدراسة بأبعادىا المكانية و الزمنية و البشرية، مع التعرض  و منيجيا،

 في الأخير إلى أدوات البحث، و أسموب معالجة البيانات.
رض و تحميل          ىو الفصل الأخير من ىذه الدراسة جاء متضمنا ع الفصل الخامس:

 و مناقشة النتائج التي أسفرت عنيا ىذه الدراسة، ثم عرض استنتاجاتيا. 
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 :الدراسة إشكالية .1

 خلاليا مف تسعى سريعة اقتصادية تحكلات ك عالية، عممية ك تكنكلكجية تطكرات العالـ يشيد
 فقد الاتصاؿ كسائؿ تقنيات خاصة المجالات، جميع في متكازية لتنمية الكصكؿ دكلة كؿ

   التطكر مف مستكل أعمى إلى الكصكؿ المؤسسات خلاليا مف تسعى عديدة تطكرات تشكمت
  المؤسسات داخؿ الفعاؿ لمسير المحركة ك العجمة القاعدية القكة بمثابة يعتبر حيث التقدـ، ك
 فييا، التحكـ ك ضبطيا إلى المؤسسة تسعى التي الإدارية أنماطيا ك نشاطيا اختلاؼ ك

      الكظائؼ مختمؼ بيف الانسجاـ عمى معتمدة الإيجابي كالتطكر التغيير إلى بذلؾ اليادفة
 .المتكامؿ الأداء ك

 منظـ في المنظمات ضركرة ممحة مف أجؿ ك كجكد نظاـ اتصاؿ فعاؿ بشكؿ صحيح ك
ثمة  استمرار التكاصؿ، ك مكاجية المشكلات، ك تبادؿ المعمكمات، ك تحسيف أداء العامميف. ك

  تحديات ك تغييرات تؤثر عمى المنظمات مثؿ التكنكلكجيا ك العكلمة ك ما يرافقيا مف التنكع، 
الاىتماـ  ، الأمر الذم يتطمب المزيد مفالأبحاث العممية ك مكاكبة آخر ما تكصمت إليو

الكاجبات  تنفيذ ظاـ اتصالات إدارية لضماف سيكلةبالمكارد البشرية، بحيث يككف لدييا ن
تبادؿ المعمكمات في كافة مناحي الحياة  مكاجية المشكلات ك المطمكبة مف العامميف، ك

مف أجؿ تحسيف الأداء في قطاع كاعد يسيـ في تنمية المجتمع  نكلكجية كالتك العممية ك
 .(79، ص 3122الاقتصادم. )الطعامنو،

( بعنكاف الاتصالات التنظيمية في الأجيزة الحككمية 3114ليذا نجد دراسة )المنجي،  
الإدارم، ىدفت الدراسة إلى اختبار العلاقة ما بيف كؿ مف )خصائص التنظيـ حيث  العمانية
الاتصالات، المشاركة في اتخاذ القرارات، أساليب الاتصاؿ، الكسائؿ المستخدمة في  كضكح

العممية الاتصالية(، ك بيف فاعمية الاتصالات التنظيمية، ك تكصمت الدراسة إلى أنو ثمة 
علاقة ذات دلالة إحصائية بيف خصائص التنظيـ الإدارم ك فعالية الاتصالات التنظيمية،   

كجكد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف كضكح الاتصاؿ، ك بيف فعالية الاتصالات الإدارية، ك 
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ك كجكد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف المشاركة في اتخاذ القرارات ك فاعمية الاتصالات 
( بعنكاف تقنية الاتصالات التنظيمية ك دكرىا 3116 رم،يالش) دراسةنجد أيضا الإدارية. ك 

داء الكظيفي مف كجية نظر منسكبي الأمف الجنائي في مدينة الرياض، حيث في تحسيف الأ
 تكاجو التي المشكلات حؿ في الإدارية الاتصالات دكر عمى التعرؼ إلى الدراسة ىدفت

، الكظيفي الأداء مستكل رفع في المستخدمة الاتصالات تقنيات دكر ك الجنائي، الأمف بيتسمن
. الجنائي الأمف سبيتلمن الكظيفي الأداء مستكل تخفض التيتنظيمية ال الاتصالات معكقات ك

 التي المشكلات حؿ في ميمان  دكران تنظيمية تمعب ال الاتصالات أف إلى الدراسة تكصمتك 
 الجنائي الأمف في الاتصاؿ تقنيات. كما تكصمت الدراسة الى أف الجنائي الأمف سبيتمن تكاجو
 إبلاغ دقة ك سرعة خلاؿ مف ذلؾ ك سبيو،تلمن الكظيفي الأداء مستكل رفع في ميمان  دكران تمعب 

 عمى الحصكؿ ك التعميمات إيصاؿ في السرعة ك الأمنية المشكلات بتطكرات القيادات
 (67،ص 3116 رم،يالش) .المعمكمات

عمى المؤسسات مف خلاؿ  ك الإنعكساتفي الإتصاؿ رغـ أفضمية ىذا التطكر اليائؿ  ك
شركعيا في عمميات التحديث ك العصرنة لممعدات ك الأجيزة، ك الإعتماد عمى التكنكلكجيا، 
إلا أف العنصر البشرم يبقى ىك أىـ العناصر الفاعمة فييا، فيك أساس نشاطيا الإنتاجي 

ى مستكل لذا تزايد اىتماـ في العصر الحديث بالمكرد البشرم عم لمحركيا نحك أىدافيا ك
 .المؤسسات

ك ليذا نجد أف مف سمات الإدارة الحديثة أنيا تسعى جاىدة مف أجؿ استقطاب يد عاممة 
        مؽخمؤىمة كما تعمؿ عمى العكامؿ التي تؤثر في قدرة ك رغبة الأفراد في العمؿ، بغية 

ك تحقيؽ  ك تدعيـ الاتجاىات الايجابية لدل العامميف ك احتراميـ ك معاممتيـ أحسف معاممة
 .مستكل رضاىـ عف العمؿ ك المنظمة

يف مف أىـ العكامؿ ذات التأثير الإيجاب نحك بذؿ المزيد مف مماعيعد الرضا الكظيفي لمك 
الجيكد باتجاه تحسيف ك تطكير أداء المعمميف ك بالتالي تطكير العممية التعميمية، ك مف 
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مسبباتو نظرية الإدارة العممية،  النظريات التي حاكلت تفسير الرضا عف العمؿ ك عكاممو ك
( بالرضا عف Feber( كفيبر)Fayol( ك فايكؿ)Taylorحيث اىتمت عمى يد ركادىا تايمكر)

العمؿ، ك حاكلت تكفير كافة السبؿ المادية التي ترفع مف كفاية العامؿ ك تجعمو يؤدم عممو 
مكب، ك يؤخذ عمييا بإتقاف ك بسرعة قصكل، ك مع ذلؾ لـ تستطع الإدارة تحقيؽ الرضا المط

 ) Macneil, 1993, p375ما يتعمؽ بيا مف ظركؼ العمؿ ) إىماليا لمجكانب الإنسانية ك
قاس بمدل تأىيؿ الطاقة الكامنة لدل المكظؼ لتجسيد ذلؾ في يف نجاح أم مؤسسة إك 

لمكصكؿ إلى تحقيؽ درجة رضاىـ ه العمؿ عمى تطكير  مستكيات راقية مف إمكانية العطاء ك
ىك اليدؼ الذم تضعو المؤسسة مف أكلى اىتماماتيا  كذا أداء فعمي مرتفع، ك مؿ كعف الع

البحث عف سبؿ تحقيؽ ىذا  لمسير عمى الطريؽ الصحيح لمكصكؿ إلى نتائجيا المسطرة. ك
 .يجابي لممؤسساتلإا الاتجاهداء لدل المكظفيف لمعمؿ في الأ الرضا عف العمؿ ك

الرضا الكظيفي دراسة حكؿ  لأجر  ( 5991)أحمد عبد الحميم  ياسر العدوان وليذا نجد أف 
ىدفت لمتعرؼ عمى مستكل رضا حيث للإدارة الكسطى في أجيزة الإدارة العامة في الأردف، 

مف خلاؿ بعض العناصر  ،العامميف في الإدارة الكسطى في أجيزة الإدارة العامة الأردنية
           العلاقة مع الزملاء  ك ،الراتب ك ،برةالخ ك ،الدرجة الكظيفية ;الكظيفية التي شممت

قد تكصمت ىذه الدراسة إلى أف مستكل  فرص الترقية. ك ك ،طبيعة العمؿ ك ،المسؤكليف ك
  .متكسط في ضكء جميع عناصر الرضا ،الرضا الكظيفي لجميع المبحكثيف

      ،أفرادىاتعمؿ المنظمات ك بشكؿ مستمر عمى تحسيف صكرتيا ك رفع مستكل رضا  كما
يتـ إلا باعتمادىا ك ذلؾ مف خلاؿ تطكير جكدة خدماتيا، ك رفع كفاءة أداء مكظفييا الذم لف 

خلاليا مف  عمى الاتصالات التنظيمية الفعالة، التي تعتبر عصب التطكر التنظيمي، إذ يتـ
العامميف  طيك تع لأداء المنسجمة ك أىداؼ المنظمة،متابعة أداء العامميف لمكصكؿ إلى نتائج ا

ك الكاجبات  القدرة عمى التكيؼ مع بيئة العمؿ التي تساىـ في زيادة قدرتيـ عمى إنجاز المياـ
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مف عالية  المككمة إلييـ، ك تطكير قدراتيـ عمى تحمؿ المسؤكليات الإضافية، لتحقيؽ درجة
 (.98، ص 3111الرضا الكظيفي )جمعكط، 

التي تساىـ في تحسيف الرضا  الأنماط الإتصاؿلذا فإف محكر اىتماـ ىذه الدراسة يدكر حكؿ 
    ذلؾ مف أجؿ تكطيد علاقة إيجابية بيف الأعكاف ك الإدارة ك المنظمة. الكظيفي لممعمميف ك

 ك مف ىنا فإف السؤاؿ الرئيسي الذم يفرض نفسو ىك;
لدل  الكظيفيالرضا الإتصاؿ التنظيمي ك  بيف ذات دلالة إحصائية ىؿ تكجد علاقة -

 بكاد عيسي؟المكاد البتركلية فطاؿ لمتسكيؽ نالكطنية مؤسسة العماؿ 

 و يتفرع التساؤل الرئيسي إلى التساؤلات الجزئية التالية:

 ك الرضا  رسميال الإتصاؿ التنظيمي بيف ذات دلالة إحصائية ىؿ تكجد علاقة
 نافطاؿ لمتسكيؽ المكاد البتركلية بكاد عيسي؟لدل عماؿ مؤسسة الكطنية  الكظيفي

 ك الرضا  غير الرسميال الإتصاؿ التنظيمي بيف ذات دلالة إحصائية ىؿ تكجد علاقة
 فطاؿ لمتسكيؽ المكاد البتركلية بكاد عيسي؟لدل عماؿ مؤسسة الكطنية ن الكظيفي

 فرضيات البحث: .2
 الفرضية العامة: .1.2

لدل عماؿ  الكظيفيالإتصاؿ التنظيمي ك الرضا تكجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف  -
 .فطاؿ لمتسكيؽ المكاد البتركلية بكاد عيسيمؤسسة الكطنية ن

 ;الجزئيةالفرضيات . 2.2
لدل  الكظيفيك الرضا  الرسمي الإتصاؿ التنظيميتكجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف  -

 .لمتسكيؽ المكاد البتركلية بكاد عيسي فطاؿعماؿ مؤسسة الكطنية ن
 الكظيفيك الرضا  الغير الرسمي الإتصاؿ التنظيميتكجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف  -

 .فطاؿ لمتسكيؽ المكاد البتركلية بكاد عيسيلدل عماؿ مؤسسة الكطنية ن
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 متغيرات البحث: .3
 مف متغيريف أساسييف ك ىما كالتالي; بحثتتككف ال

 المتمثمة في; ماطيايتمثؿ في الإتصاؿ التنظيمي بأن الثابت:المتغير . 1.3
 ، الرسمي الإتصاؿ التنظيمي -   
 الغير الرسمي. الإتصاؿ التنظيمي -    

 . الكظيفي; يتمثؿ في الرضا المتغير التابع .2.3
 
 أهمية البحث: .4
 .) الكظيفيالرضا ك الإتصاؿ التنظيمي  (إلقاء الضكء عمى متغيرم البحث -
مؤسسة في  الكظيفي و ك الرضانماطبأالإتصاؿ التنظيمي علاقة بيف التحقؽ مف كجكد  -

  .فطاؿ لمتسكيؽ المكاد البتركلية بكاد عيسيالكطنية ن
 .محاكلة عممية لإثراء المعرفة العممية بدراسة تضاؼ إلى دراسات سبقتيا - 

المنظمات، لتدارؾ الخمؿ  السائد في الكظيفيالرضا ك الإتصاؿ التنظيمي التعرؼ عمى طبيعة -
 علاجو، بطرؽ مبنية عمى أسس عممية. أك القصكر ك

 
 أهداف البحث: .5

بيف الإتصاؿ التنظيمي ك الرضا ينصب اليدؼ الأساسي ليذا البحث في معرفة العلاقة 
 ، ك يتفرع اليدؼ الأساسي إلى أىداؼ فرعية ك ىي; الكظيفي

 الرضاإثراء المكتبة الجامعية ببحث ميداني حكؿ أىمية الإتصاؿ التنظيمي في تحسيف   -
 العماؿ في المؤسسة الجزائرية،

 ، الكظيفيالرضا التعرؼ عمى أىمية مكضكع الإتصاؿ التنظيمي ك كذا  -
 الإتصاؿ التنظيمي ، ماطالتعرؼ عمى أن -
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، ك التي تسعى إلى تحسيف تقديـ بعض التكصيات ك الاقتراحات المنبثقة مف النتائج -
 .الرضا العامميف فيياالإتصالات التنظيمية داخؿ المنظمة الجزائرية، ك بالتالي تحسيف 

 

 تحديد المفاهيم الأساسية: .6
 الإتصال:  .1.6

  لغة: .1.1.6
 يقاؿ كما إليو كانتيى بمغو بمعنى بفلاف ك إتصؿ ينقطع، ك لـ  -التاـ بمعنى  -الشيء إتصؿ

 ( 2139، ص 3112عممو.) معجـ مجاني لمطالب  بمعنى بخبر بو إتصؿ :
 المعمكمات نقؿ "، بمعنى"كصلا بالشيء الشيء كصؿ "بأنيا; القاموس مختار عرفيا حيف في

 ىدؼ لتحقيؽ أشخاص مجمكعة ك بيف ك آخر شخص بيف ك المشاعر ك الأفكار ك المعاني
 (21، ص :::2) سمكل، .معيف" غرض أك

 إصطلاحا: .2.1.6
 طريؽ عف أكثر، كذلؾ أك شخص مف المعمكمات تبادؿ " بأنو العديمي محمد ناصر يعرفو
 (275، ص6::2إليو") ناصر،  كالمرسؿ المرسؿ بيف التفاىـ خمؽ

يعرؼ ياغي الاتصاؿ الشخصي بأنو " عممية نقؿ ىادفة لممعمكمات، مف شخص إلى آخر، 
 (267ق، ص2514بغرض إيجاد نكع مف التفاىـ المتبادؿ بينيما".) ياغي، 

 سكاء المجتمع أعضاء بيف العلاقات تككيف يتـ خلاليا مف التي العممية بأنو;" الاتصاؿ عرؼي
 (38، ص 3121بينيـ.) الزغبي،  فيما ك التجارب الأفكار ك تبادؿ كبيرا، أك صغيرا كاف

 مف إشارة بث عممية" بأنيا الاتصالات (Stair and Reynolds):رينالدز ك ستير يعرؼ ك
 مف تتألؼ التي الرسالة إشارة ك تتضمف ، "الاتصاؿ كساطة خلاؿ مف لممستقبؿ المرسؿ،
 إلى المرسؿ مف نقميا عمى تعمؿ التي اتصاؿ كسيمة خلاؿ مف ك ترسؿ ك معمكمات، بيانات،

 (79، ص 3122المستقبؿ) كبابسة، 
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 مف أم أخرل، إلى منطقة مف تأثير أك انطباع نقؿ "عممية :بأنو الاتصاؿ النفس عمـ يعرؼ
الكلاـ،           جكىرىا أساليب عدة خلاؿ مف ك ذلؾ الفرد، إلى البيئة مف أك آخر إلى فرد

 التفاعؿ مفيكـ الاجتماع عمماء استعمؿ كقد بالاىتماـ، الآخريف تشعر التي الحكاس ك استخداـ
        طرفيف بيف كالتأثر التأثير، حالة عمى ينطكم الذم عمى الاتصاؿ لمدلالة الاجتماعي،

 (36، ص 3117) عبد الله، .أكثر" أك
ك الآراء،  ك الأفكارأما )الصيرفي( فقد عرفو بأنو;" عممية إنتاج كنقؿ كتبادؿ كفيـ لممعمكمات 

إحداث  التأثير ك كالمشاعر مف شخص إلى شخص آخر أك مف مجمكعة إلى مجمكعة، بقصد
عر االمش تبادليا ك ك في المعمكماتالاستجابة المطمكبة، أم أف الاتصاؿ ىنا يعني الاشتراؾ 

 (96; 3119الاتجاىات". )الصيرفي،  ك
ك تعرفيا الجمعية الأمريكية لمتدريب بأنيا " عممية تبادؿ الأفكار ك المعمكمات مف أجؿ إيجاد 

 (727ىػ، 2516فيـ مشترؾ كثقة بيف العناصر الإنسانية في المنظمة " )علاقي ; 
اللازمة  البيانات ك المعمكمات تدفؽ إلى تيدؼ التي العممية تمؾ;" بأنو دليك فضيؿ يعرفو

 )نازلة، صاعدة، الاتجاىات مختمؼ في نقميا ك تجميعيا طريؽ عف الإدارية العممية لاستمرار
 مختمؼ بيف المطمكب التكاصؿ عممية تسير بحيث خارجو ك التنظيمي الييكؿ داخؿ أفقية(

 (26ص ، 2003 دليك، . ) فضيؿ"المتعامميف
 في المعمكمات ك البيانات تدفؽ إلي تيدؼ التي العممية بأنيا; " حجاب منير محمد يعرفو ك

    صاعدة  ك ىابطة بيف الاتجاىات مختمؼ في المختمفة المشركع كحدات بيف حقائؽ صكرة
 ،2003حجاب، منير محمد التنظيمي.) الييكؿ داخؿ المتعددة العمؿ مراكز عبر ك أفقية ك

 (46ص
   الداخمية جماىيرىا بيف ك بينيا فيما المؤسسات في يتـ الذم الاتصاؿ ىك بأنو;" يعرؼ كما
  (21ص ، 2011 مشاقبة ، الرحمف عبد . )بساـ الخارجية ك
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 المنظمات داخؿ الاتصاؿ بأف;" الإعلامي المعجـ في حجاب منير محمد أيضا يعرفو ك
 ىي معينة حدكد إطار في الجماعة أفراد بيف المعمكمات بنشر أيضا معني )المؤسسات( ك ىك

 (46ص ،3115حجاب، منير محمد أىدافيا".) تحقيؽ أجؿ مف المنظمة
 عممية تبادؿ الأفكار ك المعمكمات مف أجؿ إيجاد فيـ مشترؾ كثقة بيف إجرائيا: .3.1.6

 سيخطر ك، مؤسسة نفطاؿ لمتسكيؽ بكاد عيسيفي  عينة البحث ) العماؿ( أفراد
 .البحث عينة عمى سنطبقو الذم الإتصاؿ إستبياف نتائج خلاؿ مف ذلؾ

 :الوظيفي الرضا .2.6
  لغة: .1.2.6
  (346 ص ،:2:2) ابف منظكر، . اقبؿ عميو رضي عنو أحبو ك السخط، ك ىك ضد
 :إصطلاحا .2.2.6

 بعض يرل حيث أكجو عدة لو ك مركب مفيكـ العمؿ عف الكظيفي الرضا مفيكـ فإ
 يعطكف آخركف ك بالرضا، الخاصة المحددات أحد ىك العامميف حاجات إشباع أف المختصيف

       العامميف تربط التي الصداقة أكاصر ك ركابط مثؿ الاجتماعية الجكانب لبعض الأىمية
       رؤسائيـ مف المرؤكسيف مكقؼ إلى الرضا مستكل يرجع مف منيـ ك البعض، بعضيـ ك
       بالشخصية الخاصة الاعتبارات يعطي مف ىناؾ ك لو، يخضعكف الذم الإشراؼ نمط ك
 يمثؿ بانو الكظيفي الرضا يعرؼ. الرضا ىذا تحقيؽ فضؿ العمؿ محيط في تكامميا مدل ك

 بارتياح العمؿ ذلؾ الفرد بقبكؿ اساسا تقاس التي ك الصمة ذات العكامؿ مف لمجمكعة حصيمة
 بعممػػػو القياـ مف لمفػػرد يمكف الذم الكجداني لمشعكر نتيجة بالإنتاج فاعمية ك نفس رضا ك

 (82 ص ،3112 الفالػػح،. ) ضيؽ أك ممػؿ دكف
 لمرضا كاحد محدد مفيكـ إعطاء عمى الاتفاؽ يمكف لا انو نرل المفاىيـ ىذه عمى بناءا ك

 الشخصية الطبيعة ك المعتقدات ك القيـ ك العمؿ عف لمرضا النظرة لاختلاؼ ذلؾ ك الكظيفي
 عف عبارة بأنو القكؿ يمكف لذا, لمعمؿ البيئي المكقؼ عمى الأحياف بعض في ك لمعامؿ،
 لإشباع ذلؾ ك عمؿ مف يقكـ ما تجاه(  المكظؼ أك العامؿ)  الفرد بو يحس داخمي شعكر
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 ىذه تككف قد ك حاليا، يشغمو الذم العمؿ نحك عممو بيئة في تكقعاتو ك رغباتو ك احتياجاتو
 سمبية أك ايجابية المشاعر

 نحك الدراسة عينة أفراد بيا يشعر الذم الإحساس أك المشاعر تمؾ ىي إجرائيا:. 3.2.6 
 إيجابية تككف كقد ، مؤسسة نفطاؿ لمتسكيؽ بكاد عيسيفي  في يمارسيا التي المينة أك العمؿ

 عممو اتجاه العامؿ بو يشعر الذم الرضى ك الإشباع مدل عمى كتدؿ تعبر ىي ك سمبية، أك
 .البحث عينة عمى سنطبقو الذم الميني الرضا إستبياف نتائج خلاؿ مف ذلؾ سيخطر ك
 
 ;الدراسات السابقة .7

 دراسات حول الإتصال التنظيمي: .1.7
 (:2003)دراسة المنجي -

ىدفت الدراسة إلى اختبار "، العمانيةتحت عنكاف; "الاتصالات الإدارية في الأجيزة الحككمية 
الاتصالات، المشاركة في اتخاذ  العلاقة ما بيف كؿ مف )خصائص التنظيـ الإدارم، كضكح

القرارات، أساليب الاتصاؿ، الكسائؿ المستخدمة في العممية الاتصالية(، كبيف فاعمية 
الاتصالات الإدارية. ك تكصمت الدراسة إلى أنو ثمة علاقة ذات دلالة إحصائية بيف 

لة إحصائية خصائص التنظيـ الإدارم ك فعالية الاتصالات الإدارية، ك كجكد علاقة ذات دلا
بيف كضكح الاتصاؿ، كبيف فعالية الاتصالات الإدارية. ك تكجد علاقة ذات دلالة إحصائية 

 بيف المشاركة في اتخاذ القرارات كفاعمية الاتصالات الإدارية. 
 ; (lhan G Nbayi, 2007نباي )دراسة لهان ج -

 نحك المعمميف اتجاىات لمعرفة الدراسة ىذه ىدفتتحت عنكاف; "فعالية الاتصالات الإدارية"، 
 في المعمميف اتجاىات في فركقات كجكد ك معرفة في مدارسيـ التنظيمية الاتصالات فاعمية

 الاجتماعية، الحالة العمر، )الجنس، لمتغيرات المتكسطة تبعا ك المدارس الأساسية المدارس
 فاعمية نحك المعمميف اتجاىات أف الدراسة نتائج كأظيرت. العممي( ك المؤىؿ الكظيفية الخبرة

 اختلافات كجكد عدـ إلى بالإضافة عاـ، بشكؿ عالية كانت المدارس في التنظيمية الاتصالات
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 مف لكؿ تعزل ك المتكسطة  الأساسية المدارس مف كؿ في المعمميف في اتجاىات دلالة ذات
 بالنسبة دلالة إحصائية ذات فركقات كجدت حيف في ك الخبرة، ك الحالة الاجتماعية الجنس
 .العممي ك المؤىؿ العمر لمتغير

 (:2007دراسة أجغيم الطاهر ) -
، ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى  "الإتصاؿ الإدارم في الجامعة الجزائرية" ;تحت عنكاف 

الرسمي  عممية الإتصاؿ، بحيث تكصمت الدراسة إلى أف الجامعة الجزائرية يسكدىا الإتصاؿ
بنكعيو النازؿ ك الصاعد، ك أف الشائعات تمعب دكرا كبيرا في تشكيو رسائؿ الإتصاؿ بيف 

 الرؤساء ك المسؤكليف.
 (:9002جلال ) دراسة بوعطيط -

معرفة  بحيث ىدفت الدراسة ،"الكظيفي بالأداء علاقتو ك التنظيمي الإتصاؿ" ;تحت عنكاف
 مؤسسة في التنفيذييف الكظيفي لمعماؿ الأداءك  التنظمي الإتصاؿ بيف القائمة العلاقة

 الدلالة جدكؿ في متكسط مكجبة إرتباطية علاقة كجكد، ك قد تكصمت الدراسة إلى سكنمغاز
 علاقة كجكد الكظيفي، ك ك الأداء النازؿ الإتصاؿ بعد بيف الارتباط لمعاملات الإحصائية

 الارتباط لمعاملات الإحصائية الدلالة جدكؿ في متكسطة لكنيا ك قكية ليست مكجبة إرتباطية
 .الكظيفي الأداء ك الصاعد الاتصاؿ بعد بيف
 (:2011دراسة بمقاضي الأمين ) -
، بحيث "الإتصاؿ الداخمي ك دكره في تحقيؽ فعالية التنظيمية داخؿ المؤسسة" ;تحت عنكاف 

الداخمي عمى تحقيؽ الفعالية التنظيمية داخؿ  ىدفت الدراسة إلى معرفة مدل تأثير الإتصاؿ
ك خاصة في مؤسسة ركيبة للإنارة  المؤسسة، ك قد تكصمت الدراسة إلى أف الإتصاؿ العمكدم

الإتصاؿ الصاعد لـ يستغؿ بالمؤسسة، ك أف رغـ كجكد إتصاؿ العمكدم الصاعد إلا أنو لـ 
    اب المشاركة في إتخاذ القرار يساىـ في تحقيؽ فعالية التنظيمية بحيث يتجمى ذلؾ في غي

 .ك ضعؼ القدرة التنسيقية بيف المصالح ك الكحدات
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 الدراسات المتعمقة بالرضا الوظيفي: .2.7
 :  (Lioyd Paul Kenepp, 1982)دراسة لمويد بول كنب  -

التعرؼ عمى  ىدفت الدراسة إلي ، بحيث"العكامؿ المؤثرة عمى الرضا الكظيفي  " ;تحت عنكاف
 Determinants of“العكامؿ المؤثرة عمى الرضا الكظيفي بعد خمس سنكات مف التخرج" 

Job Satisfaction Five Years after College Graduation”.  كاستنتجت ىذه
أف خمفيات الأشخاص  الدراسة أف الرضا الكظيفي ىك محصمة لعدة عكامؿ متعددة، ك

محددات الرضا الكظيفي. كما أشارت الدراسة  كخصائصيـ الشخصية ليا تأثير قميؿ جدا عمى
المكانة الاجتماعية لمعمؿ،  إلى أف الرضا الكظيفي لخريجي الكميات يتأثر بإتقاف العمؿ، ك

  (Lioyd Paul Kenepp, 1982, P33) الامتيازات أكثر مف المكافآت المادية، كالراتب ك
 (:1983دراسة حامد بدر)  -

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ  ، بحيث" لأعضاء ىيئة التدريسالرضا الكظيفي  " ;تحت عنكاف
( عضكا مف أعضاء 96عمى الرضا الكظيفي لأعضاء ىيئة التدريس، كاشتممت العينة عمى )

ىيئة التدريس في كمية التجارة في جامعة الككيت، ك أسفرت نتائج الدراسة عف عدـ رضا 
 فرىا الجامعة ليـ.أعضاء ىيئة التدريس عف الإجازات ك الخدمات التي تك 

 :Young("1988)"دراسة يونج  -
العكامؿ التي تؤدم إلى الرضا الكظيفي لممعمميف بالمدارس الابتدائية بكلاية  " ;تحت عنكاف

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى العكامؿ التي تؤدم إلى الرضا الكظيفي  ، بحيث"كاليفكرنيا
          ،ا( معمم271اشتممت العينة عمى ) كاليفكرنيا، كلممعمميف بالمدارس الابتدائية بكلاية 

أسفرت نتائج الدراسة عف أف أكثر المتغيرات تأثيرا في رضا المعمميف ىي; )القيادة  ك
الديمقراطية، الركاتب، الإمكانات المتكفرة لمترقية، تكافر مكافآت الإنجاز، اعتراؼ المدير بقيمة 

  المعمـ(

 (, 1988, p66 Young) 
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  :(Hazard, 1991دراسة هازارد) -
 ، بحيث"نبراسكا ؿ لدل مديرم المدارس الثانكية فيدرجة الرضا عف العم " ;تحت عنكاف

التعرؼ عمى درجة الرضا عف العمؿ لدل مديرم المدارس الثانكية في  ىىدفت الدراسة إل
 نبراسكا، كاستخدـ الباحث المنيج الكصفي التحميمي مف خلاؿ تطيؽ استبانة ليذا الغرض، 
ك تكصمت الدراسة لعدة نتائج أىميا ; كجكد أثر مكجب داؿ إحصائيان لمقدار الراتب ك الأمف 

 (Hazard, 1991, P 994) لأمف الكظيفي.الكظيفي عمى الرضا الكظيفي ك ا
 :(2002)الشيري يحي بن عمي دراسة -

 مىع التعرؼإلى  ىدفت الدراسة، بحيث "بالإنتاجية علاقتو ك الكظيفي الرضا" ;تحت عنكاف
ك قد ، الكظيفي ك الشخصية تامتغير مل كفقا الانتاجية مستكل ك الكظيفي الرضا مستكل

ناؾ ى اف ام الانتاجية مستكل ك الكظيفي الرضا مستكل بيف علاقة كجكد الىتكصمت الدراسة 
 الرضا، زاد الانتاج داز  اممك ك الانتاجية دتاز  الرضا داز  كمما ام المتغيريف بيف طردية علاقة

 .العمؿ بمحيط تتأثر الانتاجية اف كما
 :(2008) دراسة الشيخ خميل وشرير -

ىدفت الدراسة إلى معرفة  "، بحيث المتغيراتبعض  الرضا الكظيفي كعلاقة  " ;تحت عنكاف
 ،سنكات الخدمة المؤىؿ العممي ك بعض المتغيرات كالجنس ك العلاقة بيف الرضا الكظيفي ك

الشيخ ) الرضا الكظيفي ك تكصمت إلى عدة نتائج منيا لا تكجد علاقة بيف سنكات الخدمة ك
 .(3119، خميؿ كشرير

 التعقيب عمى الدراسات: .3.7
   التي تـ تقسيميا  مجمكعة مف الدراسات السابقة المتعمقة بمكضكع الدراسة كبعد استعراض 

 في القسـ الثاني ك بالإتصاؿ التنظيمي،، القسـ الأكؿ تناكؿ الدراسات المتعمقة قسميفإلى 
الدراسات أجريت خلاؿ الفترة  أفمف خلاليا تكصمنا إلى  ، كرضالادراسات متعمقة ب تناكلنا

بعضيا الآخر في بيئات أجنبية كما تعددت  ك بيئات مختمفة بعضيا عربيةفي  ك الحديثة
اعتمدت ىذه الدراسات سكاءا العربية منيا أك الأجنبية عمى ، ك القطاعات التي أجريت فييا
 .الكظيفي رضاك ال تصاؿ التنظيميأسمكب الاستبياف لقياس الإ
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عماؿ  رضاك  تصاؿ التنظيميلإفي دراستنا الحالية سنتعرؼ عمى العلاقة المكجكدة بيف ا
حيث تشابيت ىذه الدراسات مع الدراسات السابقة في  مؤسسة نافطاؿ لمتسكيؽ بكاد عيسي،

 فتماخت قدإلا انيا  ك ىك الإستبيافنفسو  القياس ةأدا ك ،ىك الكصفي استخداـ المنيج نفسو ك
ذا ىك  ،ةالحاليدراسة ال داؼىأ عف السابقة راساتالد مف سةار د  ؿك ايإلي سعت التي الأىداؼ

 الذم المكضكع عف السابقة ساتدراال ايتناكلت التي المكضكعات اختلاؼ بسبب إما راجع
 الدراسة. مجتمع اختلاؼ بسبب أك الحالية، سةراالد تماـىا محكر ويمع ينصب
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 :تمهيد
 في ىذا بالدراسة، و الباحثيف تناوليا تـ التي المواضيع أىـ مف الاتصاؿ موضوع يعتبر
 الموضوع، ىذا يكتسبيا التي الكبيرة للؤىمية نظرا ذلؾ و و الاعلبمية العممية المياديف جميع

 جدا ىاـ عو موض يعد و الذي التنظيمي الاتصاؿ عو بموض في دراستنا ىذه سنيتـ بذلؾ و
 فيو خدماتية، أو اقتصادية كانت سواء المنظمات أو المؤسسات داخؿ النظـ أساس باعتباره
 بالكفاءة أعماليـ تأدية مف الأفراد يمكف أنو خلبؿ مف جدا و أساسي ضروري أمر يعتبر

 عمى سنعمؿ الفصؿ ىذا خلبؿ و مف العمؿ، في التعاوف نشأة عمى يساعد كما ، اللبزمة
 الوقوؼ ثـ و التفصيؿ، بالشرح أو أفكار و معاني مفاىيـ مف الاتصاؿ ما ييـ لكؿ التطرؽ

    بو التعريؼ خلبؿ مف التنظيمي الاتصاؿالمتمثؿ في   و الميـ المدروس عناو موض دعن
   أىدافو إظيار و كذا  ،أىميتو نحو التعريج ذلؾ بعد ثـ انواعو اظيار كذلؾ عناصره و تبيف
 .طريقو في تقؼ التي المعوقات و كذلؾ
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 تعريف الإتصال التنظيمي: .1
تعرفيا الجمعية الأمريكية لمتدريب بأنيا " عممية تبادؿ الأفكار و المعمومات مف أجؿ إيجاد 

 (:5: ص ىػ،5849 ،فيـ مشترؾ وثقة بيف العناصر الإنسانية في المنظمة " )علبقي
اللبزمة  البيانات و المعمومات تدفؽ إلى تيدؼ التي العممية تمؾ <"بأنو دليو فضيؿ يعرفو

)نازلة،  الاتجاىات مختمؼ في نقميا و تجميعيا طريؽ عف الإدارية العممية لاستمرار
 بيف المطموب التواصؿ عممية ريتتس بحيث خارجو و التنظيمي الييكؿ داخؿ أفقية( صاعدة،
 (59ص ، 2003 دليو، . ) فضيؿ"المتعامميف مختمؼ

    المعمومات و البيانات تدفؽ إلي تيدؼ التي العممية بأنيا< " حجاب منير محمد يعرفو و
صاعدة  و ىابطة بيف الاتجاىات مختمؼ في المختمفة المشروع وحدات بيف حقائؽ صورة في
 ،2003حجاب، منير محمد .)"التنظيمي الييكؿ داخؿ المتعددة العمؿ مراكز عبر و أفقية و

 (79ص
ة       الداخمي جماىيرىا بيف و بينيا فيما المؤسسات في يتـ الذي الاتصاؿ ىو بأنو<" يعرؼ كما
  (54ص ، 2011 مشاقبة ، الرحمف عبد . )بساـ الخارجية و
 المنظمات داخؿ الاتصاؿ بأف<" الإعلبمي المعجـ في حجاب منير محمد أيضا يعرفو و

 معينة حدود إطار في الجماعة أفراد بيف المعمومات بنشر أيضا معني )المؤسسات( و ىو
 (79ص ،6448حجاب، منير محمد أىدافيا".) تحقيؽ أجؿ مف المنظمة ىي
 
 :التنظيمي الاتصال أهمية.2
 بيف التكامؿ و التفاعؿ تحقيؽ في الفعالة الأساليب بيف مف التنظيمي الاتصاؿ يعتبر - 

 التنظيمي الاتصاؿ شأف فمف، الخارجي المحيط بيف و بينيـ أو بينيـ، فيما التنظيـ عناصر
 يستمد المؤسسة، ترعاىا التي المشاريع إنجاح في دورىـ و بأىميتيـ العامميف تحسيس
 المجاؿ في خاصة و المعاصرة، المؤسسات في أساسية أداة كونو مف أىميتو الاتصاؿ
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 Frédéric) .الجديدة الاتصاؿ تقنيات تطور ظؿ في الاجتماعي و   السياسي و الاقتصادي
Lebaron, 2009, p 108) 

      يكوف حيث، المنظمة رادأف مف غيره مع دائمة اتصالات في التنظيـ في الفرد يكوف -
 حيوية و ضرورية عممية الاتصاؿ يعد بيذا و الزملبء، و العملبء و الرؤساء مع اتصاؿ في

 تعاملبتيا في الإدارة عدالة أف التجارب أثبتت حيث المؤسسة، داخؿ إنسانية علبقات لبناء
 تفسير و كاؼ بشرح ذلؾ يصحب لـ إذا ذاتو حد في كافيا ليس عماليا و  موظفييا مع

 مروجي عمى الطريؽ يقطع بما اتخاذىا، راتمبر  و راراتياق و تعميماتيا و لتوجيياتيا كامؿ
، فضيؿ دليو.) المؤسسة داخؿ العمؿ علبقات صفو تعكر التي الكاذبة الأخبار و  الشائعات
         الغموض و الضبابية مف جو خمؽ الاتصاؿ انعداـ شأف مف كما( 9>، ص6447

 ،(تنفيذييف عماؿ مشرفيف، رؤساء، إدارييف،) التنظيـ رادأف سموؾ عمى يؤثر ما المؤسسة في
 .الآخر الطرؼ عف تاـ انقطاع في وظيفتو يؤدي فرد كؿ فيصبح

             التنظيـ أفراد جانب مف المشاركة معدلات زيادة التنظيمي الاتصاؿ شأف مف -
           الصديقي عثماف سموى.)لمتنظيـ انتماؤىـ في الزيادة كذلؾ و التنمية مشروعات في

    لتعبر مباشرة المصدر مف تنبع عميا المتحصؿفالمعمومات  (>5، ص1999و آخروف،
 .لمرسالة المستقبميف قبؿ مف اتخاذه يجب الذي الموقؼ عف
 سلبمة عمى تحافظ مخططات وفؽ بالأعماؿ القياـ و الأداء، لتحسيف أساسية وسيمة إنو -

 مرؤوسيف و رؤساء التنظيـ عناصر بيف الأفكار تبادؿ يتيح و  .البشرية الموارد و الممتمكات
 تفعيؿ خلبؿ مف المؤسسات تسعى لذلؾ ،(قطري نازؿ، صاعد،) المختمفة اتجاىاتو في

 .التنظيـ أىداؼ لتحقيؽ بعضيا مع لممنظمة الداخمية المكونات كافة ربط الاتصاؿ عممية
 المشرؼ أو لممدير عنيا غنى لا ضرورة الرؤساء إلى العامميف مف المعمومات تدفؽ إف -

 مشاكميـ، و رغباتيـ يعرؼ و مساعديو، المشرؼ يعرؼ المعمومات ىذه طريؽ ؿفع الناجح،
 العامميف لدى الخاطئة الأفكار تصحيح المشرؼ يستطيع كذلؾ الاتصالات ىذه طريؽ عف و
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 اكتشاؼ يضمف أعمى إلى أسفؿ مف المعمومات فتدفؽ الإدارة، وسياسات أىداؼ وفؽ
 ،، بدوف سنةالسممي عمي) الجماعة أو لمفرد بالنسبة سواء حدوثيا قبؿ التنظيمية المشاكؿ

 (229 ص
 
 :التنظيمي الاتصال أهداف. 3
 الاتصاؿ يقوـ إذ التصرفات؛ و الأفعاؿ بيف التنسيؽ تحقيؽ إلى التنظيمي الاتصاؿ ييدؼ -

 المؤسسة تصبح الاتصاؿ فبدوف المختمفة، المؤسسة أقساـ و تصرفات بيف التنسيؽ عمى
 مستقمة مياـ لأداء بعض، عف بعضيـ منفصميف يعمموف الموظفيف مف بمجموعة أشبو

 تحقيؽ إلى الإدارية المؤسسة تميؿ و التنسيؽ، التصرفات تفقد بالتالي و بعض عف بعضيا
 ) ;9، ص6447دليو،، فضيؿ.)العامة الأىداؼ حساب عمى الشخصية الأىداؼ

 الخبرة في المشاركة تتحقؽ حتى المستقبؿ في التأثير تحقيؽ إلى الاتصاؿ عممية تيدؼو 
 عمى أو اتجاىاتو عمى أو تغييرىا و لتعديميا أفكاره عمى التأثير ىذا ينصب قد و المرسؿ مع

 ىناء الصديقي، عثماف سموى)  <إلى التنظيمي الاتصاؿ أىداؼ تصنيؼ يمكف لذلؾ مياراتو
 ( =5، ص 1999 بدوي، حافظ
 المستقبؿ إكساب إلى الاتصاؿ يتجو عندما اليدؼ ىذا يتحقؽ :توجيهي هدف. 1.3

 الأنسب الشخصي الاتصاؿ يعتبر و  .تثبيتيا أو قديمة اتجاىات تعديؿ أو جديدة، اتجاىات
 .المجاؿ ىذا في أجريت التي ساتراالد حسب اليدؼ ىذا لتحقيؽ
 بأمور المستقبميف تبصير و توعية نحو الاتصاؿ يتجو حينما ذلؾ يكوف :تثقيفي هدف .2.3
        عمميـ بمحيط يتعمؽ بما أفقيـ توسيع و معارفيـ، زيادة قصد المياـ تأدية إطار في تيميـ

 (48، ص6446، لوكيا الياشمي محجر، ياسيف).عمميـ بميداف جديدة ترابخب اكسابيـ و  
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 :تنظيمي هدف. 3.3
     المسؤوليات، توزيع و العمؿ، سير تحسيف نحو الاتصاؿ يتجو حينما اليدؼ ىذا يتحقؽ

 .لمتنظيـ المختمفة المستويات بيف المؤسسة في العامميف بيف التفاعؿ دعـ و
 سميـ نظاـ وضع خلبؿ مف المؤسسة فعالية تحقيؽ التنظيمي الاتصاؿ شأف مف أنو كما

 بيف التعاوف روح بمورة عمى تساعد إنسانية علبقات إقامة في يساىـ الذي الإداري لمتسمسؿ
 الرشيدة المؤسسة عمى يجب ليذا  .لدييـ العمؿ نحو إيجابية اتجاىات ظيور و العامميف
   المقترحات، و المستجدات عمى الاطلبع مف العامموف يتمكف حتى الاتصاؿ، وسائؿ تييئة

 (4=ص، 2003 دليو، فضيؿ) .حاجاتيـ عمى التعرؼ مف المؤسسة إدارة تتمكف و
 :اجتماعي هدف .8.7
 الصلبت تقوى بذلؾ و ببعض، بعضيـ الجماىير احتكاؾ لزيادة الفرصة الاتصاؿ يتيح

 يجعؿ الذي الإجتماعي، التكامؿ و التفاعؿ مف جو المنظمة يسود و ،رادالأف بيف الاجتماعية
 .خوؼ أو حرج دوف ئوراآ و رغباتو و مخاوفو عف التعبير عمى راقاد و لمتنظيـ، مواليا الفرد
 علبقات خلبؿ مف الجماعة، أعضاء بيف التعاوف تنمية كذلؾ التنظيمي الاتصاؿ شأف مف

 فمكي، التأثير ىذا يتمقى مف و القيادي التأثير يمارس مف بيف المستقرة الاتصاؿ و التفاعؿ
 مقبولا راقد التأثير ىذا في يتوافر أف ينبغي قياديا، آخر عمى الفرد يمارسو الذي التأثير يكوف
 ىو فالقائد. التفاعؿ و الاتصاؿ طريؽ عف إلا يتأتى لا ىذا و ،رراالاستق و ريةراالاستم مف
 سموكياتيـ عمى رامستم راتأثي فييا يمارس متكررة تفاعؿ علبقات التنفيذيف بالعماؿ تربطو مف
 (=67، ص 5==5عطية، الحميد عبد السيد غباري، محمد سلبمة محمد)
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 عناصر الاتصال: .4
( مف أربعة عناصر لا تتـ >6ىػ ، ص5849تتكوف عممية الاتصاؿ كما ذكر الطوبجي ) 

عممية  الاتصاؿ إلا بيا وىي< ) المرسؿ ، والرسالة ، والوسيمة ، والمستقبؿ( ، و يضيؼ 
         إلى تمؾ العناصر الأربعة عنصراُ آخر ميـ ىو التغذية الراجعة، ( ىػ5864حريري )
 تالي< الو ىي كا

 و ىو مصدر الرسالة أو النقطة التي تبدأ عندىا عممية الاتصاؿ. المرسل:. 1.4
و ىي الموضوع أو المحتوى )المعاني أو الأفكار( الذي يريد المرسؿ أف ينقمو الرسالة: .2.4

يتـ عادة التعبير عنيا بالرموز المغوية أو المفظية أو غير المفظية أو بيما إلى المستقبؿ، و 
 معاً.

 و ىي الطريقة أو القناة التي تنتقؿ بيا الرسالة مف المرسؿ إلى المستقبؿ. الوسيمة: .3.4
أو  و ىو الجية أو الشخص الذي توجو لو الرسالة و يستقبميا مف خلبؿ أحدالمستقبل: .4.4

     تمفة )السمع و البصر و الشـ و الذوؽ و الممس( ثـ يقوـ بتفسير رموزكؿ حواسو المخ
 و يحاوؿ إدراؾ معانييا.

و ىي إعادة إرساؿ الرسالة مف المستقبؿ إلى المرسؿ        التغذية العكسية )الاستجابة(:.5.4
و استلبمو ليا و تأكده مف أنو تـ فيميا، و المرسؿ في ىذه الحالة يلبحظ الموافقة أو عدـ 

( إلى أف سرعة حدوث التغذية 8==5الموافقة عمى مضموف الرسالة ، و يشير سالـ وآخروف )
في المحادثة الشخصية يتـ استنتاج ردود الفعؿ في العكسية تختمؼ باختلبؼ الموقؼ، فمثلًب 

نفس المحظة بينما ردود الفعؿ لحممة إعلبنية ربما لا تحدث إلا بعد فترة طويمة، و عممية 
قياس ردود الفعؿ ميمة في عممية الاتصاؿ حيث يتبيف فيما إذا تمت عممية الاتصاؿ بطريقة 

تبيف التغيير بعممية الاتصاؿ سواء عمى  جيدة في جميع مراحميا أـ لا، كما أف ردود الفعؿ
  .مستوى الفرد أو عمى مستوى المنشأة
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 :التنظيمي الاتصال هيكل .5
 تشكؿ و المستويات الوحدات و ىذه مختمفة، و مستويات وحدات عدة مف نسؽ كؿ يتكوف
 فاعؿ  كؿ و دور مكانة رسمية بصفة يحدد الذي ليا الإداري النظاـ أو المنظمة ىيكؿ
 الذي ىو الأخير ىذا أف إذ السمطة ىيكؿ عف التنظيمي الييكؿ فصؿ أبدا يمكف و لا داخمو،
 .العمؿ بمناصب أساسية بدرجة ترتبط التي التنظيمية المياـ حدود يحدد
 ىو الرسمي التنظيـ نجد إذ الإتصاؿ، و عممية الإداري التنظيـ بيف عضوية صمة وجد حيث
 و كذلؾ و الواجبات، و المسؤوليات السمطات و يحدد العمؿ تقسيـ عمى يعمؿ الذي

 الفاعميف أو العامميف بيف يتحدد و الذي رسمي الغير التنظيـ و بجواره الوظيفية العلبقات
 بعمميات و مباشرة وثيقة صمة التنظيـ مف النوعيف و لكلب تفاعمية، شخصية أسس عمى

 يقتضي الذي التنظيمي الييكؿ إطار في الفاعميف بيف الحاصؿ لمتفاعؿ فنتيجة الإتصاؿ،
 فقد و الأقساـ، المستويات مختمؼ إلى و المطالب و التعميمات و الأوامر المعمومات تبميغ
 الرسمي بالييكؿ عنيا نعبر و التي العممية ليذه و مسالؾ منافد وجود الضروري مف أصبح
  .المعمومات لحركة رسمية و أشكاؿ بأنماط يتميز الذي
 ربط يمكف كما لمنسؽ، الرسمي بالتنظيـ مرتبط رسمي اتصاؿ عف الحديث يمكف بيذا

 .نفسو الرسمي التنظيـ داخؿ معينة بجماعات اللبرسمي التنظيمي الإتصاؿ
 <مفصؿ بشكؿ نوع كؿ إلى سنتطرؽ و

  :الرسمي التنظيمي الإتصال. 1.5
 عبر الرسمية الإتصالات شبكة خلبؿ مف يتـ الذي ىوتعريف الإتصال الرسمي: . 1.1.5
 يتـ أف يمكف فيو بالتالي و البعض، بعضيا المنظمة أجزاء كافة تربط التي السمطة خطوط

 المستويات مف توجييات و تعميمات و أوامر ينقؿ الحالة ىذه في و الأسفؿ إلى الأعمى مف
 الإدارية المنظمات في يتـ الذي الإتصاؿ ذلؾ ىوأيضا  الأدنى لممستويات الأعمى الإدارية
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 الأنظمة و القوانيف تحددىا التي للئعتبارات قنواتو و مساراتو في خاضعا يكوف و المختمفة،
 .المنظمة ىذه في المتبعة العامة القواعد و الموائح و
 لانسياب الإدارة تحددىا التي الرسمية القنوات تمؾ ىو الرسمي الإتصاؿ نعرؼ أف يمكف و

 قواعد و لقوانيف خاضعة قنوات و خطوط مف يتـ و التنظيمي الييكؿ في توجد و المعمومات،
 و التقارير أو المذكرات عمى الإتصالات مف النوع ىذا يعتمد و .المنظمة تفرضيا

 في العلبقات تبتعد و محوري، أو أفقي، أو نازؿ أو صاعد يكوف قد و الرسمية، الاجتماعات
 .معينة بموائح تتقيد و الشخصي الطابع عف الإتصالات مف النوع ىذا

 التنظيمي الاتصاؿ مياـ بعض توضيح أو إجماؿ يمكف و: مهام الإتصال الرسمي.2.1.5
 < التالية النقاط في الرسمي

 .فمسفتيا و قيميا و المنظمة أىداؼ نشر -
 .تطمعاتيا و إمكانياتيا و المنظمة، بخطط المنظمة أعضاء إعلبـ -
 .العامميف إلى الأوامر و التوجييات و التعميمات إبلبغ -

            المقترحات و التوقعات و الاستفسارات و البيانات و المعمومات عمى الحصوؿ -
 .الشكاوي و المشكلبت و

 .الإنجازات و التجديدات و التغيرات توضيح -
 .الأفعاؿ ردود إستقصاء و الإتجاىات تعديؿ و الأفكار تطوير -

 مف العمؿ مصالح خدمة و الأىداؼ، تحقيؽ إتجاه في النياية في يصب الذي الأمر
 .اليدؼ تحقيؽ إتجاه في دفعيـ و الأفراد في التأثيرات

 إداري كنشاط الرسمي التنظيمي الإتصاؿ أىمية نستشؼ أف يمكف المياـ ىذه خلبؿ مف و
 : في
 .أىدافا تحقيؽ و المنظمة مكونات بيف التماسؾ لخمؽ الأفكار و الآراء و المفاىيـ نقؿ  -
 .المنظمة داخؿ لمعامميف الجماعي و الفردي السموؾ تغيير و توجيو في أساسية ضرورة -
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 أي عميو تقوـ التي الأساسي المحور تمثؿ التي القرارات إتخاذ عممية في عميو يعتمد -
 .منظمة

    بالمنظمة يسير و المشتركة المصالح يخدـ ما الموظفيف و المنظمة بيف الثقة توطيد -
 .أىدافيا تحقيؽ إلى

 : أشكال الإتصال الرسمي. 3.1.5
 بالتفصيؿ سنستعرض و أشكاؿ، أو إتجاىاتثلبثة  التنظيمي الإتصاؿ مف النوع ىذا ذيتخ
 :يمي فيما حدى عمى شكؿ كؿ إلى

 عميو بناءا و أسفؿ، إلى المتجو الإتصاؿ البعض عميو يطمؽ و :النازل الإتصال.1.3.1.5
 مف الإتصالات ىذه تكوف قد و أدناه، إلى التنظيـ أعمى أو التنظيـ قمة مف الرسائؿ تتدفؽ
 مف أو الدنيا، الإدارة إلى الوسطى الإدارة مف تكوف قد أو، الوسطى الإدارة إلى العميا الإدارة
 التوجيو و الأمر في يستخدـ الإتصالات مف النوع ىذا فإف لذلؾ و مباشرة، الدنيا إلى العميا

 .التعميـ و
 :ىما ىدفاف نازؿال للئتصاؿ و
        إدراكيا يمكف حتى واضحة و صحيحة بطريقة المرؤوسيف إلى المعمومات توصيؿ -

 .فيميا و
 . المرؤوس إلى الرئيس مف الشخصي الإقناع طريؽ عف لممعمومات المتمقيف قبوؿ -
 تضمف حتى الأسفؿ إلى الأعمى مف المنسابة المعمومات متابعة ضرورة إلى الإشارة تجدر و

 التغذية طريؽ عف يكوف ىذا و الصحيحة، و السميمة بالطريقة فيميا و وصوليا
 .الراجعة
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 :منيا عديدة مزايا النازلة للئتصالات: النازل الاتصال مزايا. 1.1.3.1.5
 إزالة عمى يعمؿ ما ىذا و ليـ، المختمفة المواقؼ توضيح و، توجيييـ و الموظفيف تعميـ  -

 حالة أو المنظمة يسود قد الذي الثقة عدـ جو عمى يقضي بالتالي و شكوكيـ و مخاوفيـ
 يعمؿ؟ متى أو كيؼ؟ أو لماذا؟ يدري أف دوف يعمؿ الفرد بأف الشعور نتيجة الأمؿ خيبة

 المستويات في الإدارة تقدير و إىتماـ موضع بأنو الموظؼ لدى الشعور خمؽ مف يمكف - 
 .العمؿ و بالنفس الإعتزاز و الكبرياء مف روحا الأفراد لدى يخمؽ ىذا و، العميا
 ما و المنظمة في تحدث التي المختمفة التجديدات و التغيرات متابعة مف العامميف تمكيف -
 .لممؤسسة العاـ التوازف عمى المحافظة عمى يساعد مما منيا، الإدارة موقؼ ىو

      ترجع الإتصاؿ مف النوع ىذا فشؿ أسباب إف: النازل الإتصال معوقات.2.1.3.1.5
 :منيا نذكر عدة معوقات إلى
         كتابية، و ميكانيكية إتصاؿ وسائؿ عمى يعتمد ما غالبا التنظيمات مف العديد إف  -
 .ىدفو و قيمتو للبتصاؿ يفقد مما (لوجو وجيا )المواجية و الشفيية الرسائؿ يتحاشى و
 المستويات عف المعمومات لبعض حجبيـ خلبؿ مف المسؤوليف قبؿ مف الفمترة أسموب - 

 لمرسائؿ المرغوب الأثر إحداث في فعاؿ وبشكؿ حتما تؤثر المعمومات ىذه معظـ و الدنيا
  .لمعامميف الإدارة مف اليابطة

 ىذه بأف إدراكيـ عدـ في يتمثؿ و المرؤوسيف، جانب مف المعرفة و الفيـ نقص -
 مف ىذا و تالية، مستويات في منيـ للآخريف نقميا يجب أـ عمييـ قاصرة المعمومات

 الفعاؿ الإتصاؿ مف يحد أف شأنو
 ىذا كؿ و معو السابقة الخبرات و فيو، الثقة مدى و سمطتو مدى و المرسؿ مصداقية -

 .العكس و الإتصاؿ عمى سمبا يؤثر أف شأنو مف
     المناسب المكاف كذا و لمرسالة، المتمقي لإستقباؿ المناسب الوقت بو يقصد و التوقيت -
 العميا الإطارات .الرسالة متمقي عمييا التي النفسية الحالة و
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     الدنيا التنظيـ مستويات مف القادمة الرسائؿ بو يقصد و : الصاعد الإتصال. 2.3.1.5
 .التنظيـ تطوير و لنمو ميما و حاسما الإتصاؿ ىذا يعد و العميا، المستويات إلى
 في ليود و ليسمي مف كؿ بو ماجاء حسب الإتصاؿ مف النوع ىذا محتوى تمخيص يمكف و

  :في المتمثمة و نقاط أربع
 .المستقبمية خططو و تقدمو مدى و المرؤوس أداء حوؿ معمومات  -
 المشاكؿ و الشكاوي جممة تتضمف التي و المدير مف وقفة تحتاج التي العمؿ مشكلبت -

 .الفاعؿ منيا يعاني التي
 النقاط بعض عف إستفسارات و توضيحات لطمب العمؿ سبؿ تحسيف حوؿ أفكار -

 عمميا أداء في أو التنظيـ سياسة في الغامضة
 .المختمفة العمؿ جوانب نحو العامميف مشاعر حوؿ معمومات -

 :يمي ما منيا نذكر : الصاعد الإتصال مزايا. 1.2.3.1.5
 لمحاجات إرضاء بالطبع ىذا و مشاعرىـ، و إحساساتيـ عف التعبير مف الأفراد تمكيف  -

 .ليـ الذاتية و الإجتماعية
 .معالجتيا و الخطر لمرحمة وصوليا أو إستفحاليا قبؿ الأخطاء إكتشاؼ مف يمكف  -
 الإتصاؿ فرص تحقيؽ و بأىمية المرؤوسيف جانب مف الإلتزاـ زيادة في المساعدة  -

 مما المنظمة في ىاـ جزء بأنو المرؤوس عميو بناء و الرئيس مع المتقاربة أو المنتظمة
 الظروؼ ظؿ في و العمؿ بيئة في يممسيا التي المعمومات و البيانات بكافة يدلي يجعمو
      الأداء مستوى رفع و العمؿ ظروؼ تحسيف و تطوير للئدارة يمكف حتى لمعمؿ، الدافعة

 .الإنتاجية زيادة و
 : الصاعد الإتصال معوقات. 2.2.3.1.5

 :ىي و الصاعد الإتصاؿ مف المرجوة الأىداؼ تحقيؽ دوف تحوؿ معوقات عدة ىناؾ
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 كذلؾ يترؾ أف يحاوؿ و بو الرئيس رأي في المؤثرة العوامؿ عمى الييمنة المرؤوس محاولة -
 أو الرسالة محتوى في اللبزمة التعديلبت إدخاؿ ذلؾ يتطمب وقد، الرئيس لدى إيجابيا أثرا

 .المعمومات بعض تزييؼ الإستثنائية الحالات بعض حتى
 .المرؤوسيف و الرؤساء بيف الإداري و المكاني البعد -
 بالمرؤوسيف الإتصاؿ يبدأ أف الطبيعي مف أنو إعتبار مثؿ، المنظمة في الإدارية التقاليد -
         النازلة الإتصالات بينما إستثنائية الصاعدة الإتصالات يعتبروف و بالعكس ليس و

 .الأساسية ىي
 المباشر الإتصاؿ عف البعد و، المغمؽ الباب سياسة إتباع و الرؤساء لدى العزلة حب -

 كثيرة معمومات يجعؿ مما المرؤوسيف، و الرئيس حاجز وجود ذلؾ عف ويترتب بالمرؤوسيف
 السارة الأنباء ينقؿ أف عميو يؤخذ و المدير مرأى و مسمع عف بعيدة تكوف بالعمؿ خاصة
 طريؽ عف يكوف فقد أشكاؿ، عدة يأخذ الصاعد الإتصاؿ و .دائمة بصورة السارة وغير

 قبؿ مف المفتوح الباب سياسة إتباع و الإقتراحات صناديؽ و الآداء تقارير و الاجتماعات
 .الرؤساء

 المستوى نفس عمى الأفراد بيف الإتصالات مف النوع ىذا يتـ و :الأفقي الإتصال. 3.3.1.5
 مف النوع ىذا و التكامؿ، و التنسيؽ بغية التسويؽ بمدير الإنتاج مدير يتصؿ كاف الإداري،

 .المنظمة في الإدارية الوحدات مختمؼ بيف التنسيؽ درجة لزيادة ضرورة الإتصالات
 كؿ مف المقترحات و الآراء و المعمومات بوصوؿ يسمح الإتصاؿ مف النوع ىذا أف كما

 قراراتيـ لاتخاذ يمزـ ما عمى لمحصوؿ فرصة لممديريف يعطي و يسمح الذي الأمر جانب
  .كافية معمومات إلى بالاستناد

 :يمي فيما الأفقي الاتصاؿ وظائؼ أىـ إجماؿ يمكف و
 .بميمة لمقياـ التنسيؽ -
 .المنظمة ليا تعرضت أو تعرضت مشاكؿ لحؿ الإجتماع محاولة في ذلؾ و المشاكؿ حؿ -
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 (.المشاركة ) المعمومات تبادؿ -
 نشب قد صراعا ليناقشوا إدارتيف أو إدارة أعضاء إجتماع في ذلؾ يتمثؿ و الصراع حؿ -

 يسيؿ الحالة ىذه مثؿ في الأفقي الإتصاؿ أف ثحي إدارتيف، بيف أو إدارة كؿ أعضاء بيف
 المعمومات لتبادؿ اللبزميف الوقت و الجيد مف يقمؿ و المختمفة، الادارات بيف التنسيؽ عممية
 .بينيما

 :الأفقي الإتصال مزايا.1.3.3.1.5 
 تقريبا، وقت كؿ في و جانب كؿ مف المقترحات و الآراء و المعمومات بوصوؿ يسمح -

 إلى بالإستناد قراراتيـ لاتخاذ يمزـ ما عمى لمحصوؿ فرصة لممديريف يعطي الذي الأمر
 .كافية معمومات

 منيـ أكثر الإدارة في كشركاء يبرزوىـ و لمموظفيف المعنوية الروح عمى يساعد -
 . الطاعة و السمع عمييـ مرؤوسيف
 : الأفقي الإتصال معوقات. 2.3.3.1.5

 أدائيا تعوؽ معوقات عدة ىناؾ فاف الأفقية الإتصالات بيا تتسـ التي المزايا ىذه مف بالرغـ
 :ىي و الفعاؿ

 الولاء مف متعددة أنواع خمؽ المنظمة داخؿ العمؿ تقسيـ و التخصص مبدأ تطبيؽ إف -
 .تحقيقيا دوف يحوؿ الذي الحد إلى داخميا

 التمسؾ شدة ذلؾ مرد و المطموبة بالسرعة تتـ لا تحققت ما إذا الإتصالات ىذه إف -
 .التعقيدات و الإجراءات إطالة في المبالغة و بالشكميات
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 : رسمي الغير التنظيمي الإتصال. 2.5
 رسمي: الغير التنظيمي الإتصال تعريفه. 1.2.5
 ىذا يكوف و الجماعات و الأفراد بيف يتـ الذي الإتصاؿ "ىو رسمي الغير التنظيمي الإتصاؿ
 إنجازىا بسرعة الإتصالات ىذه تتميز و واضحة و محددة تنظيمية قواعد بدوف الإتصاؿ

  ".محددة رسمية إجراءات و ضوابط تحددىا التي الرسمية بالإتصالات قياسا
 اتجاىات في تنتشر خطوط عبر يتـ و التغير و التجدد و الحركة دائـ إتصاؿ "ىوو أيضا 
 السيطرة عمى القدرة تممؾ أو طريقتو أو موضوعو الإدارة تحدد أف دوف مختمفة و متعددة
 البشرية بالطبيعة لارتباطو نظرا أخر مكاف في ظير مكاف في منعو حاولت فإذا ،تامة سيطرة

 الرسمية غير التنظيمية فالإتصالات إذف  ".تماما كبتو يتعذر ثحي الإنسانية، بالبيئة و
 يظير و ممزمة، أو مؤكدة غير شفوية تكوف و مقننة، غير و مضبوطة غير بطرؽ تحدث

 الأفكار و ىاوثورف تجارب أثر عمى أىميتيا برزت قد الرسمية غير الإتصالات أف جميا لنا
 تمعبو الذي الياـ الدور عمى يؤكدوف إذ الإنسانية، العلبقات مدرسة أنصار قدميا التي

 .المنظمة أىداؼ انجاز في الرسمية غير التنظيمية الاتصالات
 :الرسمية غير التنظيمية الاتصالات جود و دوافع. 2.2.5
 يؤدي مما رسمية غير بطريقة معا يتصموف المنظمة في الأفراد تجعؿ ودوافع عوامؿ توجد
 :ىي الدوافع ىذه و، الرسمي غير بالتنظيـ يسمى ما ظيور إلى
 .إشباعيا في يرغبوف للؤفراد اتجاىات و رغبات و حاجات وجود -
 .المنظمة لظروؼ ملبئـ بشكؿ يتطور لا و بالمرونة يتمتع لا الرسمي التنظيـ إف -
 في الأمور جميع عمى السيطرة في بعضيـ أو المنظمة في القيادييف الأفراد رغبة -

 .المنظمة
 .المقربيف و المواليف بالأفراد يسمى ما ظيور و المنظمة في العدالة مبدأ توفر عدـ -
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 المشاركة و التعبير حرية منع و الزائدة المركزية و الديكتاتورية القيادة لنمط المنظمة إتباع -
 .العامميف و للؤفراد

 عدـ و غموضيا إلى ذلؾ في السبب يعود و الرسمية التنظيـ بقنوات الالتزاـ و التقيد عدـ -
 .العامميف للؤفراد وضوحيا

 :في تتمثؿ علبقات شكؿ في يترجـ رسمي الغير التنظيمي الإتصاؿ و
 .العمؿ زملبء بيف العفوية المقاءات - 
 .المكاتب داخؿ المتبادؿ الحوار -
 بصفة و بسرعة ينقؿ الذي و (الأذف إلى الفـ مف) لأخر شخص مف المباشر الإتصاؿ -

 (.الإشاعة)الأصمية الرسالة مف أمانة اقؿ تكوف التي و لممعمومات سرية
 المعمومة،و لتوصيؿ الرسمية القنوات تتجاوز الأحياف معظـ في التنظيـ داخؿ فالإتصالات

 أصبح رسمي الغير فالإتصاؿ الرسمية، غير الطرؽ مف أكثر أو واحدا ذلؾ مف بدلا تسمؾ
 الإتصاؿ تواجد أف نجد ثحي، الحالي وقتنا في التنظيمات داخؿ الرسمي للئتصاؿ ملبزما
 تواجد و التسيير، و التنظيـ عدـ و العشوائية و الفوضى مف نوع يشكؿ لوحده رسمي الغير
 مف ينقص لأنو الإتصالية العممية لمعنى وفقداف تجريد ىو الأوؿ دوف (الرسمي أي)الثاني
 .الاجتماعية تفاعلبتيـ مف يحد انو ذلؾ الفاعميف قبؿ مف التجديد و المبادرة و الإبداع
 التنظيمي للبتصاؿ يكوف أف يمكف :الرسمية غير التنظيمية الاتصالات سمبيات. 3.2.5

 :إلى يؤدي بحيث التنظيـ عمى سمبي أثر الرسمي غير
 العلبقات عمى و الأداء عمى سمبية آثارا يترؾ مما المشوىة المعمومات و الشائعات إنتشار  -

 .التنظيـ داخؿ الإنسانية
 عف الناجمة الإنسانية العلبقات اضطراب و المعنوية الروح إنخفاض إلى أحيانا يؤدي  -

 .مثلب الإشاعات بسبب ذلؾ و الأولى بالدرجة انتقامية أفعاؿ ردود
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 :التنظيم في الرسمي الإتصال أساليب .6
 المتاحة الظروؼ إلى يعود منيا أي إستعماؿ لكف للئتصاؿ، مختمفة و كثيرة أساليب ىناؾ

 ىذه تصنيؼ يتـ و المنقولة، المادة نوعية إلى بالإضافة بيا، السائد التعامؿ الى و بالمنظمة،
 :ىي و الاتصاؿ في المستعممة الوسائؿ حسب الأساليب

 في دقة إلى تحتاج دائمة أمور بخصوص تتـ التي الإتصالات إف :الكتابي الإتصال. 1.6
        كتابية، صورة في تفرغ فإنيا التفصيلبت، كثيرة معقدة بموضوعات تعمقت إذا التنفيذ

 تمجا الإدارات فاف ليذا و الموظفيف، لدى سحرىا ليا ماتزاؿ المكتوبة الكممة أف الواقع و
 المذكرات،  :مثؿ عديدة، صورا المكتوبة الإتصالات خدأت و بكثرة، المكتوبة الوثائؽ إلى

 الأوامر و التعميمات الموائح، المصمحية، الأوامر المنشورات، المتبادلة،، الخطابات
  الخ..الفردية

 :الكتابي الإتصال طرق. 1.1.6 
 أو معيف بنوع الخاصة لمحقائؽ عرض بأنيا التقارير تعريؼ يمكف :التقارير. 1.1.1.6

 النتائج مع تتماشى التي الإقتراحات ذكر مع مبسطة متسمسمة بطريقة تحميميا عرض مشكمة
 .التحميؿ و بالبحث إلييا التوصؿ تـ التي
 وضعت أنيا بمعنى موجية تكوف قد التقارير ىذه و للئدارة بالنسبة خاصة أىمية لمتقاريرو 
 توضع التي فيي الموجية غير التقارير أما. الرئاسة مف معيف طمب أو توجيو عمى بناء

 ىذه تكوف أف دوف الأفراد و الإدارات مختمؼ إلى معينة معمومات توصيؿ في الرغبة لمجرد
 الأفراد مف كبير عدد يستفيد أف لايمنع ىذا و بالذات، معينة جية بواسطة مطموبة التقارير

 .البيانات و المعمومات مف الموجية غير التقارير ىذه تتضمنو بما الإدارات كذلؾ و
   قيمتو لو مرجعا تعتبر بذلؾ و الشركة داخؿ يحدث ما لجميع مكتوب كسجؿ تستخدـ و
 .المستقبؿ في
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 العلبقات تنمية في ىامة الوسيمة ىذه تعتبر و :الخاصة و الدورية النشرات.2.1.1.6
 نشاطيا و المؤسسة عف البيانات و المعمومات لنقؿ تستخدـ و لممنشأة الاجتماعية و العامة

 مف بالعامميف الخاصة لممعمومات منيا جزء تخصيص و سياستيا، و الإنشاء، تاريخ و
 .الخ...المختمفة التخصصات و الكفاءات و التعداد ثحي

 ىي و الجمعي، الإتصاؿ وسائؿ إحدى الكتيبات تعد و: الدليل و الكتيبات. 3.1.1.6
 أو المتمقيف يجذب رائع إخراج و مبسطة و سيمة بطريقة تعد و لمكتاب مصغرة صورة

 .تفاصيمو بكامؿ و واحدا موضوعا الكتيب يتناوؿ أف لابد و المستيدؼ الجميور
 تساعد و لممنظمات، بالنسبة اليامة الاتصالية الوسائؿ مف وتعتبر :الشكاوي. 4.1.1.6
 الصناديؽ داخؿ أو المنشورات و الرسائؿ طريؽ عف وىذا بالشكاوي يتقدموا أف العامميف

 عمى تجعميا أنيا حيت للئدارة خاصة أىمية ذات الوسيمة ىذه تعد و لمشكاوي المخصصة
 الميدانية، الخبرة ضوء في الخبرة أصحاب مقترحات و الواقعية العمؿ وبيئة بظروؼ عمـ
  الإنتاجية الكفاءة رفع و الجودة تحسيف في الجادة الإقتراحات بعض تتبنى أف يجعميا مما
  الأعماؿ إنجاز و

 أو لممؤسسة الرئيسي المدخؿ داخؿ الممصقات ىذه تنظـ :الحائط ممصقات. 5.1.1.6
 الجديدة لمملبحظات الأخر و الدائمة لمتعميمات الأوؿ قسميف عمى تحتوي و الورشات داخؿ

 عف عبارة ىي التعميمات ىذه و تقريبا، أياـ 8 مدة معمقة تبقى التي و المؤقتة التعميمات أو
 .بالعمؿ تتعمؽ إجراءات توضح إرشادات و أخبار

 :الكتابي الإتصال مزايا. 2.1.6
 .لذلؾ الأمر اقتضى كمما إلييا الرجوع يمكف حتى المكتوبة بالكممات الإحتفاظ إمكانية  -
 .الشفيي بالإتصاؿ مقارنة التعبير في أكثر بدقة تتصؼ  -
 مف اكبر بدرجة التحريؼ و الحذؼ أو الإضافة مف نقميا المراد المعمومات حماية - 

 .الشفوي الإتصاؿ
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 .الجيد و الأمواؿ توفير و الإدارة وقت ثحي مف إقتصادية وسيمة يعتبر  -
 التفاصيؿ كافة تقديـ و طريقة مف بأكثر التقارير في المتضمنة المعمومات شرح إمكانية - 
 تعززىا و الكيفية المعمومات تخدـ قد التي الكمية المعمومات أي الإحصاءات، إستخداـ و

 .الأفراد مف كبير بعدد الإتصاؿ إمكانية  -
 .الإتصاؿ عمميات توثيؽ  -
 .الإتصاؿ متابعة إمكانية - 
 .التعاقدات مثؿ ىامة تفاصيؿ عمى تنطوي التي المناسبات و للؤحداث الملبئمة - 

 :الكتابي الإتصال معوقات. 3.1.6
 التعبير دقة في المرسؿ يفشؿ ما كثيرا و كبيرا، جيدا تأخذ صياغتيا و إعدادىا عممية إف  -
 .الرسالة مغزى المستمـ فيـ عدـ إلى يؤدي مما
 .الحماية و التخزيف في كبيرة نفقات إلى تحتاج  -
 إلى المعمومات إبلبغ سرعة تقتضي التي و الاستثنائية، الظروؼ في السرعة عدـ -  

 .الإداري الرئيس أو   العامميف
 ذىف في يدخؿ فلب معنى، مف أكثر الواحدة لمكممة يكوف فقد الكبيرة، التحريؼ إحتمالات -   

 .العمؿ في خبرتو و دراساتو و ثقافتو طبيعة و يتفؽ الذي المعنى إلا إليو المرسؿ
 لضماف الرسالة مضموف حوؿ مناقشات إجراء أو الأسئمة لطرح الفرص توفير عدـ -   

 .فيميا
    المتمقي وجو عمى المكتوبة كمماتو تأثير معرفة مف (المرسؿ ) الرسالة مصدر حرماف  -    
 .لمينتيا تقبمو مدى معرفة بالتالي و (المستقبؿ )

 بيف المعمومات تبادؿ و نقؿ طريؽ عف الشفوي الإتصاؿ يتـ :الشفوي الإتصال. 2.6
     المرسؿ بيف لوجو وجيا للئتصاؿ المباشرة الوسائؿ عمى يعتمد و إليو المرسؿ و المرسؿ

 يسمح اتجاىيف ذو اتصاؿ لوجود الفرصة يتيح بما المنطوقة، الكممة طريؽ عف المتمقي و
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           استجاباتو و موقعو و الرسالة مستقبؿ نظر وجيات عمى الوقوؼ الرسالة لمصدر
 .الرسالة مضموف فيـ ضماف يوفر كما إتجاىاتو، و

 :الشفوي الاتصال طرق. 1.2.6
 بيف الشفيية الإتصالات في اليامة الوسائؿ مف الوسيمة ىذه تعد و :الإجتماعات. 1.1.2.6

 أىمية ذات أمور مناقشة في الرغبة عند الإدارة إلييا أتمج و، المنظمة في العامميف و  الإدارة
 عمى إعلبنيا أو جماعية بصورة مناقشتيا الأىمية مف نجد و العامميف، عمى مباشر تأثير أو

 أقساميا في العمؿ عمى تعديلبت إجراء أو الإعلبف حالة في ذلؾ يتـ واحد وقت في و  الملب
 الإنسانية العلبقات تعميؽ و تقديـ في الرغبة أو لممنظمة العامة الخطة مناقشة، و المختمفة

 .المنظمة في العامميف و  الإدارة بيف
 الشخصي الإتصاؿ ىو و :المباشر الشخصي الإتصال أو الشفوي الحديث. 2.1.2.6
 أو المرؤوس و الرئيس بيف المباشر كالمقاء المستمع و المرسؿ بيف ما لوجو وجيا المباشر
 ما بسبب أوضح بصورة الرسالة تفيـ و لممناقشة المجاؿ يفسح ىذا و، مثلب ياتؼال بواسطة
 المستقبؿ، فعؿ ردة عمى الوقوؼ و جسمية حركات و نفسية انفعالات مف منيما كؿ يبديو

 بينيـ المباشر الشفيي الإتصاؿ يتـ عندما المرؤوسيف لدى المعنوية الروح رفع إلى بالإضافة
 .رؤسائيـ بيف و

 :الشفوي الإتصال مزايا. 2.2.6
      الشفوية الاستجابة عمى الحصوؿ يفيد و إقناعا، و يسرا أكثر و سيولة أكثر بأنو يتميز  -
 .المستمع إنفعالات و الوجو تعبيرات ملبحظة و
 .أمانة و بدقة رؤسائيـ تعميمات لتقبؿ المرؤوسيف تييئ و الروابط تقوي -
 تتسرب أف يخشى التي الحالات في بو العمؿ يتـ و السرية، مف كبير قدر عمى يحافظ -

 .الكتابة بأسموب خدالأ تـ لو الأخرى للؤطراؼ المعمومات
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  :الشفوي الاتصال عيوب. 3.2.6
 كما لمخلبؼ، الفرصة يييئ مما غالبا، تسجؿ لا أنيا الشفيية المناقشات ىذه عف يعاب -

 وجو عمى المساءلة لجنة أعضاء مف يفيـ فقد المسائؿ، لجميع موحدا فيما تكفؿ لا أنيا
 فاف ليذا و .التنفيذ في التضارب إلى يؤدي ما ليا، فيمو حسب بتنفيذىا يقوـ ثـ معيف،
 الرجوع يسيؿ منتظمة محاضر في اجتماعاتيا تسجؿ أف عمى تحرص المجاف مف الكثير
 . التأويؿ اختلبؼ و النسياف و لمخطأ منعا الحاجة، عند إلييا

 .الكبيرة الأعداد مع إستخدامو صعوبة  -
           المتعددة الأقساـ ذات الكبرى المنظمات في خصوصا الرسالة مضموف يحرؼ قد -
 .المختمفة الإدارية المستويات و
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 خلاصة:
 ىمعالاتصالية و العمؿ  بالعممية أكثر الاىتماـ المؤسسة أف عمىمما سبؽ يمكف القوؿ 

  التنظيمية المستويات كافة فبي ومةمالمع انسيابية فيضم الذي وتطويرىا بالشكؿ تحسينيا
 قدر أكبر و تحقيؽ ايبوظائفـ القيا في المنظمة كفاءة إلى يؤدي الذي الأمر ولةيسبكؿ 

 .الفعالية ممكف مف
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 تمهيد:

يعتبر موضوع  الرضا الوظيفي مف الموضوعات المحورية داخؿ المنظمة، و ىذا لمدى 
تأثيره عمى الفرد و المنظمة معا، و بالرغـ مف الدراسات التي تناولت ىذا الموضوع إلا أنو 

لؾ حاولنا  مف خلاؿ ىذا الفصؿ عرض بعض تعاريؼ انطلاقا مف ذ و ،يبقى حديث الساعة
حوؿ الرضا الوظيفي، وكذا أنواعو و تبياف أىميتو، بالإضافة إلى خصائصو  و أىـ عواممو، 

  .النظرياتو ختمنا ىذا الفصؿ بعض 
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 تعريف الرضا الوظيفي:  .1
بأنو:" الشعور النفسي بالارتياح و القناعة أو السعادة مف ( 5891)العديمي الباحث يعرؼ 

 (.551ص ،5891العمؿ الذي يؤديو الإنساف" ) العديمي، 

عرفو بأنو:" موقؼ الشخص تجاه العمؿ الذي يؤديو و ذلؾ  (5899) أما محمد التويجري
 (.89ص  ،5899نتيجة لإدراكو لعممو" )محمد التويجري، 

أنو  و: " عبارة عف مشاعر العامميف تجاه أعماليـ وفعرفو بأن   (0222) الحنيطيالباحث  أما
كما أنو  ،لما ينبغي أف يحصموا عميو مف وظائفيـ ينتج عف إدراكيـ لما تقدمو الوظيفة ليـ و

المتمثمة بسياسة  محصمة للاتجاىات الخاصة نحو مختمؼ العناصر المتعمقة بالعمؿ و
      مسؤوليات العمؿ  اف بالعمؿ وػػػي المنظمة، الأمالإدارة في تنظيـ العمؿ ومزايا العمؿ ف

 (51ص ،0222) الحنيطي .التقدير" الإعتراؼ و انجازه و و
ما  ىناؾ مف عرؼ الرضا الوظيفي بأنو " الدرجة ما بيف توقعات الأنساف مف عممو و و

 .(01ص  ،5899 وفاء حسيف الزير،يحصؿ عميو بالفعؿ مف ىذا العمؿ" ) 
 :الوظيفيأهمية الرضا  .2
 الرضا موضوع حوؿ التنظيـ و العمؿ النفس عمـ مجاؿ في الدراسات و البحوث كثرت

 حياة يعيشوف وظيفياً  الراضيف الأفراد أف النقاب البحوث نتائج بعض كشفت و الوظيفي
 أكبر و لمذات تقديرا أكثر و النفسي لمقمؽ عرضة أقؿ ىـ و الراضيف غير الأفراد مف أطوؿ

 عف الرضا بيف وثيقة علاقة ىناؾ أف إلى البعض يؤكد و يالإجتماع التكيؼ عمى قدرة
 العكس و حياتيـ عف راضيف وظيفيا الراضيف إف بمعنى، أي الوظيفي الرضا و الحياة

 مف طويؿ مدىً  عمى الرفيع الإنتاج مستوى تحقيؽ يصعب أنو"  ليكرت"  ذكر قد و. صحيح
 آف في الرضا وعدـ الإنتاج زيادة بيف الجمع أف إلى أشار كما الرضا، عدـ ظؿ في الزمف
 تدني إلى إضافة المنظمة في المستوى الرفيعة العناصر تسرب إلى يؤدي أف بد   لا واحد

 تدني عمى الدلالات أوضح مف أنو الإتفاؽ مف نوعا ثمة فإف ثـ مف و منتجاتيا مستوى
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 الحميد عبد. )العامميف لدى الرضا مستوى انخفاض في يتمثؿ ما منظمة في العمؿ ظروؼ
 (98-18 ص.ص ،5891 عمراف، محمد
 أنواع الرضا الوظيفي:  .3

بما أف الرضا الوظيفي ىو ذلؾ الشعور بالارتياح النفسي في بيئة العمؿ، سواء كاف موجو 
    بما أنو أيضاً ىناؾ اختلافػات  نحػو زملاء العمؿ أو محتوى العمؿ أو ظروؼ العمؿ، و

الوظيفي خلاؿ الحياة الوظيفية، فإنو يمكننا تقسيـ الرضا إلى عدة أقساـ فػي درجػة الرضا 
  كالتالي:

التقػدير  و )الذاتية( لمموظؼ مثؿ: الاعتػراؼو يتعمؽ بالجوانب  الرضا الوظيفي الداخمي: -
  .التعبير عف الذات الإنجاز و القبوؿ، الشعور بالتمكف و

و يتعمؽ بالجوانب الخارجية )البيئية( لمموظؼ في محيط  الرضا الوظيفي الخارجي: -
نمط العمؿ. الرضا الكمي العاـ و ىو  طبيعة و العمؿ مثؿ: المدير، زملاء العمؿ و

 .الخارجيػة معاً  مجمؿ الشعور بالرضا الوظيفي تجاه الأبعاد الداخمية و

 :خصائص الرضا الوظيفي .4

    تعقيد  نظراً لتعدد و و ذلؾ الإنساني يتعمؽ بالعديد مف الجوانب المتداخمة لمسموؾ -
مف دراسة لأخرى،  تداخؿ جوانب السموؾ الإنساني تتبايف أنماطو مف موقؼ لآخر و و

متضاربة لمدراسات التي تناولت الرضا لأنيا تصور  بالتالي تظير نتائج متناقضة و
  الظروؼ المتباينة التي أجريت في ظميا تمؾ الدراسات

القبوؿ ناشئة  يتميز الرضا الوظيفي بأنو حالة مف القناعة و حيث القبوؿ القناعة و -
ت   الرغبا عف إشباع الحاجات و مع بيئة العمؿ و عف تفاعؿ الفرد مع العمؿ نفسو و

زيادة  الإنتماء لو و الولاء و يؤدي ىذا الشعور بالثقة في العمؿ و الطموحات، و و
 .غاياتو العمؿ والإنتاج لتحقيؽ أىداؼ  الفاعمية في الأداء و
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حيث يعد الرضا الوظيفي محصمة لمعديد  النظاـ الإجتماعي بسياؽ تنظيـ العمؿ و مرتبط -
غير المحبوبة المرتبطة بالعمؿ فيكشؼ عف نفسو في تقدير الفرد  مف الخبرات المحبوبة و

إدارتو ويستند ىذا التقدير بدرجة كبيرة عمى النجاح الشخصي أو الفشؿ في تحقيؽ  لمعمؿ و
إدارة العمؿ في سبيؿ الوصوؿ  عمى الأسموب التي يقدميا لمعمؿ و الأىداؼ الشخصية و

 .(02-08.صص ،5898رسلاف  اسعد و )إلى ىذه الغايات 

 عوامل الرضا المهني عن العمل :  .5
 القوانيف. و تكمف في الرواتب، فرص الترقية، السياسات و عوامل خاصة بالمؤسسة: -
 تتمثؿ في العلاقة مع الرؤساء، العلاقة بيف زملاء العمؿ. عوامل خاصة بظروف العمل: -
 الحاجات. الأىداؼ و و تكمف في الاىتمامات الخاصة و عوامل شخصية: -

 (Moorhead & Griffin, 1992, p113). 
 

 كيفية حدوث الرضا الوظيفي:  .6
أف الأداء  عماليـ لإعتقادىـأينشطوف في  ىداؼ معينة، وألى إيعمؿ الناس لكي يصموا 

أي  ،كثر رضا عما ىـ عميوأياىا سيجعميـ إىداؼ، ومف ثـ فاف بموغيـ سيحقؽ ليـ ىذه الأ
حيف ننظر لمرضا كنتيجة لمكشؼ عف الكيفية التي يتحقؽ بيا  أف الاداء سيؤدي لمرضا، و

 تنظـ في نسؽ مف التفاعلات يتـ عمي النحو التالي:  وتعد مسؤولة عف حدوثو، و 
يعد العمؿ أكثر مصادر ىذا  فرد حاجات يريد أف يسعى الى اشباعيا ، ولكؿ  الحاجات: -

 الاشباع إتاحة. 
نحو المصادر المتوقع  تولد الحاجات قدرا مف الدافعية تحث الفرد عمى التوجو الدافعية: -

 الحاجات مف خلاليا. اشباع تمؾ 
ا منو أف ىذا تتحوؿ الدافعية الى أداء نشط لمفرد بوجو خاص في عممو اعتقاد الأداء: -

 الأداء وسيمة لإشباع حاجات الفرد. 
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 يؤدي الأداء الفع اؿ الى إشباع حاجات الفرد.  الإشباع: -
الرضا: إف بموغ الفرد مرحمة الإشباع مف خلاؿ الأداء الكؼء في عممو يجعمو راضيا عف 

 (. 002ص  ،0220 ،حاجاتو ) فرجالعمؿ بإعتباره الوسيمة التي تتسني مف خلاؿ اشباع 

  :فوائد الرضا الوظيفي .7

 لمرضا الوظيفي فوائد و منيا مايمي:

 :الاجتماعية الفوائد السموكية و  -
 .القضاء عمى الخسارة الاجتماعية -
 .زيادة الاستقرار التنظيمي لأنو توفير الرضا عف العمؿ يزيد مف ممارسة الرقابة الذاتية -
  .طاقاتيـ لتحقيؽ الأىداؼ زيادة الولاء التنظيمي يجعؿ الأفراد يكرسوف -
  .تحفيز السموؾ الإبداعي -

 ة:الاقتصادي الفوائد المادية و -
تتمثؿ بتقميؿ التكاليؼ المتعمقة بالغياب تمؾ التكاليؼ التي تصؿ إلى مبالغ كبيرة جدا في  و 

 (.00، ص0220) ىياـ نجيب،  فبعض الأحيا
 

 :الرضا الوظيفي مراحل .8

ينػشطوف فػي أعمػاليـ لاعتقػادىـ أف الأداء  لكي يصموا إلى أىػداؼ معينػة و الأفراد يعمؿ
عميو، أي  ماىـمف ثـ فػإف بمػوغيـ إياىػا سػيجعميـ أكثػر رضػا ع سيحقؽ ليـ ىذه الأىداؼ، و
حػيف ننظػر لمرضػا كنتيجػة لمكػشؼ عػف الكيفية التي يتحقؽ بيا  أف الأداء سيؤدي لمرضا، و

العوامؿ تنتظـ في نسؽ   تعد مػسؤولة عػف حدوثػو، سػنجد أف تمػؾ تي تسبقو والعوامؿ ال و
  :مف التفاعلات يتـ عمى النحو التالي
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يعد العمؿ أكثر مصادر ىذا  الحاجات لكؿ فرد حاجات يريد أف يسعى إلى إشباعيا، و -
 .الإشباع إتاحة

وجػو نحػو المػصادر المتوقع تولد الحاجات قدراً مف الدافعية تحث الفرد عمػى الت ةالدافعي  -
  ا.إشباع تمؾ الحاجات مف خلالي

بوجو خاص في عممو، اعتقاداً منو أف ىذا  تتحوؿ الدافعية إلى أداء نشط لمفرد و ءالأدا  -
 .الأداء وسيمة لإشباع حاجات الفرد

 ،0221) مصطفى نجيب شاويش،  .يؤدي الأداء الفعاؿ إلى إشباع حاجات الفرد الإشباع  -
 (.500ص

إف بموغ الفرد مرحمة الإشباع مف خلاؿ الأداء الكؼء في عممو يجعمو راضياً عف العمؿ   -
 .باعتباره الوسيمة التي يتسنى مف خلاليا إشباع حاجاتو

  نظريات الرضا الوظيفي: .9

يمكف أف  ي، فقد ركزت ىذه الدراسة عمى النظريات التينظراً لتعدد نظريات الرضا الوظيف
 :يو ذلؾ عمى النحو التالىا عمى تحقيؽ الرضا عف العمؿ لأفراد منظماتتساعد ال

تدفع  ينظرية ماسمو لمحاجات مناسبة لفيـ الحاجات الت :نظرية ماسمو لمحاجات .9.1
إشباعيا  درجة يالإنساف الى العمؿ عف رضا وبينت ىذه النظرية أف الحاجات تتدرج ف

ذاتيا مما يبيف ديناميكية ىذه النظرية  لمحاجات الإنسانية حتى تصؿ لذروتيا ومف ثـ تحقؽ
يعمؿ عمى تحقيقيا وتتدرج نظرية الحاجات وفقاً  يومناسبتيا لرغبات الإنساف المستمرة و الت

 : يالتدرج اليرمى كالتال يلأىميتيا ف

تكوف ىذه الحاجات متصمة بالإنساف مثؿ الماء،  و  :الحاجات الأساسية ) المادية (-
تعمؿ عمى صيانتو حتى  ، ويحيث تحافظ عمى توازف الإنساف الجسد الأكؿ، الجنس، اليواء

 .تعد ىذه أقوى دوافع الإنساف حياتو، و ييستمر ف
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 يالراتب الكاف عممو الأمف و يأف يجد الإنساف ف الطمأنينة: لى الأمن وإحاجة الإنسان -
 مستقبمو.  و توفر لو عملًا براتب يكفى لحاضره يلى أخر تمؾ العوامؿ التإالثابت 

إشباع العلاقات الإجتماعية مع  ييتمثؿ ف العلاقات: لى الصداقة وإحاجات الإنسان  -
لى ىذا الإشباع إحاجة  يود للإنساف. فالإنساف ف ما ينتج عنيا مف صداقة و الأخريف، و

نفسى، مما ينعكس عمى  و يعدـ أتزاف شخص حالة عدـ توفره ينتج عنو توتر و يلأنو ف
 العمؿ. يزملائو ف و وتكيفو مع مجتمع

 فسوالإنساف يسعى دائماً لتكويف صورة عف ن حاجة الإنسان الى أحترام وتقدير الأخرين:  -
 إحساسو بأىميتو لدييـ.  جديرة باحتراـ الأخريف، بالإضافة الى إحساسو بتقدير الأخريف و

 اليرمى فبعد أف يتـ إشباع حاجات ىى قمة التدرج حاجة الإنسان الى تحقيق ذاته: -
 ي،)العديم .الإنساف وفقاً لمتدرج لأنو يسعى الى تحقيؽ ذاتو بما يتماشى مع مياراتو وقدراتو

 ( 85-98ص  .ص ،5881
 يالت و تصنيؼ الحاجات الإنسانية لمفرد  ييتضح لنا أف نظرية الحاجات لماسمو تساىـ ف 
تأثير عوامميا حيث ساىمت  الظروؼ البيئية و تختمؼ بإختلاؼ تمؼ مف فرد لأخر، وخت

تحديد حاجات العامميف وطرؽ  يإعطاء الإدارة ما يفيدىا ف تفسير الدوافع و يىذه النظرية ف
 إشباعيا ليذه الحاجات.

مدى  ييتحدد ف يلمرضا الوظيف يأف السبب الرئيس أدوين لوكبيف  :نظرية القيمة .9.2
أف الفرد يكوف  يقدرة تمؾ الوظيفة عمى توفير العوائد ذات القيمة العالية لكؿ فرد عمى حدة أ

راضياً عف عممة كمما أستطاع ذلؾ العمؿ توفير العوائد ذات القيمة العالية بالنسبة لو ويؤكد 
 يئد التقتناعو بأف العواإ و يعتمد بالدرجة الأولى عمى إدراؾ الفرد يلوؾ أف الرضا الوظيف

 (11ص: 5889الدلبحى،بف صالح سيؼ ) ي.ستواه الوظيفميحققيا تتناسب مع 

فقاً لنظرية لوؾ يتكوف مف مجموع حالات  يبأف الرضا الوظيف (5881) يالعديمكما بيف  
تتكوف منيا الوظيفة حيث أف شعور  يالعناصر الفردية الت متعددة لرضا الفرد عف العوامؿ و
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. تحديد المستوى الكمى لمرضا  يالعناصر تمعب دوراً ىاماً ف العوامؿ والفرد تجاه جميع ىذه 
 (580ص  ،5881 ،يالعديم)

أكد خلالو أف  ينموذجاً لتفسير الرضا الوظيف قدـ لولير 5890عاـ  :نظرية لولير .9.3
ثلاثة  يذات علاقة ف تقريباً واحدة و يوظيفتو ى يتحدد رضا الفرد ف يالعمميات النفسية الت

  .الرضا عف العمؿ نفسو، الإشراؼ، الراتبمف  كؿىذه  و يأبعاد مرتبطة بالعمؿ الوظيف
أف يحصؿ عميو مف  يأف الرضا ىو عبارة عف مقارنة يجرييا الفرد بيف ما ينبغ لولير بيف و

بيف ما يحصؿ عميو فعلًا  التقدير و الترقيات و المكافأت و معنوية كالراتب و عوائد مادية و
   فإذا كانت نتيجة المقارنة أف ما حصؿ عميو فعلًا مساوياً لما بذؿ مف جيد شعر بالرضا 

حصؿ عميو فعلًا مف مكافأة أقؿ مما يستحؽ شعر بعدـ الرضا، أما إذا كانت  إذا كاف ما و
عممو فسوؼ يؤدى الى شعوره  يحصؿ عمييا أعمى مف الجيد الذى يبذلو ف يالمكافأة الت

 (81ص  ،5881، يالقحطان) .عدـ الأرتياح بالذنب و
إداراكو  عوائده و مدخلات العمؿ و يأف أىـ المؤثرات عمى إدراؾ الفرد ى بيف لوليركما 

 صعوبة العمؿ  صفات العمؿ مثؿ المسئولية و أيضاً إدراكو خصائص و أىمية الأخريف و
        يضيؼ أيضاً أف عدـ الرضا عف الدخؿ زملاء العمؿ وعوائد  إدراكو لمدخلات و و
       تدنى مستوى الرضا و يالعوائد يترتب عميو أشياء عديدة أىميا تدنى الأداء الوظيف و
   (580ص  ،5881  يالعديمالغياب ) دوراف العمؿ و و

مف  ( أف ىناؾ فئتيف x و y ) يتبيف ىذه النظرية نظريت  :ماك جريجورنظرية 4.9.
 :  ىما المديريف الذيف قابميـ و

ىذه الفئة تنظر الى الفرد عمى أنو  و(  xالمديريف الذيف يطبقوف نظرية )  :الفئة الأولى -
    يحب المسؤولية،  لا ينقصو الطموح، و يحب العمؿ، يعمؿ قميؿً، و لا كسوؿ بطبيعتو،

عف طريؽ ىذا النوع يحتاج لإدارة حازمة  ىو شخص غير قابؿ لمتغيير بطبيعتو، و و
فمسفة )  يى و  يجب أف تكوف ىناؾ سياسة الضغط يالرقابة المباشرة، أ الإشراؼ و
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 عممية التوظيؼ و يما تممكو الإدارة مف التحكـ ف يالجزرة( حيث تتمثؿ الجزرة ف العصا و
يسعى العامؿ لمحصوؿ عمييا  يظروؼ العمؿ المادية الأخرى الت المرتبات و الأجور و

لى عصا تستخدميا إالأداء تتحوؿ ىذه الوسائؿ  يحالة الإىماؿ ف يف و مقابؿ أدائو لعممو،
 الإدارة لمضغط عمى العامميف . 

فئة تنظر لمعامؿ عمى أنو إنساف كؼء،  يى و( yمديروف يطبقوف نظرية )الفئة الثانية:  -
متحمس لمقيادة لذلؾ يجب  تحمؿ المسئولية، وقادر عمى  قادر عمى العمؿ، و راغب فيو و

 إعطائو الحرية لتوجيو نشاطو و عمى القيادة أف توفر الظروؼ المناسبة لزيادة قدراتو، و
مشاركة الأفراد  و ساعد عمى العمؿ بمبدأ اللامركزيةتحقيؽ ذاتو، مما ي تحمؿ مسئولياتو و

 أتخاذ القرار .  يف
قدرة القائد عمى  منيا إىماليا لأسموب القيادة الفعالة، و انتقاداتو واجيت ىذه النظرية 

 يبما يتناسب مع طبيعة مرؤوسيو كما أف ماؾ جريجور لـ يعالج ف يتغيير أسموبو القياد
حامد الحرفة .)لكنو جمع أفكار غيره لـ يقدـ أفكار جديدة و نظريتو أي أبحاث أساسية ، و

 (519 – 511ص. ص  ،5892
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 : لاصةخ

لقد حاولنا مف خلاؿ ىذا الفصؿ الإلماـ بمختمؼ العناصر في موضوع الرضا الوظيفي، 
الذي رغـ قدـ تناولو مف قبؿ الباحثيف إلا أنو لا يزاؿ لحد الآف موضوع العصر، لما لو مف 

 آثار تظير بصورة واضحة لدى الفرد و المنظمة معا.
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 تمهيد:

بعد عرض الجانب النظري ليذه الدراسة، سوف نتطرق إلى الجانب الميداني و الذي 
يعتبر فصل حيث بيعتبر بمثابة الانتقال من الجانب المجرد إلى الجانب الممموس، 

، و الجانب التطبيقي حمقة وصل بين الجانب النظري الإجراءات المنيجية في كل مذكرة،
حيث يوضح فيو الباحث المنيج المتبع و الدراسة الاستطلاعية إضافة إلى تحديد ميدان 
الدراسة و العينة المستيدفة فييا، و كذلك الأدوات المستخدمة في الدراسة، و خصائصيا 

يستعرض  ، و في الأخيرالسيكومترية، ثم يوضح إجراءات تطبيق الدراسة الأساسية
 الباحث مختمف الأساليب الإحصائية التي تتناسب طبيعة الموضوع محل الدراسة،
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 الدراسة الاستطلاعية: .1
تعتبر الدراسة الاستطلاعية  خطوة ىامة في البحوث العممية و ىي أو خطوة يمجأ  

من المعمومات حول إلييا الباحث لمتعرف عمى ميدان دراستو، و لجمع أكبر قدر ممكن 
موضوع البحث، إلى جانب التحقق من وجود العينة بجميع الخصائص المراد البحث فييا، 

 و التحقق من سلامة و صلاحية أدوات جمع البيانات.
فحسب الباحث "عبد الرحمان العيسوي" الدراسة الإستطلاعية ىي دراسة إستكشافية تسمح 

موضوع بحثو ) عبد الرحمان العيسوي، لمباحث بالحصول عمى معمومات أولية حول 
 (.40، ص2000

و قد عرفيا مصطفى عشوي عمى أنيا: "دراسة إستكشافية، و ىي مرحمة ىامة في البحث 
العممي نظرا لارتباطيا المباشر بالميدان، مما يضفي صفة الموضوعية عمى البحث، كما 

و مدى صلاحية أدوات  تسمح بالتعرف عمى الظروف و الإمكانات المتوفرة في الميدان، 
 (133، ص 1994المستعممة قصد ضبط متغيرات البحث. )مصطفى عشوي،  المنيجية

بعد حصولنا عمى  2021 مارسحيث تم الشروع في الدراسة الإستطلاعية في شير 
الإقتصادية الجزائرية نفطال لمتسويق، بواد الوطنية مؤسسة الترخيص من الجامعة و من 

 .عيسي
عمى ذلك، فقبل المباشرة في إجراءات الدراسة الأساسية، قمنا بدراسة استطلاعية  و بناءا

 و ذلك بغرض تحقيق مجموعة من الأىداف.
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 أهداف الدراسة الاستطلاعية: .1.1
 تكمن أىداف دراستنا الاستطلاعية فيما يمي: 

 التعرف عمى المكان و مدى إمكانية إجراء ىذه الدراسة. -
 .حجم المجتمع الأصمي التي تستيدفو الدراسة معرفة -
 و مختمف الصعوبات المحتمل مواجيتيا. عممناالتعرف عمى كل ما يمكنو عرقمة  -
 معرفة الظروف التي سيتم فييا إجراءات البحث.  -
 تحديد العينة و معرفة الأجواء المحيطة بيا و مختمف ظروفيا -
 التقرب من أفراد العينة البحث -
 أفراد العينة لموضوع البحث ةالتعرف عمى مدى مطابق -
، بالإضافة إلى وضوح العبارات و عدم وجود التحقق من وضوح تعميمات الإستبيان -

 غموض فييا.
عمى العينة الاستطلاعية، و ذلك قبل استخداميا  صدق و ثبات الإستبيان التحقق من -

 و تطبيقيا عمى عينة الدراسة الأساسية.
 الدراسة  ةامن ملائمة أدالتأكد  -
 .لصياغة النيائية لفرضيات الدراسةا التوصل إلى -
 لأدات الدراسة.التوصل إلى الصياغة النيائية  - 

 عينة الدراسة الاستطلاعية :.2.1
فطال بواد المؤسسة نعامل و عاممة في  30تتكون عينة الدراسة الإستطلاعية من  

عمى اساس أنيا  عشوائيةعينة بحثنا ىذا عمى العينة ال و قد إعتمدنا في إختيار، عيسي
  تحقق لنا أغراض الدراسة التي نقوم بيا.
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 :مكان و زمان البحث .2
 :مكان البحث .1.2

لمتسويق،  الطتمت دراستنا ىذه في مؤسسة من مؤسسات الإقتصادية الجزائرية نف 
 كيمومتر من شرق مدينة تيزي وزو. 12المتواجدة في المنطقة الصناعية بواد عيسي، 

 . زمان البحث2.2

، حيث 2021 – 2020و تمت الدراسة الحالية خلال السداسي الثاني لمسنة الجامعية 
 .2021 ماي 13إلى غاية  2021 مارس 14إمتدت من 

 المنهج المستعمل: .3

البحث، أو ىي الخطوات المنيجية المفروض أن يتبعيا الباحث        طريقة ىو المنيج
  لممعمومات. تجميع عشوائي مجرد البحث يكون وبدونو في أي بحث عممي،

يختمف المنيج من دراسة إلى أخرى عمى حسب طبيعة و مشكمة موضوع البحث، فإن 
المنيج الوصفي ىو الأكثر كفاءة في الكشف عمى حقيقة الظاىرة و إبراز خصائصيا، 
فعندما يريد الباحث أن يدرس ظاىرة ما فإن أول خطوة يقوم بيا ىي وصف الظاىرة المراد 

ات الدقيقة عنيا، فالمنيج الوصفي يقوم بدراسة دراستيا و جمع المعطيات و المعموم
الظاىرة كما توجد في الواقع و وصفيا وصفا دقيقا و التعبير عنيا تعبيرا كيفيا و كميا، 
كما يقوم عمى جمع المعمومات دون زيادة أو نقصان، ثم يحمل ىذه المعمومات و يصل 

 ( 53، ص2006إلى حكم الظواىر المدروسة. ) نبيل أحمد عبد المعادي، 
 عن الكشف في كفاءة الأكثر ىو الوصفي المنيج فإن المنيجية كتب إلى استنادا و 

 نقوم خطوة أول فإن ما ظاىرة ندرس أن فحين نريد خصائصيا، إبراز و الظاىرة حقيقة
 (129، ص 1995)بوحوش،  عنيا. دقيقة معمومات  وصفيا، و جمع ىي بيا
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        الإتصال التنظيميف ىذا البحث، المتمثل في العلاقة بين اىداو من أجل تحقيق 
   من وجية نظر عماليا،  فطال لتسويق بواد عيسيعمال مؤسسة ن الرضا الميني لدىو 

و في وصف موضوع البحث وصفا دقيقا، و نعبر عنيا تعبيرا كيفيا و كميا، بحيث 
م عمى جمع المعمومات و البيانات الذي يقو  عتمدنا في ىذه الدراسة عمى المنيج الوصفيإ

من عينة الدراسة و تحميميا و تفسيرىا و تحديد مدى وجود علاقة بين متغيرات الدراسة، 
 .مصدر الضبط من جية و عند الفشل في جية أخرى

 عينة البحث و خصائصها: .4
و سحب مجموعة من الأفراد من المجتمع الأصمي، ثم  يمكن القول أن العينة ىو إختيار

تطبيق الدراسة عمى ىذا الجزء من المجتمع، ثم محاولة تعميم النتائج عمى المجتمع 
الأصمي الذي سحبت منو ىذه العينة، و ليس من الضروري أن تكون الوحدة التي نختارىا 

نتائج المتحصمة عمييا أكثر ىي الفرد نفسو، كمما كانت حجم العينة كبيرة، كمما كانت ال
بعد حذف عينة الدراسة الإستطلاعية من أجل تفادي  دقة و تمثيل و عمى ىذا الأساس

ية التي تعرف ئتم إختيار عينة البحث من مجتمعيا الأصمي بطريقة عشوا، أثر التعمم
أحد سيا لأن يكون "العينة التي يكون فييا لكل فرد من أفراد المجتمع الفرصة نف :بأنيا

و يكون جميع أفراد البحث معروفين يمكن الوصول إلييم".) خميل عباس،  أفراد العينة،
 ( 220، ص2007

 104عامل و عاممة، إلا أنو تم إسترجاع  110و بالتالي قمنا بتوزيع الإستبيان عمى 
منيا لعدم توفر الشروط المطموبة للإجابة  04إستبيان فقط. و بعد تفحصيا تم إستبعاد 

، و ليذا ( في بند ما، أو وضع علامتين في نفس البند(xنوده) عدم وضع علامة )عمى ب
 .إستبيان  100أصبح عدد الاستبيانات القابمة لمتحميل 
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عامل و عاممة، ما يعادل  100و من ىنا نستنتج أن حجم عينة دراستنا الحالية بمغة  
عامل و عاممة، و ىي نسبة مناسبة لأغراض الدراسة  364% من أصل 27.47
  العممية.

 و تتميز عينة البحث بمجموعة من الخصائص تتمثل في كل من:
 

 الجنس:. 1.4 

 .(: توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الجنس 01الجدول رقم )  -

 ويةئالنسب الم التكرارات الجنس
 %78 78 ذكر
 %22  22 أنثى

 %100 100 المجموع
 
 78 ما يعادل %،78بمغت  نسبة الذكور في عينة البحثنلاحظ من الجدول السابق أن  

 عاممة.22%، ما يعادل  22عامل، و أن نسبة الإناث في عينة الدراسة قدرت بـ
إلى طبيعة العمل الذي ذلك يعود  و .ذكور البحث و عميو نستنتج أن أغمبية أفراد عينة

، و أن نظام العمل في نتيجة استخداميم طاقة كبيرة ناثأكثر من الإ ذكوريتناسب مع ال

 المؤسسة يستوجب العمل ليلا.
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 السن:. 2.4
 .توزيع أفراد عينة الدراسة حسب السن(:  02الجدول رقم )    -

 ويةئالمالنسب  التكرارات السن
[20-29] 11 06.25% 
[30-39] 33 47.50% 
[40-49] 39 31.25% 

 %15 17 فما فوق 50 ] 
 %100 100 المجموع

   
 49إلى  40من نلاحظ من الجدول السابق أن فئة عينة الدراسة التي تتراوح أعمارىم 

، و أن فئة عينة عامل و عاممة 39ما يعادل  %39جاءت في المرتبة الأولى بنسبة 
بنسبة الثانية  سنة جاءت في المرتبة 39إلى  30 الدراسة التي تتراوح أعمارىم ما بين

تتراوح و في المرتبة الأخيرة تأتي الفئة التي ، عامل و عاممة 33%، ما يعادل 33
عامل و  11فقط، ما يعادل  %11فما فوق بنسبة  سنة 29إلى  20أعمارىم ما بين 

 .عاممة
و ىو أمر ضروري كون سنة،  30و عميو نستنتج أن أغمبية أفراد العينة أعمارىم أكثر من

 تتطمب فئة من الأفراد في ىذا السن.طبيعة و العمل و متطمباتو 
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 المستوى التعميمي:. 3.4
 مستوى التعميمي.توزيع أفراد عينة الدراسة حسب ال (:  03الجدول رقم ) 

 ويةئالمالنسب  التكرارات المستوى التعميمي
 %10 13 ابتدائي
 %21.25 19 متوسط
 %36.25 41 ثانوي
 %32.5 27 جامعي
 %100 80 المجموع

 
جاءت  الثانوي مستوى التعميميمن أفراد عينة الدراسة التي نلاحظ من الجدول السابق أن 

أن أفراد عينة الدراسة  ،عامل و عاممة 41% ما يعادل  41بنسبة في المرتبة الأولى 
 27ما يعادل  27%التي من مستوى التعميمي الجامعي جاءت في المرتبة الثانية بنسبة 

جاءت في أن أفراد عينة الدراسة التي من مستوى التعميمي الإبتدائي و عامل و عاممة، 
 عامل و عاممة. 13%، ما يعادل 13المرتبة الأخيرة بنسبة 

و عميو نستنتج أن نسبة كبيرة من أفراد عينة لدييم مستوى تعميمي عالي،  لأنو إذا جمعنا 
راجع إلى و ىذا  %،68نسبة المستوى الثانوي و الجامعي تصبح نسبتيم الإجمالية 

 يتطمب مستوى تعميمي عالي.الذي  المؤسسةطبيعة العمل داخل 
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 الحالة العائمية: . 4.4

 .(: يبين توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الحالة العائمية 04الجدول رقم )  -

 ويةئالمالنسب  التكرارات الحالة العائمية
 %29 29 أعزب/ عزباء
 %62 62 متزوج/ متزوجة

 %07 07 مطمقةمطمق/ 
 %02 02 أرمل/ أرممة
 %100 100 المجموع

 
 62تمثل أن نسبة المتزوجين في عينة الدراسة الحالية  من خلال الجدول السابق نلاحظ 

في  و مطمقين و الأرامل عامل و عاممة، و أن نسبة الغير المتزوجين 62ما يعادل  ،%
 عامل و عاممة. 38 %، ما يعادل 38عينة الدراسة تمثل فقط 

الحالات العائمية من بكثير مؤسسة أكبر و عميو نستنتج أن نسبة المتزوجين في ال
 بواد البترولية المواد لمتسويق نافطال الوطنية مؤسسةأفراد ال، و ىذا راجع إلى أن المتبقية
         يحصل عمى راتب شيري يحقق لو و يساعده عمى تمبية و تحقيق رغباتو  عيسي

 إحتياجاتو المختمفة من بينيا فرصة الزواج.و 
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 :في المؤسسة الأقدمية. 5.4

 .في المؤسسة توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الأقدمية (: 05الجدول رقم )  -

 ويةئالنسب الم التكرارات في المؤسسة الأقدمية
 %15 19 سنوات 05أقل من 

[05-10] 26 22.5% 
[11-15] 24 35% 

 %27.5 31 فما فوق 16 ] 
 %100 100 المجموع

 
ي تتراوح سنوات الأقدمية لدييم من خلال الجدول السابق نلاحظ أن أفراد فئة  العينة الت

 عامل و عاممة، 31%، ما يعادل 31جاءت في المرتبة الأولى بنسبة  سنة فما فوق 16
% 19سنوات جاءت في المرتبة الأخيرة بنسبة  05أما  فئة العينة التي أقدميتيم أقل من 

 .عامل و عاممة  19ما يعادل فقط 
و عميو تستنتج أن الجزء الكبير من أفراد العينة لدييم سنوات أقدمية طويمة في المنظمة 

ذا مؤشر عامل و عاممة، و ى 55%، ما يعادل 55سنة بنسبة  11لأن أغمبيم تفوق 
 عمى أن أفراد عينة الدراسة لدييم رضا عن عمميم.
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 :أدوات جمع البيانات .5
 :الإستبيانتصميم  . 1.5
 تتمثل و معينة، بحث أدوات استخدام و توفر يتوجب الميدان، من البيانات جمع أجل من

 أساس عمى بنائو تم الذي الرضا المينيو  الإتصال التنظيمي إستبيان في دراستنا ادوات
 .الموضوع نفس تناولت التي السابقة الأدبيات و الدراسات

 كالتالي: ( محاور  رئيسية، و ىي03الإستبيان إلى ثلاثة )ينقسم  و
الحالة  الجنس، السن، يمثل خصائص عينة الدراسة التي ىي كل من : الأول: محورال -

   .في المؤسسة العائمية، الأقدمية
، و (مستقل)المتغير ال ىذا المحور موضوع الإتصال التنظيمي يتناولالثاني:  المحور -

 :و ىي كالتالي جزئين إلى ةمقسمبند  22يتكون ىذا المحور عمى 
 بند و  11مكون من  الرسمييتعمق ىذا الجزء ببعد الإتصال التنظيمي  الأول: الجزء

 [11، 10، 09، 08، 07، 06، 05، 04، 03، 02، 01: ]ىي كل من بند رقم
 11مكون من  الغير الرسمييتعمق ىذا الجزء ببعد الإتصال التنظيمي  الثاني: الجزء 

، 21، 20، 19، 18، 17، 16، 15، 14، 13، 12]: د و ىي كل من بند رقمبن
22] 

و ، ( المتغير التابع) الرضا الميني موضوع : تناولنا في ىذا المحورالمحور الثالث -
، 27، 26، 25، 24، 23و ىي كل من بند رقم: ] بند 27 ىذا المحور عمىيتكون 

28 ،29 ،30 ،31 ،32 ،33 ،34 ،35 ،36 ،37 ،38 ،39 ،40 ،41]. 
 
( في الخانة المناسبة Xو للإجابة عمى ىذه البنود يتم عمى أساس وضع علامة ) 

و تم الإعتماد عمى البدائل مقياس ليكرت الخماسي )موافق بشدة، موافق،  ،للإجابة
 ر موافق، غير موافق بشدة(محايد، غي
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 تم وضع سمم التنقيط عمى النحو التالي: و لتنقيط الإجابات 
 (: يوضح سمم تنقيط الإستبيان. 06 الجدول رقم ) -

 التنقيط التقديرات
 01 غير موافق بشدة

 02 غير موافق
 03 محايد
 04 موافق

 05 موافق بشدة
 

 خصائص السيكومترية:. 2.5
 الإستبيان:صدق  .1.2.5

 طريقة صدق المحكمين:.1.1.2.5
          الخبرة ذوي المحكمين من عدد عمى عرضو من أجل إختبار صدق الإستبيان تم

الإستبيان، حيث تألفت من خمسة  صدق من التأكد أجل من و ذلك، و الاختصاص
    ، أين أعطوا بعض الملاحظات  -تامدة–( أساتذة في عمم النفس بقطب الجامعي05)

 .، و تصحيح بعض الأخطاء المغويةو الأراء
التي تم أخذىا بعين و تصحيح بعض الأخطاء و انطلاقا من ملاحظاتيم و آرائيم   

ستجابنا لآراء السادة المحكمين الذين إستجابوا لمتحكيم، أين قمنا ببعض الإعتبار ذلك بإ
      فاق فيما بينيم، مقترحاتيم، من خلال حساب النسب المئوية للإت تعديلات في ضوء
و قد أشار المحكمون إلى أن ىناك عبارات طويمة من ناحية . %80و التي لا تقل عن 

الصياغة، و أن ىناك بعض العبارات مركبة تحوي أكثر من فكرة، و ىناك عبارات بحاجة 
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لإعادة الصياغة من ناحية البنية المغوية، و بعد ذلك خرج الإستبيان في صورتو شبو 
 ئية، ليتم تطبيقو عمى العينة الإستطلاعية.النيا

 طريقة صدق الذاتي:. 2.1.2.5
 إستبيان الإتصال التنظيمي -
 

 ستبيان الإتصال التنظيمي(: يمثل نتائج صدق الذاتي لإ07الجدول رقم )

. 
يتضح من خلال الجدول أن بعد حساب معامل ثبات سبيرمان براون التصحيحية المقدر 

بالجذع التربيعي  ستبيان الإتصال التنظيمي، قمنا بحساب صدق الذاتي لإ0.70بـ 
 .0.83لممعامل ثبات سبيرمان براون التصحيحية، أين بمغ قيمتو بـ 

بالجذع التربيعي  لإستبيان الإتصال التنظيميو عميو نستنتج أن  قيمة الصدق الذاتي 
يمتاز بصدق ستبيان نستنتج أن الإلممعامل سبيرمان براون التصحيحية مرتفعة، و عميو 
 الذاتي، و أنو قابل لمتطبيق عمى الدراسة الأساسية.   

 
 
 
 
 
 
 
 

معامل ثبات  الإستبيان  العينة
سبيرمان براون 

 التصحيحية

الصدق الذاتي 
 بالجذع التربيعي

          =    √ 0.70  التنظيمي الإتصال 30



 للبحثو التطبيقية الإجراءات المنهجية                           :      رابعالفصل ال

 

66 
 

 :وظيفيالرضا ال -
 .وظيفيالالرضا لإستبيان (: يمثل نتائج صدق الذاتي 08الجدول رقم )

 
معامل ثبات  ستبيانالإ العينة

سبيرمان براون 
 التصحيحية

الصدق الذاتي 
 بالجذع التربيعي

          =    √ 0.88 الوظيفي الرضا 30
 

يتضح من خلال الجدول أن بعد حساب معامل ثبات سبيرمان براون التصحيحية المقدر 
بالجذع التربيعي لممعامل  الرضا المينيإستبيان ، قمنا بحساب صدق الذاتي 0.80بـ 

 .0.93ثبات سبيرمان براون التصحيحية، أين بمغ قيمتو بـ 
بالجذع التربيعي لممعامل  الرضا المينيإستبيان و عميو نستنتج أن  قيمة الصدق الذاتي 

يمتاز بصدق الذاتي، و تبيان سالإ نستنتج أن سبيرمان براون التصحيحية مرتفعة، و عميو
 أنو قابل لمتطبيق عمى الدراسة الأساسية.

 
 :ستبيانثبات الإ .2.2.5

عمى العينة الاستطلاعية بواسطة المعالجة الإحصائية  الإستبيانقمنا بحساب ثبات 
 " الموضحة كالتالي: SPSSلمبرنامج الإحصائي لمعموم الإجتماعية " 
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 كرومباخ: طريقة آلفا .1.2.2.5

 إستبيان الإتصال التنظيمي -

 بمعامل آلفا كرومباخ. إستبيان الإتصال التنظيمي(: نتائج ثبات 09الجدول رقم )
          معامل الثبات عدد البنود حجم العينة الإستبيان

 آلفا كرومباخ () 
 الإتصال التنظيمي

 
30 22 0.87 

 

بمعامل آلفا كرومباخ،  الإتصال التنظيميإستبيان يتضح من الجدول السابق نتائج ثبات 
بمغت بعد التطبيق عمى عينة الدراسة لإستبيان بحيث أن قيمة معامل ثبات آلفا كرومباخ 

، و عميو نستنتج أن قيمة معامل ثبات آلفا كرومباخ عالي، و أنو 0.87الاستطلاعية بـ 
 صالح و قابل لمتطبيق عمى العينة الأساسية .

 :الرضا المهني -
 بمعامل آلفا كرومباخ. وظيفيالالرضا إستبيان (: نتائج ثبات 10الجدول رقم )

          معامل الثبات عدد البنود حجم العينة ستبيانالإ
 آلفا كرومباخ () 

 0.93 19 30 لوظيفياالرضا 
 

، بمعامل آلفا كرومباخ الوظيفيالرضا إستبيان يتضح من الجدول السابق نتائج ثبات 
بمغت بعد التطبيق  الوظيفي الرضالإستبيان بحيث أن قيمة معامل ثبات آلفا كرومباخ 

، و عميو نستنتج أن قيمة معامل ثبات آلفا 0.93عمى عينة الدراسة الاستطلاعية بـ 
 .كرومباخ عالية، و أنو صالح و قابل لمتطبيق عمى العينة الأساسية 
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 طريقة التجزئة النصفية: .2.2.2.5
 إستبيان الإتصال التنظيمي: -
 بطريقة التجزئة النصفية. إستبيان الإتصال التنظيمي(: نتائج الثبات 11الجدول رقم )-

  الإستبيان
 

 العينة
 

 الثبات
 

الإتصال 
 التنظيمي

معامل إرتباط بمعادلة سبيرمان براون  معامل إرتباط بيرسون
 التصحيحية

 الدلالةمستوى  القيمة مستوى الدلالة القيمة
03 3.27 3033 3.23 3033 

 

بطريقة التجزئة  إستبيان الإتصال التنظيمييتضح من خلال الجدول السابق نتائج الثبات 
إلى جزئين )البنود الفردية و البنود الزوجية(،  ستبيانالنصفية، بحيث أن بعد تقسيم الإ
و ذلك بكل من معامل ثبات بيرسون أين  ستبيانالإقمنا بحساب معامل ثبات لجزئي 

لأن قيمة  ،0.01، و ىي قيمة دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة 0.72بمغت قيمتو بـ
 .0.01أصغر من مستوى الدلالة 0.00الدلالة 

، و ىي أيضا قيمة دالة 0.70و بثبات سبيرمان براون التصحيحية أين بمغة قيمتو بـ   
أصغر من مستوى  0.00لأن قيمة الدلالة  0.01إحصائيا عند مستوى الدلالة 

 0.01الدلالة

، و أنو قابل لمتطبيق عالي يمتاز بثبات إستبيان الإتصال التنظيميو عميو نستنتج أن 
 عمى الدراسة الأساسية.
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 :الرضا المهنيإستبيان  -
بطريقة التجزئة  وظيفيالالرضا إستبيان (: نتائج الثبات 12الجدول رقم ) -

 النصفية.

  الإستبيان
 

 العينة
 

 الثبات
 
 

الرضا 
 الوظيفي

معامل إرتباط بمعادلة سبيرمان براون  معامل إرتباط بيرسون
 التصحيحية

 مستوى الدلالة القيمة مستوى الدلالة القيمة
03 3.27 3033 3.88 3033 

 

بطريقة التجزئة  الوظيفيالرضا إستبيان يتضح من خلال الجدول السابق نتائج الثبات 
إلى جزئين )البنود الفردية و البنود الزوجية(،  ستبيانالإالنصفية، بحيث أن بعد تقسيم 

و ذلك بكل من معامل ثبات بيرسون أين  ستبيانالإقمنا بحساب معامل ثبات لجزئي 
لأن قيمة  0.01، و ىي قيمة دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة 0.92بمغت قيمتو بـ

 .0.01أصغر من مستوى الدلالة 0.00الدلالة 

، و ىي أيضا قيمة دالة 0.88و بثبات سبيرمان براون التصحيحية أين بمغة قيمتو بـ   
أصغر من مستوى  0.00لأن قيمة الدلالة  0.01إحصائيا عند مستوى الدلالة 

 0.01الدلالة

عمى الدراسة يمتاز بثبات، و أنو قابل لمتطبيق  الوظيفيالرضا إستبيان و عميو نستنتج أن 
 الأساسية.
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 :لتحميل البيانات أساليب الإحصائية .6
      عمى بعض تقنيات الإحصاء الوصفي  ليذه الدراسة إعتمدنا في المعالجة الإحصائية

  كل من : و الإستدلالي المتمثمة في
 ، النسب المؤويةو  التكرارات -
 المتوسطات الحسابية و الإنحرافات المعيارية،  -
   آلفاكرومباخمعامل   -
 .سبيرمان براونمعامل إرتباط  -
 معامل إرتباط بيرسون -

 .( S.P.S.Sالبرنامج الإحصائي لمعموم الإجتماعية )ب و ذلك بالإستعانة
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 خلاصة:
يعتبر ىذا الفصل نظرة شاممة لأىم الخطوات المنيجية المتبعة في الدراسة 
الميدانية ليذا البحث، و التي تعتبر الركيزة الأساسية لأي بحث عممي، بحيث قمنا بداية 
بعرض الدراسة الإستطلاعية المتعمقة بالبحث ، ثم تطرقنا إلى تبيان المنيج المتبع، و بعد 

، و مكان و زمان إجراء البحث، و بعدىا عرضنا المتمثمة ثذلك ثم حددنا عينة البح
أدوات جمع البيانات، و قمنا بشرح إجراءات تطبيق الدراسة الميدانية لمبحث، و أخيرا 

 قدمنا الأساليب الإحصائية المستخدمة في بحثنا.
و بيذا سنقوم في الفصل التالي بعرض و تحميل و مناقشة النتائج المتحصل عمييا 

 بيق إستبيان الخاص بمتغيرات الدراسة.بعد تط
 



 عرض و تحليل و مناقشة النتائج                         :            خامسالفصل ال
 

73 
 

 تمهيد:
، يتم وفق الخطوات المشار إلييا سابقا بعد الانتياء من تطبيق اجراءات المنيجية لمدراسة

تحميل نتائج الدراسة الميدانية المتحصل عمييا ، ومن ثم  في ىذا الفصل أولًا عرض و
       لدراسة و بالتالي تقديم التوصياتمناقشتيا وفقا لفرضيات الدراسة. عرض خلاصة ا

، كما قد تفيد في معالجة بعض نقاط لتي قد تفيد في دراسات مستقبميةو الاقتراحات ا
 الضعف التي سنكشف عنيا في ىذا الفصل.
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 و مناقشة الفرضيات تحميل  و عرض .1
 الفرضية الجزئية الأولى:مناقشة  تحميل  وعرض  .1.1

الإتصال  وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بينتنص الفرضية الجزئية الأولى عمى 
فطال لمتسويق المواد الوظيفي لدى عمال مؤسسة الوطنية نالتنظيمي الرسمي و الرضا 

الفرض قمنا باستخدام معامل إرتباط  و لمتحقق من صحة ىذا .البترولية بواد عيسي
 عمى النحو التالي: SPSSبيرسون من خلال برنامج 

 .جزئية الأولىيوضح نتائج الفرضية ال (:13الجدول رقم )

 متغيرات العينة
 الفرضية

المتوسط 
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

معامل 
إرتباط 
 بيرسون

الدلالة 
 الإحصائية

 

مستوى 

 الدلالة

 

 
011 

الإتصال التنظيمي 
 رسميال

20.13 8.19 1.75 1.11 1.10 

 07.92 98.08 الوظيفيالرضا 

 
التي  الجزئية الأولى( أن النتائج الخاصة بالفرضية 02يتضح من خلال الجدول رقم )

لدى  الوظيفيالتنظيمي الرسمي و الرضا  وجد علاقة ذات دلالة إحصائية بينت أنو مفادىا
، تشير إلى أن عمال مؤسسة الوطنية نافطال لمتسويق المواد البترولية بواد عيسي

أما  ،8.19بإنحراف معياري يساوي  20.13 قدر بـ الرسميللإتصال المتوسط الحسابي 
 .07.92بإنحراف معياري يساوي  98.08قدر بـ  مرضا المينيلالمتوسط الحسابي 

 
باط بيرسون لمعرفة مدى وجود حساب معامل الإرتبو من خلال ىذه النتائج الأولية قمنا 

و ىي قيمة دالة إحصائيا عند مستوى  ،1.75 ـقيمتو ب قدرتعلاقة بين المتغيرين، و 
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لأن قيمة  الوظيفيالتنظيمي الرسمي و الرضا (، و بالتالي توجد علاقة بين 1.10الدلالة )
 .(1.10) أصغر من مستوى الدلالة (1.11) الدلالة الإحصائية

وظيفي التنظيمي الرسمي و الرضا الالتي مفادىا توجد علاقة بين  الفرضيةبالتالي فإن 
 قد تحققت. فطال لمتسويق المواد البترولية بواد عيسيلدى عمال مؤسسة الوطنية ن

 
لمتسويق المواد  فطالمؤسسة الوطنية نأن في  لنا تبين العينة أفراد استجابات خلال و من

 الرسمية بالطرق يافي الإدارية المستويات مختمف بين الاتصال يتم البترولية بواد عيسي
 التقارير المذكرات، الخطابات، عمى يعتمد قوانينيا و قواعدىا و نظميا في عمييا المتفق

 شبكة عمى تحتوي حيث المؤسسة، طرف من المعتمدة الرسمية الوسائل من غيرىا و
 بين الربط كيفية لتوضيح التنظيمي الييكل وفق يحددىا التي المختمفة الاتصالات

 طريق عن التعميمات يصالإ و المنظمة، داخل المختمفة التنظيمية و الإدارية الوحدات
 بمثابة تعد التي الرسمية الاجتماعات عمى تركيزىا الى بالإضافة لمعاممين الاعلانات

 . الرسمي للاتصال النابض القمب

 وجود أن أي لممؤسسة، الوظيفية و العممية المتطمبات إلى الرسمية الاتصالات تستند و
 وتجسيد ، الخطط لتنفيذ ضروري أمر يصبح أنواعو باختلاف الرسمي للاتصال ىيكل

 رسمية، أنماط و أنواع نفسيا الحالة في الاتصال يأخذ و ، المؤسساتية الأىداف

      كالمركزية المختمفة أبعاده خلال من الييكل ىذا فيم يمكن أنو يرى روجرز نجد  و 
 بين التنظيمية الرسائل بتدفق يسمح الاتصالأن  و، القرارات اتخاذ طريقة و السمطة و

 .الرضا مظاىر فييا تتجمى سميمة بيئة العمل بيئة يجعل مما العاممين مختمف

( تحت عنوان:" علاقة الإتصال التنظيمي   3105)  الحسين عريبةو نجد  نتائج دراسة  
بالرضا الوظيفي" موافقة مع نتائج دراستنا الحالية أين توصمت إلى وجود علاقة إرتباطية 

 بين الإتصال التنظيمي الرسمي و الرضا الوظيفي.
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 الفرضية الجزئية الثانية:مناقشة  تحميل وعرض  .3.0
الإتصال  بين إحصائية دلالة ذات علاقة وجود عمى ثانيةال الجزئية الفرضية تنص

فطال لمتسويق الوظيفي لدى عمال مؤسسة الوطنية نالتنظيمي الغير الرسمي و الرضا 
 إرتباط معامل باستخدام قمنا الفرض ىذا صحة من لمتحقق و. المواد البترولية بواد عيسي

 :التالي النحو عمى SPSS برنامج خلال من بيرسون

 .الجزئية الثانيةيوضح نتائج الفرضية  (:14الجدول رقم )

 متغيرات العينة
 الفرضية

المتوسط 
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

معامل 
إرتباط 
 بيرسون

الدلالة 
 الإحصائية

 

مستوى 

 الدلالة

 

 
011 

الإتصال التنظيمي  بين
 الغير الرسمي

20.27 8.78 1.79 1.11 1.10 

 07.72 98.08 الوظيفيالرضا 

 
( أن النتائج الخاصة بالفرضية الجزئية الثانية  التي 09خلال الجدول رقم )يتضح من 
الإتصال التنظيمي الغير الرسمي و  وجد علاقة ذات دلالة إحصائية بينتمفادىا أنو 

،  فطال لمتسويق المواد البترولية بواد عيسيالوظيفي لدى عمال مؤسسة الوطنية نالرضا 
 20.27قدر بـ التنظيمي الغير الرسمي للإتصال تشير إلى أن المتوسط الحسابي 

 98.08فقدر بـ  الوظيفيمرضا ل، أما المتوسط الحسابي 8.78بإنحراف معياري يساوي 
 .07.72بإنحراف معياري يساوي 

 
بيرسون لمعرفة مدى وجود  و من خلال ىذه النتائج الأولية قمنا بحساب معامل الإرتباط

، و ىي قيمة دالة إحصائيا عند مستوى 1.79علاقة بين المتغيرين، و قدرت قيمتو بـ 
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الإتصال التنظيمي الغير الرسمي و الرضا (، و بالتالي توجد علاقة بين 1.10الدلالة )
 .(1.10) أصغر من مستوى الدلالة( 1.11)لأن قيمة الدلالة الإحصائية  الوظيفي

      الإتصال التنظيمي الغير الرسمي التي مفادىا توجد علاقة بين  الفرضيةبالتالي فإن 
 قد تحققت. بواد عيسي فطال لمتسوبقعمال مؤسسة الوطنية ن لدى الوظيفيو الرضا 

 
الغير الرسمي فاعل في تحقيق  يعتبرون أن الإتصال أفراد العينة أنو ىذا راجع إلى 

دور كبير في تحقيقو، وتعمق الإحساس بأن كل عنصر  الرضا الوظيفي في المؤسسة، و
تحسين العلاقات بينيم و بين الإدارة، و أن  لا يقل أىمية من الآخر، و فب المؤسسة

       مراعات انشغالاتيم، و تقديم آرائيم الإدارة تعمل عمى الإستمرارية معيم من خلال 
 و انشغالاتيم.

 
( تحت عنوان:" دور الإتصالات 3108) ديبل رياض و الآخروننتائج دراسة  و ليذا نجد

 نفس نتائج الدراسة الحالية،      الغير الرسمية في تحقيق الرضا الوظيفي " توصمت إلى
 أن الإتصالات الغير رسمية ليا دور في تحقيق الرضا الوظيفي.و إلى 
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 الفرضية العامة:مناقشة و  تحميل وعرض  .3.1
      التنظيمي الإتصال بين إحصائية دلالة ذات علاقة وجود عمىتنص الفرضية العامة 

 ،فطال لمتسويق المواد البترولية بواد عيسيالوظيفي لدى عمال مؤسسة الوطنية نالرضا  و

 علاقة وجودالتي مفادىا  الفرضيةو بما أن الفرضيات الجزئية تحققت كميا، بالتالي فإن 
الوظيفي لدى عمال مؤسسة الوطنية الرضا  و التنظيمي الإتصال بين إحصائية دلالة ذات

 .قد تحققت بالضرورة فطال لمتسويق المواد البترولية بواد عيسين
لرسمي و الغير ا) نواعيابأالإتصال التنظيمي تشير النتائج إلى أن ىناك علاقة بين 

الإتصال  ، غير أن أقوى ىذه العلاقات جاءت مع النوعوظيفيالالرضا و  (الرسمي 
 ، الغير الرسمي، و أضعفيا كانت مع  الإتصال التنظيمي الرسميالتنظيمي 

التنظيمي    ( تحت عنوان:" علاقة الإتصال3105)  الحسين عريبةو جاءت نتائج دراسة 
بالرضا الوظيفي" موافقة مع نتائج دراستنا الحالية أين توصمت إلى وجود علاقة إرتباطية 

 بين الإتصال التنظيمي بأنواعيا )الرسمي و الغير الرسمي( و الرضا الوظيفي.

مع نتائج دراستنا الحالية التي توصمت إلى أنو  (3118) كتفي عزوزو تتفق نتائج دراسة 
لرضا الوظيفي لدى أفراد عممية الإتصال و مستوى ا ىناك علاقة ارتباطية موجبة بين

 العينة.
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 :الإستنتاج العام .2
      لقد قمنا من خلال ىذه الدراسة بمعالجة أحد المواضيع اليامة في عمم النفس العمل 

حاولنا من خلال  بحيث،  الوظيفيالرضا الإتصال التنظيمي و  الذي يكمن فيو التنظيم 
التعرف عمييما و إظيار العلاقة الموجودة بينيما، حيث  تطبيقيالو  نظريال الجانب

لمؤسسة. كونو في االرضا الميني  مع علاقة كبيرةأن الاتصال التنظيمي لو  توصنا إلى
يساعد عمى ايجاد مناخ تنظيمي تستطيع من خلاليا مؤسسة نفطال ان تصل بو لتحقيق 

داء أستقرار العمال داخل التنظيم الذي يشكل قاعدة اساسية لرفع أ الثبات و ىدافيا وأ
رضا العمال، وليذا يجب رفع يساعد في  أداء المنظمة. فالاتصال التنظيمي العمال و

التغيير من الانماط  سموب نظام المشاركة في التسيير وأعتمد عمى تن أ عمى المنظمة
الذي يخمق نوع من لى لا مركزية إالحاجة من المركزية  تضقتاالسمطة الادارية كمما 

المرونة في التنظيم من خلال التأقمم مع متغيرات البيئية الخارجية. خاصة مع التطور 
الاعتماد عمى اقتصاد السوق كنظام اقتصادي الذي تشيده الدولة الجزائرية من خلال 

   الاتصال  جديد ومن تم لابد من توفير اليات متطورة تعتمد عمى تكنولوجية الاعلام و
ذلك بالاعتماد عمى مديرية الاتصال المتخصصة  دمجيا ضمن الميام اليومية لمعمال و و

 الرضا المينيفي رفع  التنظيمي الإطارات حول دور فعالية الاتصال في تكوين العمال و
قيق الأىداف التنظيمية بشكل ينمي قدرات أفرادىا عمى الأداء الجيد و المبدع، لتح

 المختمفة.

 ، و بعد عرضيا صائيا عن طريق البرنامج الإحصائيبعد جمع البيانات و معالجتيا إحو 
 و تحميميا تم التوصل إلى النتائج التالية:

  التنظيمي الرسمي و الرضا الإتصال  بينعلاقة ذات دلالة إحصائية وجود
 ،لدى عمال مؤسسة الوطنية نافطال لمتسويق المواد البترولية بواد عيسي الوظيفي
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 الرسمي و الرضا الغير التنظيمي الإتصال  بين إحصائية دلالة ذات علاقة وجود
 ، لدى عمال مؤسسة الوطنية نافطال لمتسويق المواد البترولية بواد عيسي الوظيفي

 لدى الوظيفيالرضا  و التنظيمي الإتصال بين إحصائية دلالة ذات علاقة وجود 
 .عيسي بواد لمتسويق فطالن مؤسسة عمال

 صمنا إلى تحقيق فرضيات الدراسة. و من خلال ىذه النتائج، نستنتج أننا قد تو 
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 التوصيات: 

 :التالية، لا يسعنا إلا أن نقترح بعض التوصيات مى ضوء نتائج الدراسة الميدانيةع
الحرص عمى التحكم في استخدام تكنولوجيا الاتصال و الوسائط المتعددة لخدمة  -

 .أنشطة الاتصالية كأدوات إستراتيجية للارتقاء بأدائيا
شانيا أن  القيام بمختمف البحوث و الدراسات التي تعنى بالاتصال التنظيمي، و التي من -

 .الوظيفي رضامساىمتيا في ال توضح مجال تطبيقيا و
 في المؤسسات الجزائرية. الإتصال التنظيميإجراء المزيد من الدراسات حول  -
التشدد في تنفيذ المسائل الشكمية، و إتاحة الفرصة  الحرفية و الابتعاد عن المركزية و -

فيذا من  ما يوكل إلييم من ميام. إجراءات خاصة لانجاز لمموظفين بتطوير قواعد و
 و رضاىم. شأنو أن يوفر ىامش من الحرية لمموظفين لإظيار إبداعاتيم

المقاءات الدورية  مقترحاتيم من خلال الاجتماعات و السماح لمموظفين بإبداء أرائيم و -
 .المرؤوسين بين القيادة العميا و

مقترحاتيم  تعبير عن أرائيم ومن ال عمالالاقتراحات ليتمكن ال وضع صندوق لمشكوى و -
     عتماد سياسة الباب المفتوح التي تعني الحق لمموظف مقابمة الإدارة العميا إ بحرية و

 الأصول الإدارية مناقشتيم في أي أمر من أمور العمل وفق الضوابط و و
 إيصال التعميمات الإدارية لمموظفين في الوقت المناسب -
 .و العمال التنفيذيين المرؤوسين فيما بين الرؤساء وور االتش الاتصالات وتعزيز  -
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 ، هجمة أبحاث اليرهوك، العدد الثالث، الأردنعن ،  الهدىية في الأردن
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 تيزي وزو.
     عمم النفس عمل  كمتين أحلام أ/  14

 و تنظيم
جامعة مولود معمري تامدة 

 تيزي وزو.
عثمان قدورأ/  15      عمم النفس عمل  

 و تنظيم
جامعة مولود معمري تامدة 

 تيزي وزو.
 

 



(: قائمة المحكمين.02الملحق رقم )  

 

 مكان العمل التخصص الاسم الرقم
     عمم النفس عمل  حمر العين عبد الرزاقأ/ 10

 و تنظيم
جامعة مولود معمري تامدة 

 تيزي وزو.
     عمم النفس عمل  لحسن حمزةأ/  12

 و تنظيم
جامعة مولود معمري تامدة 

 تيزي وزو.
      عمم النفس عمل حديبي سميرأ/ 13

 و تنظيم
جامعة مولود معمري تامدة 

 تيزي وزو.
     عمم النفس عمل  كمتين أحلام أ/  14

 و تنظيم
جامعة مولود معمري تامدة 

 تيزي وزو.
عثمان قدورأ/  15      عمم النفس عمل  

 و تنظيم
جامعة مولود معمري تامدة 

 تيزي وزو.
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