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 شكر وتقدير

 اىعَو ٕزا لإرَبً ىْب مشٍٔ ٗ ٍْٔ عيى اىعضٌض اىنشٌٌ الله ّذَذ شًء مو قجو ٗ ٗلاأ
 اىشنش ٗ اىفضو مو فئ اّجبصٓ ٗ

 اىعَو ٕزا اّجبص ىيع ٍذثع اٗ قشٌت ٍِ سبعذّب ٍِ ىنو الاٍزْبُ ٗ ثبىشنش ّز٘جٔ
 ٗ ر٘جٍٖبرٔ عيى " ثِ عجبٌٍَخ ث٘ عجذ الله " اىَششف الاسزبر ثبىزمش ّٗخص

 . اىجذث ٕزا ارَبً فً عّ٘ب بّذم ٗاىزً ىْب اىقٍَخ ّصبئذٔ

ميٍخ اىعيً٘ ٗاىزنْ٘ى٘جٍب ىجبٍعخ عجذ اىذٍَذ ثِ  ٍ٘ظفً مو ّشنش اُ ّْسى لا مَب

 .اىعَو ثٖزا اىخبصخ اىَعيٍ٘بد ىْب ر٘فٍش سجٍو فً اىَجزٗىخ جٖ٘دٌٕ عيى ثبدٌس

 للهد الحم
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 اهداء

 اىذَذ ىٔ ٗمفى ٗاىصلاح ٗاىسلاً عيى اىذجٍت اىَصطفى ٗإٔئ

 اىذَذ لله اىزي ٗفقْب ىزثٍَِ ٕزٓ اىخط٘ح فً ٍسٍشرْب اىذساسٍخ ثَزمشرْب ٕزٓ ثَشح اىجٖذ 

 ثشدَزٔ اى٘اسعخ ٗ ٌسنْٖب جذرً اىشاديخ ٗ اُ ٌشدَٖب اللهاىى  ٍٖذاحٗاىْجبح ثفضئ رعبىى، 

 اى٘اىذٌِ دفظَٖب الله ٗثبسك ىَٖب فً عَشَٕب ٗجعيَٖب ّ٘سافسٍخ جْبرٔ ٍٖٗذاح اىى 

 اىى اخ٘رً ٗاخ٘ارً ،  ٗ ىذسثً

  ىنو اىعبئيخ اىنشٌَخ اىزً سبّذرًْ ٗلارضاه،

  ،اىى مو ٍِ ىٌٖ أثش فً دٍبرًدفعزْب، اىى طيجخ 

 ،اىى مو ٍِ أدجٌٖ قيجً ّٗسٌٍٖ قيًَ،

 ث٘سجً اسَبعٍو   
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 اهداء

 إٔذي ٕزا اىعَو اىَز٘اضع اىى:

اىزً أعبّزًْ ثنو ٍب رَيل، ثذْبّٖب غَشرًْ ٗثذعبئٖب دفظزًْ ٗثْصبئذٖب ٗجٖزًْ إىٍل 

 إذي ٕزا اىعَو ٌب أًٍ اىغبىٍخ أطبه الله فً عَشك ٗدفظل.

ّجبح مو ٕزا  إىٍل ٌب أثً ٌب ٍِ رعجذ ٗعبٍّذ ٍِ أجيً ٗأٗصيزًْ إىى ٍب ٗصيذ إىٍٔ ٍِ

 ٍِ فضو الله ٗفضيل عيً، أطبه الله فً عَشك.

 إىى أخ٘ارً ٗإخ٘رً جٍَعب

 إىى مو الإٔو ٗالأقبسة ٗالأدجبة

 إىى مو صذٌقبرً ٗأصذقبئً

 ،إىى مو ٍِ دَيزٔ اىزامشح ٗىٌ رْطق ثٔ اىنيَخ،

ثيذبجً عجذ اىخبىق عيً
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 ممخص الدراسة:

باعتبار أف الاتصاؿ لاتصاؿ التنظيمي والرضا الوظيفي، تيدؼ ىذه الدراسة الى ابراز العلاقة بيف ا
المؤسسات ميما كانت طبيعة نشاطيا، كما لو دور في تنظيـ مختمؼ التنظيمي معتمد مف طرؼ 

العممية الاتصالية داخؿ المنظمة، الى جانب أنو يساىـ بشكؿ مباشر في تحقيؽ الرضا الوظيفي 
فره مف سرعة تدفؽ لممعمومات وسيولة وصوليا. كما يعتبر وتحسيف الأداء لدى الموظفيف، وذلؾ لما يو 

العنصر البشري أىـ العوامؿ المؤثرة في تحديد ىوية أي منظمة وليذا وجب الاىتماـ بو والعمؿ عمى 
تيـ وبالتالي الاستفادة أكثر مف قدراتيـ وكفاءا تمبية احتياجات الموظفيف وتقديـ الحوافز ليـ بغرض

 ستمرارية والتطور.تحقيؽ النجاح وضماف الا

 رضا وظيفي، مؤسسةتنظيمي، اتصاؿ  لكممات المفتاحية:ا

Abstract : 

This study aims to highlight the relationship between organizational 

communication and job satisfaction, considering that organizational 

communication is approved by institutions, whatever the nature of their 

activity, and it also has a role in organizing the communication process within 

the organization, in addition to that it contributes directly to achieving job 

satisfaction and improving performance among employees. This is due to the 

speed of information flow and ease of access. The human element is also 

considered the most important factor in determining the identity of any 

organization, and for this reason it must be taken care of and worked to meet 

the needs of employees and provide them with incentives in order to benefit 

more from their abilities and competence and thus achieve success and ensure 

continuity and development. 

Keywords: organizational communication, job satisfaction, institution 
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 مقدمة:

كونو الوسيمة المناسبة التي مف خلاليا يمكف لمفرد دورا فعالا في أي منظمة  يمعب الاتصاؿ      
ويشكؿ التطور الحاصؿ في مجاؿ الاتصالات مف وسائؿ  تحقيؽ احتياجاتو ومتطمباتو المختمفة،

قفزة نوعية في تحقيؽ أىداؼ المنظمات بكفاءة وفاعمية أكبر. اذ لا يمكف أف تحقؽ أىدافيا  وأساليب
اذ يصعب وجود أي تنظيـ دوف وجود أي شكؿ مف بكة اتصالات ادارية خاصة بيا، دوف وجود ش

أشكاؿ الاتصاؿ ينقؿ مف خلالو المعمومات بيف أفراد المؤسسة. والاتصاؿ التنظيمي ىو عممية تبادؿ 
الأفكار والمعمومات داخؿ المؤسسة بيف أفرادىا الداخمييف مف المرؤوسيف الى الرؤساء ومف الرؤساء 

  لمرؤوسيف وبيف الموظفيف مع بعضيـ البعض.الى ا

وكفاءتيا الإنتاجية، فكمما فالاتصاؿ التنظيمي داخؿ المنظمة لو دور كبير في رفع أداء المؤسسة       
في  التنظيمی الاتصاؿمية ىتكمف أو كاف الاتصاؿ داخؿ المؤسسة كفئ كمما أدى الى زيادة الانتاج. 

الإدارية اذ تأخذ المؤسسات والمنظمات بعيف الاعتبار ي المنظمات الفعالة بالرضا الوظيفي ف علاقتيا
الأسس النفسية والاجتماعية للأفراد عند عممية الاتصاؿ في التسيير فيو روح العلاقات التي تنشأ بيف 
أفراد المؤسسة اذ يعد أحد دعائميا الأساسية، مما يساعد عمى تقوية مظاىر التعاوف في العمؿ بيف 

يور اتجاىات انسانية ايجابية اتجاه العمؿ. وليذا وجب عمى المنظمات باختلاؼ طبيعة العامميف وظ
نشاطيا وحجميا تييئة شروط الاتصاؿ الفعاؿ بوسائمو المختمفة حتى يتمكف أفرادىا مف الاطلاع عمى 

 والتعرؼ عمى احتياجاتيـ ومقترحاتيـ وأفكارىـ مف جية، مف جية القرارات والتعميمات والمقترحات
 أخرى لكي يتكوف لدييـ احساسا بالانتماء وشعورا بالرضا والثقة عف محيط العمؿ.

الرضا الوظيفي لدى ع دور الاتصاؿ التنظيمي في تحقيؽ و وليذا نتناوؿ في دراستنا موض      
لموقوؼ والتعرؼ عمى  معة عبد الحميد بف باديس ولاية مستغانـ،بجاالعامميف بكمية العموـ والتكنولوجية 

الرضا الوظيفي داخؿ الادارة مف وجية نظر دى مساىمة الاتصاؿ التنظيمي في تحسيف و تحقيؽ ص
 المبحوثيف.

وتحقيؽ لذلؾ فقد قسمت الدراسة الى قسميف: الأوؿ نظري والآخر تطبيقي فأما النظري تضمف       
فصميف:



 
 
 

 ب
 

 وأىداف، لاتصاؿ التنظيميأنواع او مفيوـ تحت مسمى "الاتصاؿ التنظيمي"، تناولنا فيو  الفصل الأول
معوقات وصولا الى  العوامؿ المؤثرة عمى العممية الاتصالية التنظيميةو  وخصائصووسائمو مرورا ب

 .الاتصاؿ التنظيمي

، اذ تضمف ما يمي: مفيوـ الرضا الوظيفي، أىميتو، فعنوناه بػ"الرضا الوظيفي" الفصل الثانيأما 
وظيفي ثـ تطرقنا الى دور الاتصاؿ في تحسيف الأداء محدداتو، طرؽ قياسو، علاقتو بالأداء ال

أساليب تحقيؽ الرضا الوظيفي مرورا بأثر معوقات الاتصاؿ التنظيمي عمى الرضا الوظيفي وأخيرا 
 .الوظيفي

فقد شمؿ التعريؼ بمداف الدراسة والييكؿ التنظيمي لمكمية، ثـ تطرقنا أما فيما يخص القسـ التطبيقي 
جية انطلاقا مف مجالات الدراسة والعينة والمنيج المستخدـ وصولا الى عرض الى الإجراءات المني

 البيانات وتحميميا ومناقشة النتائج. ثـ خاتمة تضمنت النتائج العامة لمدراسة.

 



 
 
 

 ب
 

 الإطار المنهجي
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 الاشكالية: -1

 ويجدر الإشارة التواصؿ قديـ منذ وجود الإنساف، حيث أنو أحد أىـ عناصر التفاعؿ البشري      
التواصؿ. مع  بأف العديد مف المجتمعات لف تتطور اقتصاديًا واجتماعيًا وسياسيًا وثقافيًا بدوفوالاعتراؼ 

خصائصيا ونتائجيا في  نمو المدف والأمـ ، تتطور أيضًا أساليب وفنوف وعموـ الاتصاؿ ، والتي تظير
ف المستحيؿ دراسة سموؾ والمنظمات. م العلاقات التجارية والاقتصادية والسياسية والاجتماعية بيف الأفراد

بمفيوـ الاتصاؿ ، ويكوف بمثابة العمود الفقري  الأفراد في المنظمات. التواصؿ الرسمي دوف اتصاؿ
ضرورة التفاعؿ الاجتماعي ، ويمس جميع مؤسسات  لممنظمة وفعاليتيا ، ويتجاوز التواصؿ ، مف

نجد ليا أنواعًا مختمفة مف الاتصاؿ  تنوعيا. نوع المؤسسات ، والتي المجتمع ومنظماتو المختمفة ، ومع
والعامة والتنظيمية ، حيث تعتبر الأخيرة العصب الرئيسي لمعممية الادارية مف حيث  بيف الأنا والشخصية

 . توفير المعمومات و البيانات لاستثمارىا و كذلؾ التحكـ في تسيير تمؾ المعمومات داخؿ بنائيا التنظيمي

ما يعرؼ ايضا بالاتصاؿ المؤسساتي ىو مف الركائز الأساسية في العممية فالاتصاؿ التنظيمي او       
رساليا إلى الأشخاص المناسبيف في الوقت المناسب ما لـ يتـ  الإدارية ولا يمكف إكماؿ العمميات الإدارية وا 

تمعب  تنظيـ الاتصالات الإدارية بنجاح وتخطيطيا وفقًا لأعمى مستوى مف الأساليب العممية المعقولة فيي
دوراً فعالًا في تحقيؽ أىداؼ المنظمات بشكؿ عاـ والمؤسسات الجامعية بشكؿ خاص. فيي مف 
المؤسسات التي تتطمب كمياتيا وأقساميا تنظيمًا محكمًا يتضمف موارد بشرية كبيرة وىو المصدر الحقيقي 

ئيا حيث أف الأداء لمتنافسية. فالأمر متروؾ لممؤسسة لكي تنجح في تحقيؽ أىدافيا والحفاظ عمى بقا
الوظيفي ىو المحور الرئيسي الذي يصب عميو العديد مف المديريف التنفيذييف جيودىـ لأنو اليدؼ الأكثر 
أىمية لممؤسسة باعتباره اساس نجاح اي منظمة مرتبطة بمدى فاعمية و كفاءة اداء مواردىا البشرية و 

 ف ىنا نطرح التساؤؿ التالي : الذي بدوره يعتمد عمى سيولة الاتصالات في المؤسسة و م

للاتصال التنظيمي دور في تحقيق الرضا الوظيفي لدى عمال كمية العموم و التكنولوجيا  كونكيف ي    
 بجامعة مستغانم ؟ 

 التساؤلات الفرعية :

 ما ىو نوع الاتصاؿ السائد في مؤسسة البحث ؟ . أ
 ؤسسة البحث ؟الوظيفي لمعماؿ في م كيؼ يؤثر الاتصاؿ التنظيمي عمى الرضا . ب
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 مكانة الاتصاؿ التنظيمي في المؤسسة؟ماىي  . ت
 : الفرضيات -2

 الوظيفي داخؿ المؤسسة . الرضاقة بيف الاتصاؿ التنظيمي و ىناؾ علا-1     
  

 اسباب اختيار الموضوع : -3

 اسباب ذاتية :-  

 طبيعة التخصص .تلاؤـ موضوع البحث مع  -

 الوظيفي. رضابالالميوؿ الشخصي لطبيعة علاقة الاتصاؿ التنظيمي  -

 اثراء معرفي بالاتصاؿ التنظيمي لممؤسسة. -

 اسباب موضوعية:-

 قابمية الموضوع لمدراسة. -

 للاتصاؿ التنظيمي علاقة مباشرة بتخصصي. -

 يعد الرضا الوظيفي قاعدة اساسية لتحقيؽ اىداؼ المؤسسة. - 

 الوظيفي بمكانة المؤسسة. رضامساىمة الاتصاؿ المؤسساتي والمعرفة مدى  - 

 الوقوؼ عمى آراء العامميف اتجاه عمميات الاتصاؿ داخؿ المؤسسة. -  

 اىمية الدراسة: -4
 تيدؼ ىذه الدراسة الى التعرؼ عمى :

 الوظيفي. رضامة بيف الاتصاؿ التنظيمي و ال_ معرفة العلاقة القائ

 ؿ في كمية العموـ و التكنولوجياالوظيفي لمعما رضاالاقدمية تأثير  عمى ال و لسفا ممتغيرات_ معرفة اف ل

 جوانب الادارة و الاداء و تسيير _ اثراء المكتبة الجامعية بدراسة ميدانية تتناوؿ جانبا ميما مف
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 انـ ._معرفة طبيعة و نوع الاتصاؿ التنظيمي المعتمد في كمية العموـ و التكنولوجيا بمستغ

 _التعرؼ عمى وسائؿ الاتصاؿ التنظيمي السائدة في مؤسسة البحث .

 في مؤسسة البحث. رضا الوظيفي_التعرؼ عمى مستوى ال

 اىداف الدراسة : -5

 التعرؼ عمى النمط الاتصالي السائد في المؤسسة و وسائمو.-

 في المؤسسة . يفمماالكشؼ عف درجة رضا الع-

 في المؤسسة . التعرؼ عمى المعوقات الاتصالية-

 .الموظفيف و مرؤوسيـتصاؿ الفعاؿ بيف التعرؼ عمى مدى اىتماـ المؤسسة بتحقيؽ الا-

 تحديد المفاىيم : -6

 الاتصال:

 أو الكتابة أو الحديث طريؽ عف والمعمومات والآراء الأفكار و يعرؼ الاتصاؿ عمى انو : تبادؿ
 الإشارات.

 أو أو إحساس مفيوـ أو معنى أو فكرة انتقاؿ طريقيا عف يتـ التي الطريقة أو و يعرؼ ايضا : العممية
  بينيـ. مشتركة تصبح حتى آخر إلى طرؼ مف خبرة أو ميارة أو اتجاه

مف خلاؿ ىذيف التعريفيف ، نستنتج أف الاتصاؿ ىو عممية ديناميكية مستمرة ، وحاجة حتمية في جميع 
ؽ الأىداؼ وتمبية الاحتياجات المادية جوانب الحياة ، يتفاعؿ فييا شخصاف أو أكثر مف أجؿ تحقي

 1والمعنوية.

                                                           

, دور الاتصاؿ التنظيمي في تحقيؽ الرضا الوظيفي )دراسة ميدانية بالمؤسسة الجيوية لميندسة عميروش مسعود :بوعافية يحيى1
-2017مذكرة ماستر في عمـ الاجتماع تخصص تنظيـ و عمؿ, كمية العموـ الاجتماعية, جامعة جيجؿ, الريفية بجيجؿ(,

. 10,ص2018  
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 الاتصال التنظيمي :        

 المعمومات نقؿ أجؿ مف مصممة شبكات عف عبارة التنظيمي الاتصاؿ أف " "محمد عمي محمد"يرى      
 ىو الاتصاؿ لأف   سميما، تنظيما يوجد أف يتعذر بدونو و مستوياتو، مختمؼ عمى التنظيمي البناء داخؿ
 أنواع كؿ عميو تعبر الذي الممر ىو و ، العمؿ جماعة داخؿ ببعضيـ الأفراد تربط التي الوحيدة العممية

 شبكات عف عبارة التنظيمي الاتصاؿ أف إلى يشير بذلؾفيو الإنسانية  العلاقات و الفنية المعمومات
 تعبر الذي الطريؽ فيو وفعاؿ ناجح غير التنظيـ يكوف بدونو و التنظيـ داخؿ المعمومات لنقؿ صممت
 .الإنسانية العلاقات أنواع كؿ خلالو

 يشارؾ و السمطات مف ينحدر و المؤسسة، في المتواجد الاتصاؿ ذلؾ ىو ":بأنو يعرؼ ايضا و       
 في تستعمؿ و لممؤسسة، الاجتماعي التماسؾ و الأفراد دافعية في التأثير عمى بمعنى الأفراد، تسيير في
 كوف إلى التعريؼ ىذا الإعلانات ويشير لوائح و الداخمية كالسجلات الوسائؿ مف عديدال الاتصالات ىذه

 شكؿ في السمطات طرؼ مف المؤسسة داخؿ الأفراد تسيير في التشارؾ ذلؾ عف عبارة التنظيمي الاتصاؿ
 وسجلات. لوائح

 عمى تعمؿ المنظمة، داخؿ واجتماعية  نفسية و إدارية عممية ىو :التنظيمي للاتصال الإجرائي التعريف
 وحدات بيف التماسؾ خمؽ بيدؼ رسمية وغير مستيدفة رسمية قنوات عبر والمعمومات الأفكار نقؿ

 1 .مشتركة وثقة فيـ و ايجاد  المسطرة أىدافيا وتحقيؽ المنظمة ومكونات

 الرضا الوظيفي :

 مف الفرد يستخمصو يالذ الارتياح ذلؾ" بأنو الوظيفي الرضا( ميتشجف) بجامعة البحوث مركز يعرؼ
 ."المشروع إلى لانتمائو المختمفة الأوجو

 وأدوارىـ عمميـ تجاه الأفراد عمى المؤثرة الاتجاىات " بأنو الوظيفي الرضا "فروـ" عرؼ كما       
 الأجر، :وىي الوظيفي الرضا إلى تؤدي ىامة عوامؿ خمسة ىناؾ أف إلى "فروـ" ذىب وقد "المينية

                                                           

(, -ميمية–الاتصاؿ التنظيمي و علاقتو بالأداء الوظيفي )دراسة ميدانية بالمؤسسة العمومية الاستشفائية منتوري لبشير  :طيفةزرطاؿ ل2
رسالة ماجستير, قسـ عمـ الاجتماع تخصص التنظيـ و العمؿ, كمية العموـ الانسانية و الاجتماعية, جامعة 

. 15-14,ص2016_2015جيجؿ,  
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 "فروـ" يرى كما المينية، المكانة الاجتماعي، التفاعؿ والخدمات، السمع إنتاج العمؿ، في المبذولة الطاقة
 . الوظيفي لمرضا اليامة المصادر مف يعتبر مادية مكافئات مف بو يرتبط وما الأجر أف

 بالارتياح العامؿ شعور" أنو عمى إجرائيا، تعريفا الوظيفي الرضا نعرؼ أف يمكف سبؽ ما عمى وبناء      
 مستوى ارتفاع :التالية المظاىر أو المؤشرات عميو تعبر والذي العمؿ، مجاؿ في الحياة نوعية نتيجة

 والإحساس تغيير العمؿ إلى الميؿ عدـ' ،'العمؿ عف التغيب معدلات انخفاض' ،'لمعماؿ الإنتاجية
 مف 'الرؤساء' ومع ية،ج مف 'الزملاء مع العلاقة' خلاؿ مف 'التيديد وعدـ بالأمف الإحساس' ،'بالانتماء

 1أخرى. جية

 الدراسات السابقة: -7

 : دراسة متعمقة بالاتصاؿ التنظيمي و دوره في تحقيؽ الرضا الوظيفي الدراسة الاولى

دراسة بوعافية يحيى و عميروش مسعود بعنواف دور الاتصاؿ التنظيمي في تحقيؽ الرضا الوظيفي دراسة 
مذكرة مكممة لنيؿ شيادة ماستر في عمـ  -جيجؿ-بابور–فية ميدانية بالمؤسسة الجيوية لميندسة الري
 2018-2017الاجتماع تخصص تنظيـ و عمؿ سنة 

 و احتوت الدراسة عمى تساؤؿ رئيسي كما يمي :

ما مدى مساىمة الاتصال التنظيمي في تحقيق الرضا الوظيفي لدى العاممين في المؤسسة الاقتصادية 
 الجزائرية؟

 تالي:و عمى اسئمة فرعية كال

 فييا؟ العامميف رضا تحقيؽ في المؤسسة داخؿ الجماعة ديناميكية تساىـ ىؿ

 ؟ المؤسسة داخؿ العامميف رضا تحقيؽ في المعموماتية السيولة تساىـ ىؿ

و اعتمد الباحثاف عمى المنيج الوصفي التحميمي لدراسة مدى تاثير الاتصاؿ التنظيمي لتحقيؽ الاداء 
 الوظيفي لعماؿ المؤسسة.

                                                           

)دراسة حالة لعماؿ صندوؽ الضماف الاجتماعي ( الجمفة, اطروحة الانسانية و اثرىا عمى الرضا الوظيفي  العلاقات :بونوة عمى3
. 21,ص2016-2015دكتوراه قسـ العموـ الاجتماعية, تخصص تنظيـ و عمؿ, جامعة بسكرة,  
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 توصمت ىذه الدراسة الى اىـ النتائج و ىي : و

 عمى تحرص لكونيا المؤسسة تعيشيا التي الأوضاع مختمؼ عمى مطمعوف العماؿ أف الدراسة أكدت -1
 ليـ واتاحة  المناسب، الوقت في يريدونيا التي المعمومات عمى الحصوؿ في تساعدىـ التي الوسائؿ توفير

 الرسمية والغير الرسمية الجوانب بمختمؼ ممموف يجعميـ ما وىذا تالقرارا اتخاذ في لممشاركة الفرصة
 .فييا

 أفضؿ تحقيؽ عمى تساعدىـ لمعماؿ المؤسسة تقدميا التي الإدارية التعميمات أف عمى الدراسة أكدت  2-
 .العمؿ في النتائج

 الذي العمؿ ومحتوى الإدارة طرؼ مف المقدمة الإرشادات بيف توافؽ ىناؾ أف عمى الدراسة أكدت 3-
 .ليـ ملائـ جو توفير عمى والعمؿ عماليا بسلامة المؤسسة اىتماـ يعكس ما وىذا العامؿ بو يقوـ

 .لمعماؿ المؤسسة إدارة عف تصدر التي التعميمات في وضوح ىناؾ أف عمى الدراسة أكدت 4-

 اؿ لطيفة لزرط مرتبطة بالعلاقة بيف الاتصاؿ التنظيمي و الاداء الوظيفيالدراسة الثانية : 

دراسة ميدانية بالمؤسسة العمومية –تحت عنواف الاتصاؿ التنظيمي و علاقتو بالأداء الوظيفي لمعامميف 
مذكرة مكممة لنيؿ شيادة ماجستير في عمـ الاجتماع تخصص عمـ  -الميمية–الاستشفائية منتوري لبشير 

 2016-2015اجتماع التنظيـ و العمؿ سنة 

 سي كالتالي:و جاءت الدراسة بسؤاؿ رئي

ىل توجد علاقة بين الاتصال التنظيمي و الاداء الوظيفي لمموظفين في المؤسسة العمومية -
 بالميمية ؟ -منتوري لبشير–الاستشفائية 

 و تفرعت منيا اربع تساؤلات فرعية تمحورت كالتالي:

 موميةالع المؤسسة في الموظفيف أداء كفاءة وزيادة النازؿ الاتصاؿ بيف علاقة توجد ىؿ -
 بالميمية؟ _بشير منتوري_الإستشفائية

 العمومية المؤسسة في الموظفيف أداء فعالية وزيادة الصاعد الاتصاؿ بيف علاقة توجد ىؿ -
 بالميمية؟ _بشير منتوري_الإستشفائية
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 العمومية المؤسسة في العمؿ نحو الموظفيف دافعية وزيادة الأفقي الاتصاؿ بيف علاقة توجد ىؿ -
 بالميمية؟ _بشير منتوري_يةالإستشفائ

 المؤسسة في الموظفيف طرؼ مف المبذوؿ الجيد وبيف الرسمي غير الاتصاؿ بيف علاقة توجد ىؿ -
 بالميمية؟ _بشير منتوري_الاستشفائية العمومية

لملائمتو في كشؼ العلاقة بيف الاتصاؿ التنظيمي و الاداء و اتبعت الباحثة المنيج الوصفي التحميمي 
 .الوظيفي 

 و توصمت ىذه الدراسة الى نتائج عامة و ىي :

وجود علاقة طردية بيف الاتصاؿ التنظيمي و الاداء الوظيفي لدى عماؿ المؤسسة العمومية  -
 الاستشفائية.

 وجود علاقة طردية بيف الاتصاؿ ببعديو الرسمي و غير الرسمي و بيف زيادة اداء الموظفيف. -

لبونوة عمي بعنواف العلاقات الانسانية و اثرىا عمى ات في المؤسسة الدراسة الثالثة: متعمقة بالعلاق
اطروحة مقدمة لنيؿ  –بالجمفة  –دراسة حالة لعماؿ صندوؽ الضماف الاجتماعي  –الرضا الوظيفي 

 2016-2015شيادة دكتوراه عموـ في عمـ الاجتماع تخصص تنظيـ و عمؿ بجامعة بسكرة سنة 

 لي :و طرح التساؤؿ الرئيسي كالتا 

ما مدى تأثير العلاقات الانسانية عمى الرضا الوظيفي لدى افراد العاممين بالصندوق الوطني لمضمان  -
 ؟ -وكالة الجمفة –الاجتماعي 

 و تفرعت الى عدة تساؤلات: 

 والمرؤوسيف الرؤساء بيف الإنسانية العلاقات بمستوى الوظيفي الرضا يتأثر ىؿ-1

 الجمفة؟ وكالة  اعيالاجتم لمضماف الوطني بالصندوؽ

 الوطني بالصندوؽ الوظيفي رضاىـ عمى تأثير أنفسيـ المرؤوسيف بيف الإنسانية لمعلاقاتىؿ  -2
 الجمفة؟ وكالة  الاجتماعي لمضماف
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  الاجتماعي لمضماف الوطني بالصندوؽ العامميف الأفراد لدى الوظيفي الرضا يتأثر مدى أي إلى -3
 .الوظيفي؟ بأمنيـ الجمفة، وكالة

 تأثير الجمفة، وكالة  الاجتماعي لمضماف الوطني بالصندوؽ القرار إتخاذ في العامميف لمشاركة ىؿ -4
 .الوظيفي؟ رضاىـ عمى

  الاجتماعي لمضماف الوطني بالصندوؽ لمعامميف الوظيفي الرضا عمى تأثير التنظيمية لمقيادة ىؿ -5
 .الجمفة؟ وكالة

 لمضماف الوطني بالصندوؽ لمعامميف الإداري السمـ تفئا مختمؼ بيف التنظيمي للاتصاؿ ىؿ -6
 الوظيفي؟ الرضا عمى تأثير الجمفة، وكالة  الاجتماعي

 عمى الجمفة وكالة  الاجتماعي لمضماف الوطني الصندوؽ داخؿ المعنوية الحوافز تؤثر مدى أي إلى -7
 لمعامميف؟ الوظيفي الرضا

 لمضماف الوطني الصندوؽ وكالة لعماؿ وظيفيال الرضا عمى الاجتماعي الماؿ رأس يؤثر ىؿ -8
 بالجمفة؟ الاجتماعي

 الوظيفي الرضا لظاىرة الراىنة الأوضاع لدراسة الوصفي المنيج اختيار و تم

 مع فييا، المؤثرة والعوامؿ وعلاقاتيا، أشكاليا، خصائصيا، حيث مف عمييا، الإنسانية العلاقات وتأثير
 دقيقة نتائج إلى الوصوؿ قصد وذلؾ الوصفي المنيج أساليب فم كأسموب الحالة بدراسة الاستعانة
 .الأخرى البحث مناىج بأساليب مقارنة المدروسة الظاىرة وضع حوؿ ومفصمة

 و توصمت ىذه الدراسة الى نتائج عامة و ىي :

 شعور لأىمية الاجتماعي الضماف صندوؽ في القادة إدراؾ جدا الميـ مف أنو عمى الدراسة أكدت 1-
 ومرؤوسيو. الرئيس بيف المباشر الاتصاؿ أىمية يبيف مما الصندوؽ داخؿ والتقدير، بالاحتراـ رادالأف

 وجوده أسباب لأف لحظة أي في يتأثر قد الفريؽ روح بفكرة العمؿ مستوى أف عمى الدراسة أكدت- 2
 ماعي.الاجت لمضماف الوطني بالصندوؽ العامميف لدى الفريؽ روح أف حيث قوية، غير واستمراره
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 الاجتماعي لمضماف الوطني بالصندوؽ العامميف بيف التعاوف مف نوع ىناؾ أف عمى الدراسة أكدت -3
 لمسمطات. التفويض بعض كذلؾ يصاحبو كما المياـ، إنجاز في رؤسائيـ مع

 أىمية يبيف مما الطيبة، لممشاعر تبادلا تعرؼ بينيـ فيما الزملاء علاقة أف عمى الدراسة أكدت -4
 الزملاء. بيف المعشر بحسف يترجـ الذي المباشر اؿالاتص

 المعمومات لتبادؿ الاستعداد يخص فيما بزملائيـ، المباشر المرؤوسيف اتصاؿ أف عمى الدراسة أكدت -5
 يوطد الذي الحد إلى جيداف ىما الزملاء بيف المتبادليف الجيديف والإنصات والإصغاء العمؿ، حوؿ

 بينيـ. العلاقات

-الاجتماعي الضماف عماؿ لدى يصاحبو لمسعادة، مصدر العمؿ بأف الشعور أف عمى راسةالد أكدت -6
 العمؿ. يوفرىا أف الواجب مف التي والترقي النمو في العامميف مف طموح أي غياب الجمفة وكالة

 إلى ذلؾ إرجاع يمكف حيث جيدا، ليس وظائفيـ باستقرار العامميف شعور أف عمى الدراسة أكدت -7
 الإشراؼ نوعية وكذا الملائمة، ظروفو وتوفير العمؿ تنظيـ في الإدارة سياسة وفرتيا التي اتالمقدم

 في والتقدـ الترقية وفرص العامميف، الزملاء مع العلاقات ونوعية المباشريف، الرؤساء مع والعلاقات
 وتقديره. بو والاعتراؼ لمفرد الوظيفية المكانة إلى بالإضافة العمؿ،

 :ىي نواح مف يحققو وما بالصندوؽ، العامميف طاقـ ضمف لمعمؿ الانتماء أف عمى اسةالدر  أكدت -8
 تكوينو تـ لما الجيود، أقصى بذؿ إلى الأفراد يساعد رضا، مف يحققو وما وطبيعتو، العمؿ نحو الشعور

 المستقبؿ. مخاطر مف والتأميف اجتماعي، ومركز علاقات مف

 منيج الدراسة : -8

لعممي  بتعدد وتنوع الظواىر والحالات والمواقؼ في مجاؿ البحث ، يمكف تعريؼ تتنوع مناىج البحث ا
 الطريقة عمى أنيا: مجموعة مف الإجراءات والخطوات المتبعة مف طرؼ الباحث مف أجؿ استكماؿ بحثو.



 الإطبس اىَْٖجً
 

19 
 

فالمقصود بمناىج البحث العممي ىي تمؾ المجموعة مف القواعد و الانظمة العامة التي يتـ وضعيا مف 
الوصوؿ الى حقائؽ مقبولة حوؿ الظواىر موضوع الاىتماـ مف قبؿ الباحثيف في مختمؼ مجالات  اجؿ

 1المعرفة الانسانية.

و بما اف موضوعنا يتمحور حوؿ الاتصاؿ فاف المنيج الملائـ ليذه الدراسة ىو المنيج الوصفي و يمكف 
 يؼ المنيج الوصفي.عف طريقو وصؼ الظاىرة المدروسة وصفا كميا و كيفيا و تعددت تعار 

حيث ىو المنيج الذي ييدؼ  الى جمع بيانات كافية و دقيقة عف ظاىرة او موضوع اجتماعي و تحميؿ 
ما تـ جمعو مف بيانات بطريقة موضوعية تؤدي الى معرفة العوامؿ المكونة و المؤثرة عمى الظاىرة 

يذه عمى مختمؼ ادوات  جمع المدروسة . و اضافة الى ذلؾ فاف المنيج الوصفي يعتمد في طرؽ تنف
البيانات كالمقابلات الشخصية و الملاحظة المباشرة و استمارات الاستبانة و تحميؿ الوثائؽ و المستندات 

  2و غيرىا.

 العينة:مجتمع الدراسة و  -9

اصبحت البحوث الميدانية تعتمد عمى عينات مختارة مف مجتمع البحث, و عرفت تقنية التحقيؽ 
العينة اىـ التقنيات المستعممة في معرفة الواقع الاجتماعي, و استعماليا شاسع في  الاجتماعي مف خلاؿ

عمـ الاجتماع و السكاف, و ىي تيدؼ الى الحصوؿ عمى معمومات و معطيات عف طريؽ تمثيؿ الكؿ 
 3بالجزء.

و  و يعرفيا موريس انجرس انيا مجموعة فرعية مف عناصر مجتمع البحث. و يتـ اختيارىا وفؽ قواعد
 4طرؽ عممية بحيث تمثؿ المجتمع تمثيلا صحيحا.

والتكنولوجيا بجامعة  كافة موظفي كمية العموـوفي دراستنا اخترنا العينة بالمسح الشامؿ أيف قمنا باختيار 
موظؼ إداري. 110مستغانـ والمقدر عددىـ بػ 

                                                           

, 1999الجامعة الاردنية , 2لنشر, ط, دار وائؿ لمطباعة و امنيجية البحث العممي القواعد و المراحل التطبيقية :محمد عبيدات-4
. 35ص   
. 47-46, ص المرجع نفسو-5  
. 80, ص2002, 1,منشورات جروس برس,طالبحث الاجتماعي ) منيجيتو, مراحمو, تقنياتو( :عبد الغني عماد -6  
.313, ص 2016, دار المنظومة,اىم المناىج و عينات و ادوات البحث العمميدر محمد,  -7  
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  تمييد:

يعتبر الاتصاؿ التنظيمي داخؿ المنظمات أو المؤسسات سواء كانت اقتصادية أو خدماتية، أمرا       

ف خلالو تأدية أعماليـ بالكفاءة اللازمة ويساعد عمى التعاوف ويحفز ضروري وأساسي يمكف الأفراد م

 تتـ أساسية وسيمة كونوعمى سموكيـ ويساعدىـ في التعرؼ عمى محيطيـ الذي يعمموف فيو، العامميف 

 المؤسسة نجاح يتوقؼ حيث التنظيـ داخؿ وكذا المجتمع فيراد الأف بيف التواصؿ عممية خلاليا مف

عو، أىدافو، ، أنواالتنظيمي الاتصاؿ مفيوـ الفصؿ ىذا سيتناوؿوعميو  الاتصاؿ، نجاح مقدار عمى

 العوامؿ المؤثرة في العممية الاتصالية التنظيمية وكذا معيقاتو.وسائمو، خصائصو، أىـ 
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 مفيوم الاتصال التنظيمي /1

ؿ الشفيية، وغير الشفيية بواسطة الوسائ الأفرادوالمعمومات بيف  والآراء الأفكارىو تبادؿ  الاتصاؿ لغة:
 1.وذلؾ لمتأثير عمى السموؾ وتحقيؽ النتائج المطموبة

التنظيمي يساعد المنشأة عمى بموغ أىدافيا المسطرة، فالتفاعؿ في  الاتصاؿ"يعرفو محمد عمي:  :اصطلاحا
ومف خر لآمف شخص  الأفكارو  والوقائع طالما أنو أداة نقؿ المعمومات، الاتصاؿالمنظمة يعتمد عمى 

 2."التنظيمية داؼىالأداخميا وىذا بدوره يمكنو مف تحقيؽ  لآخرمستوى 

 لاستمرار اللازمة البيانات و المعمومات تدفؽ إلى تيدؼ التي العممية تمؾ :بأنو دليو فضيل يعرفو      
 كؿاليي داخؿ (أفقية صاعدة، ىابطة،)الاتجاىات مختمؼ في نقميا و تجميعيا طريؽ عف الإدارية العممية

 3.المتعامميف مختمؼ بيف المطموب التواصؿ عممية تتيسر بحيث وخارجو التنظيمي

ويعرؼ ايضا عمى أنو عممية يتـ عف طريقيا إيصاؿ المعمومات مف أي نوع ومف أي عضو في       
ثير عمى الييكؿ التنظيمي لممنشأ الى عضو أخر قصد إحداث تغيير فيو أداة أولية مف أدوات التأ

 4.حداث التغيير في سموكاتيـلإووسيمة فعالة الفاعميف 

 في البعض بعضيـ بيف و الأفراد بيف مستمرة بصفة والأفكار المعمومات نقؿ: بأنو حنفي يعرفو كما      
 ىي أي والمشرفيف الموظفيف وبيف العميا الإدارة وبيف التنظيميف المديريف بيف التنظيمية المستويات كؿ

 5ـ.ظيالتن أعضاء كؿ تربط شبكة

 المؤسسة داخؿ يتـ الذي والمكتوب المنطوؽ الانساني الاتصاؿ بأنو التنظيمي الاتصاؿ يعرؼ كما     
 بيف الاجتماعية العلاقات وتقوية العمؿ أساليب تطوير في ويسيـ والجماعي الفردي المستوى عمى

 .الموظفيف

                                                           
 .5، ص2009، عماف، 1، دار أسامة لمنشر والتوزيع،طتصالات الاداريةالا  :شعباف فرج 1
 54، ص 2009الجزائر،  ، دار ىومة لمنشر والتوزيع، 3، طالوسيط في الدراسات الجامعي :الطاىر خرؼ الله وآخروف 2
 15 ص ، 2003 رة،ھالقا التوزيع، و لمنشر الفجر دار ،سائموو  نظرياتو يمواىمف الاتصال :دليو فضيؿ 3
 35، ص1989عالـ الكتاب، مصر،  ،الشركاتو  العامةالعلاقات الادارية في المؤسسات  :محمد فيمي العطروزي 4
5
 8مرجع سابؽ، صفرج،  شعباف 
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 داخؿ كانت سواء التنظيـ أعضاء فبي المعمومات بنقؿ المتعمقة العمميات كؿ يشمؿ التنظيمي الاتصاؿو 
 المنظمة داخؿ الأفراد بيف التفاعؿ عممية في ضرورية الاتصاؿ فعممية ، رسمية غير أو رسمية تنظيمات

  .الحديثة التنظيمات داخؿ الأساسية الركيزة بمثابة فيو

 في كبير دور و بالغة أىمية عمى ينطوي التنظيمي  الاتصاؿ أف لنا يتضح تقدـ ما عمى تأسيساو       
 شكؿ أي مف خالية نشاطيا طبيعة و نوعيا و حجميا كاف ميما منظمة أي تصور يمكف فلا المؤسسة

 يعني المعمومة في نقص أو تشوه أي فإف محركيا و المؤسسة نشاط جوىر كونو الاتصاؿ أشكاؿ مف
 فعالية ميوع تتوقؼ حيث المؤسسة في العمميات كؿ محور ىو فالاتصاؿ، المؤسسة وظائؼ اضطراب

 .الخ ....الدافعية و العمؿ جماعات حركية و القيادة وفعالية الييكؿ بناء و القرار اتخاذ حيث مف الأداء

 ذاتو حد في ىدفا ليس أنو إلا ممحة ضرورة وعموديا أفقيا المراكزو  المستويات مختمؼ بيف فالاتصاؿ 
نما  1.المنظمة أىداؼ لتحقيؽ أساسية وسيمة ىو وا 

 البيانات تدفؽ إلى تيدؼ التي العممية ىو"التنظيمي الاتصاؿ أف يرى حجابمحمد منير  أما      
 وصاعدة ىابطة بيف الاتجاىات مختمؼ في المختمفة، المشروع وحدات بيف حقائؽ صورة في والمعمومات

 ىو بأنو الإعلامي المعجـ فيويعرفو   2."التنظيمي الييكؿ داخؿ المتعددة العمؿ كزامر  وعبر وأفقية
 إطار في الجماعة أفراد بيف المعمومات بنشر أيضا معني وىو (المؤسسات) المنظمات داخؿ اتصاؿ
 3يا.أىداف تحقيؽ أجؿ مف المنظمة ىي معينة حدود

 

  

                                                           
، مجمة العموـ الانسانية والاجتماعية، أساليب الاتصال التنظيمي ودورىا في تفعيل الموارد البشرية في المؤسسة :برقية سييمة 1

 216، ص2016واف ، ج24العدد
 35 ص ، 2003 والتوزيع، القاىرة، لمنشر الفجر دار الأوؿ، المجمد الإعلامية، الموسوعة :حجاب محمد منير 2
 13 ص ، 2004 رة،ھالتوزيع، القا و لمنشر الفجر دار ،الإعلامي المعجمب: حجا منير محمد 3



 

 الاتصال التنظيمي                                                                    الفصل الأول
 
 

25 
 

 أنواع الاتصال التنظيمي /2

 فسنتعرؼ رسمي غير وأ رسميا يكوف قد كونو في التنظيمي الاتصاؿ تعريؼ في جاء لما استنادا       
 :منيما لكؿ المختمفة الأشكاؿ وعمى النوعيف ىذيف عمى يمي فيما

I. :الاتصالات الرسمية 

 في الرسمية الاتصالات خطوط يحدد تنظيمي بناء إطار في تتـ التي الاتصاؿ عمميات ىي       
 والبيانات، المعمومات نقؿ ءاتراواج أساليب، بيف مرتبا نظاما الاتصالات ىذه تكوف بحيث المؤسسة

 المستويات بيف أو وبالعكس منيا، الوظيفية المستويات أدنى حتى المؤسسة في قمة أعمى مف تار راوالق
 رئيسية أنواع 3 الى الرسمية الاتصالات تنقسـ و  .المؤسسة داخؿ التنظيمية الوحدات داخؿ المتشابية

 :وىي

 الاتصالات العمودية: -1

 :كالتالي وصاعدة، نازلة اتصالات الى بدورىا وتنقسـ

 لاتصالات النازلة:ا 1-1

 العامميف تعريؼ الاتصالات مف النوع ىذا يحقؽ حيث ومرؤوسيو، الرئيس بيف الاتصالات تتضمف      
 تاالمذكر  مثؿ الاتصاؿ فى المألوفة الصيغ مف بالعديد عادة تتـ وىي .أدائو وكيفية العمؿ بطبيعة

 العكسية التغذية فاعمية تكوف ما غالبا وىكذا المنظمة تاومنشور  والموازنات والمناقشة الجماعية، والمقاءات
 .عمميا المرؤوسيف قبؿ مف وتنفيذىا الأوامر تسمـ مف أساسا تتكوف أنيا اذ منخفضة، فييا

 :الاتصالات الصاعدة 1-2
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 وشرح الخطط تنفيذ نتائج وتضـ الرئيس إلى المرؤوسيف مف الصادر الاتصاؿ نشاطات تتضمف        
 طريؽ عف تعزز وىي1 .الرئيس الى الصاعدة ءاوالآر  والملاحظات التنفيذ ىف والصعوبات المعوقات
 .وغيرىا المقترحات، وصناديؽ المدير قبؿ مف المفتوح الباب السياسات

 بيف الاتصاؿ مف معينة درجة بوجود العامموف عرؼ إذا إلا المطموبة الأىداؼ الاتصالات ىذه تحقؽ لا
 .ومرؤوسيو الرئيس

 ة:الاتصالات الأفقي -2

 مف النوع ىذا ويعزز المتقابمة المستويات في الجماعات أو داالأفر  بيف القائمة الاتصالات في تتمثؿ      
 في المنظمة بنجاح المتبادلة الثقة وتؤدي .المختمفة الإدارية المستويات بيف التعاونية العلاقات الاتصالات

  .تحقيقيا داالمر  للأىداؼ إنجازىا فاعمية ؽوتحقي الاتصالات، ىذه تعزيز إلى المطموبة الأىداؼ تحقيؽ

 الاتصالات الخارجية: -3

 المجيزيف، :مثؿ المنظمة خارج الأخرى ؼاوالأطر  ءاالمدر  بيف الجارية الاتصالات تضـ      
 وكفاءة فاعمية زيادة في الخارجية الاتصالات وتسيـ .وغيرىـ الصناعييف والمستعمميف والمستيمكيف،

  .لمموارد الأفضؿ والاستثمار المتاحة صالفر  وتحقيؽ الأداء،

 الاتصال الغير رسمي:

 داخؿ الرسمي الاتصاؿ مع يتواجد مباشر غير اتصاؿ ىو الرسمي غير التنظيمي الاتصاؿ       
 و الوظيفة عف بالاستقلالية بينيـ العلاقات تتصؼ حيث والأصدقاء الفاعميف بيف خاصة ويتـ المنظمة
 والذي واحد معنى في تصب وكميا المائؿ أو القطري الاتصاؿ تسمية عميو يطمؽ أو الرسمية السمطة
 كأف المنظمة في رسمية علاقات بينيـ ليس مختمفة إدارية مستويات في داالافر  بيف تنساب انيا"في تتمثؿ
 2."التسويؽ إدارة أقساـ بأحد الإنتاج مدير يتصؿ

  
                                                           

 43 ، ص2010 عماف، والتوزيع، لمنشر فاءص ، دار3طالاتصال الفعال في إدارة العمال،  :خضير كاظـ حمود 1
 244، ص2005عماف،   لمنشر، وائؿ ، دار1 طالسموك التنظيمي في منظمات الأعمال،  :محمود سمماف العمياف 2
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 أىداف الاتصال التنظيمي /3

 أف يعني ىذا و بيا الاتصالات نظاـ عمى يتوقؼ أىدافيا تحقيؽ في منظمة أي نجاح إف      
 عمييا تعتمد عممية ىي إنما و بذاتيا، مستقمة عممية أنيا عمى إلييا النظر ينبغي لا التنظيمية الاتصالات

 الإدارية الأنشطة إدارة في وسيمة التنظيمية الاتصالات تعتبر حيث المنظمة، في الإدارية العمميات كافة
 معالجة و تنفيذىا الواجب الأىداؼ تحديد في المساعدة خلاؿ مف ذلؾ و المنظمة أىداؼ حقيؽوت

نتاجية الأداء تقييـ و المشاكؿ  .العمؿ وا 

 الدكتور لخصيا والتي تحقيقيا التنظيمي الاتصاؿ يسعى التي الأىداؼ مف جممة تحديد يمكف ىنا ومف
 1:يمي فيما نوار بف صالح

 المختمفة المؤسسة أقساـ وأفعاؿ تصرفات بيف الاتصاؿ يتـ :والتصرفات لأفعالا بين التنسيق تحقيق
 بعض عف بعضيـ منفصميف يعمموف الموظفيف مف مجموعة عف عبارة المؤسسة تصبح الاتصاؿ فبدوف
 تحقيؽ إلى المؤسسة وتميؿ تنسيؽ التصرفات تفقد وبالتالي البعض بعضيا عف مستقمة مياـ لأداء

 .العامة أىدافيا حساب عمى الشخصية الأىداؼ

 وتساعد التنظيـ أىداؼ لتحقيؽ اليامة المعمومات تبادؿ عمى الاتصاؿ يساعد :المعمومة في المشاركة
 :عمى بدورىا المعمومات ىذه

 الأىداؼ؛ تحقيؽ ناحية الأفراد سموؾ توجيو -أ

 منيـ؛ المطموبة بالواجبات وتعريفيـ مياميـ أداء في الأفراد توجيو- ب

 .أدائيـ بنتائج الأفراد عريؼت - ج

 إلى موظفوف يحتاج معيف رراق فاتخاذ القرارات اتخاذ عممية في كبيرا دورا الاتصاؿ يمعب :القرارات اتخاذ
 .نتائجيا وتقييـ القرارات وتنفيذ البدائؿ تقييـو  المشاكؿ لتحديد معينة معمومات

                                                           
النفس وعموـ التربية والأرطوفونيا،  عمـ قسـ ماجستير رسالة تصال التنظيمي وعلاقتو بالأداء الوظيفي،الا  :عطيط بو الديف جلاؿ1

 57، ص2008-2009



 

 الاتصال التنظيمي                                                                    الفصل الأول
 
 

28 
 

 سعادتيـ عف التعبير عمى العامميف وأ الموظفيف الاتصاؿ يساعد :الوحدانية المشاعر عن التعبير
 .خوؼ أو حرج دوف موقؼ في ريو أ العامؿ يستطيع حيث بالآخريف وتقييميـ ومخاوفيـ أحزانيـو 

 نيـاز حوأ سعادتيـ عف التعبير عمى العامميف أو الفاعميف الاتصاؿ يساعد :الوجدانية المشاعر عن التعبير
 .خوؼ أو حرج دوف موقؼ اتجاه يوأر  إبداء مؿالعا يستطيع حيث بالآخريف، وثقتيـ ومخاوفيـ

 في الإشاعة تمعبو الذي السمبي الدور مف التقميؿ في والتمثؿ سابقيو عف أىمية يقؿ لا لاتصاؿا ىدؼ
 1.ككؿ المنظمة الى بالنسبة كارثيا مفعوليا يصبح كبير بشكؿ الإشاعة تنتشر فعندما العمالي الوسط

  

                                                           
 57مرجع سابؽ، ص، تصال التنظيمي وعلاقتو بالأداء الوظيفيالا  :جلاؿ الديف بوعطيط 1
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 وسائل الاتصال التنظيمي /4

ما كتابية         تنقسـ وسائؿ الاتصاؿ التنظيمي الى وسائؿ شفوية كالخطابات والمقابلات وغيرىا، وا 
 كالتقارير والمذكرات وىذا ما سنتطرؽ اليو في الأسطر التالية:

 الوسائل الشفوية: . أ

 1:منيا والوضوح بالبساطة الشفوية الاتصالات تمتاز

 تصمح أنيا يااالمز  مف لوجو، وجيا والمستقبؿ المرسؿ بيف المواجية تتـ حيث :الشخصيةالمقابمة 
 في الإدارة أسموب أف عيوبيا مف .اليامة تارابالقر  وللإبلاغ والاستفسار والمناقشة الحقائؽ لاستخلاص

 يمكف التي الحقائؽ أو المعمومات نوعية أو لطبيعة المحدد ىو سيكوف فعاؿ أو مناسب بشكؿ الحوار
 .بينيما فيما والثقة التقارب، ومدى والمستقبؿ المرسؿ بيف التعاوف بدرجة أيضا ذلؾ ويرتبط إلييا، التوصؿ

 خوؼ أو رىبة ىناؾ أف أو شفويا ئيـاآر  أو أفكارىـ عف التعبير يستطيعوف لا دار فالأ بعض ىناؾ أف كما
 .لأخر أو لسبب الطرفيف أحد مف

 مف الأحياف مف الكثير في رعةالس تتطمب التي الاتصاؿ لعمميات تصمح الوسيمة ىذه :الياتفي تصالالا 
  .والضرورية الكافية المعمومات عمى الحصوؿ مف يصعب قد مما الاتصاؿ مدة قصر الوسيمة ىذه عيوب

 ىذه فعالية وتتوقؼ ،راءالآ تبادؿ فييا يتـ اجتماعات، أو ندوات شكؿ عمى تكوف قد :الجماعيةالمقابلات 
 ومستواىـ نضجيـ، ودرجة الأعضاء لمختمؼ فعاليتو ركةمشا ومدى المقابلات، إدارة أسموب عمى الوسيمة

 .والثقافي التنظيمي،

 وسيولة الحاؿ، في فعؿ ردود عمى الحصوؿ إمكانية وىي الشفيية، لموسائؿ ميزة نستخمص أف يمكف
 الدائمة غير والرسائؿ المحدودة المشاركة عيوبيا ومف .والانفعالات والسموؾ، المشاعر، راءةوق التفاعؿ،
  .جعةراالم وعدـ الرقابة ونقص

                                                           
 عيف مكتبةالمصرية،  السموك التنظيمي دراسة في التحميل السموكي لمبيروقراطية :اليادي ابراىيـ عبد واحمد محمد عفيفي صديؽ 1

 448ص ، 2003، القاىرة،3ط شمس،
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 الوسائل الكتابية: . ب

 فعالية وتتوقؼ الإدارة المستويات مختمؼ في أعمى إلى أسفؿ مف ترفع معمومات تحتوي وىي :التقارير
 مف تتضمنو وما وتحميميا عرضيا، في والوضوح الصدؽ، مدى عمى الاتصاؿ وسائؿ كأحد التقارير

 .معمومات

 .الأمور بعض لتوضيح لبعضيـ الزملاء أو لرؤسائيـ المرؤوسوف يعدىا مكاتبات وىي المذكرات:

  1.مطبوعة أو منسوخة دورية كتب أو تامنشور  أو توجييات أو قرارات شكؿ تتخذ :والتعميمات الأوامر

 أف الضروري فمف لمعامميف، وموضوعات وتوجييات وارشادات وأخبار معمومات، تضـ :الحائط صحف
 المنظمات، مداخؿ في تعرض المضموف أو الشكؿ ناحية مف كاف سواء عرض،ال عند التنسيؽ فييا عييرا

 آخر تتضمف بحيث زمنية، فترة كؿ تتجدد أف ينبغي مرتفع، مكاف في وتعرض العامميف، تجمع وأماكف
  . لممنظمة المختمفة والأنشطة والتعميمات، والمعمومات، الأخبار

 إلى تصؿ وغيرىـ العامميف بكؿ الاتصاؿ إلى تيدؼ ية،سنو  أو فصمية أو شيرية تكوف قد :المنظمة مجمة
 واضحة تكوف أف فيجب توصيميا، رادي التي المعمومات في لمتفصيؿ الفرصة تعطي د،راالأف مف كبير عدد
 2 .معناه توصيؿ ومطموب ضروري، ماىو كؿ بغرض للاكتفاء القارئ، اىتماـ وتثير

 وسائل الاتصال المصورة والملاحظة: . ت

 رؤية فيي الملاحظة أما الأفلاـ، أو الممصقات أو الموحات أو بالصور المصور تصاؿالا عف يعبر
 .كلاـ دوف الظاىرة أو العمؿ أو الحركة كانت إذا الوسيمة ىذه وتصمح الظواىر أو الأعماؿ

                                                           
1
 444، مرجع سابؽ، صالمصرية لسموك التنظيمي دراسة في التحميل السموكي لمبيروقراطيةا، محمد عفيفي صديؽ 

 180 ، ص 2011، 3ط والتوزيع، لمنشر المسيرة ، دارالعلاقات العامة ووسائل الاتصالسمطاف،  محمد صاحب 2
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 المعنوية أو المادية التكمفة أىميا مف عوامؿ عدة عمى أوبعضيا السابقة الوسائؿ إحدى اختيار ويتوقؼ
 وعدد المعمومات في المطموبة السرية ودرجة الاستعماؿ، أو للاستخداـ المناسب والتوقيت وسيمة،لم

 .بيـ الاتصاؿ المطموب الأشخاص

 وتخفيض المستقبميف، عدد وزيادة التسجيلات، وتوفير التحكـ، توفر فيي الكتابية الوسائؿ ميزة أما
  .التكنولوجية ساليبلأل الفعاؿ الغير الاستخداـ أو أحيانا الخصوصية غياب عيوبيا مف ولاكف .الاختلافات

 وسائل الاتصال الحديثة: . ث

 :مايمي أىميا مف

 الالكتروني والبريد والنصوص الكممات معالجة مزاياه مف اتصالو في لمفرد مساعدة أداة ىو :الحاسوب
 .الالكترونية والمواقع الانترنت وتسير

 نقؿ ياىااز م مف وأحدثيا للاتصاؿ وسيمة أىـ وىي بطةار المت الشبكة معنى ذو مصطمح ىو :الانترنت
  . والدردشة الممفات

 اتصاؿ وسيمة وىي أحجاميا إختلاؼ عمى المؤسسات بإنشائيا تقوـ لممؤسسة داخمية شبكة ىي نترانت:الأ 
 خارج مف شخص أي يستطيع ولا الشركة تحددىا الشبكة ىذه محتويات المؤسسة، وأقساـ موظفي بيف

 1.ليا يدخؿ أف المؤسسة

 سمسمة شكؿ في والمرئية والمسموعة المقروءة البيانات تقديـ خلاليا مف يمكف :ةيالرقم الاتصال تكنولوجيا
 أو التشويش مف قدر بأي الرقمية الشبكة ىذه تسمح لا :منيا عديدة يااز م لو التماثمية، راتالإشا مف

 2.ةوالقو  بالنشاط اتسامو إلى إضافة الموجات، بيف التداخؿ

  

                                                           
1
 445مرجع سابؽ، ص، المصرية السموك التنظيمي دراسة في التحميل السموكي لمبيروقراطية، محمد عفيفي صديؽ 

، جامعة نايؼ العربية لمعموـ الإدارية العموـفي  ماجستير رسالة تقنيبت الاتصبل ودورهب في تحسين الأداء، ،المانع عمي بف محمد 2
 55، ص2006الأمنية، الرياض، 
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 خصائص الاتصال التنظيمي /5

 غ أىدافو المنشوذةبمو  في الاتصاؿ فشؿ إلا و توافرىا ينبغي أساسية خصائص الفعاؿ التنظيمي للاتصاؿ
 : في التنظيمي الاتصاؿ خصائص وتتمثؿ

 لمغير إيصاليا المراد التوجييات و البيانات و بالمعمومات التامة المعرفة : 

 عمى و الاتصاؿ طريؽ عف تحقيقو مطموب ىو بما العميقيف الإدراؾو  يـبالف يبدأ التنظيمي فالاتصاؿ
 .إيصالو مطموب ىو ما تحديد يمكف ذلؾ ضوء

 الرسالة مصدر في الثقة: 

 1.أىدافيا تحقؽ لنا الرسالة فاف الثقة ىذه بدوف انو حيث 

 الموضوع:  

 و ؿالمستقبلدى  الواضحة اتالمصطمح و الرموز و الكممات باستخداـ وذلؾ نقميا المراد الرسالة وضوح
 يجوؿ عما التعبير عمى  القدرة في دورىا الاتصالية تراالميا تمعب ىنا و معنى، مف أكثر تحمؿ لا التي
 .أفكار مف المرسؿ خاطر في

 البساطة:  

 في مستقبمو إلى الوصوؿ الموضوع او لمرسالة ليتسنى التعقيد مف خاؿ مبسط بشكؿ الاتصاؿ يتـ فأ
 .فممك وقت اقصر

 الوسيمة سلامة: 

 ىمستو  في و بدقة الرسالة مضموف توصؿ اف ليا يمكف العيوب مف خالية الاتصاؿ وسيمة تكوف أف
 .المستقبؿ إدراؾ

                                                           
 311ص ،2008،  الأردف لعربيةا الطبعة التوزيع، و لمنشر العممية اليازوري دار ،يمهمفا نظريات الحديثة الإدارة :بشير العلاؽ 1
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 الدقة:  

 نقؿ في الدقة وجود مف بد فلا سرعة ىناؾ كاف فاف تشويو دوف كاممة البيانات و المعمومات نقؿ تعنيو 
 1.اللازمة البيانات و المعمومات

 التأثير و اعالإقن: 

 و إليو المرسؿ إقناع عمى شؾ بلا يقوـ فانو ايجابي رد ولو فعاؿ طابع ذا تنظيمي اتصاؿ ىناؾ كاف إذا
 . الموضوع عف عامة فكرة يكوف و يتأقمـ حتى فيو التأثير

 الشمولية: 

 مف ةمنظم بشبكة فييا العامميف و المنظمة قساـوأ تراإدا تغطية عمى التنظيمي الاتصاؿ نظاـ قدرة
 كافة يعطي و المنظمة في المعمومات كافة يمـ أف يستطيع الفعاؿ الاتصالات فنظاـ ، الجيدة الاتصالات
 2مفة.المخت الأقساـ و تخصصاتيا

  

                                                           
1
 ، 2008 عماف، التوزيع، و لمنشر حامد دار ،الإداري الاتصال و الرقابة و القيادة :أحمد بني محمد عباصرة ومرواف محمود معيف 

 176 ص

 377ص ، 2012 عماف، التوزيع، و والنشر لمطباعة صفاء دار ،الأعمال إدارة :عواد دياب أحمد فتحي 2
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 العوامل المؤثرة عمى العممية الاتصالية التنظيمية /6

سالة عف المرسؿ مع اف تحقيؽ العممية الاتصالية لأىدافيا مرتبط بمدى توافؽ المعنى الضمني لمر        
 .معناىا عند المستقبؿ، بحيث يتمكف المستقبؿ مف فيـ ما يقصده المرسؿ

إلا أف ىنالؾ عوامؿ تؤثر عمى انجتح العممية الاتصالية داخؿ المؤسسة لعدـ تطبيقيا لمبادئ وشروط 
  :الاتصاؿ الفعاؿ، ومف العوامؿ المؤثرة عمى العممية الاتصالية التنظيمية نوجزىا كالتالي

 حجم المؤسسة 

يتأثر نظاـ وأنماط الاتصالات بحجـ المؤسسة وتشعب فروعيا، فالمؤسسات قد تكوف صغيرة أو        
متوسطة أو عملاقة، وكمما كاف حجـ المؤسسة كبيرا أدى ذلؾ الى تعدد المستويات والوحدات الإدارية، 

ة، وىذا يتطمب نظاما دقيقا لتحقؽ وىذا بدوره يؤدي الى اتساع خطوط الاتصاؿ وتشابؾ قنواتيا العديد
المؤسسة أىدافيا، أما المؤسسات الصغيرة والمتوسطة تتميز عممية الاتصاؿ فييا بالبساطة والمباشرة بيف 

وعميو فإف حجـ المؤسسة يؤثر في أنماط الاتصاؿ في المؤسسة بسبب تشابؾ وتعقد  1 أطراؼ الاتصاؿ.
 عممية الاتصاؿ.

 درجة التعقيد التنظيمي 

كمما تعددت وتنوعت الأنشطة التنظيمية في المؤسسة، وتعددت مستوياتيا الإدارية وكذا تشعبت        
 المؤسسات الفرعية التي تضميا، وبعدت عف بعضيا البعض، كمما كاف الاتصاؿ فيما بينيا ضعيؼ.

 عمر المؤسسة 

عمييا أف  حديثة النشأةعمر المؤسسة يؤثر عمى نمط الاتصاؿ المتبع فييا، ذلؾ أف المؤسسات        
تحدد وتنظـ كؿ الأعماؿ والعلاقات المتعمقة بالعمؿ، لذلؾ تكوف الاتصالات محدودة ومحصورة في نطاؽ 

                                                           
، دراسة ميدانية بمؤسسة سونمغاز، رسالة استخدام تكنولوجيا الاتصال الحديثة في المؤسسة الاقتصادية الجزائرية :داتحورية بمعوي 1

 51، ص2008-2007ماجيتير، جامعة منتوري، 
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العمؿ، وبشكؿ واضح ودقيؽ، أما اذا كاف قد مر عمى المؤسسة وقت طويؿ منذ إنشائيا فإف العلاقات بيف 
 أفرادىا تزيد وتتسع وتتشابؾ فيما بينيا.

 لطبيعة العم 

تختمؼ المنظمات عف بعضيا البعض مف حيث طبيعة العمؿ والنشاط الذي تمارسو كؿ منيا، لذلؾ       
 فإف طبيعة ىذه الأعماؿ تؤثر عمى أنماط الاتصالات.

 نوعية الرؤساء واتجاىاتيم 

بداء فالقائد أو المدير الديكتاتوري لا يسمح ولا يقبؿ مشاركة        الرأي وىذا  العماؿ في اتخاذ القرارات وا 
يؤثر في عممية الاتصاؿ، والعكس عند القائد الديمقراطي، اذ يتـ تبادؿ المعمومات والآراء والمشاركة في 

 1اتخاذ القرار، وىكذا تكوف عممية الاتصاؿ مستمرة وسيمة داخؿ كافة أجزاء التنظيـ.

  

                                                           
ممي، دراسة حالة وزارة التعميـ العمي والبحث الع-أثر عممية الاتصال التنظيمي في تحقيق الرضا الوظيفي :عبد الوىاب سعاد 1

 76، ص2017، 3أطروحة دكتوراة في العموـ السياسية، جامعة الجزائر
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 معوقات الاتصال التنظيمي /7

 :يمي ما منيا اؿالاتص أماـ تقؼ التي المعوقات مف العديد ىناؾ

 :الشخصية المعوقات .1

 و المستقبؿ و المرسؿ في المتمثمة الاتصاؿ عممية في الإنسانية بالعناصر المعوقات ىذه وتتعمؽ      
 إمكانية تجعؿ التي البيئية و الفردية اختلافاتيـ نتيجة بالأفراد المتعمقة المدركات في التبايف نتيجة ذلؾ
 1:يمي ما المعوقات ىذه أىـ مف و بينيـ تمفةمخ المعاني و المفاىيـ إدراؾ

 سبب الاختلافات الفرديةل ذلؾ يعود الذي و المختمفة لممواقؼ إدراكيـ في التبايف ىي و :الإدراك تباين
 .شياءلأل يعطونيا التي المعاني اختلاؼ إلى تؤدي والتي

 عمى فيعمؿ آرائوو  اتجاىاتو و وقيم مع يتناسب لما الاستماع إلى الفرد يميؿ فعادة :الانتقالي الإدراك
 .أفكارو  واتجاىات قيـ مف بو يؤمف ما مع تتعارض التي المعمومات إعاقة عمى يعمؿ بينما انتقائيا

 .معيـ المعمومات تبادؿ و الآخريف مخالطة عدـ في تتمثؿ و :الانطواء

 إخفاء المعمومات وعدـ الإدلاء بيا.ب ذلؾ و  :المعمومات حبس

 مف بالاتصاؿ الإفراط ذلؾ خلاؿ مف يتـ حيث المعمومات حبس عكس ىي و :تصالالا  في المبالغة
 .الاجتماعات عقد و بالمعمومات الإدلاء و التقارير كتابة خلاؿ

أي أف يكوف المرسؿ المدير والمستقبؿ موظؼ عادي أو : المستقبل و المرسل بين المركز في الاختلاف
 ذا الاختلاؼ الناتج عف مركز أحد أطراؼ الاتصاؿ.العكس مما يشكؿ صعوبة في الاتصاؿ بسبب ى

يعتبر الوقت عامؿ مف العوامؿ المعيقة للاتصاؿ التنظيمي والذي يعرقؿ وصوؿ الرسالة في : الوقت ضيق
 الوقت المطموب.

 :تنظيمية معوقات .2

                                                           
 198، ص 2009 الأردف، التوزيع، و لمنشر الوطنية المكتبة ،الإدارة عمم في جديدة يمهمفا : السحيمات الرحيـ عبد ختاـ 1
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 في الرسمية السمطة خطوط و الاتصاؿ مراكز بوضوح يحدد تنظيمي ىيكؿ وجود عدـ إلى أساسا ترجعو  
 1:يمي ما في ىذه المعيقات وتتمثؿ المنظمة

 .المسؤوليات و الصلاحيات و الاختصاصات وضوح عدـ إلى يؤدي تنظيمي ىيكؿ وجود عدـ ­

 .الاتصاؿ عممية بو تتميز التي المستويات حيث مف التنظيمي الييكؿ كفاية عدـ ­

 معينة لغة ـيستخد ما غالبا الاختصاص أف حيث الاتصاؿ في عائقا يكوف قد الذي التخصص ­
 .وخاصة

 الفكرية الإدارة بنية عف تعبر واضحة سياسة وجود لعدـ وكذلؾ الاتصالات نظاـ سياسة قصور ­
 .أبعادىا وتوضيح

 العداء لغة استمرار إلى يؤدي التنفيذي و كالاستشاري الاختصاصات بيف التداخؿ ­

 .المجاف استخداـ في المفرط الاعتماد ­

 وتصنيفيا المعمومات تنسيؽ في وعجز قصور إلى يؤدي مما تلممعموما فاعمية إدارة وجود عدـ ­
 .وتوزيعيا

 البيئة مف ومصادرىا معموماتيا تستورد المنظمة لاف الخارجية، بالبيئة المنظمة ربط في القصور ­
 .الخارجية

 الاتصاؿ وضعؼ العامميف بيف الثقة زعزعة الى يؤدي المفاجئة والتغيرات التنظيمي الاستقرار عدـ ­
 .الأىداؼ حقيؽت وعدـ

  : اتصبلية بيئية معوقبت .3

                                                           
 133،134 ص ، 2002 ، عماف التوزيع، و لمنشر الصفاء دار ،1 ط ، التنظيمي السموك :محمود كاظـ خيضر 1
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 اىَْظَخ إٔذاف ٍع إٔذافٔ رزعبسض أُ ٌَنِ دٍث الارصبه أطشاف ثأدذ أغيجٖب فً اىَع٘قبد ٕزٓ رزعيق

 اىسٍئخ ٗاىع٘اقت الارصبه جشاء عئٍ رع٘د اىزً ىيفبئذح فَٖٔ عذً ٍِ اّطلاقب .ثٌٍْٖ اىَشزشمخ الإٔذاف أٗ

 .الارصبه س٘ء ٍِ رصٍجٔ اىزً

 :مادية عوقاتم .4

 وىنا الخارج، مف القادمة الأصوات أو الأفراد، بيف المسافة أو المعمؿ داخؿ الآلات بصوت مثلا وتتعمؽ
 فيو تتـ الذي الموقؼ نوع مع تتناسب بطريقة المعمومات نقؿ محاولة خلاؿ مف الموقؼ معالجة يمكف
 .عميو مبالتغ وكيفية العائؽ نوع الحسباف في الأخذ وكذلؾ الاتصاؿ عممية

 :وانفعالية لغوية معوقات .5

 واف خاصة الخاطئ الفيـ إلى يؤدي مما التوضيحية الأشكاؿ و لمكممات الخاطئ الاستخداـ ىنا ونقصد
 الذي السياؽ أو الفكرية قدرتو حسب يفيميا فرد وكؿ كثيرة معاني تحمؿ ما عادة الاتصاؿ في الرموز
 مكانة عف التعبير عمى المدير قدرة عدـ الأوؿ :بعديف تأخذ تالانفعالا و الحركة أما .فيو استعماليا يعود

 إلى يؤدي مما شيء ويفعؿ يقوؿ أف ىو الثاني ،والبعد جيدة بطريقة عممو بأداء قاـ الذي الشخص ومركز
 1.العامؿ وبيف بينو الثقة فقداف

  

                                                           
 220مرجع سابؽ، ص ،أساليب الاتصال التنظيمي ودورىا في تفعيل الموارد البشرية في المؤسسة برقية سييمة، 1
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 خلاصة:

 ىذا قيمة و أىمية برزت المؤسسة في التنظيمي الاتصاؿ حوؿ سبؽ ذكره ما كؿ خلاؿ مف      

 كؿ محور ىو التنظيمي فالاتصاؿ أىدافو، كانت ميما تنظيـ لأي الفقري العمود يعتبر الذي الاتصاؿ

 التوجييات تمقي و المياـ بانجاز الخاصة التعميمات إصدار يتـ خلالو فمف المؤسسة في الإدارية العمميات

، كما يعتبر مف الدعائـ الأساسية لمتعبير تراحاتالاق تقديـ و المرؤوسيف تساؤلات عمى والرد والإرشادات

الجيد والفعاؿ لممؤسسة، وذلؾ عمى الصعيديف الداخمي والخارجي، فيو يعمؿ عمى خمؽ الروابط الانسانية 

عطائيـ الفرصة لمتعبير والإدلاء بآرائيـ وأفكارىـ والمشاركة في اتخاذ القرارات، لذا فيو  وتبادؿ المعارؼ وا 

 ساسية التي تضمف نجاح المؤسسة وضماف استمراريتيا وتحقيؽ أىدافيا. أحد الدعائـ الأ
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 تمييد:    

ثينيات مف القرف الماضي باىتماـ كبير مف لاوع الرضا الوظيفي منذ بداية الثلقد حظي موض       

تباطو بأىـ مورد تممكو ر لاسموؾ التنظيمي وعمـ النفس نظرا وال الإدارةت لااقبؿ الباحثيف في مج

في نجاح المؤسسات  ار كبي ار باعتباره موردا يمعب دو )الموظفيف( " لمورد البشرياوىو " لاالمؤسسة أ

أمر تستيدفو المؤسسات جميعا بغرض الرفع مف مستوى  وراحتو بمشاعره الاىتماـواستمرارىا لذا فإف 

وعميو سنتناوؿ في ىذا  .ت الغياب وحوادث العمؿ وغيرىا مف نواتج العمؿلاوتخفيض معد الأداء

وطرؽ قياسو، ثـ تحديد علاقة  ىية الرضا الوظيفي انطلاقا مف تعريفو وأىميتو ومحدداتوالفصؿ ما

الرضا الوظيفي ودور الاتصاؿ في تحسيف الأداء الوظيفي، وصولا الى أثر معوقات الاتصاؿ 

 التنظيمي عمى الرضا الوظيفي، وأخيرا سنتطرؽ الى أساليب تحقيؽ الرضا الوظيفي.
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 مفيوم الرضا الوظيفي /1

 ض.فقد جاء في معجـ متف المغة أف رضى : ضد سخط، فيو راالمغة: رضا في المفيوم 

ائف العضوي لكالرضا بأنو: " حالة السرور لدى ا( walman ي )ولمافسموكما عرؼ المعجـ الك        
 ، ويعتمد الرضااما والإرضاء عاملاف مكملاف لبعضيوالرض 1عندما يحقؽ ىدؼ ميولو الدافعية السائدة.

وتحقيؽ ، والرضػا يصػاحب بمػوغ الفػرد لغايػة مػا، وتعقػب اشػباع الحاجػات ينوىو المحؾ الثاعمى الإرضػاء 
، والرضا حالة شعورية في الحياة وما سػوؼ يحققػو مسػتقبلا الشعور المصاحب للإقناع ينالرغبات والأما

 2".النفسي لما يحققو الفرد في أي مجاؿ كاف

اتخذت تعريفات الرضا الوظيفي اتجاىات مختمفة جعمت الإتفاؽ عمى  ي اصطلاحا:مفيوم الرضا الوظيف
ختلاؼ الظروؼ والبيئة، لالإختلاؼ النظرة لمرضا عف العمؿ التي تعود  صعباً نظراً تعريؼ واحد أمراً 

والقيـ والمعتقدات وطبيعة الاتجاه الذي يرتكز أحيانا عمى الطبيعة الشخصية لمموظؼ، وأحياناً عمى 
 .الموقؼ البيئي لمعمؿ

وف مف مجموعة العوامؿ النفسية والبيئية والمادية تكيرى : ىوبوؾ إلى أف الرضا الوظيفي: " ياذ       
 3.والتي تؤدي بالفرد أف يقوؿ بصدؽ بأنني راض عف عممي

الشيء الفرد مف عممو وبيف  رهوآخروف : " الرضا الوظيفي ىو الفرؽ بيف ما ينتظ j.william وعرفو      
 .لافع يجدهالذي 

ليـ وأنو ينتج عف إدراكيـ لما امتجاه أع فيظيفي بأنو عبارة عف مشاعر العاممويعرؼ الرضا الو        
أنػو محصمة للاتجاىات الخاصة نحو  ماك ،تقدمو الوظيفة ليـ ولما ينبغي أف يحصموا عميو مف وظائفيـ

ة الإدارة في تنظيـ العمؿ ومزايا العمؿ في المنظمة، مختمؼ العناصر المتعمقة بالعمػؿ والمتمثمػة بسياسػ
 .الأمػػػاف بالعمؿ ومسػؤوليات العمػؿ وانجازه والإعتراؼ والتقدير

                                                           
، 2001، 1، دار الصفاء لمنشر والتوزيع، عماف، الأردف، طالرضا الوظيفي أطر نظرية وتطبيقات عممية :سالـ تيسير الشرايدة 1
 63ص

 9، ص2018، 1، دار ابف النفيس لمنشر والتوزيع، طيفي وأثره عمى تطوير الأداءالرضا الوظ :مصطفى محمد 2
 243،ص 2012، 1، دار زىراف لمنشر والتوزيع، عماف، الأردف، طفس السياحي مفاىيم وتطبيقاتنالعمم  :نبيية صالح السامرائي 3
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أوجو حيػث يػرى بعػض أف مفيوـ الرضا الوظيفي عف العمػؿ مفيػوـ مركػب ولػو عػدة  امك       
لخاصػػة بالرضػػا، وآخػػروف يعطػػوف الأىميػػة ددات االمحػػد حات العػاممني ىػو أأف إشػباع حاج فيالمختصػ

 البعض. لػػبعض الجوانػػب الإجتامعيػػة مثػػؿ روابػػط وأواصر الصػػداقة التػػي تػػربط العػػاممني وبعضػػيـ

عمى مستويات الإنجاز أاليـ بػمعألمقيػاـ بػ فيفي بأنو القػوه اللازمػة لممػوظفويعرؼ الرضا الوظي      
ثؿ الإشباعات التي ميالوظيفي أف الرضػا  اػمعرؼ ايضا بأنيا القناعػة المصػاحبة لمعمػؿ، كوالأداء، وت

ونيا، يحصؿ عميو الموظؼ مف المصادر المختمفػة التػي تػرتبط في تصػػورىـ في الوظيفػػة التػػي يشػػغم
 1 .رضاىـ عف ىذه الوظيفةثػػؿ الوظيفػػة مصػػدر اشباعات مختمفة بقدر ما يزيد متوبالتػػالي فبقػػدر مػػا 

ىناؾ مف ينظر لمرضا الوظيفي عمى أنو حالة القبوؿ، مف خلاؿ التعريفات السابقة يمكف القوؿ أف        
لمفرد تجاه وظيفتو،  الإيجابيةالتعريفات السابقة بأف الرضا ىو مدى ردود الفعؿ  خلاؿوىناؾ مف يعتقد مف 

ؿ حو  والاندفاعموظؼ، وأيضا ىناؾ مف يرى أف الرضا الوظيفي الوظيفة ومكوناتيا لمفرد أو ال وما تقدمو
المرتبطة  الإيجابيةوغير  الإيجابيةالعمؿ يكوف في إطار حياة العمؿ، التي تعني كافة الصفات والجوانب 

 2.بالوظيفة وقيمة العمؿ كما يدركيا العامموف

  

                                                           
 10مرجع سابؽ، ص :مصطفى محمد 1
 245، ص2001، اثراء لمنشر والتوزيع، الأردف، مدخل استراتيجي متكاملإدارة الموارد البشرية  :مؤيد سعيد السمـ 2
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 أىمية الرضا الوظيفي /2

التي حظيت باىتماـ الكثير مف عمماء النفس، ذلؾ مف يعد الرضا الوظيفي أحد الموضوعات         
د يقضوف جزءا الرضا ار فلأف معظـ الأا كبير أف يتحدثوا عف  الأىميةحياتيـ في العمؿ، وبالتالي مف 
مجاؿ عمـ ة البحوث والدراسات في ية والمينية، وىو ما ساىـ في كثر الوظيفي ودوره في حياتيـ الشخص

في مجاؿ عمـ  رضا الوظيفي، وكشفت بعض نتائج البحوث والدراساتحوؿ موضوع ال يالإدار النفس 
الراضيف وظيفيا يعيشوف حياة أطوؿ مف الأفراد الغير  الأفرادحوؿ ىذا الموضوع أف  الإداريالنفس 

ديرا لمذات وأكثر قدرة عمى التكيؼ الاجتماعي وتتمثؿ عرضة لمقمؽ النفسي وأكثر تق الأقؿوىـ راضيف، 
 ظيفي فيما يمي:أىمية الرضا الو 

 ىناؾ درجة عالية مف  فكمما كافة في العمؿ، والإنتاجيقة وثيقة ما بيف الرضا الوظيفي لاىناؾ ع
 .الانتاجالرضا الوظيفي أدى ذلؾ إلى زيادة 

  أقؿ عرضة لحوادث العمؿ ٌنُّ٘٘رضا عف عمميـ،  الأكثرإف العامميف. 

 ى العامميف في المنظمات الطموح لد إف ارتفاع درجة الرضا الوظيفي يؤدي إلى ارتفاع درجة
 المختمفة

  إف ارتفاع مستوى الرضا الوظيفي يؤدي إلى انخفاض نسبة غياب العامميف في المؤسسات المينية
 1.المختمفة

  القدرة عمى التكيؼ مع بيئة العمؿ حيث الوضعية النفسية المريحة التي تتمتع بيا الموارد البشرية
  .ـ في عمميا وما يحيط بياحيث تعطي إمكانية أكبر لمتحك

  وشرب، ، فعندما يشعر الموظؼ بأف جميع الحاجات المادية مف أكؿ والابتكار الإبداعالرغبة في
فتزيد  ؼع بشكؿ كاشبماف وظيفي يسكف، و حاجات غير مادية مف تقدير واحتراـ، و أوممبس، و 

  .بطريقة مميزة الأعماؿلديو الرغبة في تأدية 
                                                           

، رسالة ماجستير في الجامعة ضغوظ العمل وعلاقتيا بالرضا الوظيفي لدى المشرفين التربويين :محمد حسف خميس أبو رحمة 1
 36،ص  2012الإسلامية،  



 

 الرضا الوظيفي                                                                 الفصل الثاني
 

45 
 

 يث إف المزايا المادية و غير المادية، التي توفرىا الوظيفة لمموظؼ تساعد الرضا عف الحياة، ح
 .عمى مقابمة متطمبات الحياة

معنويات  يف غالبا ما يزيد الانتاجية، ويخفض نسبة الغياب ويرفعإف الرضا الوظيفي لمموظف      
يدة ونفسية سميمة، كما العامميف، فالموظفوف الذيف يستمتعوف بالرضا الوظيفي، ينعموف بصحة بدنية ج

ئيـ، والتعاوف فيما بينيـ و إف شعور السخط لا، مثؿ مساعدة زمالاجتماعيأنيـ تشع بينيـ روح التكامؿ 
تو عدـ التعاوف حيث يطمب المزيد مف الجيد والتردد لالابمور في السموؾ العاـ، ومف بعض ديت والاستياء

لمعمؿ أو المغادرة باكرا لمعمؿ، وتعطيؿ العمؿ دوف ، والوصوؿ المتأخر الإضافية بالأعماؿفي التطوع 
 1 .والأوامر للإرشادات الامتثاؿالناتج عف عدـ  والإىماؿ الأسبابذكر 

  

                                                           
يس في كمية التربية الرياضية في الجامعة الأردنية، رسالة ماجيستير، دراسة تحميمية لمرضا الوظيفي لدى ىيئة التدر  :إيماف الحنيطي 1

 57، ص2000الجامعة الأردنية، عماف، 
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 محددات الرضا الوظيفي /3

 محددات عدة يوجد كذلؾ الحاجات، ىذه لإشباع معيف بسموؾ لمقياـ تدفعو حاجات عدة للإنساف       
 التي المؤسسة داخؿ عمؿ مف بو يقوـ ما عف ايضار  المحددات ىذه رتواف حاؿ في العامؿ الفرد تجعؿ
 محددات أىـ ولعؿ والمحددات، العوامؿ ىذه تتوفر لـ إذا عممو عف ضيار  غير يكوف أو بيا، يعمؿ
 :يمى ما الوظيفي الرضا

 جرالأ يعد وبالتالي لمرضا، أساسي ومحدد كعامؿ نفسو يفرض لأنو الرضا محددات أىـ يعتبر الأجر:/1
 لإشباع وسيمة مجرد الأجر أف نظريتو في ىرزبرغ يعتبره لما وخلافا العمالية، عاتاالنز  أسباب أىـ مف

 مستوى مف ويعزز لمفرد الاجتماعية المكانة تعزيز عمى يعمؿ الأجر أف إلا الفسيولوجية، الحاجات
 خلاؿ مف الاجتماعية العلاقات تحسيف عمى الفرد يساعد الأجر أف كما ار،والاستقر  بالأمف الشعور
 عمى ينعكس الأجر ومستوى قيمة فإف وكذلؾ ت،االزيار  وتبادؿ المناسبات، مف كثير في ؾاالاشتر 
 1.عممو في ونجاحو العامؿ الفرد تفوؽ درجة

 في ىعمأ مناصب إلى لمترقي فرص عمى الموظؼ حصوؿ أنيا عمى الترقية إلى ينظر الترقية:/2
 عمييا سيحصؿ التي الزيادة جانب إلى والمعنوي المادي الإشباع لترقيةا تمنحو بحيث ، الإداري السمـ

 نفسو الوقت في فإنو الإداري لـ س اؿ في أعمى درجة إلى ارتقي إوذا الشيري، تبوار  في الموظؼ
 العميا، كزاالمر  إلى دائما يتطمع فإنو المؤسسة إلى ينتمي عندما فالموظؼ اجتماعيا، از مرك يحقؽ
 الجانب ىذا عف الموظؼ رضا فإف وبالتالي، نفسو الإداري المركز في طويمة لفترة يبقى فأ يتوقع لا فيو

 2لو. الترقي فرص إتاحة مدى عمى يتوقؼ
 :الاجتماعية العوامل/3

 :يمي ما الاجتماعية العوامؿ أىـ ومف
 فردلم منفعة مصدر مف الجماعة ليذه ما بقدر الفرد عمى تأثير العمؿ لجماعة :العمل جماعةأ. 
 بينو لممنافع تبادلا يحقؽ العمؿ في آخريف داأفر  مع الفرد تفاعؿ كاف فكمما لو، توتر مصدر أو

                                                           
، دار الطب لمممكية والنشر والتوزيع، عوامل الرضا الوظيفي لدى أساتذة التعميم الثانوي )دراسة ميدانية( :بوطريفة حمو وآخروف 1
 50، ص2007، الجزائر، 1ط
 رسالة ،السعودية في الطبية الخدمات في الفنيين العاممين لدى الوظيفي الرضا مستوى قياس :المدلج المحتف عبد بف لله عبدا 2

 28ص ، 2003 ماجيستير،
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 خريفآ داأفر  مع الفرد تفاعؿ كاف وكمما عممو، عف الفرد لرضا ار دمص العمؿ جماعة كانت وبينيـ،
 العمؿ جماعة كانت كمما لأىدافو، وصولو أو حاجاتو أو إشباعو يعوؽ أو لديو، اتوتر  يخمؽ
 والتوتر كبيرة، تكوف الجماعة مع التفاعؿ عف الناتجة فالمنافع الفرد، لدى الانتماء إلى مسببا
 .قوية الانتماء إلى الفرد حاجة تكوف عندما اكبير  أيضا يكوف التفاعؿ ىذا عف الناشئ

 إيصاؿ اىدفي أعماؿ مجموعة في المتمثمة الخدمات تمؾ ىي العمالية الثقافة :العمالية الثقافةب. 
  .النقابي نشاطيـ وفى حياتيـ في يووع تاميار  مف العماؿ إلى والمفاىيـ المعارؼ مف قدر
 مف والمعمومات والتعميمات الأوامر نقؿ ىو العمؿ في بالاتصاؿ المقصود إف :العمل في الاتصالج. 

 أداة باعتباره الاتصاؿ، عامؿ عمى يعتمد والإدارة العماؿ بيف التفاعؿ إف كما والعكس، العماؿ إلى الإدارة
 .لآخر فرد مف المشاعر نقؿ وبالخصوص والأفكار، المعمومات لنقؿ
 ؼاالإشر  نمط بيف علاقة وجود إلى ؼاالإشر  نمط عمى أجريت التي ساتار دال نتائج أوضحت :فاالإشر 
 محؿ مرؤوسيو يجعؿ الذي المشرؼ أف إلى متشجف جامعة أشارت فقد العمؿ، عف المرؤوسيف ورضا

 مواقفيـ تفيـ إلى ويسعى والانسجاـ التفاىـ مف أساس عمى وبينو، بينيـ طيبة علاقات ويقيـ تماـاى
 مرؤوسيو ولاء كسب في الرئيس يساعد كمما طريقيـ، تعترض التي العقبات ويذلؿ العمؿ، في المختمفة
 1.لمعامميف الرضا تحقؽ عمؿ بيئة ويخمؽ

 تحقيؽ في تساىـ لمموظؼ الفردية بالسمات تتعمؽ شخصية أسباب عدة يوجد :الشخصية العوامل/4
 2:التالية العناصر في إيجازىا يمكف  )الاستياء( عدمو أو الوظيفي الرضا

 :السن 4/1
 الوظيفي الرضا إف حيث العامؿ، لدى الرضا بمستوى علاقة السف لمتغير أف أوضحت ساتاالدر  معظـ
 ، انس الأصغر العماؿ ىـ استياء الأكثر فالعماؿ اليوبالت لمرجاؿ، بالنسبة خاصة العمر مع يزداد الكمى
 .رضا الأكثر ىـ انس الأكبر وأف
نما الجنس، طبيعة إلى ليس الأصؿ في يعود الجنسيف بيف الفرؽ أف Smith أشار الجنس: 4/2  وا 

 يصؿ العناصر ىذه في تحكمنا ما إذا سةار دال ىذه خلاؿ ومف الخدمة، ومدة تباوالر  التعميـ لطبيعة
                                                           

 173، ص1984، المكتب الجامعي، الاسكندرية، المُصنع ومشكلاتو الاجتماعية-عمم الاجتماع الصناعي :عبد المنعـ عبد الحي 1
 محمود جامعة ، 2006 ماجستير، رسالة لمدافعية، ماكميرد نظرية في الجزائري العامؿ لدى الوظيفي الرضا محددات :بووذف نبيمة 2

 118ص الجزائر، ،منتوري
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 موظفي عمى ليما سةراد في ، Saucer and York يأالر  ىذا أكد ولقد متساوي وظيفي رضا إلى
 .رضا أكثر النساء أف تبيف الأجر في ماعدا رضا أكثر عامة بصفة الرجاؿ أف فوجد الحكومة،

 رضا أقؿ الجامعي تعميميـ أتموا الذيف العماؿ أف إلى تشير ساتراالد معظـ :التعميمي المستوى 4/3
 عف الجامعييف فئة لدى أعمى الطموح مستوى لكوف جعار  وىذا ، إطلاقا يدرسوا لـ الذيف مف مرتبيـ عف
 .والاستياء الرضا عدـ عنو ينتج إليو يطمحوف وما الحقيقة بيف التبايف ونتيجة الجامعييف، غير

 ميولو وفى ئووأدا سموكو في ويؤثر عممو، في بالفرد يحيط ما كؿ ىي العمؿ بيئة إفبيئة العمل:  4/4
 بيئة إذا إليو ينتمي الذي والمشروع يتبعيا التي والإدارة معيا، يعمؿ التي المجموعة واتجاه عممو تجاه
 وعمى سموكو، عمى ذلؾ وينعكس إيجابا، أو سمبا عميو وتوثر الفرد، بيا يعمؿ التي الظروؼ ىي العمؿ
 1.عممو محيط عف رضاه عدـ أو رضاه وعف أدائو
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 لرضا الوظيفيطرق قياس ا /4

 الصعب مف أنو إلا لعممو، المختمفة الجوانب اتجاه الفرد لدى متعددة اتجاىات وجود مف بالرغـ     
 خلاؿ مف بدقة استنتاجو وصعوبة للاتجاه، المباشرة الملاحظة صعوبة إلى ىذا ويرجع .وقياسيا تقييميا
 الفرد يفصح لا وعادة الفرد، يذكره ام عمى العمؿ عف الرضا قياس في يعتمد كبير حد فإلى الفرد سموؾ
 مف نوعيف في الحاضر الوقت في المستخدمة الأساليب حصر ويمكف بداخمو، عما صادقةة بصور 

 1ىما المقاييس
 :الموضوعية المقاييس . أ
 العمؿ نواتج معدلات مف العديد حساب عمى الوظيفي الرضا لمستوى قياسيا في المقاييس ىذه تعتمد     
 الأمف معدؿ العمؿ، دوراف معدؿ المرفوض، الإنتاج معدؿ العمؿ، عف التغيب معدؿ :أىميا مف نذكر

 والسلامة
 .المينية
 التغيب: معدل  
 الذي التغيب عرفو Sarjent Florins ىذا العامميف، تغيب بسبب المؤسسة في الضائع الوقت بأنو     
 بسبب أو العماؿ إضراب بسبب التغيب يدخؿ ولا تفاديو، يمكف لا الذي تغيبيـ بسبب أو اجتنابو، يمكف
 2.ساعتيف أو واحدة ساعة إلى تصؿ لمدة التأخير بسبب أو المؤسسة إغلاؽ
 العمؿ، لبرنامج طبقا الحضور منو يتوقع الذي الوقت في العمؿ مكاف إلى العامؿ حضور عدـ يعني كما
 يعتبر لا ذلؾ فإف عطمة يف أو رسمية إجازة في العامؿ كاف إذا أما العمؿ، جدوؿ في مدرج أنو أي

 3.تغيبا
 العمل دوران معدل:  
 عدد متوسط عمى مقسوما باختيارىـ العمؿ تاركي بعدد ما مؤسسة في العمؿ دوراف معدؿ يقدر      
 .ما فترة خلاؿ المؤسسة تمؾ في البشرية الموارد

                                                           
 169 ص ، 2004سنة مصر، الإسكندرية، طبعة، بدوف الجامعية، دارال ،المعاصر التنظيمي السموك : راوية حسف 1
 170 ص ، 2005سنة الإسكندرية، التوزيع، والنشر لمطباعة الجامعية الدار ،البشرية الموارد إدارة :سمطاف سعيد محمد 2
 115 ص، 1990  عماف، والتوزيع، لمنشر الشروؽ دار ،الأفراد إدارة :شاويش نجيب مصطفى 3
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 كمؤشر يعتبر ذلؾ فإف ( 5مف أكثر) مرتفع (العمؿ دوراف معدؿ) المعدؿ ىذا فييا يكوف التي الحالةإف 
 1.الرضا عمى مؤشر يكوف انخفاضو حالة وفي الرضا عدـ عف

 المينية والسلامة الأمن معدل: 
 الخ،...الحرارة، درجة كالإضاءة، العمؿ ظروؼ الوظيفي الرضا عمى تؤثر التي العوامؿ بيف مف      
 في والسلامة الأمف وتحسيف العمؿ حوادث مف والتقميؿ التخفيض بغية الجانب بيذا الاىتماـ تزايد ولقد
 .العمؿ مواقع

 الظروؼ حسف مدى عمى لموقوؼ العمؿ ظروؼ تسببيا التي المينية والأمراض الإصابة معدلات وتحسب
 ظروؼ حسف يعني وانخفاضيا الأفراد لدى اللارضا حالة يعكس فارتفاعيا عنيا، الأفراد رضا درجة ومدى
 .عنيا الأفراد رضا ثـ ومف العمؿ،
 :الذاتية لمقاييسا . ب
 مف مختمفة جوانب تتناوؿ عبارات شكؿ عمى واستبيانات قوائـ تصميـ عمى المقاييس ىذه تقوـ      

 تمؾ عف ورضاىـ تقبميـ مدى معرفة بغية الموظفيف إلى موجية أسئمة عف عبارة ىي أو الوظيفة،
 المفردات بناء في الباحث ةذاتي عمى تعتمد لأنيا الذاتية المقاييس مصطمح عمييا وأطمؽ الجوانب،
 .وتركيبيا
 طريؽ عف شفويا أو الإستبياف طريؽ عف كتابيا إما المبحوثيف، وأجوبة المعطيات لجمع طريقتيف وىناؾ
 الشخصية. المقابمة
 :الاستبيان 
 مفيوـ بأسموب أسئمة بإعداد الباحث يقوـ حيث العمؿ، عف الرضا لقياس المداخؿ أشير مف ىي      
 ميداف في خصوصا الاجتماعية الدراسات تطور ومع بالاستبياف، يعرؼ ما وىذا واضح شكؿب وكتابتيا
 .الرضا مستوى لمعرفة شييرة وسيمة الاستبياف أصبح الوظيفي الرضا
 الشخصية: المقابمة 
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 أو مثلا الحوافز نظاـ إزاء اتجاىاتيـ العمؿ، في الناس اتجاىات قياس في المقابلات تستخدـ       
 ىذا ولكف الآلي، الحاسب استخداـ أو العمؿ، في المستخدمة التجييزات تحديث أو الإشراؼ أساليب
 فيو الثاني وأما المقابلات، إجراء عمى مدربيف مدراء توافر ىو الأوؿ :ىاميف عنصريف توافر يتطمب

 أسموب اوكذ وتوجيييا، الأسئمة صياغة وأساليب بدئيا أسموب حيث مف لممقابمة الجيد المسبؽ التخطيط
 1 .العامميف لاتجاىات وموضوعي صحيح قياس في فعلا المقابمة تنجح الحالة ىذه وفي المقابمة، إنياء
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 علاقة الرضا الوظيفي بالأداء الوظيفي

 زيادة إلى يؤدي الوظيفي الرضا أف يؤكد الأوؿ الإتجاه اتجاىات، ثلاثة توجد الصدد ىذا وفي      
 أف يؤكد الثالث والإتجاه والأداء، العمؿ عف الرضا بيف علاقة توجد لا أنو رىي الثاني والاتجاه الإنتاجية،

 ربطيا نتيجة العادلة المكافآت وىذه عادلة مكافآت عمى العامؿ حصوؿ نتيجة ىو العمؿ عف الرضا
 1، والتي سنتطرؽ الييا في السطور التالية:معيف بأداء القياـ بضرورة
 عمى التركيز تـ حيث الثلاثينات في "اىوثورف" وأبحاث تجارب نتيجة ظير الإتجاه ىذا :الأول الإتجاه

شباع مشكلاتيـ وحؿ شكواىـ سماع خلاؿ مف بالعامميف الإىتماـ فزاد الإنسانية العلاقات  حاجاتيـ وا 
 المعنوية روحيـ رفع ىو ذلؾ مف اليدؼ وكاف الإدارة، في لممشاركة العامميف تشجيع وثـ والمعنوية المادية
 التي العوامؿ وأف ارتفعت الإنتاجية أف التجارب نتائج أظيرت وقد الإنتاجية زيادة إلى تؤدي بدورىا التي
 والأداء العمؿ عف الرضا بيف السببية العلاقة وىذه لمعمؿ، الدافعية زيادة إلى أدت العمؿ في إدخاليا تـ

 الرضا زيادة بيدؼ الإنسانية اتلمعلاق متعددة أساليب قدمت الإنسانية العلاقات مدرسة بيا أسيمت التي
 .والإرشاد والنصح المتساىؿ والإشراؼ الإدارة في المشاركة مثؿ الأساليب وىذه العامميف لدى الوظيفي
 في الأبحاث بعض نتائج أكدت حيث والأداء الرضا بيف مباشرة علاقة توجد لا أنو فيؤكد :الثاني الاتجاه

 المعنوية الروح مف كبيرة درجة عمى العامموف فييا يكوف قؼوموا حالات ثمة أف والستينات الخمسينات
 مف منخفضة درجة عمى العامموف يكوف حيث ذلؾ عكس مواقؼ ظيرت كما إنتاجا أقؿ يكونوف أنيـ غير
 استخداـ أو بالضغط الفرد إنتاجية زيادة يمكف أنو وأكد عالية تكوف إنتاجيتيـ أف غير المعنوية الروح

 .متدنيا الوظيفي والرضا مرتفعا الإنتاج يكوف وبذلؾ بالإدارة الدكتاتوري الأسموب
 الأجر مثؿ (حوافز) إيجابية بعوائد القبوؿ العالي الأداء يحقؽ الوظيفي الرضا أف يرى :الثالث الاتجاه
 .الأداء مف معيف بمستوىً  مرىونة العوائد ىذه أف العامؿ إدراؾ حالة في الطيبة والعلاقات والترقية
 بالعمؿ التزامو فيقؿ سموكو عمى ينعكس ذلؾ فإف عممو عف راض   غير الموظؼ يكوف دماعن وعموما
 مف نفسيا عممو مف الموظؼ انسحاب ذلؾ عف فينتج بيا يعمؿ التي لممنظمة ولاءه ويضعؼ يؤديو الذي
 والخروج العمؿ عف التأخر خلاؿ مف جسميا ينسحب أو اليقظة أحلاـ في والإستغراؽ الذىف شرود خلاؿ
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 إلى الراضي غير الموظؼ سموؾ يصؿ وقد العمؿ وتعطيؿ والغياب الإستراحات أوقات تمديد أو مبكرا
 صحتو في ذلؾ أثر سيظير ,الفرد لدى الوظيفي الرضا يتحقؽ لا عندما المنظمة مف الإنتقاـ محاولة
 يُكثر وقد الأمور، اقـتتف حتى والتقصير الإىماؿ يتعمد وقد ...إنتاجو وفي علاقاتو، وفي والنفسية، البدنية

 يضعُؼُ  وقد ...الكثيرة الإجازات أو الإعارة يطمب أو العمؿ مف يستقيؿ وقد المشكلات، ويضخ ـ النقد مف
 1.وتآمر كُره إلى الولاء ىذا ينقمب قد بؿ لممؤسسة، ولاؤه
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 دور الاتصال في تحسين الأداء الوظيفي /5

دارية الأساسية التي لا يمكف ليذه الأخيرة أف تكتمؿ يعتبر الاتصاؿ أحد الوظائؼ والعمميات الإ       
  .، فأي قصور في خدمات الاتصاؿ يمكف أف يؤثر سمبا عمى مستوى آداء العامميف في المؤسسة بدورىا

ويقصد بفعالية الاتصاؿ قدرتو عمى تحقيؽ أىدافو بمعنى إحداث التأثير المطموب واليدؼ مف الاتصاؿ 
حيث تعتمد العممية الإدارية عمى تبادؿ البيانات والمعمومات ، وىذا لا يتـ إلا في إطار أىداؼ المنظمة ، 

  .بالاتصاؿ الفعاؿ

دؼ đ كما تحرص الإدارة الحديثة الاتصاؿ الفعاؿ بالعامميف معيا عمى كافة المستويات التنظيمية       
ادلةو يتخذ ىذا الاتصاؿ صور التوجيو والإرشاد والإعلاـ لكي تقيـ معيـ جسرا مف المعرفة والثقة المتب

  :عديدة منيا

  .ز العامميف عمى العمؿ الجيديحفت

  .يدىـ عمى تحمؿ المسؤوليةتعو 

  .إيقاظ روح المشاركة بالمؤسسة عف طريؽ منحيـ فرص اتخاذ قرارات والرقابة عمى نتائج الأعماؿ

دعيـ العلاقات و تعزيز السموؾ لاتصاؿ الفعاؿ بمثابة دعامة تنظيمية مف خلاؿ الدور الذي يمعبو في تفا
الموجو نحو تحقيؽ الأىداؼ وفي ىذا المعنى فاف الاتصاؿ الفعاؿ يعتبر جوىر القيادة أداة التأثير في 

 1 .الآخريف

ويتمثؿ دور الاتصاؿ في تحسيف الأداء الوظيفي مف خلاؿ مجموعة مف الإجراءات الاتصالية وىي 
 2كالتالي:

                                                           
، ، رسالة ماجستير ائيالاتصالات الإدارية ودورىا في الآداء الوظيفي من وجية نظر منسوبي الأمن الجن :عمي حسف الشيري  1

 51،ص2005السعودية ، جامعة نايؼ العربية لمعموـ الأمنية ،
 157، ص2003، عماف، 1دار وائؿ لمنشر والتوزيع، ط -مدخل استراتيجي-إدارة الموارد البشرية :سييمة محمد عباس 2
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لابػد مف تحديد أسباب الانحراؼ في أداء العامميف عف الأداء  كل الأداء:تحديد الأسباب الرئيسية لمشا
ومف ىػذه الأسباب الدوافػع والقابميػات والعوامؿ الموقفية في بيئة المنظمة، والعمؿ والفاعمية ، المعياري

ات الخػارجية مثؿ تعكس الميارات والقدرات التي يتمتع بيػا العامموف، أمػا الدوافع فتتأثر بالعديد مػف المتغير 
الأجور والحوافز، إضافة الى المتغيرات الذاتية )الحاجات( والعوامؿ الموقفية التي تتضمف الكثير مػف 
العوامػؿ التنظيميػة المؤثػرة عمى الأداء سمبػا أو إيجابػا كنوعية المواد المستخدمة، ونوعية الإشراؼ ، 

 .ونوعية التدريب وظروؼ العمؿ...الخ

تمثػؿ خطػة العمػؿ اللازمة لمتقميؿ مػف مشكلات الأداء ووضع عمـل لموصول الى الحمـول : تطوير خطـة 
الحمػوؿ ليػا التعاوف بيف الإدارة والعامميف مػف جيػة والاستشارييف الاختصاصييف فػي مجاؿ تطوير 

ؿ وعدـ السرية في وتحسيػف الأداء، فالمقػاءات المباشػرة والآراء المفتوحػة والمشاركة في مناقشة المشاك
كشؼ الحقائؽ والمعمومات حوؿ الأداء مباشرة إلى العامميف تساىـ في وضع الحموؿ المقنعة لمعامميف 

زالػة مشكلات الأداء  . وتحسيف أدائيـ وا 

ولابد مف  . إف الاتصالات بيػف المشرفيف والعامميف ذات أىمية في تحسيف الأداء الاتصالات المباشرة:
  1.صاؿ وأسموبو وأنماط الاتصاؿ المناسبةتحديد محتوى الات

                                                           
 158، صسابؽمرجع ،  مدخل استراتيجي-إدارة الموارد البشريةسييمة محمد عباس،  1
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 أثر معوقات الاتصال التنظيمي عمى الرضا الوظيفي /6

ثر عمى شعور الموارد البشرية بالرضا ؤ المرتبطة بالتنظيـ والتي ت المعوقاتىناؾ العديد مف        
 1:الوظيفي نذكر منيا ما يمي

وغير المادية  (وات ...الخلا، الع)الأجرالمادية  تشير العوائد إلى مختمؼ القيـ :والرضا الوظيفي العوائد
 .تأديتو لمياـ وظيفتو خلاؿالتي يتحصؿ عمييا المورد البشري مف  (الخ...التقدير واالحتراـ، الكريمات )

ع فييا مبدأ ار أف ىذه العوائد تمبي تطمعاتو ويويزداد شعور المورد البشري بالرضا الوظيفي كمما أدرؾ ب
  .العدالة

كمما كاف المشرؼ ميتما بحاجات ومشاعر مرؤوسيو ويتيح ليـ فرصة  :والرضا الوظيفي شرافالانمط 
التعبير عف آرائيـ ومقترحاتيـ بكؿ حرية، كمما ارتفع لدييـ مستوى الشعور بالرضا الوظيفي، والعكس 

 .صحيح في حالة وجود مشرؼ استبدادي

التي تنظـ العمؿ،  الإجراءاتإلى تمؾ  تشير سياسات المؤسسة :سياسات المؤسسة والرضا الوظيفي
واضحة وبسيطة ومرنة، كمما ازدادت قدرة الموارد البشرية عمى التحكـ في  الإجراءاتفكمما كانت ىذه 

عمميا وىو ما يؤدي إلى زيادة مستوى رضاىا الوظيفي، والعكس صحيح في حالة وجود إجراءات جامدة 
  .ومعقدة

فرصة وحرية أكبر  لمموظؼا كاف العمؿ مصمـ بالشكؿ الذي يعطي كمم :تصميم العمل والرضا الوظيفي
في تخطيطو وتنفيذه ومراقبتو، كمما أدى ذلؾ إلى زيادة مستوى رضاه  الاستقلاليةو في العمؿ للإبداع

 .الوظيفي والعكس صحيح في حالة وجود تصميـ سيئ لمعمؿ

ئة، إضاءة، تركيب يية لمعمؿ مف تيكانت الظروؼ المادكمما  :ظروف العمل المادية والرضا الوظيفي
المكاتب...الخ ظروؼ مناسبة كمما ازدادت درجة تقبؿ المورد البشري لبيئة عممو، وىو ما ينعكس 

 ..عمى مستوى رضاه الوظيفي والعكس صحيح في حالة وجود ظروؼ مادية سيئة لمعمؿ بالإيجاب

                                                           
 -، دراسة ميدانية بمؤسسة انتاج الكيرباءأثر ضغوط العمل عمى الرضا الوظيفي لمموارد البشرية بالمؤسسة الصناعية :اطر شفيؽش 1

 132، ص2009جيجؿ، رسالة ماجستير في عموـ التسيير، فرع إدارة أعماؿ، جامعة امحمد بوقرة ، بومرداس، -سونمغاز
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حالة التي يكوف فييا ىناؾ تماسؾ تشير الدراسات إلى أنو في ال :جماعات العمل والرضا الوظيفي
وتضامف ما بيف أعضاء الجماعة فإف ذلؾ يؤدي إلى زيادة مستوى شعور أعضائيا بالرضا الوظيفي، 

  1 .والعكس صحيح في حالة وجود صراع وعدـ ثقة وتعاوـ بيف أعضاء الجماعة

                                                           
1
 
 132، صمرجع نفسو، شاطر شفيؽ 1
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 أساليب تحقيق الرضا الوظيفي /7

 الغياب، بالأداء، لعلاقتو نظرا وذلؾ والإدارة، لمعامؿ النسبةب سواء لمغاية ميـ الوظيفي الرضا يعتبر       
 البرامج ىذه وتعتمد الوظيفي، الرضا لزيادة برامج عدة تطوير عمى المؤسسات أقدمت لذلؾ العمؿ، ترؾ
 تغيير عمى فيعتمد الآخر البعض أما وأنظمتو، العمؿ بناء في تغييرا يدخؿ بعضيا أساليب، عدة عمى

 ىذه بيف ومف الجانبية، الفوائد عمى الاعتماد إلى تميؿ أخرى مؤسسات وىناؾ آت،والمكاف التعويض
 الأساليب
 1 :يمي ما والبرامج

 عف الوظيفي الرضا زيادة بغية أساليب ثلاثة استخداـ تـ :الوظيفة (مكونات) بناء تغيير أساليب 1-
 :الوظيفة بناء تغيير طريؽ

 تدريب فوائده ومف آخر، عمؿ إلى متخصص عمؿ مف ردالف انتقاؿ ويتضمف :العمل دوران أسموب 
 تتميز واجبات أداء عف الناجميف والروتيف الممؿ معدؿ وتخفيض متباينة، واجبات عدة عمى العامميف
 .الشديد بالتكرار

 أخرى واجبات أعبائيـ إلى يضيفوا  بأف لمعامميف الأسموب ىذا يسمح الوظيفة: واجبات زيادة أسموب 
 أحد مثلا يكمؼ كأف لممؤسسة بأىميتيـ احساسيـ مضاعفة بغية وذلؾ واجبات، مف يؤدونو عما مختمفة
 واجباتو تشمؿ أف إلى فعلا بو يقوـ ما إلى بالإضافة الغرؼ مف آخر عدد بصيانة كبيرة فندق في العامميف
 سمبية، ةبطريق واجباتو زيادة إلى الفرد ينظر فربما حساسة جد مسألة تعتبر وىي .كامؿ طابؽ صيانة
 إحساسا العامميف بإعطاء الوظيفي الرضا في الإيجابي التأثير إلى بميارة الأسموب ىذا استخداـ ويؤدي
 .العمؿ في مياراتيـ وتحسيف بالإنجاز أكبر

 لمعامميف والسماح بالوظيفة المتصمة المسؤولية زيادة عمى الأسموب ىذا ينطوي الوظيفة: إثراء أسموب 
 وتقديميا. وتنفيذىا نشاطاتيـ تخطيط في بالاشتراؾ

 في يفضموف جيدة رواتب عمى يحصموف الذيف أف إلى يشير مف ىناؾ :الراتب مكونات تغيير أسموب-2
 وذلؾ أخرى، مؤسسات في أعماؿ عف يبحثوف ولا بيا يعمموف التي المؤسسات في البقاء الأحياف غالب

                                                           
 العمؿ النفس عمـ في ماجستير رسالة ،المدنية الحماية أعوان لدى الوظيفي بالرضا وعلاقتيا المينية الضغوط :عمي دوادي 1

 86-58، ص2014-2013 سنة وىراف، جامعة والتنظيـ،
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 تعمؿ وبيذا وموجبة، مباشرة دائما ليست التي الوظيفي والرضا الرواتب بيف العلاقة أف مف الرغـ عمى
 إلى تؤدي التغييرات مف كثيرا أف غير الأداء، تحسيف بيدؼ الرواتب أنظمة تطوير عمى المؤسسات معظـ
 .أيضا الوظيفي الرضا مستويات رفع
 نفعةالم برامج عدة بتطوير الأخيرة السنوات في المؤسسات بدأت :(الميزات) الإضافية المنفعة برنامج-3

 مف % 28 حوالي تمثؿ البرامج ىذه وأصبحت الوظيفي، الرضا لزيادة خصيصا المصممة الإضافية
 ساعات في المرونة :مثؿ معينة إجراءات البرامج ىذه وتتضمف .لمفرد المؤسسة تدفعيا التي الأجور
 الأرباح ومشاركة ،التقاعد وبرنامج العامموف، بينيا مف يختار لكي الصحية البرامج مف عدد توفير العمؿ،
 في البرنامج ويفيد العامميف، بأطفاؿ والعناية العامة بالصحة الاىتماـ وكذا الميني لمتطوير خاصة وبرامج
 1.لأطفاليـ مناسبة عناية توفير عمى العامميف قدرة عدـ عف الناجمة الغياب معدلات تخفيض

  

                                                           
 87دوادي عمي، مرجع نفسو، ص 1
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 ة:خلاص

يمي الفعاؿ يساعد عمى إحاطة الإدارة الإتصاؿ التنظو في الأخير يمكننا القوؿ أف      

بالمشكلات التي تواجو العامميف ومقترحاتيـ وشكاوييـ لمحد منيا وعلاجػيا، ويسيـ في زيادة 

التقارب والتواصؿ بيف الإدارة والعامميف وكذلؾ في جمب وحدة المفيوـ واليدؼ وروح الجماعة 

دائيـ وزيادة التقػارب في وجيات نظرىـ المعنوية لمعامميف في مواجية المشكػلات التي تتعمؽ بأ

وكذلؾ مع الإدارة ويقمؿ مف سوء التفاىـ والاختلافات في أوجو النظر مما ينعكس بصورة ايجابية 

المؤسسة  أداءيعوا بصفة آلية عمى  دالمتميز لمفر الأداء فلمموظؼ،  الوظيفيوالرضا عمى الأداء 

 .ككؿ



 

 
 

 الإطــار التطبيـــــقي
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 تمييد:

عمى الجانبيف النظري و التطبيقي العممي وىما متكامميف ، فالدراسة تعتمد أي دراسة عممية       
الميدانية تساعد الباحث عمى جمع البيانات و المعمومات و تحميميا بطريقة منيجية ، و الميداف 
ىو الجانب الذي بواسطتو يمكف لمباحث التأكد مف صحة أو خطأ الفروض التي قاـ بصياغتيا 

 . منذ بداية الدراسة

دراستنا سوؼ نتطرؽ في ىذا الفصؿ الى الجانب التطبيقي والذي يعتبر ىاما في أي دراسة وفي 
عممية، حيث سنتناوؿ فيو تعريفا بالمؤسسة المستقبمة وىيكميا التنظيمي مرورا بمجالات الدراسة 

 والتقنيات المستخدمة ومجتمع الدراسة، وصولا إلى عرض النتائج وتحميميا ومناقشتيا.
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 بميدان الدراسة )كمية العموم والتكنولوجيا لولاية مستغانم(التعريف  /1
 أولا: التعريف بجامعة عبد الحميد بن باديس

 .في مدينة مستغانـ ، شماؿ غرب الجزائر (UMAB) تقع جامعة عبد الحميد بف باديس ، مستغانـ      
ة الظيرة. تأسست الجامعة إف تاريخ جامعة عبد الحميد بف باديس ، مستغانـ مرتبط بشكؿ وثيؽ مع منطق

، مؤسسة التعميـ العالي ىذه ، كونت ولمدة زمنية طويمة النخبة الفكرية لمجية  1978كمركز جامعي عاـ 
 .الغربية ، والتي لا يزاؿ تأثيرىا كبيرا

منذ أربعيف سنة مف وجودىا ، لـ تتوقؼ الجامعة عف مواجية التحديات العممية والاجتماعية. فممجامعة 
ستراتيجي جد ميـ، فيي تتمركز بيف ولايات وىراف ، غميزاف ، الشمؼ و معسكر. ترقت مف مركز موقع ا

 220-98وذلؾ بموجب المرسوـ التنفيذي رقـ  1998في عاـ   جامعي الى مصؼ الجامعات الجزائرية
معيد ، مع إنشاء  1969. أما سابقا، فاف التعميـ العالي تأسس في مستغانـ عاـ 1998يوليو  7المؤرخ 

، في مستغانـ( والذي كاف يقوـ بتدريب الميندسيف في مجاؿ اليندسة الزراعية ITA) )التكنولوجي لمزراعية
، الذي فتح أبوابو مع اجؿ تدريس  1978التطبيقية ، وبعده تـ إنشاء المركز الجامعي لمستغانـ عاـ 

، شيدت  1998والكيمياء. ومنذ عاـ التعميـ العالي في عموـ البيولوجيا، و لجذع المشترؾ لعموـ التمريض 
جامعة مستغانـ نموًا سريعًا في بنيتيا التحتية وقدراتيا ،موظفييا وطلابيا. ولقد جعمت الجيود المبذولة مف 

طاراتيا و أساتذتيا لجامعة مستغانـ باف تجعميا قطب امتياز عف جدارة واستحقاؽ  طرؼ مسؤولييا وا 
في جميع أنحاء المنطقة الغربية . تحمؿ جامعة مستغانـ اسـ العلامة  لتكوف مركزًا أكاديميًا حقيقيًا يشع

عبد الحميد بف باديس و ىو شخصية رمزية لجمعية العمماء المسمميف في الجزائر. حيث كاف مدرسًا 
وفيمسوفًا ومنظرا ذو رؤيةً اسلامية ، بالإضافة إلى انو كاف صحفيًا، وقممًا ثوريًا . وىناؾ مناسبة تحتفي 

 .1أفريؿ بمناسبة وفاتو تسمى بيوـ العمـ 16الجزائر كؿ يوـ بيا 
مف بينيا كمية العموـ  كميات ومعيد واحد 9تتكوف حاليا جامعة عبد الحميد بف باديس مف مستغانـ مف 

 والتكنولوجيا سنتطرؽ الييا كالتالي:
 (FSTثانيا: التعريف بكمية العموم والتكنولجيا )

مستغانـ واحدة مف أقدـ اليياكؿ في جامعة  ، وىي 2000لتكنولوجيا في عاـ تأسست كمية العموـ وا       
 (.ENSوالمدرسة العميا الوطنية )، حيث تجمع بيف المعيد السابؽ لمتعميـ العالي لمكيمياء الصناعية 

                                                           

  /baljamatt-mosta.dz/altaref-https://www.univمف الموقع الرسمي لمجامعة عمى الانترنت: 1 

https://www.univ-mosta.dz/altaref-baljamatt/
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 تاريخ إنشاء المركز الجامعي 1978 ­
رسة الوطنية لمعموـ الدقيقة ، حؿ وتقسيـ المركز الجامعي في مستغانـ إلى مدارس ومعاىد: المد 1984 ­

المعيد الوطني لمتعميـ العالي في عمـ الأحياء ، المعيد الوطني لمتعميـ العالي في الكيمياء ، المدرسة 
 الوطنية لمتربية البدنية والرياضة

 التنظيـ الجديد لمؤسسات التعميـ العالي في مستغانـ: 1992 ­
 مركز الجامعة 
  الدقيقةالمدرسة العميا لمدرسي العموـ 
  العميا لمتربية البدنية والرياضةالمدرسة 
 .( إلى المركز الجامعي في مستغانـINFSAتحويؿ مف المعيد الوطني لمتدريب الزراعي العالي ) 1997 ­
 إنشاء جامعة عبد الحميد بف باديس بمستغانـ 1998 ­
 تحويؿ المعيد الوطني لتدريب الأشغاؿ العامة 2000 ­
 لتكنولوجياكمية العموـ وا انشاء 2009 ­
 (01. )انظر الممحؽ رقـ إعادة ىيكمة الكمية إلى أربعة أقساـ 2012 ­

 :الييكل التنظيمي لمكمية /2

 (02صمـ الييكؿ التنظيمي لكمية العموـ والتكنولوجيا وفؽ الشكؿ الموضح في الممحؽ رقـ )      
تمؼ المصالح الأخرى الأقساـ، الأمانة العامة ومخيتكوف ىيكؿ الكمية مف عميد الكمية ونوابو حيث 

 ونفصميا كالتالي:  بالإضافة إلى مكتبة الكمية
المالية ويتولى تسيير وسائميا البشرية و  سيرىاوىو المسؤوؿ الأوؿ عف الكمية وعف  عميد الكمية: (1

  .والمادية
المكمؼ بما بعد التدرج والبحث العممي والعلاقات الخارجية: ويندرج تحتو ثلاث مصالح  نائب العميد (2

 لآتي:كا
 مصمحة متابعة التكويف فيما بعد التدرج . أ

 مصمحة متابعة أنشطة البحث . ب
 مصمحة التعاوف والعلاقات الخارجية . ت

 المكمؼ بالدراسات والمسائؿ المتعمقة بالطمبة: ويندرج ضمنو المصالح التالية: نائب العميد (3
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 مصمحة التدريس . أ
 مصمحة التعميـ والتقييـ . ب
 مصمحة الإحصائيات الاعلاـ والتوجيو . ت

· الإدارية والمالية.  الكميةالإشراؼ اليومي والمباشر عمى أنشطة تتكفؿ ىذه الأخيرة ب الأمانة العامة: (4
 التوثيؽضماف تسيير وحفظ الأرشيؼ و  الى ، بالإضافةمتابعة التزاـ الموظفيف بالوصؼ الوظيفيو 

 وتتكوف مف المصالح التالية:
 مصمحة الأنشطة العممية، الثقافية والرياضية . أ

 حة المستخدميف: وتتكوف مف:مصم . ب
 فرع الأساتذة 
 فرع المستخدميف الإدارييف، التقنييف وأعواف المصالح 
 مصمحة الوسائؿ العامة والصيانة: وتتكوف مف: . ت
 فرع الوسائؿ 
 فرع الصيانة 
 مصمحة الميزانية والمحاسبة: وتشمؿ كؿ مف: . ث
 فرع المحاسبة 
 فرع الميزانية 
 لتكنولوجيا مف الأقساـ التالية:تتكوف كمية العموـ وا أقسام الكمية: (5
 قسـ الآلية والكيروميكانيؾ . أ

 قسـ الرياضيات والإعلاـ الآلي . ب
 قسـ ىندسة الطرائؽ . ت
 قسـ الري واليندسة المدنية . ث

 مجالات الدراسة: /3
والتكنولوجيا  العموـ ويتمثؿ في كمية لمبحث، الميدانية الدراسة الذي تمت فيو المكافىو : المجال المكاني

 لجامعة عبد الحميد بف باديس ولاية مستغانـ.
الى  2023ماي  14يوما، ابتداءا مف  15 والتكنولوجيا بكمية العموـ امتدت فترة التربصالمجال الزماني: 

 ساعات في اليوـ. 3، بمعدؿ 2023ماي  28غاية 

https://fst.univ-ghardaia.dz/%d9%82%d8%b3%d9%85-%d8%a7%d9%84%d8%a2%d9%84%d9%8a%d8%a9-%d9%88%d8%a7%d9%84%d9%83%d9%87%d8%b1%d9%88%d9%85%d9%8a%d9%83%d8%a7%d9%86%d9%8a%d9%83
https://fst.univ-ghardaia.dz/%d9%82%d8%b3%d9%85-%d8%a7%d9%84%d8%a2%d9%84%d9%8a%d8%a9-%d9%88%d8%a7%d9%84%d9%83%d9%87%d8%b1%d9%88%d9%85%d9%8a%d9%83%d8%a7%d9%86%d9%8a%d9%83
https://fst.univ-ghardaia.dz/%d9%82%d8%b3%d9%85-%d8%a7%d9%84%d8%b1%d9%8a%d8%a7%d8%b6%d9%8a%d8%a7%d8%aa-%d9%88%d8%a7%d9%84%d8%a5%d8%b9%d9%84%d8%a7%d9%85-%d8%a7%d9%84%d8%a2%d9%84%d9%8a
https://fst.univ-ghardaia.dz/%d9%82%d8%b3%d9%85-%d8%a7%d9%84%d8%b1%d9%8a%d8%a7%d8%b6%d9%8a%d8%a7%d8%aa-%d9%88%d8%a7%d9%84%d8%a5%d8%b9%d9%84%d8%a7%d9%85-%d8%a7%d9%84%d8%a2%d9%84%d9%8a
https://fst.univ-ghardaia.dz/%d9%82%d8%b3%d9%85-%d9%87%d9%86%d8%af%d8%b3%d8%a9-%d8%a7%d9%84%d8%b7%d8%b1%d8%a7%d8%a6%d9%82
https://fst.univ-ghardaia.dz/%d9%82%d8%b3%d9%85-%d9%87%d9%86%d8%af%d8%b3%d8%a9-%d8%a7%d9%84%d8%b7%d8%b1%d8%a7%d8%a6%d9%82
https://fst.univ-ghardaia.dz/%d9%82%d8%b3%d9%85-%d8%a7%d9%84%d8%b1%d9%8a-%d9%88%d8%a7%d9%84%d9%87%d9%86%d8%af%d8%b3%d8%a9-%d8%a7%d9%84%d9%85%d8%af%d9%86%d9%8a%d8%a9
https://fst.univ-ghardaia.dz/%d9%82%d8%b3%d9%85-%d8%a7%d9%84%d8%b1%d9%8a-%d9%88%d8%a7%d9%84%d9%87%d9%86%d8%af%d8%b3%d8%a9-%d8%a7%d9%84%d9%85%d8%af%d9%86%d9%8a%d8%a9
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يتمثؿ المجاؿ البشري بدراستنا ىذه في المستخدميف الإدارييف بكمية العموـ والتكنولوجيا  المجال البشري:
 عامؿ متعاقد. 16أستاذ، و 276 إداري و 110البالغ عددىـ 

 :عينة الدراسةمجتمع و  /4
 مستعرضة ومحاولة منظمةالشامؿ الذي ىو "دراسة شاممة  المسحفي ىذه الدراسة باعتماد قمنا       

ما في بيئة محددة ووقت معيف أي أف  لموضوعلجمع البيانات وتحميؿ وتفسير وتقرير الوضع الراىف 
ؿ إلى بيانات يمكف تصنيفيا ينصب عمى الوقت الحاضر كما أنو ييدؼ إلى الوصو  المسحيالبحث 

 لا.مستقبمنيا  للاستفادةوتفسيرىا وتعميميا وذلؾ 
والتكنولوجيا بجامعة مستغانـ والمقدر  مع كافة موظفي كمية العموـ الميدانيةبإجراء الدراسة حيث قمنا 
 (.03)انظر الممحؽ رقـ  موظؼ إداري. 110عددىـ بػ 

  أداة الدراسة المستخدمة: /5
بأنو "أداة  الاستبياف،ويعرؼ الميدانيةالبيانات  كأداة لجمع الاستبياف عمى ي ىذه الدراسةفاعتمدنا       
 لدراسة، عف طريؽ صياغة مجموعة مف الفقرات بطريقة عمميةابموضوع  المتعمقة المعموماتلجمع 
 ."الدراسة بمشكمة المتعمقة والمعموماتالبيانات  لجمع الدراسة يتـ توزيعيا عمى عينة مناسبة

 :عرض وتحميل النتائج /6
 المحور الأول: تحميل البيانات الشخصية لممبحوثين

 ( يمثؿ مفردات العينة حسب الجنس01الجدوؿ رقـ )

 النسبة المئوية التكرار المؤشرات

 %5050 05 أنثى

 %0550 05 ذكر

 %155 115 المجموع
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،  %54.5فردات العينة مف الذكور بنسبة أف غالبية م والرسـ البياني يتبيف لنا مف خلاؿ الجدوؿ التعميق:

 .%45.5بينما قدرت نسبة الإناث بػ 

 ( يمثل مفردات العينة حسب السن.2الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار المؤشرات
 %05 05 سنة 05أقل من 

 %05 05 سنة 55الى  05من 

 %50 50 سنة 05الى  55من 

 %10 10 فما فوق 05من 
 %155 115 المجموع

 

الى  30والفئة مف سنة  30أف الفئة العمرية أقؿ مف  أعلاه والتمثيؿ البياني يتبيف لنا مف خلاؿ الجدوؿ
فما فوؽ  50، و الفئة %25نسبة  50_40، في حيف تمثؿ الفئة العمرية مف %30تمثؿ نسبة سنة  40

 .%15تمثؿ نسبة 

 ذكر
55% 

 أنثى
45% 

 الجنس

 30أقل من 
30% 

 40الى  30من 
30% 

 50الى  40من 
25% 

 فما فوق 50
15% 

 السن
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 مل بالمؤسسةمفردات العينة حسب طبيعة العتوزيع ( يمثل 30الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار المؤشرات

 %7557 05 دائم

 %5750 05 مؤقت

 %155 115 المجموع
 

 

كما ىو موضح في كؿ مف الجدوؿ أعلاه والتمثيؿ البياني فإف الموظفيف الدائميف أكثر مف المؤقتيف بنسبة 
 .%27.3، في حيف تمثؿ نسبة الموظفيف المؤقتيف 72.7%

 يمثل الاقدمية في العمل لدى الموظفين (30الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار المؤشرات
 %5750 05 سنوات 0أقل من 

 %0055 55 سنوات 15الى  0من 
 %1055 55 سنة 10الى  11من 
 %1055 55 سنة 55الى  10من 

 5 5 سنة 55أكثر من 
 %155 115 المجموع

 دائم
73% 

 مؤقت
27% 

 طبيعة العمل بالمؤسسة
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سنوات عمؿ بالمؤسسة  10الى  5الموظفيف مف  نلاحظ أفمف خلاؿ الجدوؿ والأعمدة البيانية أعلاه 
، %27.3سنوات عمؿ يمثموف نسبة  5، بينما الموظفيف أقؿ مف %36,4يمثموف النسبة الأكبر المقدرة بػ: 

. %18.2سنة نسبة  20الى  16سنة ومف  15الى  11في حيف يمثؿ كؿ مف الموظفيف ذو أقدمية مف 
معدومة، وىذا نسبة الى أف الكمية حديثة النشأة اذ لـ يمر عمى تأسيسيا سنة فيي  20أما أقدمية أكثر مف 

 سنة. 15

 المحور الثاني: تحميل بيانات طبيعة الاتصال التنظيمي بالمؤسسة

 (: يمثل استخدامات الادارة لوسائل الاتصال في التواصل مع أفرادىا الداخميين05الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار المؤشرات

 %0150 05 لهاتفا

 %0055 55 الاستدعاء

 %5750 05 الاعلان

 %051 15 الرسائل الالكترونية

 %155 115 المجموع

مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف الياتؼ ىو الاكثر استخداما مف قبؿ الادارة في التواصؿ مع أفرادىا كونو  
ثـ الاعلاف  %36.4دعات بنسبة ، تمييا الاست%81.8الأسيؿ في الاستخداـ وأكثر فعالية وذلؾ بنسبة 

 سنوات 5أقل من 
27% 

 10الى  5من 
 سنوات
37% 

 سنة 15الى  11من 
18% 

 سنة 20الى  16من 
18% 

 فما فوق 20من 
0% 

 الأقدمية
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وىذا الأخيريف مف أكثر الوسائؿ الرسمية، في حيف مثمت الرسائؿ الالكترونية النسبة الأقؿ  %27.3بنسبة 
 شبو غائبة بإدارة الكمية. التكنولوجيا استخدامات مما يعني أف %9.1بػ: 

 لقد أتيح لممبحوثيف خاصية اختيار أكثر مف إجابة. ملاحظة:

 استخدامات الموظفين لموسائل الاتصالية في التواصل مع الإدارةتحميل بيانات (: يمثل 06م )الجدول رق

 النسبة المئوية التكرار المؤشرات

 %5750 05 الهاتف

 %1055 55 طلب خطي

 %0550 05 الاتصال المباشر

 %155 115 المجموع

 

المباشر ىو الأكثر استخداما مف قبؿ كما ىو مبيف في الجدوؿ والتمثيؿ البياني أعلاه فإف الاتصاؿ 
، ويمييا الطمب الخطي والذي يعتبر أكثر %27.3، بينما يمثؿ الياتؼ نسبة %54.5الموظفيف بنسبة 

 . %18.2رسمية مف الوسائؿ الاخرى بنسبة 

نستنتج مما سبؽ بأف كؿ مف الموظفيف والإدارة يستخدموف الاتصاؿ الغير رسمي في التواصؿ فيما بينيـ، 
 ا يعني أف العلاقة بينيما علاقة جيدة وقريبة.مم

 الهاتف
27% 

 طلب خطي
18% 

 الاتصال المباشر
55% 

استخدامات الوسائل الاتصالية في الاتصال مع 
 الإدارة
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 ( يمثل تحميل بيانات الوسائل الأكثر استعمالا في تمقي المعمومة07الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار المؤشرات

 %1055 55 رسائل مكتوبة

 %0150 05 رسائل شفوية

 %155 115 المجموع

 

لتمثيؿ البياني فإف الرسائؿ الشفوية ىي الوسيمة الأكثر كما ىو موضح في كؿ مف الجدوؿ وا التعميق:
، ونفسر %18.2بينما الرسائؿ المكتوبة فتمثؿ  %82استعمالا في تمقي المعمومة داخؿ المؤسسة بنسبة 

ذلؾ في أف استخداـ الرسائؿ الشفوية يكوف أكثر فعالية ويسيؿ عممية التواصؿ لدى كؿ مف الموظؼ 
المكتوبة تؤثر عمى أداء الموظؼ وتأخر سيرورة العمؿ، واستخداميا في  والإدارة، في حيف الرسائؿ

 المؤسسة يكوف دائما لضرورة حتمية.

  

 رسائل مكتوبة
18% 

 رسائل شفوية
82% 

الوسائل الأكثر استعمالا في تلقي المعلومة داخل 
 المؤسسة
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( يمثل توزيع مفردات العينة حسب الإجابات عمى سؤال ىل ىناك اتصال مفتوح بينك 08الجدول رقم )
 وبين الإدارة؟

 النسبة المئوية التكرار المؤشرات
 %0550 05 دائما
 %5050 05 اأحيان
 5 5 أبدا

 %155 115 المجموع

 

حسب النتائج الموضحة في الجدوؿ والتمثيؿ البياني فإف الاتصاؿ دائما ما يكوف مفتوحا بيف  التعميق:
، بينما يرى بقية المبحوثيف أنو أحيانا ما يكوف الاتصاؿ مفتوحا بيف %55.5الإدارة والموظؼ وذلؾ بنسبة 

، فنستنتج بذلؾ أف الإدارة مراعية لضرورة الاتصاؿ و دوره في تحقيؽ %45.5الإدارة والموظؼ بنسبة 
الرضا الوظيفي وتحسيف الانتاجية لأنيا لا تضع أي حواجز ضد المستخدميف ولا تعيؽ عممية الاتصاؿ 

 داخؿ المؤسسة.

  

55% 

45% 

0% 

 هل الاتصال بين الإدارة والموظف مفتوح؟

 أبدا أحيانا دائما
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في مع زملائك  ل( يمثل توزيع مفردات العينة حسب الإجابة عمى سؤال كيف تتواص09) الجدول رقم
 العمل؟

 النسبة المئوية التكرار المؤشرات
 %0550 05 اتصال مباشر

 %5050 05 اتصال غير مباشر
 %155 115 المجموع

فإف الاتصاؿ المباشر ىو الأكثر استخداما في تواصؿ الموظؼ حسب الجدوؿ الموضح أعلاه  التعميق:
. يمكننا اف نفسر ذلؾ بأف %45.5بينما يمثؿ الاتصاؿ الغير مباشر نسبة  %54.5مع زملائو بنسبة 

طريقة التواصؿ تكوف حسب اليدؼ مف عممية الاتصاؿ وحسب العلاقة بيف الموظؼ وزملائو، ولاحظنا 
أيضا خلاؿ فترة التربص أف الموظفيف في المصمحة الواحدة غالبا ما يستخدموف الاتصاؿ المباشر في 

 حيف يستخدـ الاتصاؿ الغير مباشر مف مصمحة الى أخرى.

ىل تطبق الإدارة سياسة حسب الإجابة عمى سؤال  مفردات العينة( يمثل توزيع 10الجدول رقم )
 واضحة لتوجيو أدائك نحو الأفضل؟

 النسبة المئوية التكرار المؤشرات
 %5750 05 دائما
 %5050 05 أحيانا
 %5750 05 أبدا

 %155 115 المجموع

راء حوؿ مدى تطبيؽ الادارة لسياسة واضحة لتوجيو ما نمحظو مف خلاؿ الجدوؿ اختلاؼ الا التعميق:
، بينما %27.3أداء الموظؼ نحو الأفضؿ، حيث كانت إجابة المبحوثيف متساوية بيف دائما وأبدا بنسبة 

وبالتالي فإنو ليس دائما ما توجو  %45.5أقر البعض الآخر بأف أحيانا ما تطبؽ ىذه السياسة بنسبة 
 فضؿ.الادارة أداء الموظؼ نحو الأ
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ىل ىناك صعوبات تعيق العممية ( يمثل توزيع مفرادت العينة حسب الإجابة عن سؤال 11الجدول رقم )
 الاتصالية داخل المؤسسة؟

 النسبة المئوية التكرار المؤشرات
 %0050 75 تكنولوجية

 5 5 ثقافية

 %051 15 اجتماعية

 %5750 05 ادارية

 %155 115 المجموع

 

ف خلاؿ ما تـ عرضو مف بيانات في الجدوؿ والرسـ البياني أعلاه أف أكثر الصعوبات نستنتج م التعميق:
ونرجح الى أف السبب  %63.6اعاقة لمعممية الاتصالية ىي فئة التكنولوجية والتي تمثؿ النسبة الأكبر بػ: 

في ما يخص  الرئيسي في ذلؾ ىو قمة استخداـ التكنولوجيا ووسائميا بالكمية وانعداـ التكويف لمموظفيف
، في حيف كانت الصعوبات %27.3استخداـ الوسائؿ الالكترونية. ثـ تمييا الصعوبات الإدارية بنسبة 

 أما الصعوبات الثقافية فكانت معدومة. %9.1الاجتماعية بنسبة 

 

 ادارية اجتماعية ثقافية تكنولوجية
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بيا  لماىي المغة التي تتواص( يمثل توزيع مفردات العينة حسب الإجابة عمى سؤال 12الجدول رقم )
 مؤسسة؟داخل ال

 النسبة المئوية التكرار المؤشرات
 5 5 اللغة العربية

 5 5 اللغة الفرنسية

 %155 115 المزج بين العربية والفرنسية

 %155 115 المجموع

 

( والرسـ البياني فإف جميع أفراد العينة يمزجوف بيف المغة 12كما ىو موضح في الجدوؿ رقـ ) التعميق:
مؤسسة وىذا راجع الى كوف الكمية لازالت تعتمد المغة الفرنسية في معظـ العربية والفرنسية داخؿ ال

وىو قانوف تعميـ  1991يناير  16الصادر بتاريخ  05-91أقره المرسوـ التنفيذي رقـ مراسلاتيا رغـ ما 
نسية المغة العربية في الإدارة الجزائرية، إلا أف أساليب التعميـ والتخصصات التقنية التي تفرض المغة الفر 

 أثرت بشكؿ أو بآخر عمى الاستخدامات المغوية في الإدارة.

ىل تصمك المعمومات الإدارية  يمثل توزيع مفردات العينة حسب الإجابة عمى سؤال( 13الجدول رقم )
 في وقتيا؟

 

0% 0% 

100% 

 اللغة المستخدمة داخل المؤسسة

 اللغة العربية

 اللغة الفرنسية

 المزج بين العربية والفرنسية
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 النسبة المئوية التكرار المؤشرات
 %5050 05 نعم
 5 5 لا

 %0550 05 أحيانا
 %155 115 المجموع

 

نستنتج مف خلاؿ الجدوؿ والرسـ البياني أنو في أغمب الأحياف تصؿ المعمومة الى الأفراد في  يق:التعم
، ويرجع ذلؾ وقتيا، مما يعني أنو لا يوجد أي تأثيرات أو معيقات عمى العممية الاتصالية داخؿ المؤسسة

 موظفيف.الى حرص الإدارة عمى ضرورة تفعيؿ الاتصاؿ لتحقيؽ نتائج جيدة وتحسيف أداء ال

 المحور الثالث: الرضا الوظيفي

ىل تبمغك ادارة المؤسسة  يمثل توزيع مفردات العينة حسب الإجابة عمى سؤال( 14الجدول رقم )
 الجامعية بكل ما ىو جديد ومتعمق بميامك؟

 النسبة المئوية التكرار المؤشرات
 %0550 155 نعم
 5 5 لا

 %051 15 أحيانا
 %155 115 المجموع

 

45% 

0% 

55% 

 أحيانا لا نعم
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نلاحظ مف خلاؿ البيانات الموضحة في كؿ مف الجدوؿ والتمثيؿ البياني أف المعمومات تصؿ  تعميق:ال
، بينما أحيانا ما تصؿ المعمومة في وقتيا حسب المبحوثيف بنسبة %90.9الى الموظؼ في وقتيا بنسبة 

تتمثؿ تمؾ المعيقات  ، وبالتالي نستنتج أف نادرا ما يكوف ىنالؾ معيقا لوصوؿ المعمومة في وقتيا اذ9.1%
في وقت بعت الرسالة، الوسيمة المستخدمة في نقؿ المعمومة، عدـ وضوح المعمومة... وغيرىا مف 

 المعيقات التي نادرا ما تظير أماـ ناقؿ المعمومة.

تتمقى التشجيع والتحفيز  ىل يمثل توزيع مفردات العينة حسب الإجابة عمى سؤال( 15دول رقم )جال
 ة؟من إدارة الكمي

 النسبة المئوية التكرار المؤشرات

 %0055 55 نعم

 %1055 55 لا

 %5050 05 أحيانا

 %155 115 المجموع

91% 

0% 

9% 

 أحيانا لا نعم
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نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه أف إجابات المبحوثيف كانت متباينة حيث مثمت الإجابات بػ"نعـ" التعميق: 
وىي  %45.5جابات بػ"أحيانا" ، بينما قدرت نسبة الإ%18.2ومثمت الإجابات بػ"لا" نسبة  %36.4نسبة 

الإدارة لا يشمؿ الجميع كؿ حسب أدائو  النسبة الأكبر، مما يعني أف التحفيز والتشجيع مف قبؿ
 ومردوديتو.

ىل تغيب عن العمل بشكل  يمثل توزيع مفردات العينة حسب الإجابة عمى سؤال (16الجدول رقم )
  متكرر؟

 النسبة المئوية التكرار المؤشرات

 %0050 75 نعم

 %0055 55 لا

 %155 115 المجموع

 

ثيف يغيبوف بشكؿ متكرر عف العمؿ مف المبحو  %63.6كما ىو موضح في الشكؿ أعلاه فإف  التعميق:
مف أفراد العينة لا يغيبوف عف العمؿ بشكؿ متكرر، وىذا راجع الى نسبة رضا الموظؼ  %36.4بينما 

 عف عممو بشكؿ عاـ.

 

 لا نعم
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 ما مدى رضاك بيذه الوظيفة؟ توزيع مفردات العينة حسب الإجابة عمى سؤال يمثل( 17الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار المؤشرات

 %1055 55 راضي جدا

 %7557 05 راضي

 %051 15 لست راضي

 %155 115 المجموع

 

أعلاه أف  ما يمكننا استنتاجو مف خلاؿ عرض البيانات السابقة في الجدوؿ والتمثيؿ البياني التعميق:
تمثؿ مف ىـ  %18.2، في حيف نسبة %72.7النسبة الأكبر مف المبحوثيف راضيف عف وظيفتيـ بنسبة 

. نرجح ىذا %9.1في مستوى أعمى مف الرضا، بينما قدرت نسبة المبحوثيف الغير راضييف عف الوظيفة 
مؿ مف بينيا: الأجر، نوع التفاوت في مستوى الرضا لدى مستخدمي كمية العموـ والتكنولوجيا الى عدة عوا

الوظيفة، طبيعة العمؿ في المؤسسة حيث الموظؼ الدائـ يكوف أكثر رضا مف الموظؼ المؤقت، الوظيفة 
 حسب التخصص وغيرىا مف العوامؿ التي مف شأنيا أف تؤثر عمى مستوى الرضا لدى الموظفيف.

 راضي جدا
18% 

 راضي
73% 

 لست راضي
9% 
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ىل أنت راضي بأجرك مقابل ل حسب الإجابة عمى سؤا مفردات العينة( يمثل توزيع 18الجدول رقم )
 الخدمة التي تقدميا؟

 النسبة المئوية التكرار المؤشرات

 %5050 05 نعم

 %0550 05 لا

 %155 115 المجموع

  

كما ىو موضح في الشكؿ أعلاه فإف النسبة بيف المبحوثيف الراضيف عف الأجر والغير راضيف  التعميق:
مرة، في حيف الإجابة بػ"لا" فكانت  50وبتكرار  %45.5بنسبة  متقاربة، اذ كانت الإجابة بػ"نعـ" مقدرة

يمكف أف نفسر ذلؾ بأف مستوى الرضا يتغير مف موظؼ الى آخر كؿ مرة،  60وبتكرار  %54.5بنسبة 
حسب ظروفو الاجتماعية وحاجاتو، فالموظؼ الغير راضي عف راتبو غالبا ما يكوف ذلؾ الراتب ضئيؿ ولا 

ارنة بالجيد المبذوؿ وبالتالي الموظؼ الغير راضي عف راتبو غالبا لا يكوف يغطي جميع المصاريؼ مق
 راضي عف الوظيفة مف الأساس.

ىل ترى أن الاتصال المعتمد حسب الإجابة عمى سؤال  مفردات العينة( يمثل توزيع 19الجدول رقم )
 في ادارة الكمية يساعد عمى تحقيق الرضا الوظيفي؟

 نعم
45% 

 لا
55% 
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 المئويةالنسبة  التكرار المؤشرات

 %5050 05 نعم
 %0550 05 لا

 %155 115 المجموع

 

دور الاتصاؿ المعتمد في الإدارة عمى تؤكد عمى  %45.5مف خلاؿ الجدوؿ يتبيف لنا أف نسبة  التعميق:
وىذا راجع الى مدى استفادة الموظؼ مف  أجابت بالنفي. %54.5في حيف نسبة  تحقيؽ الرضا الوظيفي
 مستخدمة بالمؤسسة.الوسائؿ الاتصالية ال

ىل تعمل ادارة الكمية بتمبية حسب الإجابة عمى سؤال  مفردات العينة( يمثل توزيع 20الجدول رقم )
 متطمباتكم واحتياجاتكم؟

 النسبة المئوية التكرار المؤشرات
 %0055 55 نعم
 %051 15 لا

 %0550 05 أحيانا
 %155 115 المجموع

 

 نعم
45% 

 لا
55% 
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علاه يتبيف لنا أنا النسبة الأكبر أجابت بػ"أحيانا" ما تمبي الإدارة حسب الجدوؿ الموضح أ التعميق:
%،  في حيف النسبة 36.4%، تمييا الإجابة بػ"نعـ" بنسبة 54.5احتياجات الموظفيف وذلؾ بنسبة 

%. وبالتالي يمكننا أف نستنتج أف 9.1الأضعؼ التي نفت تمبية الإدارة لاحتياجات الموظفيف قدرت بػ: 
ة أحيانا ما تمبي احتياجات الموظفيف وىذا راجع الى نوع العلاقة بيف الموظؼ والإدارة وقدرة كؿ ادارة الكمي

 موظؼ وطريقتو عمى دفع الإدارة لتمبية احتياجاتو.

حسب رأيك ما ىو الاتصال حسب الإجابة عمى سؤال  مفردات العينةتوزيع  ( يمثل21الجدول رقم )
 اه عممكم؟جتالذي يحقق رضا وظيفي عالي لديكم ا

 النسبة المئوية التكرار المؤشرات

 %5750 05 الاتصال الرسمي
 %7557 05 الاتصال الغير رسمي

 %155 115 المجموع

يتضح لنا مف خلاؿ الجدوؿ أف الأغمبية مف المبحوثيف يؤكدوف عمى أف الاتصاؿ الغير رسمي  التعميق:
%، في حيف يرى البعض 72.7قدرت بػ:  ىو الذي يحقؽ رضا وظيفي عالي اتجاه عمميـ وذلؾ بنسبة

%، 27.3الآخر مف أفراد العينة أف الاتصاؿ الرسمي ىو الذي يحقؽ ذلؾ الرضا اتجاه عمميـ بنسبة 
يمكننا أف نفسر ذلؾ بأف الاتصاؿ الرسمي بكثرة وفي غير محمو قد يعيؽ العممية الاتصالية ويضعؼ أداء 

 ادة الانتاجية وتحقيؽ الرضا الوظيفي لدى أفراد المؤسسة.الموظؼ، بينما يساعد الاتصاؿ الرسمي في زي

36% 

9% 

55% 

 أحيانا لا نعم
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ىل تتطمع الادارة عمى الشكاوي ( يمثل توزيع مفردات العينة حسب الإجابة عمى سؤال 22الجدول رقم )
 أو المشاكل التي بين أفراد العمل؟

 النسبة المئوية التكرار المؤشرات

 %5750 05 نعم
 %1055 55 لا

 %0550 05 أحيانا

 %155 115 لمجموعا

 

% تؤكد عمى أف ادارة الكمية 27.3يتبيف لنا مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه والتمثيؿ البياني أف نسبة  التعميق:
%، 18.2تتطمع عمى الشكاوي ومشاكؿ أفراد العمؿ، بينما ينفي البعض الآخر والذي قدرت نسبتيـ بػ: 

عمى شكاوي ومشاكؿ أفراد العمؿ. وبالتالي فإف  % أجابت بػ"أحيانا" ما تتطمع الادارة54.5في حيف نسبة 
 الادارة لا تيتـ بشكؿ كبير بأفرادىا ومشاكميـ وشكاوييـ اذ في أغمب الأحياف ما تتجاىميـ.

ىل العلاقات الشخصية مع ( يمثل توزيع مفردات العينة حسب الإجابة عمى سؤال 23الجدول رقم )
 ؟محيط عممك تساعد في تحسين أدائك

 

 نعم
27% 

 لا
18% 

 أحيانا
55% 
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 النسبة المئوية التكرار المؤشرات

 %0550 155 نعم
 %051 15 لا

 %155 115 المجموع

 

كما ىو موضح في التمثيؿ البياني فإف الأغمبية الساحقة أكدت عمى أف العلاقات الشخصية في  التعميق:
% نفت ذلؾ، وبالتالي 9.1%، في حيف نسبة 90.9محيط العمؿ تساعد عمى تحسيف الأداء وذلؾ بنسبة 

معلاقات الشخصية في محيط العمؿ دور ميـ في تحسيف أداء الموظفيف ورفع مستوى الرضا لدييـ فإف ل
 اتجاه عمميـ.

 ( يمثل توزيع مفردات العينة حسب طريقة تفضيميم لمعمل24الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار المؤشرات

 %7557 05 الجماعة
 %5750 05 بمفردك

 %155 115 المجموع

91% 

9% 

 لا نعم
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تفضؿ مف مفردات العينة % 72.7نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه والتمثيؿ البياني أف نسبة  ق:التعمي
مما يعني أف العلاقات بيف الموظفيف جيدة، في حيف يفضؿ البعض الآخر مف العمؿ مع الجماعة 

 المبحوثيف العمؿ بمفردىـ وىذا يعود الى طبيعة الشخص وطريقة عممو.

انت متباينة في أغمب أسئمة الاستبانة وذلؾ راجع الى اختلاؼ الموظفيف إجابات المبحوثيف ك ملاحظة:
 مف حيث نوع الوظيفة والأقدمية والمصمحة التي ينتموف الييا.

  

 الجماعة
73% 

 بمفردك
27% 
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 نتائج الدراسة: /7

 .إف أغمبية الموظفيف يعمموف بصفة دائمة بإدارة كمية العموـ والتكنولوجيا 

 مرة حسب  90مف قبؿ ادارة الكمية بتكرار  أسفرت النتائج عمى أف الياتؼ ىو الأكثر استعمالا
 اجابات المبحوثيف.

 .أغمب المبحوثيف في دراستنا يفضموف العمؿ مع الجماعة وذلؾ لقرب العلاقات فيما بينيـ 

  82إف الرسائؿ الشفوية ىي الوسيمة الأكثر استعمالا في تمقي المعمومة داخؿ المؤسسة بنسبة%. 

 لمباشر ىو الأكثر استخداما مف قبؿ الموظفيف في التواصؿ مع أكدت نتائج الدراسة أف الاتصاؿ ا
 الإدارة.

  إف طريقة التواصؿ تكوف حسب اليدؼ مف عممية الاتصاؿ وحسب العلاقة بيف الموظؼ
 وزملائو.

 .حسب مفردات العينة فإف المعمومة تصؿ في وقتيا ونادرا ما تتعرض لمعيؽ 

  ظيفي وذلؾ نسبة الى نوع الاتصاؿ المعتمد ىناؾ علاقة بيف الاتصاؿ التنظيمي والرضا الو
 بالمؤسسة.

  تؤثر المتغيرات كالسف والأقدمية وطبيعة العمؿ بالمؤسسة عمى الرضا الوظيفي لموظفي كمية
 العموـ والتكنولوجيا.

 الاتصاؿ الغير رسمي والاتصاؿ المباشر ىو الاتصاؿ الغالب في ادارة كمية العموـ والتكنولوجيا. 

  ي بيف وسائؿ الاتصاؿ المستخدمة ومستوى الرضا الوظيفي.ىناؾ ارتباط قو 
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 مناقشة النتائج: /8

 نتائج المحور الأول:

 %.54.5إف غالبية الموظفيف الإدارييف بكمية العموـ والتكنولوجيا مف فئة الذكور بنسبة  ­

ر بػ: سنة تمثؿ النسبة الأكب 30سنة والأقؿ مف  40الى  30أظيرت النتائج أف الفئة العمرية مف  ­
 % مما يعني أف غالبية الموظفيف مف فئة الشباب والخريجيف الجدد.30

 %.72.7إف أغمبية الموظفيف يعمموف بصفة دائمة بإدارة كمية العموـ والتكنولوجيا وذلؾ بنسبة  ­

سنوات كأقدمية، بينما أكثر مف  10الى  5أظيرت النتائج أف معظـ الموظفيف يعمموف بالمؤسسة منذ  ­
 .2009كانت معدومة أي أف غالبية الموظفيف تـ توظيفيـ بعد انشاء الكمية سنة أقدمية ف 20

 نتائج المحور الثاني:

مرة حسب اجابات  90أسفرت النتائج عمى أف الياتؼ ىو الأكثر استعمالا مف قبؿ ادارة الكمية بتكرار  ­
 ىا.المبحوثيف كونو الوسيمة الأسيؿ والمتاحة في الاستخداـ وأكثر فعالية مف غير 

أكدت نتائج الدراسة أف الاتصاؿ المباشر ىو الأكثر استخداما مف قبؿ الموظفيف في التواصؿ مع  ­
الإدارة أي لا يعتمد الموظؼ بالمؤسسة عمى الوسائؿ ذات الطابع الرسمي ويكتفي بالاتصاؿ المباشر 

 والوسائؿ التي تسيؿ عميو العممية الاتصالية دوف تكمؼ.

، %82لوسيمة الأكثر استعمالا في تمقي المعمومة داخؿ المؤسسة بنسبة إف الرسائؿ الشفوية ىي ا ­
وفسرنا ذلؾ في أف استخداـ الرسائؿ الشفوية يكوف أكثر فعالية ويسيؿ عممية التواصؿ لدى كؿ مف 
الموظؼ والإدارة، في حيف الرسائؿ المكتوبة تؤثر عمى أداء الموظؼ وتأخر سيرورة العمؿ، 

 يكوف دائما لضرورة حتمية.واستخداميا في المؤسسة 

أف الإدارة مراعية لضرورة الاتصاؿ و دوره في تحقيؽ الرضا الوظيفي وتحسيف الانتاجية لأنيا لا  ­
تضع أي حواجز ضد المستخدميف ولا تعيؽ عممية الاتصاؿ داخؿ المؤسسة، وذلؾ حسب مفردات 

 يكوف مفتوحا.العينةو التي أكدت عمى أف الاتصاؿ بيف الإدارة والموظؼ غالبا ما 



 الإطبس اىزطجٍقً
 

88 
 

إف طريقة التواصؿ تكوف حسب اليدؼ مف عممية الاتصاؿ وحسب العلاقة بيف الموظؼ وزملائو،  ­
ووفؽ ملاحظاتنا في ميداف الدراسة فإف الموظفيف في المصمحة الواحدة غالبا ما يستخدموف الاتصاؿ 

 المباشر في حيف يستخدـ الاتصاؿ الغير مباشر بيف المصالح.

سة أنو ليس دائما ما توجو الادارة أداء الموظؼ نحو الأفضؿ، فيذا يرجع الى دور أكدت نتائج الدرا ­
 الموظؼ نفسو في توجيو أدائو الى الأفضؿ والرفع مف قدراتو المينية.

إف قمة استخداـ التكنولوجيا ووسائميا بالكمية وانعداـ التكويف لمموظفيف في ما يخص استخداـ الوسائؿ  ­
 الرئيسي في اعاقة العممية الاتصالية.الالكترونية يعد السبب 

إف ادارة كمية العموـ والتكنولوجيا لا زالت تمزج بيف المغة العربية والفرنسية في مختمؼ تعاملاتيا  ­
 الإدارية لاسيما الإعلانات والتعميمات والندوات العممية وغيرىا.

مؼ أشكالو لتحقيؽ نتائج جيدة تحرص ادارة كمية العموـ والتكنولوجيا عمى ضرورة تفعيؿ الاتصاؿ بمخت ­
 وتحسيف أداء الموظفيف.

 نتائج المحور الثالث:

 حسب مفردات العينة فإف المعمومة تصؿ في وقتيا ونادرا ما تتعرض لمعيؽ. ­

 أكدت النتائج أف التحفيز والتشجيع مف قبؿ الإدارة لا يشمؿ الجميع بؿ كؿ حسب أدائو ومردوديتو. ­

المتكرر مف عدمو يرجع دائما الى مستوى رضا الموظؼ عف عممو  حسب نتائج الدراسة فإف الغياب ­
 ومدى تقبمو لروتينو اليومي. 

 إف أغمب المبحوثيف راضييف عف وظيفتيـ وراتبيـ الشيري. ­

ىناؾ علاقة بيف الاتصاؿ التنظيمي والرضا الوظيفي وذلؾ نسبة الى نوع الاتصاؿ المعتمد بالمؤسسة،  ­
ستخدمة مريحة لمموظؼ كمما زاد مستوى الرضا الوظيفي لديو، فكمما كانت وسيمة الاتصاؿ الم

ىو الذي يحقؽ ذلؾ الرضا والعكس صحيح فحسب معظـ أفراد العينة فإف الاتصاؿ الغير رسمي 
 اتجاه عمميـ.
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إف ادارة كمية العموـ والتكنولوجيا لا تيتـ بشكؿ كبير بأفرادىا ومشاكميـ وشكاوييـ اذ في أغمب  ­
 يـ.الأحياف ما تتجاىم

تؤثر المتغيرات كالسف والأقدمية وطبيعة العمؿ بالمؤسسة عمى الرضا الوظيفي لموظفي كمية العموـ  ­
 والتكنولوجيا.

الاتصاؿ الغير رسمي والاتصاؿ المباشر ىو الاتصاؿ الغالب في ادارة كمية العموـ والتكنولوجيا، إلا  ­
طبقا لضرورة العمؿ وما تقتضيو  أف القائمييف عمى تسييرىا يمزجوف بيف مختمؼ أنماط الاتصاؿ

طبيعة العلاقة بيف الأدارة والموظفيف حيث يتمقى مستخدمي الإدارة المعمومات مف المسؤوؿ مباشرة 
ستدعاءات والإعلانات الرسائؿ الادارية المتمثمة في الإفي معظـ الأحياف دوف المجوء الى 

 والتعميمات.. .

ومف خلالو  والمعمومات يساىـ في تبادؿ الخبراتلأنو  أغمبية المبحوثيف العمؿ مع الجماعة يفضؿ ­
 .يتحقؽ التنسيؽ بيف أعماؿ الوحدات والأفراد ويحقؽ التعاوف فيما بينيـ
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 خاتمة:

الرضا التي قمنا بيا حوؿ موضوع دور الاتصاؿ التنظيمي في تحقيؽ  ةمف خلاؿ الدراسة النظري        
ردة فعؿ الموظفيف اتجاه عمميـ والمنظمة التي ينتموف الييا الوظيفي توصمنا الى أف الرضا الوظيفي ىو 

المنظمات باختلافيا أف تقوـ  لا بد مفومدى ثقتيـ ورضاىـ عف ما يقوموف بيا، ولكي يتحقؽ ىذا الرضا 
بتمبية احتياجات عماليا والتخفيؼ مف العوامؿ التي تؤثر عمى أدائيـ ورضاىـ الوظيفي، فمف الضروري 

ت الى الاىتماـ بمواردىا البشرية كونيا أىـ عنصر بأي مؤسسة، الى جانب دراسة أف تسعى المؤسسا
مستوى الرضا الوظيفي لدى أفرادىا بصفة دورية حتى يتسنى ليا معرفة الأسباب المؤدية لانعداـ الرضا 

تيا والثقة ومحاولة تجنبيا والعمؿ عمى الاستفادة مف كفاءات موظفييا لتحقيؽ أىدافيا وضماف استمراري
 وتطورىا وبالتالي نجاحيا.

أما ما يخص الاتصاؿ التنظيمي فيو الآخر يحظى باىتماـ كبير مف طرؼ الباحثيف اذ يعتبر مف        
المواضيع الحديثة الذي لو دور فعاؿ في عممية اتخاذ القرارات وترقية الأداء الوظيفي، كما يساىـ بشكؿ 

ع أفراد المؤسسة وتحقيؽ الرضا الوظيفي لدى مختمؼ مباشر في تنظيـ العممية الاتصالية بيف جمي
 موظفييا لما يوفره مف سرعة تدفؽ المعمومات وسيولة وصوليا.

 ومف خلاؿ دراستنا الميدانية توصمنا الى أف:

o  ىناؾ تقييـ متوسط لمستوى الرضا الوظيفي لدى موظفي كمية العموـ والتكنولوجيا بجامعة
 مستغانـ.

o ائؿ الاتصاؿ المستخدمة ومستوى الرضا الوظيفي.ىناؾ ارتباط قوي بيف وس 

o  الاتصاؿ الغير رسمي والمباشر ىو الاتصاؿ السائد في ادارة الكمية ولو دور في ترقية الأداء
 الوظيفي وزيادة الانتاجية.

o .أغمب المبحوثيف في دراستنا يفضموف العمؿ مع الجماعة وذلؾ لقرب العلاقات فيما بينيـ 

o ف الموظفيف دور في تحقيؽ الرضا الوظيفي وتوجيو ادائيـ نحو الأفضؿ.لمعلاقات الشخصية بي 
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o  غياب الوسائؿ التكنولوجية واستخداماتيا في ادارة الكمية مما يشكؿ صعوبة لدى المستخدميف في
 تمقي المعمومات والرسائؿ.

 حسيف الأداء مة يساىـ في تلأخير يمكننا القوؿ أف اعتماد الاتصاؿ التنظيمي ووسائمو في المنظوفي ا
والمرونة في عممية اتخاذ القرارات، كما يخمؽ علاقات داخؿ المؤسسة ميما كاف  الوظيفي وتحقيؽ الرضا

 حجميا وطبيعة نشاطيا.

 التوصيات:

 انطلاقا مف محتوى الدراسة وبناءا عمى ما توصمنا مف نتائج نقدـ مجموعة مف التوصيات كالتالي:

مف أجؿ تسييؿ عممية الاتصاؿ والتواصؿ لتنظيمي واعتماده توعية المؤسسات بأىمية الاتصاؿ ا ­
 واتخاذ القرارات.

 عمى المؤسسات الاىتماـ بمواردىا البشرية وتمبية احتياجاتيـ للاستفادة مف قدراتيـ. ­

 أخذ آراء الموظفيف بعيف الاعتبار فيما يخص اعداد البرامج. ­

 ـ الرضا.العمؿ عمى التقميؿ مف العوامؿ المؤدية الى الشعور بعد ­

القياـ بدراسة مستوى الرضا الوظيفي بشكؿ دوري لمعرفة الأسباب المؤدية لمشعور وعدـ الشعور  ­
 بالرضا.

 تحديث الوسائؿ والتقنيات الاتصالية باستخداـ الوسائؿ الالكترونية لمواكبة التطورات التكنولوجية. ­
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 قائمة المصادر والمراجع:

 الكتب: /1

 ،النشردار وائؿ لمطباعة و  ،العممي القواعد و المراحل التطبيقيةمنيجية البحث  ،محمد عبيدات  (1
 1999، الجامعة الاردنية 2ط

 ،1ط، منشورات جروس برس، البحث الاجتماعي ) منيجيتو, مراحمو, تقنياتو( ،داعبد الغني عم (2
2002  

 2016،دار المنظومة ،ادوات البحث العممياىم المناىج وعينات و  ،در محمد (3

 .2009، عماف، 1، دار أسامة لمنشر والتوزيع،طلاتصالات الاداريةاشعباف فرج،  (4

، دار ىومة لمنشر والتوزيع،  3، طالوسيط في الدراسات الجامعيخرؼ الله وآخروف،  الطاىر (5
  2009الجزائر، 

  2003 رة،ٕالقا التوزيع، و لمنشر الفجر دار ،وسائمو نظرياتو مفاىيمو الاتصال ، فضيؿدليو  (6

والشركات، عالـ الكتاب، العلاقات الادارية في المؤسسات العامة فيمي ،  محمدالعطروزي  (7
 1989مصر، 

 والتوزيع، القاىرة، لمنشر الفجر دار الأوؿ، المجمد الموسوعة الإعلامية،،  محمد منيرحجاب  (8
2003  

 2004 رة،ھالتوزيع، القا و لمنشر الفجر دار ،الإعلامي المعجم ، منير محمدحجاب  (9

 عماف، والتوزيع، لمنشر صفاء ، دار3طالاتصال الفعال في إدارة العمال، اظـ ، خضير كحمود  (10
2010 

  لمنشر، وائؿ ، دار1 طالسموك التنظيمي في منظمات الأعمال، محمود سمماف ، العمياف  (11
 2005عماف، 
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، السموك التنظيمي دراسة في التحميل السموكي اليادي ابراىيـ عبد محمد واحمد صديؽ عفيفي (12
 2003، القاىرة، 3ط شمس، عيف مكتبةالمصرية،  وقراطيةلمبير 

، 3ط والتوزيع، لمنشر المسيرة ، دارالعلاقات العامة ووسائل الاتصال،  محمد صاحبسمطاف  (13
2011 

 الطبعة التوزيع، و لمنشر العممية اليازوري دار ،يمهمفا نظريات الحديثة الإدارةبشير ، العلاؽ  (14
 2008،  الأردف العربية

 حامد دار ،الإداري الاتصال و الرقابة و القيادة أحمد، بني محمد ومرواف محمود معيفعباصرة  (15
  2008 عماف، والتوزيع، لمنشر

 2012 عماف، التوزيع، و والنشر لمطباعة صفاء دار ،الأعمال إدارة ، دياب أحمد فتحيعواد  (16

 التوزيع، و لمنشر وطنيةال المكتبة ،الإدارة عمم في جديدة يمهمفا ، الرحيـ عبد ختاـ السحيمات (17
 2009 الأردف،

 2002 ، عماف التوزيع، و لمنشر الصفاء دار ،1 ط ، التنظيمي السموك،  كاظـ خيضرمحمود  (18

، دار الصفاء لمنشر والتوزيع، الرضا الوظيفي أطر نظرية وتطبيقات عمميةسالـ تيسير ، الشرايدة  (19
 2001، 1عماف، الأردف، ط

، 1، دار ابف النفيس لمنشر والتوزيع، طأثره عمى تطوير الأداءالرضا الوظيفي و مصطفى محمد،  (20
2018 

، دار زىراف لمنشر والتوزيع، عمم النفس السياحي مفاىيم وتطبيقاتنبيية صالح ، السامرائي  (21
 2012، 1عماف، الأردف، ط

لأردف، ، اثراء لمنشر والتوزيع، اإدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي متكاملمؤيد سعيد ، السمـ  (22
2001 

، دار عوامل الرضا الوظيفي لدى أساتذة التعميم الثانوي )دراسة ميدانية(بوطريفة حمو وآخروف،  (23
 2007، الجزائر، 1الطب لمممكية والنشر والتوزيع، ط
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مكتب ، الالمُصنع ومشكلاتو الاجتماعية-عمم الاجتماع الصناعيعبد المنعـ عبد الحي،  (24
 1984الجامعي، الاسكندرية، 

 الاسكندرية، جامعة الجامعية، والمطبوعات الكتب مديرية إدارة الأفراد، ، وصفى عمري عقيم (25
،1988 

 مصر، الإسكندرية، طبعة، بدوف الجامعية، الدار ،المعاصر التنظيمي السموك ، حسف راوية (26
  2004سنة

 الإسكندرية، التوزيع، والنشر لمطباعة الجامعية الدار ،البشرية الموارد إدارة ، سعيد محمدسمطاف  (27
  2005سنة

 1990  عماف، والتوزيع، لمنشر الشروؽ دار ،الأفراد إدارة،  نجيب مصطفىشاويش  (28

 1999  الإسكندرية، الجميورية، مطبعة ،الصناعي النفس عمم ، فتحي محمودعكاشة  (29

، 1دار وائؿ لمنشر والتوزيع، ط -مدخل استراتيجي-إدارة الموارد البشريةسييمة محمد ، عباس  (30
 2003، عماف

 الرسائل والأطروحات /2

 أطروحات الدكتوراه . أ

صندوؽ )دراسة حالة لعماؿ العلاقات الانسانية و اثرىا عمى الرضا الوظيفي  ،بونوة عمى (1
 ،ة دكتوراه قسـ العموـ الاجتماعية تخصص تنظيـ و عمؿاطروح ،الضماف الاجتماعي ( الجمفة

 2016-2015،جامعة بسكرة

دراسة حالة وزارة -لاتصال التنظيمي في تحقيق الرضا الوظيفيأثر عممية اعبد الوىاب سعاد،  (2
 2017، 3التعميـ العمي والبحث العممي، أطروحة دكتوراة في العموـ السياسية، جامعة الجزائر

 رسائل الماجيستير . ب
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إيماف الحنيطي، دراسة تحميمية لمرضا الوظيفي لدى ىيئة التدريس في كمية التربية الرياضية في  (1
 2000ردنية، رسالة ماجيستير، الجامعة الأردنية، عماف، الجامعة الأ

 في الفنيين العاممين لدى الوظيفي الرضا مستوى قياس المدلج، المحتف عبد بف لله عبدا (2
 2003 ماجيستير، رسالة ،السعودية في الطبية الخدمات

نسوبي الاتصالات الإدارية ودورىا في الآداء الوظيفي من وجية نظر معمي حسف الشيري ،  (3
 2005، رسالة ماجستير، السعودية ، جامعة نايؼ العربية لمعموـ الأمنية ، الأمن الجنائي

 رسالة ،لمدافعية ماكميرد نظرية في الجزائري العامل لدى الوظيفي الرضا محدداتبووذف نبيمة،  (4
 2006الجزائر، منتوري، محمود جامعة ماجستير،

 ماجستير في العموـ رسالة ىا في تحسين الأداء،تقنيات الاتصال ودور  المانع، عمي بف محمد (5
 2006الإدارية، جامعة نايؼ العربية لمعموـ الأمنية، الرياض، 

، استخدام تكنولوجيا الاتصال الحديثة في المؤسسة الاقتصادية الجزائريةحورية بمعويدات،  (6
 2008-2007تير، جامعة منتوري، يسدانية بمؤسسة سونمغاز، رسالة ماجدراسة مي

 عمـ قسـ ماجستير رسالة ، التصال التنظيمي وعلاقتو بالأداء الوظيفي،عطيط بو الديف لاؿج (7
 2009-2008النفس وعموـ التربية والأرطوفونيا، 

، أثر ضغوط العمل عمى الرضا الوظيفي لمموارد البشرية بالمؤسسة الصناعية، شاطر شفيؽ (8
رسالة ماجستير في عموـ التسيير، فرع جيجؿ، -سونمغاز -دراسة ميدانية بمؤسسة انتاج الكيرباء

 2009إدارة أعماؿ، جامعة امحمد بوقرة ، بومرداس، 

ضغوظ العمل وعلاقتيا بالرضا الوظيفي لدى المشرفين محمد حسف خميس أبو رحمة،  (9
 2012، رسالة ماجستير في الجامعة الإسلامية،  التربويين

 رسالة ،المدنية الحماية أعوان لدى الوظيفي بالرضا وعلاقتيا المينية الضغوط عمي، دوادي (10
 2014-2013 سنة وىراف، جامعة والتنظيـ، العمؿ النفس عمـ في ماجستير
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)دراسة ميدانية بالمؤسسة العمومية  علاقتو بالأداء الوظيفيالاتصال التنظيمي و  ،زرطاؿ لطيفة (11
و  التنظيـ قسـ عمـ الاجتماع تخصص ،رسالة ماجستير ،(-ميمية–الاستشفائية منتوري لبشير 

 2016_2015، جامعة جيجؿ ،لاجتماعيةكمية العموـ الانسانية و ا ،العمؿ

 مذكرة الماستر . ت

)دراسة  دور الاتصال التنظيمي في تحقيق الرضا الوظيفي ،عميروش مسعود ،بوعافية يحيى (1
ي عمـ الاجتماع تخصص مذكرة ماستر ف ،الجيوية لميندسة الريفية بجيجؿ( ميدانية بالمؤسسة

  2018-2017جامعة جيجؿ, ،تماعيةكمية العموـ الاج ،وعمؿ تنظيـ

 المجلات

، مجمة أساليب الاتصال التنظيمي ودورىا في تفعيل الموارد البشرية في المؤسسةبرقية سييمة،  (1
 2016، جواف 24العموـ الانسانية والاجتماعية، العدد
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 الاستبيان:

 الأول: البيانات الشخصية محورال

 الجنس: 

 أنثى                  ذكر 

 السن: 

 سنة 40الى  30سنة                                     مف  30أقؿ مف 

 فما فوؽ 50سنة                                 مف  50الى  40مف 

 الأقدمية في العمل:

 سنوات 10الى  5مف                                 سنوات    5أقؿ مف 

 سنة 20الى  16مف                                 سنة 15الى  11ف م

 سنة 20أكثر مف 

 طبيعة العمل بالمؤسسة:

 دائـ                               مؤقت

 المحور الثاني: طبيعة الاتصال التنظيمي بالمؤسسة

 ماىي الوسيمة أو الوسائؿ التي تستعمميا الإدارة في التواصؿ معكـ؟ /1

 اعلاف                   رسائؿ الكترونية           استدعاء               الياتؼ   

 ماىي الوسائؿ التي تستعمميا في اتصالؾ بالإدارة؟ /2

 الياتؼ                طمب خطي                 اتصاؿ مباشر

 ماىي الوسائؿ الأكثر استعمالا في تمقي المعمومات داخؿ المؤسسة؟ /3
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 ائؿ مكتوبة                                   وسائؿ شفويةوس

 ىؿ ىناؾ اتصاؿ مفتوح بينؾ وبيف الإدارة؟ /4

 دائما                     أحيانا                       أبدا

 كيؼ تتواصؿ مع زملائؾ في العمؿ؟ /5

 اتصاؿ مباشر                    اتصاؿ غير مباشر

 ياسة اتصالية واضحة لتوجيو أدائؾ نحو الأفضؿ؟ىؿ تطبؽ الإدارة س /6

 دائما                 أحيانا                  أبدا

 ىؿ ىناؾ صعوبات تعيؽ العممية الاتصالية داخؿ المؤسسة؟ )الرجاء تحديد فئة الصعوبة( /7

 إدارية            تكنولوجية                    ثقافية                     اجتماعية           

 ما ىي المغة التي تتواصؿ بيا داخؿ المؤسسة؟ /8

 العربية                 الفرنسية                   المزج بيف المغة العربية والفرنسية

 ىؿ تصمؾ المعمومات الإدارية في وقتيا؟ /9

 أبدا           دائما                أحيانا       

 رضا الوظيفيالمحور الثالث: ال

 ىؿ تبمغؾ الإدارة بكؿ ما ىو جديد ومتعمؽ بميامؾ /1

 نعـ                   لا                    أحيانا

 مف إدارة الجامعة؟ ىؿ تتمؽ التشجيع والتحفيز /2

 نعـ                   لا                   أحيانا

 ىؿ توفر إدارة الجامعة نظاـ ترقيات عادؿ بينكـ؟ /3
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 نعـ                 لا

 ىؿ تغيب عف العمؿ بشكؿ متكرر؟ /4

 نعـ                    لا

 ما مدى رضاؾ بيذه الوظيفة؟ /5

 راضي جدا                  راضي                    لست راضي

 ىؿ انت راضي بأجرؾ مقابؿ الخدمة التي تقدميا؟ /6

 نعـ               لا

 عتمد في الإدارة الجامعية يساعد في تحقيؽ الرضا الوظيفي لديكـ؟ىؿ ترى أف الاتصاؿ الم /7

 نعـ              لا

 حسب رأيؾ ما نوع الاتصاؿ الذي يحقؽ رضا وظيفي عالي لديكـ تجاه عممكـ؟ /8

 الاتصاؿ الرسمي                         الاتصاؿ الغير رسمي

 ف أداء عممؾ؟ىؿ العلاقات الشخصية مع محيط عممؾ تساعد في تحسي /9

 نعـ             لا

 ىؿ تفضؿ العمؿ: /10

 مع الجماعة                   العمؿ بمفردؾ
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: يمثؿ الييكؿ التنظيمي 01الممحؽ رقـ 
ولاية مستغانـ-لطمية العموـ والتكنولوجيا  
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 : يمثؿ قائمة المستخدميف بكمية العموـ والتكنولوجيا02الممحؽ رقـ 
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 فيرس المحتويات

 الصفحة العنوان

 2 شكر و عرفاف
 3 الإىداء

 5 ممخص الدراسة
 7 مقدمة

 ر المنيجيالإطا

 10 الإشكالية -1
 11 الفرضيات -2
 11 أسباب اختيار الموضوع -3
 11 أىمية و أىداؼ الدراسة -4
 12 تحديد المفاىيـ -5
 14 الدراسات السابقة -6
 19 مجتمع البحث و عينة الدراسة -7

 الإطار النظري

 الاتصال التنظيميالفصل الأول: 

 23 تمييد
 24 مفيوـ الاتصاؿ التنظيمي /1
 26 التنظيمي أنواع الاتصاؿ /2
 28 أىداؼ الاتصاؿ التنظيمي /3
 30 وسائؿ الاتصاؿ التنظيمي /4
 33 خصائص الاتصاؿ التنظيمي /5
 35 العوامؿ المؤثرة عمى العممية الاتصالية التنظيمية /6
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 37 معوقات الاتصاؿ التنظيمي /7
 40 خلاصة

 الرضا الوظيفيالفصل الثاني: 

 42 تمييد
 43 مفيوـ الرضا الوظيفي  /1
 45 لرضا الوظيفيأىمية ا /2
 47 محددات الرضا الوظيفي /3
 50 طرؽ قياس الرضا الوظيفي /4
 52 علاقة الرضا الوظيفي بالأداء الوظيفي /5
 54 دور الاتصاؿ في تحسيف الأداء الوظيفي /6
 56 أثر معوقات الاتصاؿ التنظيمي عمى الرضا الوظيفي /7
 58 أساليب تحقيؽ الرضا الوظيفي /8

 60 خلاصة

 الإطار التطبيقي

 62 تمييد

 63 التعريؼ بميداف الدراسة )كمية العموـ والتكنولوجيا جامعة مستغانـ( /1

 64 الييكؿ التنظيمي لمكمية /2

 65 مجالات الدراسة /3

 66 مجتمع وعينة الدراسة /4

 00 أداة الدراسة المستخدمة /5

 07 عرض وتحميؿ النتائج /6

 07 نتائج الدراسة /7
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 00 مناقشة النتائج /8

 05 خاتمة

 05 اجعقائمة المر 

 00 الملاحق

 


