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 ملخص الدراسة:

رضا الاتصال التنظيمي في تعزيز ال المساهمة التي يقدمهاأهمية تهدف هذه الدراسة إلى الكشف عن 
لطبيعي بمركب تمييع الغاز االمتبناة  الاتصالأنماط ووسائل  التعرف على مختلف من خلال وذلك الوظيفي،

(GL1K) لسياسات وصولا ل بالأفراد لأداء العمل المطلوب،للدفع  معتمدال نمط الإشراف وكذا ،بولاية سكيكدة
والمناخ لملائمة اشروط وظروف العمل وتوفير البيئة  التحفيزية المعتمدة من طرف المؤسسة والهادفة لتحسين

للكوادر وية رفع الروح المعنكذا الرضا الوظيفي و ، الولاءلتعزيز مشاعر الانتماء،  الراميو التنظيمي المناسب 
لتعرف اكما تسعى هذه الدراسة إلى  عمل بروح الفريق،على الللإنتاج وتشجيعهم  وزيادة حماسهم البشرية،

ما تلاحم وتعاون العمال مع بعضهم البعض بول دون تح   التيالتنظيمية و على مختلف العوائق الاتصالية 
 م الوظيفي.ودرجة رضاهيحقق المنفعة المشتركة والمصلحة المتبادلة والذي تنعكس أثاره على فعالية الأداء 

لعينة الوصفي  المنهج ستخدم فيها، أ  وفرضيات الدراسة ةوقد تم إجراء دراسة ميدانية وفقا لإشكالي
لجمع البيانات  رئيسيةكأداة الاستبيان على  عتمادالاتمّ  حيثمفردة،  062مكونة من  عشوائية طبقية

رضا مقياس مينيسوتا لقياس ال ، فضلا عنغير الموجهةوكذا الملاحظة غير المشاركة والمقابلة والمعلومات 
 :إلىنتائج الدراسة  فضتوقد أ الوظيفي

 يع بمركب تميالتنظيمي على الرضا الوظيفي  للاتصالدلالة إحصائية علاقة ذات  وجود
  .0...الغاز الطبيعي بولاية سكيكدة عند مستوى الدلالة 

  مستوى الرضا الوظيفي في المؤسسة ضعيف حسب أفراد العينة وخلصت الدراسة إلى أن
 المدروسة.

  لأنماط الاتصال التنظيمي  0...فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  تجدكما و
 على الرضا الوظيفي بالمركب.

  لنمط الإشراف السائد على  0...عند مستوى الدلالة دلالة إحصائية علاقة ذات ووجد
 الرضا الوظيفي بالمؤسسة محل الدراسة.

  للمناخ التنظيمي السائد بالمؤسسة  0... دلالة إحصائية عند مستوى الدلالةعلاقة ذات ووجد
 على الرضا الوظيفي.

  للسياسة التحفيزية المعتمدة  0...دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة علاقة ذات ووجد
 .على الرضا الوظيفي بالمركب

  على الرضا  لمعوقات الاتصال 0...دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة علاقة ذات ووجد
 ة محل الدراسة.الوظيفي بالمؤسس

 .المؤسسة الاقتصاديةالاتصال التنظيمي، الرضا الوظيفي،  الكلمات المفتاحية:
 



 
Abstract : 

This study aims to reveal the importance of the contribution of organisational 

communication in enhancing job satisfaction, by identifying the different types 

and means of communication adopted in the natural gas liquefaction complex 

(GL1K) in Skikda, as well as the supervision pattern adopted to motivate 

individuals to perform the required work, to the motivational policies adopted 

by the institution aimed at improving the terms and conditions of work and 

providing the appropriate environment and organisational climate aimed at 

promoting feelings of belonging, loyalty, job satisfaction and raising the 

morale of human resources, increasing their motivation to produce and 

encouraging them to work in a team spirit, as this study seeks to identify the 

most appropriate methods of communication. 

A field study was conducted in accordance with the problem and hypotheses 

of the study, in which the descriptive method was used for a stratified random 

sample consisting of 260 individuals, where the questionnaire was relied on as 

the main tool for collecting data and information, as well as non-participant 

observation and non-directed interview, as well as the Minnesota Job 

Satisfaction Measurement Scale and the results of the study led to: 

 There is a statistically significant effect of organizational 

communication on job satisfaction at the Gas Liquefaction Plant in 

Skikda province at a significance level of 0.05. 

 The study concluded that the level of job satisfaction in the 

institution is weak according to the studied sample individuals. 

 Statistically significant differences were found at the 0.05 

significance level for patterns of organizational communication on 

job satisfaction at the plant. 

 There is a statistically significant effect of the prevailing supervisory 

style on job satisfaction at the institution under study. 

 There is a statistically significant effect of the prevailing 

organizational climate at the institution on job satisfaction. 

 There is a statistically significant effect of the motivational policies 

adopted at the plant on job satisfaction. 

 There is a statistically significant effect of communication barriers 

on job satisfaction at the institution under study. 

 

Key words: Organizational Communication, Job Satisfaction, Economic 

Enterprise. 
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 مقدمة

شهد عالم اليوم موجة من التغيرات المتسارعة والمتلاحقة في جميع المجلات الحياتية أين يعتبر ي
، لأخرى في جميع الميادين ا بعجلة التطور للدفع العنصر الأساسي الذي تعول عليه معظم الدولالاقتصاد 

جملة من  هذه الأخيرة والتي تتعرض إلى ،عتبر فيه المؤسسة الاقتصادية النواة الأساسية لتكوينهوالذي ت  
من أجل تحقيق أقصى أداء ممكن والذي يشمل جميع مواردها المادية منها والبشرية ونوع الضغوط المتنامية 

سات أين أصبحت مؤس ،المحلية والدولية التحولات المفاجئة في الأسواقفي ظل المنتج أو الخدمة المقدمة 
ضته النظام الجديد الأحادي القطب الذي فر اليوم مجبرة على التكيف وفق السياسات الجديدة التي يفرضها 

 .الحرب الباردة وانهيار الاتحاد السوفياتي انتهاءالدول الرأسمالية عقب 

 وتطور الأنظمة، بحرية التجارة الدولية خاصة مع بروز العولمةهذا النظام الجديد وقد سمح 
 ي العالمف الذي جعل أغلب المؤسسات الأمررة، والتي جعلت من العالم قرية صغي التكنولوجية والاتصالية

لى تبني إحاليا بحاجة  الاقتصادية اتفالمؤسســــ لذلك ،في ظل نظام السوق الحر شرسةالمنافسة لل عرضة
ي موقف يضعها فوهو ما جديدة أكــــثر فعاليــــــة مــــــن تلك المستعملــــــــة مــــــن طرف المنافسين،  استراتيجيات

المستــــــمر لاكتساب ميزات تنافسيــــة تضمن لـــــها موقعــــها فـــــي الأســــــــواق أو حتـــى و يحتم عليها العمل الــــــجاد 
 .المحافظــة عليـه فــــي ظــــل مواجهــــة ضغوط المنـافسين الحـاليين والمحـــتملينمجـــرد 

يها هي لامتلاكها والسيطرة علجاهدة الاقتصادية  التي تسعى المؤسسات التنافسية ومن أهم الميزات 
الة تصالات الفع  الايرو المؤسسات اليوم  إلى مس  إذ ينظر الة، فع   تنظيمية اتصاليةاستراتيجية  ها علىتوفر 

قواعد عقد ظرا لتن سة مما يساعدها على التقدم والنجاحالانسجام والتكامل داخل المؤسو  التناسقلخلق كآلية 
 كثر كثافةأمما يفرض عمليات اتصال  الحاليةالعمل وإجراءات تقنيات وصعوبة زيادة  العملية التسييرية مع

ر العمل لسي ضرورة حتميةأولوية و المنظمات من طرف  التنظيميوهذا ما جعل الاهتمام بالاتصال  اتساع،و 
سة داخل المؤسمن جهة  الإنسانيةالعلاقات والتفاعلات في تنظيم مختلف  هميساكونه  داخل المنظمة 

 للنشاط من جهة أخرى. وجهةالمعلومات المتدفق  سيرورةوالتعامل مع 

ين للتقليل من التباين بأداة كونه ويكتسي الاتصال التنظيمي أهمية قصوى في حياة المنظمات 
تعديلها و محاولة التأثير على سلوكيات الأفراد المستويات الإدارية المختلفة في التسلسل الهرمي، من خلال 

الأفكار  مناقشةو  وتبادل وسيلة لنقلبما يخدم المؤسسة باعتباره  ،على الاستجابات المرغوب فيها للحصول
في  يساعد ما وهوفي جميع المستويات التنظيمية، الموارد البشرية بين  الرسمية وغير الرسمية والمعلومات



 
 ب

 فرادفهم أعمق لمشاعر الأتقريب وجهات النظر و  فتح قنوات الحوار من أجلو ، تلبية الحاجة إلى الاتصال
ع وهو ما يسمح بوض ،رؤسائهم وزملائهم من جهة أخرى  من جهة واتجاههذا  المؤسسة ومستوى رضاهم عن

حو العمل تبني المشاعر الإيجابية نرفع الروح المعنوية و التي تشجع على  الخطط والأهداف والاستراتيجيات
 .الرضا الوظيفيو كالشعور بالانتماء والولاء 

نه كان ولايزال والتجديد كو التي تتسم بالأصالة من المواضيع الحيوية  موضوع الرضا الوظيفي ويعتبر
لاقتصادية اباعتباره أهم هدف تسعى المؤسسة  في علم النفس الصناعي العديد من الباحثيناهتمام  حط  م  

رد البشري من المو  أصبح رضاليست بمنأى عن هذا الاهتمام أين والمؤسسة الاقتصادية الجزائرية ، لتحقيقه
وهو  ،الاجتماعيتوافقه النفسي و  وتجسيد يعتبر الأساس لتحقيقرضا الفرد عن عمله باعتبار أهم أولوياتها، 
، كما فهمن طر  المقدمالأداء والذي ينعكس على مستوى المحققة والقناعات بحجم الاشباعات  ما يرتبط عادة

جنب تفي  يساعد الأمر الذيوهو  ،الذي سيناله الوظيفي الأمن والاستقرار مستوى على كذلك  ينعكس
 .عملترك الو  دورانارتفاع معدلات و الغيابات والتأخرات ك العملر السلبية المتعلقة بهمختلف المظا

ن   بالمؤسسة الاقتصاديةالمورد البشري أهمية ومع تزايد  ر الزاوية في حج ، كونه يمثلوط بهوالدور الم 
في فع ال اللدور الحيوي الذي يساهم به الاتصال التنظيمي اإلى زادت الحاجة  العملية الإدارية والإنتاجية

ا يساعد ، وهو مبين الإدارة والعاملين زيادة التواصل حيث يعمل علىلدى الأفراد تعزيز الرضا الوظيفي 
مفاهيم وتعزيز يساهم في توحيد ال وهو مامشترك للأهداف التي تسعى المؤسسة لتحقيقها، الفهم العلى بلورة 

ف تقليص حالات اختلامن خلال التي تواجه المؤسسة  والصعوبات للتعاطي مع المشكلاتروح الفريق 
  إيجابيا على الفعالية الإنتاجية للمؤسسة ككل. سما ينعكالمفاهيم وتعدد وجهات النظر وهو 

لوظيفي في تعزيز الرضا ا الاتصال التنظيميالذي يقوم به  هذه الدراسة على أهمية الدور ركزت وقد
المساهمة التي تقوم بها كل  تعرف علىمن خلال ال (GL1K)مركب تمييع الغاز الطبيعي لولاية سكيكدة ب

ن م من طرف المؤسسة  ةالمعتمد الإشراف والسياسات التحفيزيةنمط ، الاتصالية الوسائلو  الأنماطمن 
تعزيز لحسين شروط وظروف العمل وتوفير البيئة والمناخ التنظيمي المناسب سيعا منها وجهة نظر العمال لت

ى مختلف وكذا التعرف عل، لكوادرها البشرية مشاعر الانتماء والولاء والرضا الوظيفي ورفع الروح المعنوية
 .العوائق الاتصالية والتي من شأنها أن تحول دون تحقيق الرضا الوظيفي
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 كما يلي:الدراسة الحالية  دراستنا ق سمتهداف ومن أجل تحقيق أ  قما سبواستنادا على 

 تحديد مفاهيم الدراسة، منهج الدراسة،، وقد تضمن تحديد إشكالية الدراسة المنهجي للدراسة: الإطار
يد وكذا أدوات جمع البيانات وتحد حدود الدراسة، استعراض الدراسات السابقة تحديد مجتمع وعينة الدراسة،

 منظور الدراسة.

 فصول كما يلي: ةوقد تضمن ثلاث النظري للدراسة: الإطار

، وقد تضمن التطور التاريخي لمفهوم يـــــــة الاتصال التنظيمــــــوالمعنون بــــــ: ماهي الفصل الأول:
 نظيمي.الت، شبكات ووسائل الاتصال الأنماطالمداخل، وكذا ، والنظريات المفسرة لهالاتصال التنظيمي 

 ، وقد تضمن التوطئة التاريخية لمفهوم الرضا الوظيفي،: الرضا الوظيفـــــــــــيوعنوانه الفصل الثاني:
الأنواع، الخصائص، وكذا النظريات المفسرة للرضا الوظيفي والعوامل المؤثرة عليه، أهميته وكيفية حدوثه، 

 مظاهر الرضا وعدم الرضا الوظيفي بالمؤسسة الاقتصادية.أخيرا قياس الرضا الوظيفي و أدوات كما تم تناول 

يث تم تناول ، حوالموسوم بعنوان: دور الاتصال التنظيمي في تعزيز الرضا الوظيفي الفصل الثالث:
الفعالية الاتصالية بالمؤسسة وأثرها على الرضا الوظيفي، وكذا مساهمة الاتصال القيادي ودور الثقافة 

ى الرضا وكذا انعكاسات العوائق الاتصالية على مستو  ،وآليات التحفيز في تعزيز الرضا الوظيفيالتنظيمية 
 الوظيفي بالمؤسسة الاقتصادية.

كل من شبكة ل يصه للمعالجة الكمية والكيفية للبيانات الميدانيةوقد تم تخص الإطار التطبيقي للدراسة:
تم  ت التيالمقابلامجموع بمساعدة إجابات المبحوثين خلال الملاحظة، مقياس مينيسوتا، والاستبيان 

  بعد اختبارها. كما تم عرض النتائج ومناقشتها في ضوء تساؤلات وفرضيات الدراسة ،إجراؤها
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 الإشكالية أولا:
 والذي يعتمد علىمفهوم الاتصال لتقصي  نايحيلوهو ما  التعقيدبالعملية الاتصالية لطالما اتسمت 
العلوم  غرار سياق العلوم المختلفة علىنظرا لنشوئه في  خفيليس بالأمر ال وهوالعديد من الدلالات 

الرياضيات،  ،، علم النفس، التاريخ، الفلسفة، العلوم السياسية والاقتصاديةعلم الاجتماعوالتقنية كالإنسانية 
ضيف لهذا المفهوم مختلف العلوم حيث أ  لملتقى  إذ يعتبر الاتصال ، وغيرها من العلوم المختلفة البيولوجيا

بعين الاعتبار عند دراسة الظاهرة الاتصالية،  أصبحت تؤخذ الجديدة والتيوالمؤشرات الكثير من الأبعاد 
للاتصال قيمة محورية في مجتمعاتنا خاصة في عصرنا الحالي، إلا أن هذه الأهمية لم تأت  وهو ما جعل

 والذيبداية من القرن التاسع عشر، لتطور هذا المفهوم  ة، وإنما جاءت نتيجة حقبة كرونولوجياعتباطيا
تكريس مبدأ التبادل الحر إذ يعتبر القرن الذي و الأساسية للاتصال،  السبرنيطيقيةنظمة للأ بروزشهد 

اندماج وتواصل للمجتمعات الإنسانية  ترى في الاتصال عامل   ،احتضن ميلاد رؤيا وأفكار تأسيسية عميقة
فقد تضمن مفهوم  تهدف لتنظيم العلاقات الإنسانية بين الأفراد داخل المجتمع، اجتماعيةباعتباره وظيفة 

الذي يحتاج و الاتصال في نهاية هذا القرن فكرة إدارة التنوع الإنساني، هذا الإنسان الذي يختلف عن الآلة 
  والذهنية عنى به، إذ يجب دراسته بطريقة خاصة تتوافق مع تركيبته النفسية والفيزيولوجيةإلى حقل ي  

 عاصر ميلاد الثورة الصناعية كذلك.الذي و عكس التصورات الأولى التي شهدها هذا القرن 
ها  في إنشاء العديد من تجلت نتائج   لتيهذه الثورة التي كان لها أثر على مختلف المجالات الحياتية، وا 

نى المادية والتركيبة الاجتماعية ر في الب  الاجتماعية والسياسية ، وبالتالي التغي  و  المؤسسات الاقتصادية
هذا التغيير في البنى التحتية للمجتمعات أصبح تحكمه مجموعة من المؤسسات  للبنيات المجتمعية،

باعتبارها أحد الفواعل الأساسية في البناء الاجتماعي، هذه المؤسسات على غرار المؤسسة الاقتصادية 
مكونة من مجموعة من الأفراد العاملين بها والتي تجمعهم علاقات عمل  اجتماعية والمكونة من وحدات

الاتصال تي زادت درجة تعقدها باتساع نشاطها، والذي ازدادت معه الحاجة إلى دراسة ممارسات وال
لتسيير هذه المؤسسات بكونه عنصرا موجها ومنظما يلعب دورا أساسيا ومحوريا في خلق التوازن  تنظيميال

ى التي يتكون منها ليس عنصرا ثانويا تابعا للعناصر الأخر خارجها، و بين القوى الفاعلة داخل المؤسسة و 
التنظيم، هذه الأهمية ترجمت في العديد من الدراسات التي أجريت في بداية القرن العشرين من قبل علماء 

 حيثداخل المؤسسة،  التنظيمي والذي اهتم بالاتصال إلتون مايوالصناعي كأبحاث و النفس الاجتماعي 
على  معتمداركز في دراسته على التفاعل الإنساني باعتباره عنصرا هاما في فهم العلاقات الإنسانية، 
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( مناقضا بذلك ما ذهبت إليه Western Electricظاهرة لتحسين الإنتاج ضمن مصانع )الوظائفه غير 
 الأطروحات التايلورية حول التنظيم العلمي للعمل.

مؤسسة الحديثة بنوعيها بالنسبة للأهمية قصوى  حاليا تنظيميال الالاهتمام بموضوع الاتص ويشهد
الإنتاجية والخدماتية، فقد أثبتت العديد من الدراسات أن تحقيق المؤسسة لأهدافها وضمان استمراريتها 

ميإيصال المعلومات بيكون من خلال اهتمامها  حيث يتم  دراسة الأساليب والقنوات  الاتصالية   ها،لمستخد 
المختلفة التي تتبناها المؤسسة والتي أصبح شرط التنويع فيها ضرورة أساسية، وهذا راجع لعدم فعالية 
قنوات الاتصال على مستوى تنظيمات العمل سابقا، نظرا لاهتمام  وتركيز إدارة المؤسسات على نوع واحد 

لاتصال النازل الذي يخدم مصالحها التي تقتضي توفير الوسائل المتاحة لنقل من قنوات الاتصال وهو ا
المتمثل  بالنوع الثاني في اتجاه عمودي من أعلى إلى أسفل، وفي المقابل لا تهتم الضروريةالمعلومات 

دئ د في مبا، وهذا ما تجس  الاتصال الصاعد لأنه يمثل بالنسبة إليها عبئا متزايدا يجب التخلص منه في
 فقط بشرط استثنائية في حالات بهسماح الركزة على الاتصال النازل و سابقا الم   "فايولو  وييبر ماكس"

 أي أن ،محوري بالاتصال الأفقي أو الفيما يتعلق  الخاصة العديد من التحفظات مع شموله على تقنينه
ركزت على الاتصال في اتجاه واحد مع إغفال تام للجوانب النفسية والاجتماعية للأفراد مثل  هذه الدراسات

داخل التنظيم، الأمر الذي أفقد  وأهمية الفردالتفاعل وتكوين الصداقات والشعور بالانتماء  إلىالحاجة 
صر التفاعل أهميته ودوره في تنظيم العلاقات داخل المؤسسة مع غياب عن داخل المؤسسةالاتصال 

 لضعف التغذية الراجعة. 

نظرا لنشوئها في بيئة أعمال بسيطة  ،في العصر الماضيحد ما إلى  ة  هذه النماذج صالحوتعتبر 
التي كان هدفها الأساسي زيادة الإنتاج  وتحقيق و  صغر حجم المؤسسات وقلة عدد الأفراد بها،ل نظرا

صالحة تماما في عصرنا الحالي مع تطور أهداف الربح المادي فقط، غير أن هذه النماذج لم تعد 
اتساع رقعتها و تضاعف حجمها  فضلا على من جهة أخرى، المؤسسة من جهة وتطور هذه الأخيرة

توظيفها للآلاف من الأفراد ، فقد أصبح الأمر لا يقتصر فقط على أنواع الأمر الذي يصاحبه  ،الجغرافية
الاقتصادية  لتسيير العمليات الاتصالية بداخلها، وإنما يتعدى  قنوات الاتصال المتبناة من طرف المؤسسة

مؤسسة للالفرد أهم مورد  أين يعتبرالخاص بالقوى العاملة داخلها،  ةالاتصالي ياتالسلوكمختلف ذلك إلى 
 سواء في سوق العمل أو المجتمع الذي تنشط فيه. والتي تراهن عليه لتضمن مكانتها
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تركيبته النفسية، الاجتماعية،  اختلافو  الشخصية تعقيداتههذا الفرد والذي أكثر ما يميزه هو 
كل بعد منها  مستواه الوظيفيدرجته العلمية و  خلفيته الثقافية والعقائدية ضف إلى ذلك التاريخية وكذا

 ياتسلوكهم أعمق لف يتطلب مناالأمر الذي  داخل التنظيم، الذي يلعبه دوركبيرة نظرا ل أهمية يشغل
المناسب لتحسين عملية  تدفق المعلومات بين  الإتصالياختيار نوع التدريب  يساعد على وهو ما الأفراد،
لتسيير وتنظيم العلاقات  والفاعلة العناصر التنظيمية الهادفة أهم أحد تنظيميباعتبار الاتصال ال العمال

ة فتحكم النتائج المرجو  بلوغ هداف المسطرة و للأ هاللمؤسسة تحقيق يسروالذي ي   ،بين الموارد البشرية
الاتجاهات بين الأفراد  تقريبو  فكري من خلال تحقيق الترابط ال يتم  المؤسسة في تسيير جماهيرها الداخلية

والذي  الرسمية منها وغير الرسمية، الاتصالية نماطمن خلال ضبط وتنظيم الأ ، وذلكالعاملين بها
 .صورتها الخارجية سينعكس بشكل مباشر على

يتأثر تمكين الأفراد الذين يشكلون جماعات العمل داخل التنظيم المنظم للعلاقات الاجتماعية و 
الفردية  إشباعاتهمتلبية و تحقيق  فيقدرة الأفراد  ، كما يؤثر علىبشكل كبير بنوعية الاتصال المعمول به

القنوات الاتصالية الرسمية، عبر  يمكن تحقيق هذه الرغبات من خلال، و في سياق العمل المشترك
، والذي يسعى إلى تحقيق بها السائدالنمط التنظيمي نوع التي تعكس و  داخل المؤسسة الوسائل المتاحة
ا تحقيق هذه  ، كماأهدافها الخاصة من خلال القنوات الاتصالية غير  الفردية الاشباعاتيمكن أيض 

 ،بين الأفراد والمهنية نمو وتطور العلاقات الشخصية في بشكل كبير والتي تساهمالمؤسسة، بالرسمية 
، سواء ووسائله ما تتسم بمنطق العاطفة والتضامن، وتتكون بشكل موازٍ مع الاتصال الرسميوالتي عادة 

غير  ترفيهية تعزز هذا النوع من الاتصال أو نشاطات فضاءات توفير من خلالعبر تشجيع المؤسسة 
غبات في إشباع ر  القنوات الاتصالية الرسمية وجدوى  على عدم فعاليةكرد فعل  نشأيقد  ، أوالرسمي

 مواردها البشرية الاتصالية والاجتماعية.

عكس الواقع الخاص بالكائن البشري ت، هذه الرغبة الملحة والمترجمة في الحاجة إلى الاتصال
وإنما يعتمد على دية فقط المتميز بسمة رئيسية تتمثل في أن مردوده في العمل لا يعتمد على حالته الجس

سبب تالتي قد و من الأنشطة اليومية الروتينية  يمارس مجموعة اإذالفكري، فهو و  مجهوده العضلي كل من
 فهو بحاجة إلى التحفيزولذلك  ،منح لهالتي ت   المهام المتكررةوالملل نتيجة لرتابة  الإحباطمن ا نوعله 

ما يتصل بالحالة  ودراسة كلالاهتمام  عن طريق ،اليومية روتين الأعمال وكسر المعنوية رفع من روحهلل
والتي  وغيرها من الاحتياجاتالمكافآت والحاجات و الحوافز نوع و  والقابليات الاجتماعية والقدراتو النفسية 
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من السلوك  الأكبر   ، والتي تعزز بدورها الدور  تعكس نوع الاشباعات المرغوب في تحقيقها داخل المؤسسة
وتوجيه  ،التي تؤدي إلى تحقيق التعاون  الصحية العلاقات الاجتماعيةتشجيع  عن طريقالإيجابي اليومي 

لتقديم أقصى أداء ممكن نتيجة توفر المناخ  يدفع بالأفرادمعنويا حافزا  يولدقد الأمر الذي الجهود 
يرتبط مباشرة بتحقيق الأهداف المشتركة  مجموع هذه العواملف ،للعمل ةالمناسب الملائم والبيئة التنظيمي

 .النتائج المرجوةو 

العالمية المتخصصة في  فايزرشركة على غرار  هذه المبادئ بريات الشركات العالميةك   وتتبنى
طلبت  إذوالأقسام،  الفروعلكافة موظفيها في كافة غريب قامت بإرسال طلب  أين صناعة الدواء،

 وروتينية  أبرز الأعمال والمهام التي يعتبرونها مملة    الموظفين في كل الأقسام تحديد  الشركة من كافة إدارة   
غنى عن وجودها في إجراءات العمل وطلبت منهم  للغاية ويشعرون بالضيق أثناء تأديتها، ومع ذلك لا

 بإسنادشركة ال بناء  على ما أرسله موظفيها قامت إلى الإدارة وإرسالها ،هذه الأعمال بشكل مفصلة كتاب
بحيث يركز  والتعامل معها، لإنجازها (Out source)هذه الأعمال الروتينية المملة إلى شركات خارجية 

أوقاتهم في أعمال مملة الموظفون والعمال لديها على الأعمال المهمة والإبداعية والممتعة فقط دون تبديد 
أين زادت  ،الموظفين بالنسبة لهم، هذه المبادرة لاقت استحسان   مكروهة والتي تشكل نوع من الضغطأو 

   1.في معدلات الاستقالاتكبير  انخفاضبشكل كبير مع  والرضا عن الشركة مستويات الأداء

والتي سجلت  النتائج التي حققتها شركة فايزر والعديد من مثيلاتها على غرار "أمازون، آبل وغوغل"
لا يمكن أن تتحقق إلا من خلال مسايرة التوجهات الجديدة  الوظيفي لدى عمالهاأعلى مستويات للرضا 

 ركزحيث ت والتي تعطي أهمية كبيرة لانشغالات العاملين بالمؤسسات باعتبارهم محور العملية الاقتصادية،
وهي استراتيجية تم العمل  لاستمراريتهاوالرئيسي  الأول   على العنصر البشري باعتباره الفاعل   هذه الشركات

 موردبال من خلال اهتمامها كذلك التجربة اليابانية ترجمته هو مامنذ منتصف القرن الماضي، و  بها
تحقق معدلات إنتاجية عالية جدا تفوق أربعة أمثال إنتاجية الشركات  الأمر الذي جعلهاالبشري، 

بريات المؤسسات في حيث سارعت ك  2،الثانيةالأمريكية، وخاصة في الفترة التي أعقبت الحرب العالمية 
لدى  الرضا الوظيفيتعزيز مستويات والذي يضمن لها  ،إلى تبنى هذا النوع من النماذجبعد ذلك العالم 

 هذا الأخير   فء،ي الك  ، فهي في سعي دائم لامتلاك العنصر البشر  النتائج المطلوبة بلوغعمالها وبالتالي 

                                                             
1 Dave Hemsath, Leslie Yerkes, 301 ways to have fun at work, Berrett Koehler Publishers, San 

Francisco, 1997, P 65. 
 .35، ص 0202دار الأيام، عمان، الأردن،  ،والتطبيقاتصال المؤسسة بين النظرية ، صبرينة رماش 2
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فقد أصبح اليوم  ،المادية على نحو كبير والتجهيزات المستلزمات امتلاك أهميةالذي أصبحت أهميته تفوق 
ممتحيث  ،مدى رضا العاملين بهايقاس مدى نجاح المؤسسة بقياس  الخاصة المقاييس العديد من  ص 

في إطار الشراكة بين الجامعات وكبريات المؤسسات مستوى الرضا الوظيفي داخل المؤسسات بقياس 
 ضرورة   حيث أصبح هذا النوع من المقاييس ،والذي تم الاستعانة بأحدها خلال هذه الدراسةالاقتصادية، 

كل ما ليس له مقياس ، لا يمكن  أن "آدم سميث" وفي هذا السياق يعتبر ،المؤسسة الاقتصاديةبحتمية 
الأمر الذي ولا القدرة على تحسينه وتطويره،  ،التحقق من تحققه ولا التحكم في إدارته ولا ضبط جودته

والتي لها ارتباط مباشر مع  ،العديد من الأبعاد والمؤشرات اتحكمه هذه المقاييس والتييعطي أهمية كبيرة ل
 عزو ذلك إلى تبني تنظيمات اليوم لمفهوم اليقظة الإستراتيجيةويمكن أن ن  ، المؤسسة وتوجهات أهداف

 ،إرضائهم بما يخدم مصالحهاجميع المجالات والتقرب منهم والعمل على القائم على تبني الكفاءات في 
 لأزمات.تعرض هذه الأخيرة للضمان ولائهم وعدم التخلي عن المؤسسة خاصة خلال 

لدى مواردها البشرية  رضا الوظيفيلتعزيز مستويات الالمؤسسة الاقتصادية ولضمان ولائهم تسعى 
 مجموعة من العوامل على إذ يعتمد ،التي يمكن تحقيقها والأهداف يعتبر من أصعب العملياتوهو ما 

يزيد من كفاءة قد الأمر الذي ، المتنوعة الإنسانيةهم على حاجات للتأثيرالإدارة  تستغلهاالتي  محددةال
 رغباتهمو  إشباعاتهمهذا بالشكل الذي يحقق لهم أهدافهم و و على نحو أكبر وأفضل، وتقبلهم لمهامهم  أدائهم

على  يتم من خلال التأثير الرضا لدى العاملينرفع مستوى  ولعل من أهم طرق ، شخصية والمهنيةال
وذلك  ،مختلف المستويات التنظيمية داخل المؤسسةب والتي تتم علامعن طريق عملية الإيات الأفراد سلوك

مين من فهم جيد لعملهم هذه المعرفة تمك   ،دفرد لدوره ومهامه بشكل جي   معلومية كل  لضمان  ن المستخد 
اعتماد  في حالةالقنوات الاتصالية الكلاسيكية أو الحديثة التي تتم إما عن طريق و  ،داخل التنظيمومهامهم 

تقديم دورات تدريبية  التعلم من خلال ياتوكذا دعم عمل ،المؤسسة لتكنولوجيا المعلومات والاتصالوتبني 
معنوية بصورة مباشرة الأو  منها ماديةالالتحفيزية و  ح والمكافآت التشجيعيةالتركيز على المن أووتكوينية، 

 التأثير علىه من شأن غيابها، لأن والتي بمقدورها إشباع بعض الحاجات والدوافع لديهم ،أو غير مباشرة
 وكذا مستويات شعوره بالرضا عن المؤسسة. أو أنماط أدائه لعمله  كفاءة العاملنفسية و 

 مجموعة تعتمد على إنماو  اعتباطياتم تلا  لعمالل تآوالمكاف تقديم الحوافز عمليةأن  بالذكروالجدير 
 التي تستهدف المعرفة الدقيقة لحاجات المورد البشري و  ،والاجتماعية الاقتصاديةو  الدراسات النفسية من

فرد هو  كل  ف، وتطلعاته وتوقعاته وأهدافه التي يرغب بتحقيقها من خلال عمله بالمؤسسة التي ينتمي إليها
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 حيث، لعامل آخرلا يعتبر كذلك بالنسبة  معين قد ما يعتبر حافزا بالنسبة لعاملف ،فريد من نوعه كائن
يعتبر المعيار الأساسي لمنح  أينز في الأداء يعتبر التحفيز عملية منهجية قائمة على أساس الدفع بالتمي  

وهو يعني ما يزيد عن المعدل النمطي للأداء،  ،في العديد من المؤسسات الاقتصاديةمختلف التحفيزات 
تختلف أهمية إذ  1مورد آخر. وقت العمل أو التكاليف أو في أي  و الجودة أو في  سواء كان ذلك في الكمية

المؤسسة الواحدة، إذ نجد أن العمال في المستويات الدنيا تهمهم الحوافز الحوافز بالنسبة للعمال في 
لا يمكن لنا توقع تحقيق الرضا للفرد من خلال حوافز " ماسلوفإذا عدنا إلى " ،المادية أكثر منها المعنوية

حاجاته معنوية وهو في وضع افتقاري، أي أنه بأمس الحاجة للمأكل والمشرب والمسكن فهو يتوقع تلبية 
في المستويات العليا يكونون بحاجة إلى التقدير الممنوح لهم من طرف  ون في حين الموظف الأساسية أولا،

 حل المشكلات وطلب مساعدتهم في آرائهمبداء منحهم المساحة لإفضلا عن  التكريمات عبرالإدارة 
أفكارهم والمشاركة في اتخاذ عرض إعطائهم الفرصة لو  ،عبر السنوات تهماالمتعلقة بالعمل تقديرا لخبر 

  منحهم الصلاحيات اللازمة للتصرف خلال الأزمات. كذاو  القرارات

من  ،والاستمرارية   الاستدامة  الاستقرار و  تمؤسسالليحقق فالاهتمام بحاجات الأفراد من شأنه أن 
تقدمه من  أو ماتنتجه  ماتعتمد فقط على  لم تعدمؤسسات اليوم خلال المحافظة على طاقاتها البشرية، ف

اتجاه مواردها البشرية والمجتمع  على الطريقة التي تتصرف بهاأصبحت تحاسب  ها اليومولكن ،خدمات
استخدام مختلف على استغلال و  أين أصبحت مؤسسات اليوم مجبرة   ،وما تقدمه لهما الذي تنشط فيه

يشمل الجهات  والذيأجل تحقيق أقصى أداء ممكن،  العمال منب دفعللالاتصالية  والوسائلالقنوات 
والتي في مواردها البشرية  الفاعلة متمثلة   هذه الجهات   ،المؤسسةالفاعلة المختلفة التي تشارك في تطوير 

وبالتالي  مرارهاهدف ا حيوي ا لأداء الشركات واست الإصغاءهذا  أين يصبح ،ابحاجة لمن يصغي إليه هي
تسليط الضوء على  خلال من ،أوسععن النهج أحادي البعد لتحقيق أهداف المؤسسة لصالح رؤية  التخلي

المعمول بها، ولا سيما قوتها في مواجهة  للاتصال التنظيمي القضايا التي تطرحها المناهج المختلفة
تتطلب التحديات دوران العمل فمثل هذه  ،ظهور أسواق جديدة، المنافسة وكذا العوامل الطارئة كالأزمات،

للمؤسسة من أجل ضمان  والولاء والانتماءقيم التشارك  تحقيقالسعي لو توفير المناخ المناسب للعمل 
فكلما كانت القيم قوية ومشتركة في المؤسسة كلما ساهم ذلك في تحقيق الثبات  ،واستمراريتهابقائها 

جهة  منبين الأفراد من جهة وبين الأفراد والإدارة المسؤولة عن هذا التنظيم لمجمل العلاقات والاتزان 

                                                             
، جامعة باجي مختار والاجتماعية الإنسانية، مجلة العلوم العاملين في المؤسسة وأداءالتحفيز بوالشرش نور الدين، العيادي مريم،  1 

 .02، ص 0202، جوان 02دعنابة، العد
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حيث أصبح يتم الحكم على  ،على الصمود أمام المنافسةوقدرة    ح هذا الأخير أكثر قوة  أخرى أين يصب
الأفراد القيم الخاصة بها وقيم على تحقيق التوافق بين  قدرتهاب الاقتصادية اتالمؤسس نجاح أو فشلمدى 

سواء  باختلاف في القيم والاعتقادات، فغالبا ما تحدث الصراعات نتيجة شعور هؤلاء الذين يشتغلون بها
وتولد مشاعر عدم الرضا إلى تدني مستويات الأداء الأمر الذي يؤدي غالبا  أو صريحة   كانت ضمنية  

 اتجاه المؤسسة.

المؤسسة الاقتصادية الجزائرية بنوعيها العمومية والخاصة  ليست بمنأى عن هذا التطور، خاصة ف
بعد دخول الجزائر في فترة انتقالية ) نظام اقتصاد السوق( في أواخر الثمانينات وسواد الحرية الاقتصادية 

أصبحت المؤسسات ما يتبعها من منافسة وبقاء للأقوى حيث و بعد انفتاحها على السوق العالمية، 
تبني مبادئ ظهرت الحاجة الماسة إلى ضرورة أين للمنافسة الأجنبية كذلك، الاقتصادية الجزائرية عرضة   

هذه التقنيات اهتمامها بالاتصال أهم ومن بين  مزايا تنافسيةالتسيير الحديث ومختلف تقنياته لتحقيق 
أين تم تشكيل وتفعيل مختلف الخلايا الاتصالية  استحداثها للعديد من المناصب في هذا السياقالتنظيمي و 

وهو  ، كسوناطراالاقتصادية الكبرى على غرار شركة  المؤسساتخاصة  ،مؤسسات الدولةعلى مستوى 
بشكل كبير عبر ما تعرضه على موقعها أهمية كبرى والذي تتم ملاحظته  هايالأمر الذي يوليه مسؤول

من ما تنشره على جودة ، أين تحرص مواقع التواصل الاجتماعيعلى المختلفة صفحاتها ي أو عبر ــالرسم
بالغتين  متنوعة، وروابط فيديوهات، بيانات، صورمن  الدعائم الاتصالية مختلف خلال اعتمادها على

لكوادرها المتاحة  صدارات دورية لمجلة المؤسسةإ بتوفير كذلك تقوم المؤسسةهذا و  العربية والفرنسية،
كالحصيلة السنوية لمختلف  مناسباتيةأعداد خاصة  كما تقوم بعرض ،وجماهيرها الخارجيةالبشرية الداخلية 

بمواردها البشرية  اهتمامهالتعبر عن مساحة هامة تخصص دائما ، أين والإنتاجية، البشرية العوائد المالية
، كما تقوم التي توفرها لهم ، التعليمية، الترفيهية والاجتماعيةالأنشطة التحفيزيةجميع لتعريف بمن خلال ا

  نحو عمالها. ترجم السياسة المعتمدة من طرفها ي وهو ما بعرض مشاركاتهم وإنجازاتهم،

 ينطبق على جميعاتجاه عمالها  ا النوع من السياسات والمروج له من طرف شركة سوناطراكهذ
 داخل هذا القطاع كوسيلة لتعزيز مشاعر الرضا، الانتماء والولاء الاهتمام بالاتصال التنظيميف فروعها،

من القطاعات الحيوية التي تساهم في التنمية  بالجزائر المحروقاتقطاع يكتسي أهمية كبرى باعتبار 
قطبا صناعيا بارزا   كسوناطراشركة تعتبر أين ، %79لى إبنسبة تصل  الاجتماعيةو المحلية الاقتصادية 

أنشطة الشركة في نحو خمسة عشر دولة  الوطني و العالمي حيث تنتشر يينعلى المستو ال في هذا المج
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نشاطا كبيرا في السنوات الأخيرة نظرا لحجم السوق  تعرف حيث موزعة بين أوروبا وأمريكا وأفريقيا،
خلال تدهورا كبيرا في الأسعار  عرفت أسواقه خاصة أنفي هذا المجال وإمكانية الاستثمار فيه  عالميةال

مركب  هما شهد، وهو هذه الفترةخلال  المالية الإيراداتفي كبيرا الأمر الذي أفرز تراجعا  كوروناجائحة 
لمعدلات الإنتاج كما  غير مسبوق انخفاضا  فعر  حيث ، (GL1K)تمييع الغاز الطبيعي بولاية سكيكدة 

 المركببالرغم من أهمية  ، 0202في العام  الطبيعي ومشتقاتهللغاز  هملحوظا في صادراتسجل تراجعا 
العديد من الانفجارات على مستوى  مشاكل في السنوات الأخيرة حيث شهديد من العدالعرف  أنهإلا 

والذي ألحق العديد من  البتروليةانفجار على مستوى القاعدة أكبر  0222العام ، حيث شهد وحداته
هلعا كبيرا للمسؤولين  وهو ما سبب جريحا، 92قتيلا و 09 الحادث أين خلفالأضرار المادية والبشرية 

وحدات التدخل السريع نتيجة عدم معرفتهم للأرقام الحقيقية المتواجدة على مستوى المركب والذي كلف 
انفجاريين على  0200والعام  0202ل من العام ككما شهد  والحماية المدنية الكثير من الجهد والوقت،

التوالي والذي خلف كل منهما ضحية واحدة والعديد من الإصابات البشرية والخسائر على مستوى البنية 
واردها البشرية في كالكثير من قرارات إنهاء المهام على مستوى  هذه الانفجارات خلفت، للمركبالتحتية 

نوع من عدم الاستقرار والتخوف من  خلقالأمر الذي  ديد من العمال القدامىوتقاعد الع ،الإدارات العليا
 العديد من التغيرات المتلاحقة ون يشهد نالذي مالعلى نفسية وراحة الع أثرالمسؤولين الجدد، وهو ما 

قصير فيما يخص نمط الإشراف، اللوائح التنظيمية، الثقافة الاتصالية  يفي ظرف زمن والمتسارعة
، تغيير مناصبهم وفرق العمل التي ينتمون إليهاو  متغير المهام الموكلة إليه والسياسات التحفيزية وكذا

 غير المدروسة الرضا إزاء هذه التغييرات مشاعر عدم ملد لديهو التغيير و  ون يقاوم مالأمر الذي جعله
والغيابات وضرورة تسجيل  تالتأخيراوالتي كانت في أغلب الأحيان شديدة التطرف خاصة فيما يخص 

  .وطلب تصريحات لمغادرة المركبالدخول والخروج رقميا وورقيا 

تحسين وضع خطط وتبني استراتيجيات الإسراع في  الأمر الذي يحتم على الإدراة العليا للمركب
 ، والاستمرارالعالمية جملة من الإجراءات التي تضمن له البقاء في السوق تخاذ الأداء العام للمركب عبر ا

هذا المجال من خلال خلق ميزة تنافسية خاصة بــــه عن طريق  الصدارة فيمواقع  واحتلالفي الإنتاج 
الفعالية  تعتمد على تحفيز المورد البشري واستحداث طرق اتصالية تحققالتي  والتغيراتمواكبـــــة التطورات 

للمؤسسة  متعددة   وأبواباأفاقا جديدة  تفتحقد  حديثاتن مثل هذه التلأ من أجل تعزيز رضا العاملين،
خاصة مع تطور الأحداث الراهنة عقب الحرب الروسية الأوكرانية أين شهدت  ،الاقتصادية الجزائرية
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 اوالذي أصبح الطلب عليه كبير  ،يعيالمحروقات ارتفاعا كبيرا في السوق العالمية خاصة الغاز الطب أسعار  
مركزا لتوزيع الغاز الطبيعي تصبح بأن خاصة من طرف إيطاليا والتي تطمح من طرف السوق الأوروبية 

الأمر الذي جعل عمال المؤسسة محل  ،الغاز الطبيعي الجزائري  وارداتها من بالاعتماد على في أوروبا
التحفيزات شبكات الرواتب الخاصة بهم وكذا مختلف الدراسة يطرحون العديد من التساؤلات حول ثبات 

بالشكل الذي يطمحون ارتفاعها  موعدبالرغم من انتعاش القطاع الذي يشتغلون به، الممنوحة لهم المادية 
 .إليهم وكلةالم المهام وتعدد بمضاعفة بالموازاة مع زيادة الإنتاج المرتبط إليه

التي  والآثار لدور الاتصال التنظيمينظرا للأهمية المتزايدة  دراستنا هذههنا تتضح لنا إشكالية  ومن
الاتصال الاعتماد على من خلال  ،وقيادتهم لتحقيق أقصى أداء ممكن العمالفي تحفيز  ممارساتهأفرزتها 

مختلف الدعائم والوسائط تبني المركب لوكذا خلق ثقافة اتصالية تنظيمية مشجعة، لالقيادي التنظيمي 
 يعزز مشاعر  يرفع الروح المعنوية و  الأمر الذي من شأنه أن ،الأنماط الاتصالية المناسبةاعتماد المتاحة و 

ما أشرنا إليه  سنحاول تجسيدمما سبق  وانطلاقا ،الراحة والرضا لدى العاملين بالمؤسسة محل الدراسة
الاتصال التنظيمي في تعزيز الرضا  مساهمةلخلال الدراسة الميدانية  الإشكالية منسابقا في هذه 

تابعة الفروع الوأكبر من أهم  والذي يعتبر، (GL1K)مركب تمييع الغاز الطبيعي بولاية سكيكدة بالوظيفي 
لتساؤل الرئيسي الذي سيحدد لنا المسار العام لهذه الدراسة لخلال طرحنا  ذلك منلشركة سوناطراك، و 

 ارتأينا أن نطرحه بالصياغة التالية: والذي والميدانيبشقيها النظري 

 ؟سكيكدةولاية بمركب تمييع الغاز الطبيعي بالاتصال التنظيمي في تعزيز الرضا الوظيفي كيف يساهم  
 وهيتفرع عن هذا التساؤل الرئيسي أسئلة فرعية سنحاول الإجابة عنها من خلال دراستنا هذه  وقد

 كالتالي:
 ما هو مستوى الرضا الوظيفي بمركب تمييع الغاز الطبيعي بسكيكدة؟ .2
 ؟(GL1K) مركبب الرضا الوظيفيعلى التنظيمي كيف تؤثر أنماط الاتصال  .0
 يساعد في التأثير على الرضا الوظيفي للعاملين؟هل استخدام المشرفين لنمط قيادي محدد  .3
 الرضا الوظيفي للعمال؟ في تعزيز بالمركبالسائد يساهم المناخ التنظيمي  هل .2
 من طرف المركب على مستوى الرضا الوظيفي للعاملين؟كيف تؤثر السياسة التحفيزية المعتمدة  .5
 بالمركب؟الرضا الوظيفي للعاملين ماهي انعكاسات معوقات الاتصال التنظيمي على  .6
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 :أما فرضيات الدراسة فقد جاءت كالتالي
 الأولى الفرضية الرئيسية: 

إحصائية لأبعاد مقياس مينيسوتا )متطلبات الوظيفة، نوع العلاقات السائدة،  ةدلال علاقة ذاتلا يوجد 
الرواتب والحوافز المادية، الاستقرار الوظيفي، الإدارة المباشرة، النمو المهني( على مستوى الرضا الوظيفي 

 .2.25بمركب تمييع الغاز الطبيعي )سكيكدة( عند مستوى الدلالة 
 جموعة من الفرضيات الفرعية التالية:وقد تفرع عن هذه الفرضية م

دلالة إحصائية لمتطلبات الوظيفة على الرضا الوظيفي بمركب تمييع الغاز  علاقة ذاتلا يوجد  .2
 .2.25الطبيعي بسكيكدة عند مستوى الدلالة 

على الرضا  لنوع العلاقات السائدة بالمؤسسة محل الدراسةدلالة إحصائية  علاقة ذاتلا يوجد  .0
 .2.25الوظيفي عند مستوى الدلالة 

على الرضا الوظيفي بمركب تمييع  للرواتب والحوافز الماديةدلالة إحصائية علاقة ذات لا يوجد  .3
 .2.25الغاز الطبيعي بسكيكدة عند مستوى الدلالة 

على الرضا الوظيفي بمركب تمييع الغاز  للاستقرار الوظيفيدلالة إحصائية علاقة ذات لا يوجد  .2
 .2.25الطبيعي بسكيكدة عند مستوى الدلالة 

على الرضا الوظيفي بمركب تمييع الغاز  للإدارة المباشرةدلالة إحصائية علاقة ذات لا يوجد  .5
 .2.25الطبيعي بسكيكدة عند مستوى الدلالة 

ا الوظيفي بمركب تمييع الغاز على الرض للنمو الوظيفيدلالة إحصائية علاقة ذات لا يوجد  .6
 .2.25الطبيعي بسكيكدة عند مستوى الدلالة 

 الثانية: الفرضية الرئيسية 
للاتصال التنظيمي على الرضا الوظيفي بمركب تمييع الغاز الطبيعي إحصائية  ةدلالعلاقة ذات لا يوجد 

 .2.25بولاية سكيكدة عند مستوى الدلالة 
 من الفرضيات الفرعية التالية:وقد تفرع عن هذه الفرضية مجموعة 

بمركب تمييع  الرضا الوظيفيلأنماط الاتصال التنظيمي على إحصائية  ةدلالعلاقة ذات لا يوجد  .2
 .2.25 عند مستوى الدلالة الغاز الطبيعي بسكيكدة

عند  على الرضا الوظيفي للعاملين لنمط الإشراف السائدإحصائية  ةدلالعلاقة ذات لا يوجد  .0
 .2.25مستوى الدلالة 
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دلالة إحصائية لنوع المناخ التنظيمي السائد على الرضا الوظيفي للعاملين علاقة ذات لا يوجد  .3
 .2.25عند مستوى الدلالة 

الرضا إحصائية للسياسة التحفيزية المعتمدة من طرف المركب على  ةدلالعلاقة ذات لا يوجد  .2
 .2.25عند مستوى الدلالة  الوظيفي للعاملين

لانعكاسات معوقات الاتصال التنظيمي على الرضا الوظيفي إحصائية  ةدلالعلاقة ذات لا يوجد  .5
 .2.25عند مستوى الدلالة  للعاملين بالمؤسسة محل الدراسة

 أهمية الدراسة ثانيا:
تنبع أهمية هذه الدراسة في أنها محاولة علمية للكشف عن طبيعة العلاقة بين الدور الذي يلعبه 

 يمكن تلخيصها في النقاط التالية: والتي (GL1K)بمركب  في تعزيز الرضا الوظيفي التنظيميالاتصال 
 ضمن  والتي تدخلي الوظيف والرضاتنظيمي الاهتمام الخاص بالمواضيع المتعلقة بالاتصال ال

 اهتمامات الباحثة.
  وتفوق حققه من قوة ي ومافي وقتنا الحاضر  تنظيميممارسات الاتصال ال تحظى بهاالأهمية التي 

 .، نظرا لما يمثله من أهمية بالغة على جميع الأصعدةللمؤسسات الرائدة
  المـــــــورد علـــــــى زيـــــــتركال أصـــــــبح أيـــــــن المؤسســــــاتظــــــاهرة التنـــــــافس العـــــــالمي الـــــــذي مـــــــس كـــــــل 

المؤسســــــــات تســــــــعى أحــــــــد أهــــــــم المزايــــــــا التنافســــــــية التــــــــي باعتبــــــــاره  ضــــــــرورة حتميــــــــة البشــــــــري 
 والمحافظة عليها. لتحقيقها الاقتصادية

  ،الباحثين  وتدعيمفي إثراء المجال المعرفي  قيمة ومساهمةيعتبر هذا الموضوع إضافة جديدة
 الموضوع.للقيام بدراسات جديدة في نفس  والمهتمين

 الدفع بمسيري المؤسسات الجزائرية لإعطاء أهمية قصوى للتميز في  يساعد هذا الموضوع على
 لتحقيق أقصى أداء ممكن. رضا المورد البشري خلال التركيز على  من ،الأسواق

  من الجوانب تداوله بشكل كبير  الموضوع تمباعتبار هذا  الإتصاليمعالجة الموضوع من الجانب
في  والدور الذي تقوم به همية الممارسات الاتصاليةأ  إهمالمع  والقانونية والنفسيةالاجتماعية 
 .الوظيفي بالمؤسسات الاقتصاديةرضا ال زتعزيتسهيل سبل 
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 الدراسة اختيارأسباب  ثالثا:
  صميم تخصصتماشي الموضوع مع طبيعة التخصص حيث يعتبر من المواضيع التي تدخل في 

 الاتصال التنظيمي.
 بالجانب النفسي والاجتماعي للموارد التي ت عنى  المواضيععلى  والاطلاعفي البحث  الرغبة

 .الإتصاليعلى المنظور  دوتفسيرها بالاعتما البشرية داخل المؤسسات الاقتصادية
 المورد البشري في المؤسسات الاقتصاديةضرورة الاهتمام بالخاصة ب الميول الشخصي للمواضيع 

 .الوظيفي والرضاالتنظيمي بممارسات الاتصال  ذات الصلة
  مستويات الرضا لدى العاملين في تعزيز مييالتنظالاتصال لعبه يمعرفة أهمية الدور الذي. 
  وسبل تعزيزه. بمركب تمييع الغاز الطبيعي بولاية سكيكدةالكشف عن مستوى الرضا الوظيفي 

 أهداف الدراسةرابعا: 
 يلي:تهدف هذه الدراسة إلى تحقيق جملة من الأهداف نوجزها فيما 

  تنظيميالبالغة لممارسات الاتصال ال دراسة الأهميةتقديم إطار نظري علمي منظم من خلال 
 الاقتصادية.المؤسسة  وخارجداخل 

  التنظيمي في تعزيز الرضا الوظيفيإبراز أهم الأدوار الإستراتيجية التي يلعبها الاتصال. 
  رسمي في تحقيق أقصى أداء ممكن وغيرالتعرف على أهمية كل من الاتصال الرسمي.  
 سياسة التحفيز ونوع المناخ التنظيمي السائدنمط الإشراف و  بينالتي تربط نوع العلاقة  تحديد 

  .لرضا الوظيفيبا
  رضاعلى عملية  من شأنها التأثير والتي ،التنظيمي معوقات الاتصالانعكاسات الكشف عن 

 أدائهم. و  العمال
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 ةـــيم الدراســمفاهديد ـــتح خامسا:
ة في البحث، ومن مستلزمات تعد المفاهيم والمصطلحات العلمية إحدى الطرائق المنهجية الهام  

دة لكل مفهوم أو مصطلح يستعمله الباحث، أي أن  تحديد  الدقة العلمية وضع تعاريف واضحة ومحد 
اء المتعلقة بموضوع الد راسة، التي ذكرت من قبل المختصين والعلمالمفاهيم المختلفة وعرض التعاريف 

قة والموضوعية  1.إنما يمثل أهمية كبيرة في تحقيق الد 
، وهما: الاتصال التنظيمي والرضا هذه الدراسةكرر استخدامهما في تهناك مفهومان أساسيان 

بتضمين الوظيفي، إلى جانب إضافة مفهوم التعزيز كونه فعل التأثير الرئيسي في هذه الدراسة. كما قمنا 
 توضيح وسنقوم بتقديم، ي تم اختياره للدراسة الميدانيةمفهوم المؤسسة الاقتصادية باعتبارها المجال الذ

 بالشكل التالي: هذه المفاهيمالعلمية للمعاني ل
 :الاتصال التنظيمي .1

جميع أشكال الاتصال التي تستخدمها المنظمة  (Riel) رييليشمل مفهوم الاتصال التنظيمي حسب 
لتواصل والتفاعل مع جماهيرها حيث يشمل العلاقات العامة والاستراتيجيات التنظيمية، تسويق المنتجات 
والخدمات، إعلانات المؤسسة، الاتصال الداخلي والخارجي، أي بعبارة أخرى، يمثل الاتصال التنظيمي 

الشرائح التي ترتبط مجموعة غير متجانسة من أنشطة الاتصال التي تستهدف بشكل أساسي الجماهير أو 
حيث يرى  ،التعريف ركز على فكرة جد معقدة وهي فكرة الاتصال المتكامل أن هذا.  نلاحظ 2بها المنظمة

جميع وكذا المتعلقة بالمؤسسة أن الاتصال التنظيمي يشمل جميع النشاطات والوظائف الاتصالية  رييل
أو الخارجية. وهو ما أشار له العالمان  منها التنظيمية والتسييرية المرتبطة بجماهيرها الداخلية عملياتها

واللذان يدعمان أطروحة الاتصال المتكامل حيث  (Torquato and kunsch) طوركاطو وكانشالبرازيليان 
الأمر الذي يسمح  ،مختلفةالمجالات والعلوم ال تتلاقى من أجلها جميع   يعتبران الاتصال التنظيمي فلسفة  

، تسويق، كاتصالات الاتيةبتناغم العملية الاتصالية، حيث يفترض هذا المنظور اتحادا للاتصالات المؤسس
الاتصال الداخلي والاتصالات الإدارية والتي تشكل مركبات وأبعاد الاتصال التنظيمي، حيث يؤكد 

الاحتمال التنظيمي الراجح والذي يجمع بين أساليب أن الاتصال التنظيمي "هو (Torquato)  وـــاطـــطورك
 (kunsch) كانش، أما  3الاتصال الثقافي والتواصل الإداري والتواصل الاجتماعي وأنظمة المعلومات"

                                                             
 .29، ص 0222، منشورات جامعة منتوري، قسنطينة، في العلوم الاجتماعيةأسس المنهجية خالد حامد، 1 

2 Riel, C., Principles of Corporate Communication, Hemel Hempstead, Prenntice-Hall, 1995, p 15. 
3 TORQUATO, G., Tratado de Comunicação Organizacional e Política, São Paulo, Pioneira 

Thomson Learning, 2002, p. 35. 
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فيرى أن التخطيط الجيد للاتصال التنظيمي يتم من خلال الاهتمام بالاتصال الداخلي من خلال وضع 
التفاعل الممكن حدوثه بين المنظمة والمتعاونين معها من خلال  أهداف محددة وواضحة لضمان نجاح

توفير وسائل ودعائم لتعزيز التكامل داخل وخارج المؤسسة من خلال تشجيع الحوار وتبادل المعلومات 
وهو الأمر الذي يمكن تلخيصه في  1والخبرات المشتركة بين جميع المستويات التنظيمية داخل المؤسسة

على أهمية الاتصال داخل المؤسسة،  أكدوالذي  2711عام  (Thévenet) تيفانتترحها الأبعاد التي اق
ويربط أداءها السليم بجودة العلاقات والتبادلات بين الجهات الفاعلة في الشركة، حيث يرى أنها تخضع 

 2:فيلأربع أبعاد سنقوم بذكرها مع التعليق عليها والمتمثلة 
 :التعبير عن المفهوم الآلي للمؤسسة، الذي تطور من خلال العديد  ويتمثل في البعد البيروقراطي

من وسائل الإعلام، وقنوات التوزيع مثل المذكرات المجلات الداخلية والاجتماعات الإعلامية، أو 
مجرد النقل الشفهي للتعليمات. ركز هذا البعد على الاتصال الرسمي ومختلف وسائل وقنوات 

   .داخل المؤسسة بالاعتماد على المفهوم الكلاسيكي للمؤسسة توزيع المعلومات التقليدية
 :المقصود به هو الرغبة في إنشاء مناخ اتصالي يقوم على سلوكيات وتصورات  البعد العلائقي

الأفراد، حيث يحتاج الفرد داخل المؤسسة إلى إقامة علاقات واتصالات مع الشركة ومختلف 
لمناخ اجتماعي  الق مناخ علائقي جيد والذي يعتبر مصدر الفاعلين بها، هذا الأمر يساعد على خ

جيد كذلك. يشير هذا البعد إلى ضرورة الاهتمام بالعلاقات الفردية والجماعية للأفراد داخل 
المؤسسة والتي من شأنها خلق مناخ علائقي اجتماعي مناسب يبنى بالاعتماد على اهتمامات 

مؤسسة، والذي من شأنه تنشيط عملية تدفق وتصورات واحتياجات المورد البشري داخل ال
المعلومات التي يتم تداولها، حيث يشير هذا البعد إلى حاجة الفرد إلى الاتصال وتكوين علاقات 
اجتماعية داخل التنظيم، الأمر الذي يمنح الأفراد القدرة على التكيف داخل المؤسسة من خلال 

 Bateson) باتسون ووتسلافيكما أشار له الاتصالات غير رسمية دون الإفراط في ذلك. وهو 

and Watzlawick) إلى أنه يجب السماح بهذا النوع من الاتصال داخل المؤسسة  2790في
لتكوين مناخ علائقي جيد، فالاتصالات الرسمية التي تخلو من المشاعر تؤدي إلى عالم من 

                                                             
1 KUNSCH, M. M. K, Planejamento de Relações Públicas na Comunicação Integrada, São Paulo, 

Summus, 2003, p. 150 
2Christian Michon, Management et communication interne : les six dimensions qu’il faut 

considérer, Communication et Oraganisation, 1994, mise en ligne le 26 MARS 2012, 

 Consulté le O4 novembre2O20, URL : 

 Http // journalopenedition .org/communicationorganisation/1713 ; DOI : 10 .4OOO/ 

communicationorganisation .1713, P 02. 
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 فيها.خلق جو متوتر وبيئة عمل مشحونة غير مرغوب  هو ما يساهم فيو  ،العلاقات المصطنعة
حيث يعرف الاتصال التنظيمي بأنه: " عملية نقل المعلومات  أحمد خاطرعليه الأمر الذي أكد 

الخاصة بالمؤسسة وخارجها والاتصال كونه عملية إدارية، فهو أيضا عملية اجتماعية عن طريقها 
على أو معاونوه تحقيق التأثير المطلوب في تحريك تتفاعل جماعات العمل، ويستطيع الرئيس الأ

الجماعات نحو الهدف، وهي أيضا عملية نفسية تتطلب قدرا مناسبا من فهم الصورة الكاملة لسير 
ز شعورهم بالرضا  العمل، مما ينمي الإحساس بالإسهام في الإدارة والشعور بالاهتمام وهذا ما يعز 

 .1"والاستقرار النفسي
 :هو البعد الذي يمثل المجتمع البشري والشعور بالانتماء لكل فرد، والتعبير عن  البعد الرمزي

الفطرة السليمة للأفراد مما يسمح للمؤسسة بالعمل بشكل أفضل من خلال إحضار كل فرد لواقعه 
الاجتماعي إلى الحياة في بوتقة جماعية داخل المؤسسة. يشير هذا البعد إلى ضرورة وجود رابط 

الاجتماعي المعاش من طرف العامل في الحياة الواقعية والحياة العملية كاللغة، بين الواقع 
اللباس، الخدمات الاجتماعية مختلف هذه الرموز تعزز شعور الانتماء والذي يسمح بتقديم أقصى 

   .أداء ممكن من طرف الأفراد لتحقيق أهداف المؤسسة
 :تمثل القوة التي تهدف إلى التوجيه، المراقبة، التأثير والتحكم في مجموع  البعد الإستراتيجي

الاستراتيجيات الفردية. هذا البعد قارب وظائف الاتصال الداخلي لوظائف الإدارة، فالإدارة تنطوي 
على عمليات اتصال مستمرة من أجل ضمان تحقيق هذه الوظائف لأهدافها فعمليات التخطيط 

لى توافر المعلومات والبيانات الكمية والوصفية والتي تسمح بإنشاء مختلف والتوجيه تعتمد ع
على أن  (Kreps) كريبسالخطط وكذا القدرة على التنبؤ واتخاذ القرارات، حيث يؤكد من جانبه 

الاتصال التنظيمي هو:" عملية يحصل من خلالها أعضاء المنظمة على المعلومات والتغييرات 
ى أن وظيفة الاتصال التنظيمي الأساسية هي توفير المعلومات والبيانات المتعلقة بهم، حيث ير 

. وفي نفس السياق عرف الاتصال التنظيمي على أنه: "إنتاج وتوفير وتجميع 2لأعضاء المنظمة"
       البيانات الضرورية لاستمرار العملية الإدارية ونقلها، وتبادلها، وإذاعتها بحيث يمكن للفرد 

 أوسلبا حاطة الغير بأمور وتعليمات جديدة، مع التأثير في سلوك الأفراد والجماعات أو الجماعة إ

                                                             
بتفعيل عملية التشريع: دراسة وصفية استطلاعية لحالة المجلس الشعبي الوطني الاتصال المؤسساتي وعلاقته وهيبة بلحاجي،  1 

-0220، رسالة ماجيستير )منشورة(، قسم علوم الإعلام والاتصال، كلية العلوم السياسية والإعلام، جامعة الجزائر،0222-0220

 .55، ص 0225
2  Kreps. G, organisational communication : theory and practice, New York, Longman, 1990, p 56. 
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إيجابا، وتتم عادة في صور متبادلة بين جانبين لا من جانب واحد، مع اتصالها بثلاث عناصر، 
عقلية وعاطفية وإرادية لتأثيرها بما يدور في ذهن كل من المرسل والمستقبل من أفكار واتجاهات 

 1 ".فوعواط

الاتصال التنظيمي "من أهم عناصر التنظيم الإداري لأنه يسهل  محمد علي شهيبكما يعتبر 
عملية تدفق المعلومات لصنع القرارات الرشيدة، فهو بمنزلة المصدر والمورد الرئيسي للمعلومات بين 
مراكز اتخاذ القرار بالمنشأة، كما يمكن من معرفة مشاعر الفاعلين العاملين واتجاهاتهم في مختلف 

يعتبر الاتصال التنظيمي حسب هذا التعريف ضرورة ماسة في عملية اتخاذ و 2".يميةالمستويات التنظ
بوئه مكانة كبيرة في إحكام الرقابة على سير العمل في المشروع ومتابعة لت نظراالقرار داخل المؤسسة 

والتي تمكن الإدارة من تقييم النتائج ومستويات الأداء والرضا  ر،الموارد البشرية عن طريق التقاري
وتبني المفاهيم المشتركة والحصول على  الذي يساهم في تقريب وجهات النظروهو الأمر  ،3الوظيفي

المعلومات اللازمة لاتخاذ القرار والذي يعتبر من أصعب العمليات الإدارية في المؤسسة، كما ركز هذا 
طة مهمة وهي أنه يمكن التعرف على مشاعر الموظفين من خلال ممارسة الاتصال التعريف على نق

التنظيمي داخل المؤسسة الأمر الذي يساهم في فهم أعمق لمستوى رضاهم من عدمه عن الوظيفة أو 
 .أو عن علاقتهم مع زملائهم أو رؤسائهم والمناخ التنظيمي ككل داخل المؤسسة ،المهام المفروضة عليهم

" فكرة ذات سياق تنظيمي ترجع إلى مجموعة من الوجود :الاتصال التنظيمي كذلك على أنهويعرف 
الاجتماعي تحمل خاصية جماعية أو شعبية، كفكرة لنظام تنظيمي تجيب مبدئيا على حتميات متوازنة 

تلك داخليا وخارجيا، وهذه الفكرة تحيلنا بالسماح لاتصالات مدروسة تنتج أفعال وتتطور في مجموعة تم
نوعا من الحركية الوظيفية أو التنظيمية، أي تتبع قوى الغلق التي تقع في المحيط، فالاتصال التنظيمي 

يركز هذا التعريف  4 ينشغل أيضا بمعرفة الاتصال بكل أشكاله ومشاركته توظيفيا أو تطوره تنظيميا."
على المفهوم الوظيفي للاتصال التنظيمي داخل الجماعة وحتمية توازن مختلف الأنشطة والأشكال 
الاتصالية الداخلية والخارجية المتعلقة بالمؤسسة الرسمية منها وغير الرسمية  باعتبار أن العاملين بهذه 

                                                             
، رسالة ماجيستير )منشورة(، قسم نحو نموذج فاعل للاتصالات الإدارية دراسة حالة بجامعة الملك سعودمتعب جابر خبراني،  1 

 .00، ص 0222إدارة الأعمال، كلية إدارة الأعمال، جامعة الملك سعود، المملكة العربية السعودية، 

، 09، مجلة جامعة دمشق، المجلد التغير التنظيمي داخل المنشأة ومدى مساهمة النسق الاتصالي في إنجاحهجمال بن زروق،  2 

 .220ص ، 0202، 20،20العدد 

 .051-052ص  ص، 0222، الإسكندرية، مؤسسة شباب الجامعة، الحديثة الإدارةأحمد محمد المصري،  3 
4 Lucien Sfez, Dictionnaire Critique De La Communication : communication et organisation, 

Tomel, Wassily Kandinsky, Paris, 1993, p 532. 
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صغيرا يعتبر امتدادا للمجتمع الذي تنشط  مجتمعا "وتسلافيك"الأخيرة يشكلون حسب مفهوم المنظمة عند 
فيه المنظمة والذين يشكلون الوحدات الأساسية للعملية الاتصالية والتي تتطلب جهود الجميع من أجل 
إدارة النزاعات الناتجة عن التفاعل مع البيئة بغية تحقيق التناسق والتكامل وهو ما يسمح بالتكيف 

والتقنية، الأمر الذي أشار  جتماعيةظرا لتطور المعطيات النفسية والإوالاستمرار في بيئة شديدة التغير ن
      للاتصال التنظيمي والذي أكد على أنه:  (Jean-PierreL ehnisch) "جون بيرال إنيش"إليه تعريف 

" الاتصال داخل التنظيم أو المؤسسة والذي يستغل ويستثمر بتعداد أفراد المؤسسة الناتج عن التفاعل مع 
البيئة وأيضا مع التطورات التقنية والسوسيولوجية التي تسمح بالعلاقات بين الأفراد، كما أن الكل يمثل 

الداخلية للمؤسسة ي لزمها بإدارة  الصورة فازدياد أهمية 1المؤسسة أي المفارقات والتحديات النامية."
مين  الاتصال بفعالية داخلها وخارجها وفق ميكانيزمات محددة لتسيير العنصر البشري، باعتبار المستخد 
داخلها بمثابة سفراء خارجيين لها، والذين يعكسون مدى صدق الصورة الخارجية المروج لها من عدمه من 

 .طرف المؤسسة

ثلاث نماذج  (DANIELS ،TD ،SPIKER B. & PAPA) بيكر وبابادانيلز وسوقد حدد كل من 
ـــفأو وجهات نظر للاتصال التنظيمي والمتمثلة   :2يـــ

 :حيث ين ظر إلى الاتصال التنظيمي من خلال هذا النموذج على أنه نشاط  النموذج التقليدي
بين عملية الاتصال والفعالية التنظيمية،  يمكن قياس سلوكه وتوحيده وتصنيفه أي أن هناك علاقة  

حيث يعتبر هذا النموذج أن المنظمة بمثابة آلة )رؤية آلية(، ين ظر إلى الاتصال التنظيمي على 
أنه عملية ميكانيكية، من منظور أكثر حداثة، الاتصال التنظيمي هو عملية عضوية وديناميكية 

 .وهو النموذج السائد والمعتمد حاليا
  يرى المنظمات كثقافات، حسب هذا المنظور التنظيم هو ظاهرة ذاتية والعمل  التفسيري:النموذج

الاجتماعي ممكن فقط عندما يمكن للناس مشاركة المعاني الذاتية. ين ظر إلى الثقافة التنظيمية 
على أنها شبكة من الدلالات، حيث يحاول البحث التفسيري الكشف عن الحقائق التي تم إنشاؤها 

عيا  في المنظمات، حيث يتم دراسة الاتصال كعملية يحدث من خلالها هذا البناء اجتما

                                                             
1 Jean-Pierre Lehnisch, La communication dans l’entreprise, 5ème édition, maison Vendome, Paris, 

2004, p 25. 
2 Cleusa Maria Andrade Scroferneker, qu’est-ce que la communication organisationnelle dans un 

pays de contact, article disponible en ligne à l’adresse : https://www.cairn.info/revue-societes-2004-1-

page-79.htm , consulté le 28/07/2022.   

https://www.cairn.info/revue-societes-2004-1-page-79.htm
https://www.cairn.info/revue-societes-2004-1-page-79.htm
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الاجتماعي، أي الرموز والمعاني التي تنطوي على الأشكال المختلفة للسلوك التنظيمي. ين ظر 
إلى المنظمة أيضا  على أنها مساحة للتفاوض نتاج التعاملات الجماعية. وبالتالي، يركز المنظور 

على العملية الرمزية التي تبني اجتماعيا  الواقع التنظيمي، وهذا الواقع التنظيمي مبني التفسيري 
اجتماعيا من خلال عملية التواصل. بمعنى آخر، يتم إنشاؤه والحفاظ عليه من خلال التفاعل بين 
الأفراد، بينما يدرك المنظور التقليدي عالم العمل الاجتماعي، والتفاعل كعناصر تتكون من 

وكيات ملحوظة وملموسة، أما المنظور التفسيري فيحاول إظهار أن الثقافة هي ما يكمن وراء سل
 .هذه السلوكيات الواضحة

 :فهو يقترب من المنظمة كأداة للنقد ينصب تركيزها على الطبقات التنظيمية  النموذج النقدي
ديدها على أنها طبقات العمال، والنساء، والأقليات، والمجموعات الأخرى التي تم تح: المضطهدة

  .مضطهدة
أن المنظمات ليست أماكن محايدة لإنتاج وتبادل  (Dennis Mumby) مومبي دينيسحيث يرى 

المعاني فقط، على عكس ذلك فهي تظهر سياقات الصراع بين مجموعات المصالح وأنظمة التمثيل 
فهو يرى أن الأمر يتعلق بالدفاع عن الأفراد من تأثير  (Stanley Deetz) ستانلي دييتزأما  1.المتنافسة

أشكال معينة من التنظيم، فوفقا له يجب على المجتمع التأكد من أن الشركات لا تستحوذ على الصالح 
 2.ضرائبالعام أكثر مما تعطيه في شكل منتجات أو خدمات أو 

عملية معقدة فهو يتضمن  مما سبق يمكن القول إن عملية تحديد مفهوم للاتصال التنظيمي هي
في الكثير من  (Alice Zozima) أليس زوزيماالإشارة إليه حسب  حيث تم ،العديد من الأبعاد والمؤشرات

والذي يتضمن نقل وتبادل ونشر المعلومات بين الأفراد العاملين  ،الأدبيات الحديثة بالاتصال المتكامل
علاقة مباشرة أو غير  تربطهمداخل المؤسسة، أو مع مختلف المنظمات والفاعلين والمتعاونين الذين 

ي إطار الاتصال ـــــــة من الشروط والميكانيزمات المحددة فــــــخضع لمجموعيمباشرة مع المنظمة، حيث 
غير رسمي، والذي يخضع لشروط الجماعة، بهدف تكوين وتحسين الفعالية الاتصالية الفردية  أو يـــالرسم

، أو خارجه من خلال التسييرية منها والتنظيمية والجماعية داخل التنظيم بالموازاة مع وظائفها الإدارية
يقي لتسويق المنتجات سمعة المؤسسة، وكذا الاتصال التسو  وإدارة والتي تهدف لتحسين ،العلاقات العامة

                                                             
1 Bertrand Parent, Une approche du champ de la communication organisationnelle aux États-

Unis, Communication et organisation [En ligne], 25 | 2004, mis en ligne le 10 octobre 2017, consulté 

le 08/08/2022. URL : http://journals.openedition.org/communicationorganisation/2958 ; DOI : 

10.4000/ communicationorganisation, 2958, p 06. 
2 Deetz Stanley, Transforming Communication, transforming Business, Hampion Press, 1998, p 16. 
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أو الخدمات عن طريق استخدام العديد من الأساليب الاتصالية على غرار الإشهار بمختلف دعائمه 
المعارض والأبواب  فضلا عن الاتصال الحدثي من خلال تنظيم وتقنياته وكذا العلاقات مع الصحافة،

المؤسسة ورسم صورة ذهنية مستحبة التي تهدف إلى التعريف ب المفتوحة وغيرها من الدعائم الاتصالية
يتم  لأي معلومة تخصها، أين، والتي تحرص فيها المؤسسة على أن تكون المصدر الأول لدى جماهيرها

 .تبليغها للإعلام لتجنب تزييف الحقائق أو ظهور الإشاعات الهدامة حولها
من الوسائل والدعائم الاتصالية من أجل  مجموعة   المؤسسة تستخدم ولتبليغ المعلومات بشكل فعال
والسعي المشترك لتحقيق أهداف المنظمة على المستويين الداخلي  ،تحقيق الترابط والتعاون بين أفرادها

بين أفرادها من جهة والمهنية بتسييرها للعملية الإدارية بفعالية من جهة وتقوية العلاقات الاجتماعية 
والتي هي عادة انعكاس عن  خلال دعم صورة المؤسسة فيتم ذلك مني المستوى الخارج أما علىأخرى، 

 ، عن طريق النشاطات الاجتماعية والانسانية في إطار المؤسسة المواطنة.الصورة الداخلية لها
 يتمثل في مختلففأما التعريف الإجرائي المناسب للاتصال التنظيمي في دراستنا الحالية، 

التي يستخدمها مركب  المتنوعة الوسائل والدعائم الاتصالية وكذا ،يجياتوالاسترات الأساليبو  السياسات
الهيكل التنظيمي وهرمية ، والتي تتماشى وطبيعة صلابة (GL1K) تمييع الغاز الطبيعي بولاية سكيكدة

جنبا إلى جنب ممارسة مختلف الاتصالات الرسمية  عن طريق التنظيمية مستوياتهوتعقد وتعدد للمؤسسة 
صاعدا أو اتجاهين  يذ والتي تتم بصورة أكثر ارتجالية في شكل عمودي ،الاتصالات غير الرسمية مع

، والممارسة أكثر شيء من طرف رؤساء المصالح مع ة والمحوريةفقيالأ تلك الاتصالات أو نازلا،
أو بين المرؤوسين في حد ذاتهم، كما يمارس  فقط بين رؤساء المصالح التي تتم أو ،مرؤوسيهم المباشرين

-سواء داخل الشركة الأم  ،المؤسسات الأخرى  من خلال التنسيق معالم ركب الاتصال التنظيمي 
 مع المؤسسات الخارجيةأو  ،افرع 202والمتمثلة في فروعها المختلفة والتي تبلغ أكثر من  -سوناطراك

إبرامه للعديد من ي عرف على المركب  أينالدولية لمؤسسات ة، وكذا اأو الخاص منها العمومية الوطنية
 (B2B) تبادل المصالح اتفي السنوات الأخيرة مع هذه المؤسسات في إطار عملي الصفقات والاتفاقيات

تلك الاتصالات  أو باعتبارها مؤسسة مواطنة، الاجتماعية تقديم الدعم والمساعداتمن أجل أو  من جهة

                                                             

   B2B  بمعنى Business to Business إدارة ين مؤسسة ومؤسسة، أو بين مؤسسة وأي التعامل بين شركة و شركة، أو ب
أي يتم التعامل بين جهات معنوية. مثال ذلك تقديم  جمعية،حكومية، أو بين شركة / مؤسسة ومؤسسة أعمال خيرية أو 

 .بولاية سكيكدةمركب تمييع الغاز الطبيعي خدمات الحراسة الأمنية من قبل شركة أمن متخصصة إلى 
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على غرار  قوم بتوظيفيها تحت إشرافهيوالتي  المناولةمع المؤسسات  قإطار التنسيقوم بها في يالتي 
 ة من جهة أخرى.والوقاي مؤسسات النظافة، الإطعام والأمن

 :تعريف الرضا الوظيفي .2
 ،علـــــيالرضـــــا لغـــــة هـــــو ضـــــد الســـــخط وارتضـــــاه رآه لـــــه أهـــــلا، ورضـــــي عنـــــه بمعنـــــى أحبـــــه وأقبـــــل 

ــــي اللغــــة و  ــــوم فــــذكر الرضــــا وكــــذلك الرضــــوان والمرضــــاة، ورضــــيت الشــــيء فــــي معجــــم الصــــحاح ف والعل
 1 .وارتضيته فهو مرضي

ولقد تناولت العديد من الأديبات والرؤى الفكرية مفهوم الرضا الوظيفي داخل المؤسسة خاصة تلك 
 المتعلقة بدراسة السلوك الإنساني في المنظمات، حيث تكمن أهميته في اهتمامه بمشاعر جميع العاملين

حول متغيرات البيئة المحيطة بهم دون استثناء، ومختلف العوامل المؤثرة على مشاعرهم الوجدانية بغض 
  .النظر عن مستواهم التعليمي أو موقعهم ضمن مستويات الهيكل التنظيمي

يعرف الرضا الوظيفي بأنه:" مجموعة من المشاعر الوجدانية التي يشعر بها الفرد نحو العمل  كما
له حاليا، وهذه المشاعر قد تكون سلبية أو إيجابية وهي تعبر عن مدى الإشباع الذي يتصور الذي يشغ

، ولكن كلما تصور الفرد أن عمله يحرمه من هذا الإشباع عنه ا وهو راضالفرد أن يحققه من عمله إيجابي
ركز هذا التعريف على أن الرضا  2"عمله.كانت مشاعره نحو هذا العمل سلبية أي كان غير راض عن 

الوظيفي هو حالة شعورية قد تكون إيجابية إذا تحققت مختلف الاشباعات التي يسعى العامل إليها من 
 ،خلال ممارسته لعمله، أما في حالة عدم تحقق هذه الاشباعات تنتج عنها مشاعر سلبية اتجاه العمل

عمل والمؤسسة التي ينتمي إليها، هذ المشاعر تعبر عن الأمر الذي يؤثر على مستوى الرضا لديه اتجاه ال
موقف العامل اتجاه عمله، فهو بحاجة للشعور بالسعادة والارتياح أثناء أدائه لمهامه الوظيفية وهو ما عبر 

في تعريفه بأنه:" شعور داخلي لدى الفرد يتمثل في شعوره بالسعادة والارتياح لإشباع  "البلادي"عنه 
من خلال مزاولته الوظيفة التي يعمل بها، والذي ينتج عنه نوع من رضا الفرد وتقبله لما  حاجاته ورغباته

 3."تمليه عليه وظيفته من واجبات ومهام
                                                             

  :بمعنى المؤسسة المناولة traitante-sous عليها تسمية شركات التشغيل المؤقت يتمثل دورها في تقديم خدمات  ويطلق

متنوعة للمركب باعتباره المؤسسة الآمرة كالإطعام والأمن والنظافة لمدة زمنية محدودة حسب مدة التعاقد المتفق عليها بين 

 مات كل طرف.الطرفين والتي حددت مسبقا بناءً على دفتر الشروط والذي يحدد المعايير التقنية وإلتزا
 .505، ص 0222، دار صادر للنشر، بيروت ،02، المجلد لسان العربأبي الفضل جمال الدين محمد بن مكرم ابن منظور،  1 

درجة الرضا الوظيفي لدى مرشدي ومرشدات المدارس الحكومية في مديريات التربية والتعليم في محافظات الضفة رندة مقبول،  2 

 .00، ص 0225)منشورة(، جامعة النجاح الوطنية، فلسطين، ، رسالة ماجستير الغربية

، رسالة ماجستير )منشورة(، كلية التربية، جامعة الرضا الوظيفي لمديري المدارس المتوسطة بمدينة مكة المكرمةصالح البلادي،  3 

 .02، ص 0222المملكة العربية السعودية، المملكة العربية السعودية، 
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وفي تعريف آخر له يعرف الرضا الوظيفي على أنه: "درجة إشباع حاجات الفرد، ويتحقق هذا 
ضها يتعلق بالوظيفة التي يشغلها الفرد، وهذه الإشباع من عوامل متعددة، منها ما يتعلق ببيئة العمل، وبع

العوامل تجعل الفرد راضيا عن عمله ومحققا لطموحاته ورغباته، ومتناسبا مع ما يريده الفرد من عمله 
يرتبط هذا التعريف كذلك بمجموع الحاجات  1".وبين ما يحصل عليه في الواقع أو يفوق توقعاته منه

امل بالتوازي مع ما يقدمه لهذا العمل كما يحصر العوامل المؤثرة المتوقع الحصول عليها من طرف الع
على رضاه الوظيفي من خلال المناخ التنظيمي وكذا ظروف الوظيفة في حد ذاتها، هذه العوامل من 

 هوبوكوبالتالي يتحقق الرضا عن العمل. وهو ما أشار إليه  ،شأنها أن تحقق طموحاته من الوظيفة
(Hoppock)  مسألة الرضا الوظيفي عبارة عن مجموعة من الاهتمامات بالظروف النفسية حيث اعتبر

والمادية والبيئية حيث يعرفه على أنه:" عبارة عن مشاعر العاملين تجاه أعمالهم وأنه ينتج عن إدراكهم لما 
لة تقدمه الوظيفة لهم، لما تقدمه الوظيفة لهم، ولما ينبغي أن يحصلوا عليه من وظائفهم كما أنه محص

للاتجاهات الخاصة نحو مختلف العناصر المتعلقة بالعمل، والمتمثلة بسياسة الإدارة في تنظيم العمل 
 2 ر."ومزايا العمل في المؤسسة، الأمان بالعمل ومسؤوليات العمل وإنجازه والاعتراف والتقدي

يكون مثلا لقدراته ويعرف كذلك بأنه:" الدرجة التي يشعر فيها الفرد بإشباع حاجاته النفسية، حيث 
وميوله لما يؤدي إلى احترام الفرد لذاته ولغيره، ويؤدي إلى عقد علاقات اجتماعية متينة مع الزملاء 
والرؤساء وينتج عنه انبثاق الحماس في نفسه ويبعد عنه التهديد الذي قد يؤدي إلى مشكلات اقتصادية أو 

على تحقيق الرغبات الخاصة بإرضاء النفس من يركز هذا التعريف  لا غرو أن 3 اجتماعية أو نفسية."
خلال رضا العامل عن عمله الذي يكسبه الاحترام لذاته وهو يعتبر من أعلى مستويات الرضا التي يطمح 
أي فرد لتحقيقها والتي تنعكس بشكل إيجابي على علاقاته الاجتماعية داخل العمل إذ تجعل منه فردا 

بشكل جيد، وهو ما يجنبه العديد من المشكلات اليومية المتعلقة محبا، مقبلا ومتحمسا لأداء مهامه 
أو معنوية مع الزملاء أو مع المشرفين والتي قد ينتج عنها عقوبات مادية  والخلافات بالعمل كالصراعات

والتي من شأنها التأثير  ،الشفوية الإنذاراتأو من خلال توجيه  كالخصومات من الراتب أو المردودية
في حل  كثيرا احترام العامل لذاته يساعد كما تجدر بنا الإشارة إلى أن ،على نفسية العاملبشكل كبير 

  ه.المشكلات المرتبطة بنفسيته ومدى ارتياحه لأداء عمل

                                                             
 .050، ص 0220الدار الجامعية، القاهرة،  ،لسلوك التنظيميا، الباقي صلاح الدين محمد عبد1 

: دراسة ميدانية ت قطاع الشباب والرياضةآعلاقة الرضا الوظيفي بالأداء الوظيفي لدى مدراء مؤسسات ومنشمسعود حساني، 2 

والتسيير الرياضي، معهد العلوم  قسم الإدارة، أطروحة دكتوراه )منشورة(، على مستوى قطاع الشباب والرياضة لولاية بسكرة

 .92، ص 0202-0202وتقنيات النشاطات البدنية والرياضية، جامعة محمد خيضر، بسكرة، الجزائر، 

 .93، ص 0202، دار صفاء للنشر والتوزيع، عمان، الرضا الوظيفي: أطر نظرية وتطبيقات عمليةسالم الشرايدة، 3 
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لقد تعددت المفاهيم المشابهة والتي يتم التعبير بها عن مفهوم الرضا الوظيفي كالاتجاه النفسي و 
وافق المهني أو الجاذبية للعمل، وكلها تصب في بوتقة واحدة والمتمثلة في نحو العمل، الروح المعنوية، الت

محاولة فهم المشاعر النفسية للأفراد داخل التنظيم اتجاه العمل، هذه المشاعر التي قد تكون إيجابية معبرة 
لولاء عن رضا العاملين، هذا الرضا الذي قد يكون كلي أو جزئي والذي يترجم  في الشعور بالانتماء وا

اتجاه المؤسسة والذي ينعكس على أداء الأفراد داخلها، أو قد تكون مشاعر سلبية تعبر عن عدم الرضا 
 .الكلي أو الجزئي كذلك والتي تستوجب فهمها ودراستها للوقوف على أسبابها ومعالجتها

باعتباره أن الرضا الوظيفي ما هو إلا مجموع المشاعر الوجدانية  الحميري وهو ما يتوافق مع رأي 
والموقف العام والشعور النفسي بالقناعة في إشباع حاجات ورغبات الفرد العامل وتوقعاته من الوظيفة، مع 

 1.ارتفاع الروح المعنوية والولاء والانتماء للعمل
د تعريفهم للرضا الوظيفي من خلال جملة عن بالعلماءويمكن استنتاج جملة من الاتجاهات الخاصة 

 :التعريفات السابقة نذكر من بينها
يعرف الرضا الوظيفي من منطلق أنه إشباع لحاجات الفرد المتوقعة من الوظيفة سواء  الاتجاه الأول:

 ة .أو مادي كانت هذه الإشباعات نفسية  
ية واستجابات عاطفية إيجابية أو سلبية يرى أن الرضا الوظيفي ما هو إلا مشاعر وجدان الاتجاه الثاني:

 .لمشاعر العامل اتجاه عمله أو موقفه من العمل في حد ذاته
يرى أن حدوث الرضا الوظيفي يعتمد على مجموع الظروف والعوامل البيئية الخاصة  الاتجاه الثالث:

بالعمل والتي توفرها المؤسسة للعامل سواء كان هذا الرضا بشكل عام عن جميع جوانب العمل أو رضا 
 .يشمل الرضا عن بعض الجوانب دون غيرها اجزئي

مفهوم متعدد الأبعاد ذلك باعتباره  هو يفييلاحظ من خلال عينة التعاريف السابقة أن الرضا الوظ
ليس بالضرورة أن يرضي جميع العمال  امعين   يختلف من شخص لآخر فما يرضي عاملا   افردي   اموضوع  

الآخرين، كما تتعدد طرق قياسه نظرا لتعدد مؤشراته وتعقدها، والتي لا تعطي نتائج حاسمة نظرا لتفرد 
لذه الأبعاد والمؤشرات في حالة ، كما أن هالطبيعة البشرية للأفراد وتطور دائم نظرا لما تفرضه  تحو 

 .السياقات النفسية والبيئية الداخلية والخارجية المختلفة على العامل
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يمكن التعبير على الرضا الوظيفي بأنه مجموعة من المشاعر النفسية والوجدانية الإيجابية اتجاه و  
 اتجاهأو  ام التي يقوم بها بشكل روتيني ومتكرر داخل المركب،أي طبيعة النشاط والمه العمل في حد ذاته

العمل، التجهيزات  كمحيطعلى غرار العوامل الفيزيقية  كانت مادية   العناصر المكونة للمؤسسة سواء  
 تآوالمكاف رواتبكال ةليما أو ،، درجة الحرارةالعمل، الإنارة والتهوية ومكاتب أو تصميم ورشات ،المكتبية

العلاقات  الرضا عنتضمن يأو قد  ،الحوافز الفردية والجماعيةفضلا عن  ،والمنح والاعانات الاجتماعية
الاتصال  التي تعتمد بشكل مباشر علىو  المتوفرة في مكان العمل الشخصية منها والمهنية، الإنسانية

كائن اجتماعي يطمح مع جماعات العمل كالمشرفين والزملاء، باعتبار أن الإنسان  المباشر الشخصي
دائما لتكوين علاقات اجتماعية داخل المحيط الذي يتواجد فيه، الأمر الذي يساعد على تحقيق مجموعة 

باحترام الفرد لذاته، والتي يمكن  خاصة تلك المتعلقةمن الإشباعات والتوقعات النفسية من هذا العمل 
المركب إلى يسعى  المؤسسة، حيثبناة من طرف استنتاجها من طبيعة الثقافة التنظيمية والاتصالية المت

التخفيف من وتيرة الاتصال المباشر وفرض الاعتماد على تكنولوجيا المعلومات لتسيير جميع العمليات 
السائد بالمؤسسة وطبيعة النمط العام المناخ التنظيمي  هو ما يحددو  ،الاتصالية به التنظيمية والتسييرية

المؤسسة  من طرف أو المعتمدة المتبناةنوع القيم المشتركة نتيجة لحدد توالذي ي د،الإشرافي المعتم
 مواردها البشرية.المفروضة على و 

 :تعريف التعزيز .3
لقد تناولت العديد من الأدبيات الكثير من مفاهيم وتعريفات للتعزيز خاصة الأدب العالمي 

 :فيما يليالمتخصص في علم النفس وعلوم التربية والتي ستنطرق لبعضها 
، فهو أم غير لفظي   اه، فالتعزيز سلوك لفظي  فالتعزيز لغة من الفعل عزز بمعنى عظمه أو قو  

  1 أ.خطالمكافأة بعد النجاح، أو عقاب بعد 
يعرف التعزيز على أنه:" عملية تدعيم السلوك المناسب أو زيادة الاحتمالات في المستقبل بإضافة و 

سلبية بعد حدوثه، ولا تقتصر وظيفة التعزيز على زيادة احتمالات تكرار  مثيرات إيجابية أو إزالة مثيرات
ركز هذا التعريف على عملية دعم السلوكيات الإيجابية  2 ".السلوك في المستقبل، فهو ذو أثر إيجابي

للأفراد من خلال إثارة اهتمامهم بالأشياء التي يريدون الحصول عليها فعلا والتخلص من كل الأشياء التي 
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هم وعدم رضاهم، وهو ما تتبناه المؤسسات الاقتصادية اليوم والتي تهتم بمواردها البشرية من ءتثير استيا
 .واقتراحات موظفيها لتحسين ظروف العمل ى لشكاو خلال تقديم التحفيزات المعنوية والمادية والإصغاء 

 1 مفهوم تحسين الميزات، فهو يستثير الدافعية ويقدم تغذية راجعة بناءة." وه"بأنه: كما يعرف كذلك 
يحاول هذا التعريف إلقاء الضوء على فكرة تحسين ما هو موجود أصلا بشرط أن يكون إيجابيا، الأمر 
الذي يحقق النتائج المرجوة من خلال التفاعل بين المثيرات والاستجابات، بحيث نجد العديد من 

تقوم بإجراء دورات تدريبية وتربصات مهنية للعمال الذين يتفوقون في مجال معين وذلك من المؤسسات 
 .أجل تعزيز ودعم نقاط القوة التي تميزهم الأمر الذي يساعد على تحسين الأداء والشعور بالرضا والتقدير

زيادته "حدث إذا اتبع السلوك الإجرائي، فسيؤدي إلى  وفي تعريف آخر له يمثل التعزيز:
يؤكد هذا التعريف على أن عملية التعزيز تؤدي إلى التكرار  2واستمراريتها واحتمال تكراره في المستقبل."

والحصول على نفس النتائج مستقبلا لذلك يجب الاهتمام بتعزيز المشاعر الإيجابية للعمل نحو المؤسسة 
مجال للتعبير عن آرائهم وتطلعاتهم ورؤسائهم وزملائهم من خلال التواصل معهم بصفة منتظمة وفتح ال

وهو ما يعزز مشاعر الانتماء والرضا لديهم الأمر الذي يساعد المؤسسة على تحقيق الأهداف التي تتطلع 
 .إليها في كل مرة

يلاحظ من خلال التعريفات السابقة أنه تم تناول مفهوم التعزيز من المدخل السلوكي حصرا مع أن 
كما أنه ليس  ،ا قد يعتبر تعزيزا لشخص ما قد لا يناسب شخصا آخرذلك لأن م تخطىمعناه قد ي

بالضرورة توفر المثيرات يحقق النتائج المرجوة، كما أن معظم الدراسات الحديثة تشير إلى أنه لا يمكن 
 .وهذا ما لم يتم الإشارة إليه في التعريفات السابقة دتعزيز شيئين معا وفي وقت واح

عملية دعم المؤسسة للميزات الإيجابية للعمال، وكذا مختلف السياسات  ويمكن تعريفه على أنه  
الاستحسان والرضا من طرف مواردها البشرية، وهو الأمر الذي من شانه  قىالتنظيمية والتسييرية والتي تل

أن يخلق صلة وطيدة بين الموظفين والمؤسسة، هذه الأخيرة والتي تسعى إلى بقائها واستمراريتها من 
الاهتمام بموردها البشري، من خلال توظيفها لمختلف الوسائــل والتقنيات والاستراتيجيات الاتصالية  خلال

من أجل فهم أكبر لاحتياجات موظفيها، وهو ما ، المتاحة في المحيط على المستويين الداخلـي والخارجي
ريق استخدام التعزيز كأسلوب م من طرفهم عن طيتيح لها الفرصة لزيادة كفاءتهم ورفع جودة الأداء المقد  

ال وبديل للعقاب من خلال إظهار الاهتمام عن طريق تعزيز الاتصال اللفظي بعبارات المديح والثناء فع  
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والشكر، وكذا تعزيز الاتصال غير اللفظي من خلال إشارات اليد وإيماءات الوجه والتي تعبر عن 
المادية والمعنوية، الأمر الذي والمكافأة لى الإثابة إضافة إ ،لما يقدمه الموظفوالرضا الامتنان والشكر 

من شأنه أن يقوي احتمالية تكرار السلوكيات الإيجابية وزيادة فرصة ظهورها مستقبلا، فالتعزيز لا يكون 
، من خلال تحسين السلوك وزيادة حدوث السلوك الذي نرغب فيه من تعزيزا إلا إذا كانت نتائجه إيجابية  

على الاتصال التنظيمي لتثبيت أو  (GL1K) ب تمييع الغاز الطبيعي بولاية سكيكدةخلال اعتماد مرك
تشكيل أو تعديل السلوك الذي يرغب في الحصول عليه متمثلا في دراستنا هذه في الرضا الوظيفي، والتي 
تم إثبات من خلال الدراسة الاستطلاعية وجود رضا جزئي للعمال والذي يختلف من عامل إلى آخر عن 

 .العمل داخل المركب
 تعريف المؤسسة الاقتصادية: .4

القانونية،  حت ى قد عرف العديد من الباحثين سواء من الناحية الاقتصادية أو الناحية الاجتماعية أول
والمتمثلة في  هو الناحية الاقتصادية لأننا قمنا بدراستنا في مؤسسة اقتصادية في هذا المقام لكن ما يهمنا

 نحن بصدد تحديد مفهومها: والتي (GL1K)غاز الطبيعي مركب تمييع ال
 1.جمعية أو شركة وتعنيمن فعل أسس  مأخوذةالمؤسسة عموما حسب المنجد الأبجدي ف

، والماليـــــة والماديـــــةالبشــــرية  الإنتـــــاج " مجمــــوع عناصـــــرعلـــــى أنهـــــا المؤسســـــة الاقتصــــادية وتعــــرف
ــــــنظم وتســــــيرتســــــتخدم  والتــــــي ــــــع،  إنتــــــاجبهــــــدف  وت ــــــة  وهــــــذاســــــلع أو خــــــدمات موجهــــــة للبي ــــــة فعال بكيفي

ــــــة، كتســــــيير الموازنــــــات  ــــــةتضــــــمنها مراقبــــــة التســــــيير بواســــــطة وســــــائل مختلف المحاســــــبة التحليليــــــة  وتقني
 للمؤسســــة الاقتصـــــاديةالعناصــــر المكونـــــة  أهـــــمحيــــث يركـــــز هــــذا التعريـــــف علــــى  2المؤشـــــرات." وجــــداول

 المختلفـــــة دماتخـــــدمة فـــــي عمليـــــات الإنتـــــاج وتقـــــديم الانطلاقـــــا مـــــن الكـــــوادر البشـــــرية والوســـــائل المســـــتخ
ــــة بالمؤسســــة وكيفيــــة تســــييرها ــــى المعــــاملات المالي ــــف وصــــولا إل ــــي حــــين ركــــز تعري ــــرزاق بــــن ، ف عبــــد ال

فــــي الســـــوق حيــــث يعرفهــــا علــــى أنهـــــا:    حبيــــب علــــى العمليــــة الإنتاجيــــة والقيمـــــة المضــــافة التــــي تقــــدمها 
ســـــوقية معينـــــة مـــــن خـــــلال الجمـــــع بـــــين عوامـــــل معـــــين الهـــــدف منـــــه هـــــو إيجـــــاد قيمـــــة  " تنظـــــيم إنتـــــاجي

ــــي الســــوق  ــــولى بيعهــــا ف ــــة، ثــــم تت ــــرق بــــين إنتاجيــــة معين ــــق الــــربح المتحصــــل مــــن الف ــــرادلتحقي ــــي  الإي الكل
فــــــي حــــــين ركــــــز  3وتكــــــاليف الإنتــــــاج."النــــــاتج مــــــن ضــــــرب ســــــعر الســــــلعة فــــــي الكميــــــة المباعــــــة منهــــــا 

القــــانوني والاجتمــــاعي الــــذي تمارســــه المؤسســــة الاقتصــــادية حيــــث  تعريــــف صــــمويل عبــــود علــــى الشــــق
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لتنظـــــيم العمــــــل المشـــــترك للعــــــاملين  واجتمــــــاعي وقـــــانوني وتقنــــــياقتصـــــادي  شــــــكل "يعرفهـــــا علــــــى أنهـــــا:
ــــــاج وفــــــق  وتشــــــغيلفيهــــــا،  ــــــة  أســــــلوبأدوات الإنت وســــــائل  إنتــــــاجمحــــــدد لتقيــــــيم العمــــــل الاجتمــــــاعي بغي
 1."والتجارةسلع الاستهلاك، أو تقديم الخدمات في مجال النقل  إنتاج، أو الإنتاج

اقتصادي تتمتع  وعميلهيكل اجتماعي  فيرى أنها عبارة عن (L. Bertalanffy) بيرتلونفي أما
 2 وصفها كنسق مفتوح لأنها: ويمكن، متنوعة بخصائص اقتصادية

 .مكونة من أقسام مستقلة مجمعة حسب هيكل خاص بها 
  ،عن البيئة الخارجية وتفصلهاتملك حدودا تمكنها من رسم حدود لها 
  هي نسق مفتوح لأنها تتكيف بوعي مع تغييرات البيئة بفعل القرارات المتخذة من طرف مسيريها

 نشاطات أعضائها. وبواسطة

 شكل قانوني عبارة عن التعاريف فإنها تتفق على كون المؤسسة الاقتصادية تعددت ومهما
مكونة من مجموعة من الأفراد ذوي الاختصاصات المختلفة يقومون بمجموعة من  ،منظم عيواجتما

 أهداف المؤسسة، يتمثل نشاطها عادةتحقيق هدف إلى ت ضمن مستويات تنظيمية مختلفةالمتنوعة  المهام 
 عبارة عنفهو بولاية سكيكدة  مركب تمييع الغاز الطبيعي وهو ما يقوم به السلع أو الخدمات في تبادل

اتصالات  اتنشأ بهمكون من مجموعة من الأقسام والمصالح التي  نسق اقتصادي مفتوح مؤطر قانونا،
 خارجيةمجموعة من الاتصالات الكذا و  ،وتنظيم كوادرها البشريةأعمالها  مسؤولة عن تسيير داخلية

وكذا  ،الشركات الخارجية أو معبينها وبين فروع سوناطراك الأخرى  والخدماتتبادل السلع  ولة عنمسؤ ال
 .هضمان بقائه واستمرار  وذلك بهدفوصورته الخارجية  هوإدارة سمعته الترويج ل

 
 
 
 
 

                                                             
 .31، ص 0210، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، المؤسسة إقتصادصمويل عبود،  1 

 .00، ص 0220د.م.ن، الجزائر،  ،التنظيميأسس علم النفس الصناعي مصطفى عشوي،  2 
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 الدراسات السابقة سادسا:
تشكل صعوبة كبيرة  فهيتعتبر الاستعانة بالدراسات السابقة من أهم خطوات البحث العلمي، 

لبعض الباحثين، نظرا لعدم معرفتهم بجدوى الرجوع إلى الدراسات السابقة، وعدم تمكنهم من تحديد 
الدراسات المرتبطة بمجال دراستهم، وأيضا تحديد أنواع الدراسات السابقة، ثم كيفية الاختيار منــها، وطريقة 

" مناهج البحث الإعلامي" في مؤلفه " عيلمحمود حسن إسماوقد حدد الباحث " 1عرضها في بحثهم.
 2أهمية الدراسات السابقة في النقاط التالية:

 .وضع الدراسة في الإطار الصحيح، وتبيان ما ستضيفه الى التراث الثقافي 
 .توضيح وشرح خلفية موضوع الدراسة 
 .عدم التكرار غير المفيد، وعدم إضاعة الجهود في دراسة موضوعات بحثت بشكل جيد 
 ورة مشكلة البحث وتحديد أبعادها ومجالاتها.بل 
 .تزويد الباحث بالكثير من الأفكار والأدوات والإجراءات التي يمكن الاستفادة منها 
 .تزويد الباحث بالكثير من المراجع والمصادر المهمة 
 .بناء فروض البحث اعتمادا على النتائج التي توصل إليها آخرون 
  .استكمال الجوانب التي وقفت عندها الدراسات السابقة 
 .توجيه الباحث إلى تجنب الأخطاء ونواحي التقصير التي وقع فيها الباحثون الآخرون 

حيث حاولنا الاستفادة وفي دراستنا هذه حاولنا الحصول على دراسات سابقة أو مشابهة لموضوع بحثنا، 
مرورا بتنظيم وتحديد مجموع الخطوات المنهجية  إشكالية بحثناانطلاقا من بداية طرح  ،منها قدر الإمكان

أين تمكنا من الحصول على البيانات وصولا إلى نتائج الدراسة، المعلومات و والأدوات المعتمدة لجمع 
 الدراسات الآتية حسب متغيرات الدراسة:

 ى: ـــــــــة الأولـــــــالدراس .1
" أثر عملية الاتصال التنظيمي في تحقيق الرضا الوظيفي: دراسة حالة وزارة التعليم العالي وهي بعنوان: 

، سعاد عبد الوهاب"، وهي أطروحة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه للطالبة: 0225/0229والبحث العلمي 
 .0229/0221، 23قسم العلوم السياسية، كلية العلوم السياسية والعلاقات الدولية، جامعة الجزائر

                                                             
)منشدددددورة(،  رماجيسدددددت، رسدددددالة 20بمؤسساااااة ساااااونلغاز قسااااانطينة  0200لأزماااااة فيفاااااري  الاتصاااااالإدارة  خالدددددد ندددددايلي، 1 

 والاجتماعيددددة جامعددددةالإنسددددانية  والعلددددوم، كليددددة الآداب والاتصددددالالأزمددددات، قسددددمت علددددوم الإعددددلام  وإدارةتخصددددلات الاتصددددال 

 .51، ص 0205-0200باجي مختار عنابة، 

 .12 -15، ص ص 0200، دار الفكر العربي، القاهرة، مناهج البحث الإعلاميمحمود حسن إسماعيل،  2 



 الإطـــــــــار المنهجـــــــــي للدراسة
 

 
29 

تتمحور هذه الدراسة حول الأهمية الواجب إعطائها للاتصال التنظيمي بتوفير واستخدام الوسائل والتقنيات 
ويحقق  اهتمام إيجابيا على الموظفين في المؤسسة ويجعلهم مصدر   رالحديثة للاتصال، وهو ما يؤث

 ئيسي التالي:وتتمثل مشكلة الدراسة في محاولة الإجابة عن التساؤل الر ، رضاهم

إلى أي مدى يمكن أن يساهم الاتصال التنظيمي في التأثير على الرضا الوظيفي في المؤسسات 
 بصفة عامة، وعلى مستوى وزارة التعليم العالي والبحث العلمي بصفة خاصة؟

 وقد تفرع عن هذا التساؤل الرئيسي مجموعة من التساؤلات الفرعية التالية:

  التنظيمي وما هي أنواعه؟ما هو المقصود بالاتصال 
 هل تؤثر ظروف العمل المناسبة في تحقيق الرضا الوظيفي في المؤسسة؟ 
 هل يساهم الاتصال الرسمي وغير الرسمي في تحقيق الرضا الوظيفي؟ 
  ما هو واقع الاتصال التنظيمي في وزارة التعليم العالي والبحث العلمي، وكيف ينعكس ذلك على

 الرضا الوظيفي للموظفين؟

ومن أجل الإجابة على التساؤل الرئيسي وتساؤلات الدراسة قامت الباحثة باستخدام المنهج الوصفي 
للحصول على المعلومات الوصفية من وزارة يعتبران من أكثر المناهج كفاءة    ينومنهج دراسة الحالة اللذ

اعتمدت على العينة ، حيث 0225/0229التعليم العالي والبحث العلمي خلال الفترة الممتدة من 
أسلوب التوزيع المتناسب كما تم الاعتماد على الملاحظة والمقابلة والاستمارة  العشوائية الطبقية مستخدمة  

 كأداة أساسية لجمع البيانات.

 في دراستها هي كما يلي: سعاد عبد الوهاب"ومن أهم النتائج التي توصلت إليها الباحثة: "

  يـؤدي إلــى الشــعور بــالروتين والقلـق والتــوتر، وتواجــد الاتصــال غيــر تبنـي الاتصــال الرســمي لوحــده
نـوعي  الرسمي لوحده يؤدي إلى انتشـار الشـائعات وبـروز الصـراعات، ولتجنـب ذلـك لا بـد مـن تـبن  

 الاتصال معا حتى يشعر الموظفين بالرضا عن عملهم.
 هـذه العلاقـة كـالأجر،  علاقة الرضا بالأداء هي علاقة غير مباشرة تتوسطها عدة عوامل تؤثر فـي

 نمط الإشراف، فرص الترقية...إلخ.



 الإطـــــــــار المنهجـــــــــي للدراسة
 

 
30 

   ن مـن الكثيـر عـالموظـف  غنياستعمال الوسائل الحديثة في الاتصال كالحاسب الآلي والأنترنت، ي
، وهـذا الأعمال الورقية التي تتطلب الكثير من الجهد والوقت، وتجعل مهامه الوظيفية أكثر سهولة  

 يفي.ينعكس إيجابيا على رضاه الوظ
 .تؤثر معوقات الاتصال التنظيمي بمختلف أنواعها سلبا على الرضا الوظيفي 
 .يؤدي الاتصال التنظيمي الفعال إلى تحقيق الرضا الوظيفي 

 الدراسة الثانية: .2
وهي بعنوان: " الاتصال التنظيمي وأبعاد التغيير في المؤسسة العمومية الاقتصادية الجزائرية: 

: "، وهي أطروحة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه للطالبة-ساكار-الأكياس والصناديق دراسة حالة لشركة 
 .0222/0225، 23، قسم علوم الاتصال، كلية علوم الإعلام والاتصال، جامعة الجزائرحورية شريط

التنظيمي في تفعيل العمليات التنظيمية وإدارة السلوك الإنساني  لتتمحور هذه الدراسة حول دور الاتصا
وإيصال رؤية التغيير للجميع، مع قيادة إدارية تنسق وتنظم المهام، مع القدرة على التأثير على الآخرين 
من خلال الاتصال والتحفيز لتحقيق أقصى أداء ممكن، وتتمثل مشكلة الدراسة في محاولة الإجابة عن 

 التساؤل الرئيسي التالي:

لمنظمة العضوية وعمليات التكوين والتدريب إلى أي مدى يمكن أن يتفاعل الاتصال التنظيمي وا
للمورد البشري لإنجاح مشاريع التغيير؟ وما مدى تأثير الخيارات السياسية والإيديولوجية على مسار 

 التغيير داخل المؤسسة العمومية الاقتصادية الجزائرية؟

 للإجابة عن هذا التساؤل قامت الباحثة باقتراح الفرضيات التالية:

 التغيير من قرارات سياسية، كلما زادت فرص فشله، أي أن التغيير يجب أن يكون  كلما انبثق
 خيارا نابعا من متطلبات البيئة الداخلية والخارجية للمنظمة.

  تزداد فرص نجاح عمليات التغيير في المنظمة العضوية المرتبطة بالهياكل التنظيمية المرنة
 د السوق والمنافسة.وتفويض السلطات ومبادئ إدارة الأعمال وقواع

  تزداد فرص نجاح مشاريع التغيير في المنظمة التي تتبنى سياسات تعتمد على الاتصال وتنمية
 الموارد البشرية وبناء المهارات القيادية والاتصالية للمسيرين.
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وفرضيات الدراسة قامت الباحثة باستخدام كل من المنهج  ،ومن أجل الإجابة على التساؤل الرئيسي
الوثائقي ومنهج دراسة الحالة باعتبار أن الدراسة تنتمي إلى حقل البحوث الكيفية، وقد تم الاعتماد على 

من إجمالي  %35مقابلة مقننة والتي تمثل  92استبيان المقابلة كأداة أساسية لجمع المعلومات بإجمالي 
 عمال المؤسسة.

 في دراستها هي كما يلي: "حورية شريطومن أهم النتائج التي توصلت إليها الباحثة: "
  تعقد الهيكل التنظيمي للمؤسسة محل الدراسة حيث يتميز بالثقل وكثرة المسـتويات التنظيميـة حيـث

يعتمد على التنظيم الرسمي والـذي يسـمح بإحكـام الرقابـة ويزيـد مـن نطـاق الإشـراف وتحديـد المهـام 
 فرض نوع من الصرامة على العمل. مع

  انعدام مفهوم المشاركة في اتخاذ القرارات بالمؤسسة محل الدراسـة حيـث تتبنـى هـذه الأخيـرة مفهـوم
تحديد الأدوار والمطلوب من الجميـع الالتـزام بالقواعـد ذلـك أن التخطـيط والإشـراف مـن صـلاحيات 

 المدراء والمشرفين.
 "إلـى المهـارات الاتصـالية وملامـح القيـادة الإداريـة والمفهـوم الغالـب  تفتقر الإدارة العليا في "سـاكار

 في الشركة هو المفهوم التسييري القائم على مجموعة الوظائف الإدارية.
  عجـــز المؤسســـة محـــل الدراســـة فـــي العشـــر ســـنوات الأخيـــرة علـــى اســـتقطاب عمالـــة مؤهلـــة بســـبب

 املة التنفيذية.ضعف التحفيز المادي، مع انحصار طلباتها على اليد الع
  يعيش العمال في شـركة "سـاكار" مجموعـة مـن الظـروف التـي أثـرت علـى مسـتوى الرضـا الـوظيفي

 ارة فـي الصـيفالحـر  شديدة مناخيا والأداء والعمل إذ أن  الورشات مبنية من مادة الزنك، ما يجعلها
وقلــة  ،المكتبيــة ، بالإضــافة إلــى غيــاب التهويــة وقــدم التجهيــزاتفــي فصــل الشــتاء البــرودةشــديدة و 

 النظافة وغياب شبكة الأنترنت، مع ضعف الراتب الشهري وغياب التحفيز المادي.

 الدراسة الثالثة:. 3
وهي بعنوان: " دور القيادة الإدارية في ترشيد العلاقات بين نظام الحوافز والرضا الوظيفي 

عين الدفلى"، وهي  وحدة-باتيسيك-للعاملين: دراسة حالة المؤسسة العمومية للمباني الصناعية والنحاس 
، تخصص إدارة أعمال، كلية العلوم الاقتصادية رشيد قوادري أطروحة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه للطالب: 

 .0226/0229والتجارية وعلوم التسيير، جامعة يحى فارس المدية،
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ماطها بالمؤسسة وتتمحور هذه الدراسة حول أهمية الدور الذي تلعبه القيادة الإدارية بحسب أن
الاقتصادية في عملية تحفيز وتحقيق الرضا الوظيفي للعاملين، وتتمثل مشكلة الدراسة في محاولة الإجابة 

 عن التساؤل الرئيسي التالي:

ما هو دور القيادة الإدارية بحسب أنماطها في عملية تحفيز العاملين وتحقيق رضاهم الوظيفي؟ 
 فيز ومستوى الرضا الوظيفي لهؤلاء العاملين؟وما طبيعة العلاقة بين مستوى التح

 وقد تفرع عن هذا التساؤل الرئيسي مجموعة من التساؤلات الفرعية التالية:

 ما مفهوم ظاهرة القيادة الإدارية؟ وما مدى أهميتها في نجاح المنظمة؟ 
 ماذا نقصد بالتحفيز؟ وما هي الغاية من استخدامه؟ 
 مختلف آثاره على المنظمة؟ ماذا نعني بالرضا الوظيفي؟ وما هي 
 ما النمط القيادي السائد في المنظمة المبحوثة من وجهة نظر العاملين؟ 
   ما مدى موافقة العاملين على المهام التحفيزية الممارسة من طرف القيادة الإدارية في المنظمة

 المبحوثة؟
 المبحوثة؟ ما مستوى الرضا الوظيفي للعاملين عن بيئة العمل الوظيفية في المنظمة 
  هل هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين القيادة الإدارية وبحسب أنماطها وكل من عملية

 التحفيز والرضا الوظيفي من وجهة نظر العاملين في المنظمة المبحوثة؟
  هل ناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين مستوى التحفيز والرضا الوظيفي للعاملين في المنظمة

 نظر هؤلاء العاملين؟ المبحوثة من وجهة
  هل هناك فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات العاملين حول دور القيادة الإدارية في عملية

التحفيز وتحقيق الرضا الوظيفي للعاملين تعزى للمتغيرات الشخصية )الجنس، العمر، المركز 
 في الخدمة(؟ الوظيفي، الأقدمية

دراسة قام الباحث باستخدام المنهج الوصفي للات الفرعية لتساؤ الو  ،وللإجابة على التساؤل الرئيسي
مفردة من  202وتم الاعتماد على الاستبانة كأداة رئيسية لجمع المعلومات، والتي وزعت على  ،التحليلي

 الأفراد العاملين بالمؤسسة محل الدراسة. 
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 كما يلي:هي ه في دراست "رشيد قوادري الباحث: " لهاأهم النتائج التي توصل ومن 

  ـــة بالمهـــام الخاصـــة بالأنمـــاط ـــديمقراطي مقارن ـــالنمط ال ـــة للمهـــام الخاصـــة ب ـــادة الإداري ممارســـة القي
 الأخرى )الديكتاتوري والتسيبي(.

  موافقة الأفراد المبحوثين علـى المهـام التحفيزيـة الممارسـة مـن طـرف القيـادة الإداريـة ورضـاهم إلـى
 حد ما عن بيئة العمل الوظيفية.

  الإداريــة فــي عمليــة  القيــادةفروقــات ذات دلالــة إحصــائية بــين إجابــات المبحــوثين حــول عــدم وجــود
 الشخصية.رات التحفيز وتحقيق الرضا الوظيفي للعاملين تعزى للمتغي

 الدراسة الرابعة: .4
وهي بعنوان: " تفعيل دور الاتصال التنظيمي في التخفيف من ضغوط العمل في المنظمة: دراسة 

، سامية بن طالبعينة من الأساتذة الجامعيين"، وهي أطروحة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه للطالبة: 
سيير، جامعة تخصص تسيير المنظمات، قسم علوم التسيير، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم الت

 .0229/0221الجزائر محمد بوقرة بومرداس، 
والتي من شأنها أن تحد من فاعليته  ،تتمحور هذه الدراسة حول جملة معيقات الاتصال التنظيمي

داخل المؤسسة الجامعية في التخفيف من ضغوط العمل والتي تخلق ضغوط عمل متفاوتة لدى ونجاعته 
 الدراسة في محاولة الإجابة عن التساؤل الرئيسي التالي: الأساتذة الجامعيين، وتتمثل مشكلة

ما مدى مساهمة تفعيل الاتصال التنظيمي في التخفيف من ضغوط العمل التي يشعر بها الأستاذ 
 ؟الجامعي

 وقد تفرع عن هذا التساؤل الرئيسي مجموعة من التساؤلات الفرعية التالية:

  وما هي مصادره؟ يون الجامعما مستوى الضغط الذي يتعرض لها الأساتذة 
 ما هو واقع الاتصال في المنظمة محل الدراسة؟ 
  ما هو أثر تفعيل الاتصال في المنظمة على التخفيف من ضغوط العمل لدى الأساتذة

 المستجوبين؟
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  هل تختلف مصادر ضغوط العمل لدى الأساتذة المستجوبين تبعا للمتغيرات التالية: الحالة
عمل، نوع الشهادة المحصل عليها، مزاولة أعمال إدارية إلى جانب المدنية، طبيعة عقد ال

 التدريس؟

ومن أجل الإجابة على التساؤل الرئيسي وتساؤلات الدراسة قامت الباحثة باستخدام المنهج 
الوصفي، المنهج التحليلي والمنهج التاريخي، حيث اعتمدت الباحثة على العينة العشوائية لاختيار مفردات 

 ا تم الاعتماد على الاستمارة كأداة أساسية لجمع البيانات.البحث كم

 في دراستها هي كما يلي: " سامية بن طالب ومن أهم النتائج التي توصلت إليها الباحثة: "
  التي مصدرها خصائص و يوجد أثر لتفعيل الاتصال التنظيمي على التخفيف من ضغوط العمل

 الدور.
  التي مصدرها ظروف و لا يوجد أثر لتفعيل الاتصال التنظيمي على التخفيف من ضغوط العمل

 العمل المادية.
  التي مصدرها نظام و يوجد أثر لتفعيل الاتصال التنظيمي على التخفيف من ضغوط العمل

 الحوافز والأجور.
  درها القيادة التي مصو يوجد أثر لتفعيل الاتصال التنظيمي على التخفيف من ضغوط العمل

 والإشراف.
   عزى يوجد فروق ذات دلالة إحصائية لإجابات أفراد عينة الدراسة حول مصادر ضغوط العمل ت

 للمتغيرات الشخصية والوظيفية.
 الدراسة الخامسة: .5

 :le monde des communications organisationnelles: pratiques et rechercheوهي بعنوان: 

Une étude généalogique, France et Brésil :وهي أطروحة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه للطالبة ،"Alice 

Zozima قسم علوم الإعلام والاتصال، جامعة تولون ،(Université de Toulon) ،0229. 
تتمحور هذه الدراسة في مقارنة بين مختلف الأدبيات التي تناولت موضوع الاتصال التنظيمي 

يقه بالتنظيمات والمؤسسات الاقتصادية في كل من فرنسا والبرازيل خلال الفترة الممتدة بين وكيفية تطب
 (، وتتمثل مشكلة الدراسة في محاولة الإجابة عن التساؤل الرئيسي التالي:0229/0222)
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ماهي العلاقة بين عالم الوظائف والعالم المهني والعالم الأكاديمي وعالم البحث وعالم المنظمات 
 تصالاتها بين كل من فرنسا والبرازيل؟وا

لم تقم صاحبة الأطروحة بطرح تساؤلات فرعية أو فرضيات محددة وإنما اعتمدت على المنهج 
الاستقرائي من خلال تحديد المؤلفين الأكثر استشهادا بهم في مجال الاتصال التنظيمي في كل من فرنسا 

ل كتابات هؤلاء المؤلفين ومقارنتها بمختلف النظريات محل الدراسة وتم تحلي انوهما البلد ،وبالبرازيل
( وثيقة تتحدث عن الاتصال 0222والمقاربات في هذا المجال حيث تم التمييز بين أكثر من ألفين )

وثيقة من كل  10وثيقة في الجانب البرازيلي ليتم الاحتفاظ بـــ  3992التنظيمي في الجانب الفرنسي، و
( المتاح مجانا على الأنترنت من Netdrawالباحثة بالاعتماد على برنامج )جانب لدراستها، حيث قامت 

 أجل تحليل هذه الوثائق.

 هي كما يلي: اهفي دراست "Alice Zozima": ةومن أهم النتائج التي توصلت إليها الباحث

  إعطاء الأولوية للاتصال الرسمي في كلا البلدين مع تعدد الأنشطة التي يتم اعتبارها ضمن
اتصال المنظمات والتي تعتمد حسب كل بلد على التدريب على أساس القيم وزيادة في المهارات 

 التقنية الاتصالية على أساس المواجهة بين المواقف، لتحقيق الاستقرار داخل المؤسسة.
  إنشاء المجال الأكاديمي للاتصال التنظيمي في كل من البلدين محل الدراسة من خلال الاعتماد

والمستمد جزئيا من المصادر  ،التدريب المهني والتركيز على الاتصال كتخصص خاصعلى 
 النظرية لأمريكا الشمالية للتقريب بين المجالين الأكاديمي والمهني.

  ظهور المؤسسة الجامعية الدولية والتي تجمع بين النماذج الاقتصادية للتنظيم بالإضافة إلى
الحصول على إطار يمكن أن يساعد الطلاب إلى بلد  أنماط وهياكل الاتصال، حيث يسعى كل

 والباحثين الشباب في بناء قاعدة من المراجع المشتركة حول الاتصال التنظيمي.
  عدم وجود علاقة واضحة المعالم بين ما يقدمه الأكاديميون للميدان والتي تلبي نفس معايير

ن في الاتصال و المختص ن ن البرازيليو الاتصال المتكامل نظريا، وفي هذا الصدد اتخذ الأكاديميو 
الاقتصادي زمام المبادرة لتحديد استراتيجية اتصالية في محاولة منهم للتكيف مع التعقيدات 

ن يتبنون المفاهيم الأكاديمية الأمريكية، ين الفرنسييعاصرة، في حين نجد الأكاديميمالتنظيمية ال
 ة بين العالم الأكاديمي والعالم المهني.حيث يوجد تشابه بين كلا البلدين في تقارب العلاق
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 الدراسة السادسة: .6
 L’utilisation des modèles à effets mixtes avec effets aléatoires croisés pourوهي بعنوان: 

l’analyse de données de type questionnaire dans le champ de la satisfaction au travail وهي ،"
، كلية علم النفس وعلوم Katia Iglesias Rutishauserأطروحة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه للطالبة: 

 .0222/0222، للسنة الدراسية (Université de Genève) التربية، قسم علم النفس، جامعة جنيف
تعلقة المتغيرة أولا المشكلات الم :والمتمثلة في ،تركز هذه الدراسة على ثلاث مشكلات رئيسية

والمتلاحقة لعالم الشغل، ثانيا المشكلات المنهجية المتعلقة بتعريف الرضا الوظيفي، ثالثا المشكلات 
ة أربعة مقاييس لتحديد مستوى الرضا الوظيفي حيث تم اختبار صح   ،المتعلقة باختيار الأدوات الإحصائية

ي من خلال موضوعات مختلفة، وقد تم اعتماد في محاولة لتعميم الأسئلة التي تقيس بنية الرضا الوظيف
 الفرضيات التالية في هذه الدراسة:

    لتحليل يعد استخدام نماذج التأثيرات المختلطة ذات التأثيرات العشوائية المتقاطعة أكثر ملاءمة
 الأخرى. بيانات مقارنة بالتقنيات الإحصائية

  الجوانب النفسية للعلاقات المتعلقة بالرضا لا توجد فروقات بين المقاييس المختلفة في قياس
 الوظيفي.

 وإنما يعتمد على التفاعل  ،الرضا الوظيفي لا يرتبط فقط بشخصية العامل أو العمل في حذ ذاته
 بين شخصية العامل وطبيعة العمل.

ولاختبار فرضيات الدراسة تم إجراء دراسة ميدانية على القطاع العام وشبه العام، حيث تمت 
 الدراسة على مجموعتين من العوامل المتعلقة بالرضا الوظيفي بحيث:

والتي تم تحديدها على أساس  ،تتعلق بالعوامل المرتبطة ببيئة العمل نفسها المجموعة الأولى:
خمسة عناصر والمتمثلة في: عدد المهارات المطلوبة، المهمة المنجزة كليا أو جزئيا، التأثير على 

لاستقلالية وحرية الفرد في تنفيذ العمل وردود الفعل على العمل )التغذية الراجعة الأشخاص الآخرين، ا
 حول الأداء الجيد في العمل(.

وتركز على العوامل المتعلقة بالشخص كالجنس والعمر والتصرفات العاطفية  المجموعة الثانية:
 ،ام والحماس في كثير من المواقفوالتي تتكون من وجهيين: العاطفة الإيجابية كالميل إلى الشعور بالالتز 
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والعاطفة السلبية كالميل إلى القلق أو الاكتئاب في العديد من المواقف ويتم التقييم على أساس أربعة 
عناصر والتي تشكل جوهر التقييم الذاتي والمتمثلة في: احترام الذات، الكفاءة الذاتية، القدرة على السيطرة 

 ة.على أحداث الحياة وغياب العصبي

من أفراد العينة  %57رجلا بحيث  209امرأة و 292وقد تم الاعتماد على عينة مكونة من 
يشتغلون بنظام الدوام الكامل في مجال الخدمة العامة في سويسرا الناطقة بالفرنسية في المجالين العام 

 وشبه العام.

ي: مقياس مينيسوتا وقد تم قياس الرضا الوظيفي باستخدام أربعة مقاييس مختلفة والمتمثلة ف
(MSQ ومقياس الحياة المهنية )(ESVP( مقياس الوظيفة العامة ،)ESGT( ومقياس الرضا )PUR.) 

هـي  اهفـي دراسـت "Katia Iglesias Rutishauser : "ةومـن أهـم النتـائج التـي توصـلت إليهـا الباحثـ
 كما يلي:

  تعكس تلك الموجودة في الأدب بشكل الاختلافات الموجودة وفقا لمقاييس الرضا الوظيفي المختارة
 عام.

  العلاقة مع المدير المباشر والشعور بالعدالة مهمة لتحقيق الرضا في العمل، فإذا شعر الفرد أن
 سرؤساؤه لا يعاملونه كمعاملتهم لزملائه فقد لا يوافق على مساعدة زملائه مستقبلا وهو ما يعك

 شعوره بعدم الرضا.
  داخل المؤسسة كان مرتبط بشكل سلبي وكبير بالرضا الوظيفي.تضارب الأدوار أو غموضها 
  العنصر الأساسي في العلاقة بين الرضا الوظيفي وسلوك معين كمعدل الدوران والأداء تمثل

القيمة التي تعكسها الوظيفة للفرد، فكلما كان العمل أكثر أهمية بالنسبة للعامل زادت قوة العلاقة 
وبالتالي فالعلاقة بين الرضا والسلوك سوف يتم تعديلها من خلال بين رضاه وسلوكه في العمل، 

 .القيمة المنسوبة للعمل
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 الدراسات السابقة: تقييم .7
ناولت هذه الدراسات أبعاد ومؤشرات متغيرات دراستنا والمتمثلة في كل من الاتصال التنظيمي ت

تصور شامل عن موضوع دراستنا،  والرضا الوظيفي، أين ساهمت هذه الدراسات بشكل كبير في بناء 
حيث اتفقت معظم هذه الدراسات على هدف مشترك وهو أهمية الاتصال التنظيمي الفعال وضرورة تفعيله 

والحاجة له من أجل دعم العمليات التحفيزية وقياس  ،في جميع المستويات الإدارية داخل المؤسسة
نوع العلاقات السائدة بين العاملين، رضا زيقية، والتي تخص الظروف الفي ،مستويات الرضا لدى العاملين

العمال عن الرواتب والحوافز المادية والمعنوية الممنوحة لهم، نمط الإشراف وكذا فرص الترقية والتقدم في 
وذلك عن طريق استخدام أنماط الاتصال المسار المهني، الأمن والاستقرار والسلامة المهنية والصحية، 

في أماكن العمل حيث وظفت معظم هذه الدراسات  غير الرسمية لتعزيز مستوى الرضاالتنظيمي الرسمية و 
مناهج استقرائية مع اعتمادها على المنهج الوصفي من أجل وصف وشرح الظاهرة المدروسة، بحيث  

تتشابه معظم هذه الدراسات في اختيارها لميدان الدراسة مع دراستنا المتمثل في المؤسسة الاقتصادية 
باعتبار أن متغير الرضا يمكن قياسه وتحديد مؤشراته بدقة اكبر في المجال  ،وذج للدراسةكأنم

كون هذا الأخير يتعرض لمنافسة شديدة أين أصبح المورد البشري العنصر الأساسي الذي  ،الاقتصادي
ها من شانه أن يغير طرفي المعادلة ويرجح كفة الميزان لصالح المؤسسة التي تستطيع إرضاء كوادر 

 .والاحتفاظ بأكبر قدر من كفاءاتها البشرية
 ،الاجتماعي ،على كل من المدخل النفسي وتختلف هذه الدراسات عن دراستنا في تركيزها

في تحليلها للظواهر  الإتصاليلتفسير العلاقات بين المتغيرات مع إهمالها للجانب  ،الاقتصادي والسلوكي
على الرغم من إقرارها بأهميته، وهو الأمر الذي حاولت الباحثة التركيز عليه في هذه الدراسة، كما أن 

عد واحد للاتصال التنظيمي أو الرضا الوظيفي كتركيز الباحثة: بعض الدراسات ركزت على دراسة ب  
رشيد ضغوط العمل أو دراسة الباحث: على دور الاتصال التنظيمي في التخفيف من  سامية بن طالب

حورية والذي ركز على أهمية القيادة الإدارة والحوافز في تحقيق الرضا الوظيفي، أما الباحثة:  قوادري 
فقد ركزت على الدور الذي يلعبه الاتصال التنظيمي في تقبل التغير على مستوى المؤسسة  شريط

أين تحولت هذه المتغيرات  ،جميع المتغيرات المذكورة أعلاهب م هذه الدراسة  ل  العمومية الاقتصادية ، لت  
ومؤشرات تم الاعتماد عليها في دراستنا، حيث تم التركيز على أهمية أبعاد الاتصال  التصبح أبعاد  

رضا الوظيفي من خلال مقارنتها لالتنظيمي وتأثيرها على مستوى كل المؤشرات التي تم رصدها ل
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الدراسة الاستطلاعية للأنشطة اليومية للعاملين وكيفية توظيفها لتعزيز المشاعر  بالأدبيات النظرية وبنتائج
 جاه العمل.الإيجابية ت  

كما لوحظ أن معظم هذه الأبحاث تفتقد للتنويع في أدوات جمع البيانات أين تم الاعتماد على أداة 
اف أكثر من عينة واحدة، على الأكثر مع التنويع في مجتمعات البحث أين تم استهد إثنتينواحدة أو 

كما جاء في حيث تم التركيز على مدى فعالية الأداة المستخدمة عند استهدافها لمجموعات بحث مختلفة، 
 مشهورة والتي قامت بالمقارنة بين فعالية أربع مقاييس  Katia Iglesias Rutishauserدراسة الباحثة: 

تحليل جميع الوثائق التي جمع و على  ركزتأين  Alice Zozima ودراسة الباحثة: ،لقياس الرضا الوظيفي
في في كل من البرازيل وفرنسا خلال حقبة زمنية معينة،  احتوت على دراسات تخص الاتصال التنظيمي

متمثلا في جميع عمال مركب تمييع الغاز الطبيعي  اواحد احين استهدفت الباحثة في هذه الدراسة مجتمع
التنويع في استخدام أدوات جمع البيانات والمعلومات على غرار الملاحظة مع  (GL1K)  بولاية سكيكدة
ومجموعة من المقابلات الحرة ونصف الموجهة، ووثائق المؤسسة وكذا أداتي الاستبيان  ،غير المشاركة

 بغرض الإلمام بجميع زوايا الموضوع وجوانبه. "مينيسوتا"ومقياس 

ارنة بين عدة مجموعات عمل لمجتمعات بحث كما أن أغلب هذه الدراسات ركزت على المق
مع تركيزها على الجندر والانتماءات الثقافية المختلفة في نفس البلد أو لبلدان مختلفة في تفسير  ،مختلفة

وتحليل نتائج الدراسة، لتركز الباحثة في دراستها هذه على المقارنة بين مستويات الرضا ودور الاتصال 
التي تم إدراكها بعد إجراء الدراسة الاستطلاعية لأفراد و  ،ب عدم الرضا أو ضعفهالتنظيمي في تعزيزه لجوان

الخلفية  يعينة الدراسة أين تمت المقارنة بين الرؤساء، الإطارات وأعوان التنفيذ لنفس مجتمع البحث ذ
 الاقتصادية، الاجتماعية والثقافية المشتركة.

ل الاطلاع على الدراسات السابقة في تحديد مشكلة وتجدر الإشارة إلى أن الباحثة استفادت من خلا
ا، واختيار الأدوات الملائمة لقياس العلاقات التي تربط بين متغيرات الدراسة فرضياتهالدراسة وأسئلتها و 

أين وقع الاختيار على برنامج الحزمة الإحصائية للعلوم  ،والتعرف على الأساليب الإحصائية المناسبة
 وكذلك طرق حساب (APSS)المعالج العربي في الإحصاء الاجتماعي وبرنامج  (SPSS)الاجتماعية 

 مقارنة نتائج الدراسة الحالية بنتائج الدراسات السابقة.كذا و  ،عينة الدراسة اختيار
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 منظور الدراسة سابعا:
 يستلزم إجراء البحوث العلمية العديد من الخطوات المنظمة والإجراءات الدقيقة التي تؤطر العمل

المنجز وتمنحه الشرعية والصبغة العلمية على غرار منظور الدراسة والذي لا يمكن فصله عن البحوث 
 الاجتماعية والإنسانية، فمقاربة البحث العلمي لنظرية معينة من شأنه رسم المسار الذي سيتجه فيه البحث

يار الفروض المناسبة، وكذا حيث يتم اخت ،فهي بمثابة القالب الذي يحدد الخطوات المنهجية للعمل بدقة
المنهج وأدوات جمع البيانات الملائمة لطبيعة الدراسة ومجالاتها بشكل سليم، كما تساعد في عمليات 

 الاستنتاج والتحليل الأمر الذي يضفي صبغة المصداقية على نتائج البحث والدراسة ككل.
نما يتم هذا الاختيار بما يتوافق أهمية اختيار النظرية المناسبة للدراسة لا يحدد اعتباطيا، وإ

ومتغيرات الدراسة ونوع العلاقة التي تربط بينها، وبما أن الباحثة ستقوم بدراسة دور الاتصال التنظيمي في 
التي تتكون من مجموعة من البناءات التي يشغل كل بناء فيها  هذه المتغيراتتعزيز الرضا الوظيفي، 

وتعتمد على دعم بعضها البعض لتحقيق التكامل والتوازن داخل  وظيفة محددة والتي تتم بشكل متكرر،
التنظيم بغاية تحقيق الأهداف المسطرة وهو توظيف الاتصال الداخلي لتحفيز المستخدمين وتحقيق أقصى 

 أداء ممكن.
وتحقيقا لأهداف الدراسة السابق ذكرها تم الاستناد إلى الاتجاه البنائي الوظيفي، والذي عرف 

والنظريات المحافظة  (the function analyses)ن التسميات على غرار نظريات التحليل الوظيفي بالعديد م
(theory conservative.) 

 

 مفهوم البنائية الوظيفية: .1
تستمد هذه النظرية أصولها الفكرية العامة من آراء مجموعة من علماء الاجتماع التقليديين 
والمعاصرين الذين ظهروا على وجه الخصوص في المجتمعات الغربية الرأسمالية، حيث اهتمت بدراسة 

عي كيفية حفاظ المجتمعات على الاستقرار الداخلي والبقاء عبر الزمن، وتفسير التماسك الاجتما
إيميل ، أوجست كونت"والاستقرار، وهذا ما تمثل في أفكار ونظم رواد علم الاجتماع الغربيين من أمثال: 

روبرت وتالكوت بارسونز  "، وكذا علماء الاجتماع الأمريكيين المعاصرين مثل:"هربرت سبنسر، دوركايم
الذين امتدت آرائهم حتى نهاية  ، وغيرهم من رواد الجيل الثاني من علماء لاجتماع الرأسماليين،"ميرتون 

  1السبعينيات من القرن العشرين.

                                                             
 .042، ص 4112، الدار المصرية اللبنانية، القاهرة، ونظرياته المعاصرةالاتصال حسن عماد مكاوي، ليلي حسين السيد،  1 
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 وأما عن مفهوم البنائية الوظيفية فهي مركبة من جزأين:
          وهو مصطلح يشير إلى الطريقة التي تنظم بها الأنشطة المتكررة  :(structure)البناء 

 في المجتمع.
     ويشير هذا المصطلح إلى مساهمة شكل معين من الأنشطة المتكررة  (:function)الوظيفية 

 1في الحفاظ على استقرار وتوازن المجتمع.
تستند البنائية الوظيفية إلى مفهومي البناء والوظيفة في تفكيكها لبينة المجتمع والوظائف التي يقوم 

ة عن ذلك، حيث يشير المفهوم الأول إلى بها، وفي تحليلها للظواهر الاجتماعية وترابط الوظائف المتولد
الجزء أو العنصر الذي يتكون منه أي نظام أو وحدة أو بناء اجتماعي. أما الوظيفية فيشير بها إلى الدور 

بما أن الظاهرة الاجتماعية حسب رواد هذه النظرية  2والإسهام الذي يقدمه كل جزء ضمن البناء الكلي.
تظهر وسطها، ولها وظيفة اجتماعية مرتبطة بدورها بوظائف الظواهر  هي نتاج الأجزاء البنيوية التي

      الأخرى الناتجة عن بقية الأجزاء المكونة للبناء الاجتماعي فإنه يستحيل فصل الوظائف عن البنى
أو العكس، فالمجتمع بناء ووظيفة وأن هناك تكاملا بين الجانب البنيوي للمجتمع والجانب الوظيفي إذ أن 

 3مل البناء.كاء يكمل الوظيفة والوظيفة تالبن
 فروض النظرية وعلاقتها بدراستنا: .2

والتي سوف نتناولها أسفله، حيث سنحاول  ترتكز نظرية البنائية الوظيفية على مجموعة من المبادئ
 4:إسقاط هذه الافتراضات على المؤسسة الاقتصادية بالشكل الآتي

  يتكون المجتمع أو المجتمع المحلي أو المؤسسة أو الجماعة من أجزاء ووحدات مختلفة إلا
وهذا ما ينطبق على المؤسسة الاقتصادية  مع الأخرى.الواحدة أنها مترابطة ومتساندة ومتجاوبة 

للمجتمع الخارجي والذي يتشابه معه في  ايعتبر المورد البشري بها امتداد امفتوح اباعتبارها نسق
إضافة إلى أن يتشاركان نفس السياقات الاجتماعية، الثقافية، الاقتصادية والقانونية تركيبته و 

الأقسام المترابطة والمتكاملة والتي تعمل مع بعضها المصالح و المؤسسة تتكون من العديد من 
 لتنظيم.بشكل متوازن ومتكامل من أجل تحقيق أهداف ا البعض

                                                             
 .50، ص 0222، عالم الكتب، القاهرة، البحث العلمي في الدراسات الإعلاميةمحمد عبد الحميد،  1 

 .29، ص 0221، منشورات فاليتا، مالطا، أساسية اتجاهاتالنظرية الاجتماعية: الحوات علي،  2 

 والبحوث، مجلة الدراسات النظرية البنائية الوظيفية: نمو رؤية جديدة لتفسير الظاهرة الاجتماعيةمحمد غربي، إبراهيم قلواز،  3 

 .013، ص 0201، جامعة الشهيد حمة لخضر الوادي، أكتوبر 01الاجتماعية، العدد 

، دراسة ميدانية على عينة من الأطفال المواطنين والمقيمين: الإساءة ضد الأطفال في مجتمع الإمارات ،وآخرونفاكر الغرابية  4 

 .00، ص 0203العربية المتحدة،  الإمارات، والأطفالمؤسسة دبي لرعاية النساء 
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 .يمكن تحليل المجتمع تحليلا بنيويا وظيفيا إلى أجزاء وعناصر لكل منها وظائفها الأساسية 
نوعا ما داخل المؤسسة الاقتصادية نظرا لوضوح بنياتها ووظائفها والتي  الأمر الذي نجده سهلا

والمسؤولية يمثل الهيكل التنظيمي خطوط السلطة ، حيث يمكن أن تستنتج من هيكلها التنظيمي
والاتصال ونقل التقارير وتسلسل المستويات الإدارية والطرق التي تسلكها الأعمال من خلال 

خلال تصنيفها إلى  من لمؤسسةاالسائدة في  التنظيميةحيث يسمح بتحديد نوع الثقافة ، المنظمة
تبني ف، داخلها يحدد مدى مجال المركزية المتاح والذيتنظيم ميكانيكي أو تنظيم عضوي، 

وهو المعتمد بمركب  ،متدرجالمؤسسة للبنية الميكانيكية معناه اعتمادها على هيكل تنظيمي هرمي 
على  رسمية، تعتمداتصالية تنظيمية و ثقافة بتبنيها  يترجموالذي  (GL1K)تمييع الغاز الطبيعي 

تركيز المعارف على المستوى  يكون أين المعلومة، في نقل  والنازلالاتصال العمودي الصاعد 
تضييق على الاتصالات المركزية في اتخاذ القرار، مع  وجودوبالتالي الأعلى للسلم التنظيمي، 

بشكل  رسميةالالاتصالات غير  بروزيسمح بالأمر الذي  التنظيم،بين أفراد  والمحوريةالأفقية 
هيك عن عقد التحالفات والتكتلات ، ناثقافات اتصالية فرعية داخل التنظيم ظهور، وبالتالي كبير

قد يخلق  الجانبية، والتي قد تضغط على الإدارة الرسمية عند اتخاذ القرارات، وهو الأمر الذي
 .المؤسسةداخل الصراعات العديد من 

 تغيير يطرأ على أحد الأجزاء  يإن الأجزاء هي أجزاء متكاملة، فكل جزء يكمل الجزء الآخر وإن أ
هذا ما  وبالتالي يحدث ما يسمى بعملية التغير الاجتماعي. ء،لابد أن ينعكس على بقية الأجزا

تركز عليها الإدارات الحالية والتي تعتبر وظيفة التنسيق من أهم الوظائف الإدارية لمنع التضارب 
وحدات المختلفة حتى تتعرف كل منها أو الازدواج، والتي تحتاج إلى شبكة من الاتصال بين ال

على مسؤوليات الأخرى، لأن أي خلل في أحد المستويات يؤثر بالضرورة على المستويات 
 .الأخرى فالعلاقة بين الأجزاء هي علاقة تكاملية

  إن كل جزء من أجزاء المؤسسة أو النسق له وظائف بنيوية نابعة من طبيعة الجزء. وهذه
اختلاف الأجزاء أو الوحدات التركيبية، وعلى الرغم من اختلاف الوظائف مختلفة نتيجة 
يركز هذا الفرض على اختلاف البنيات والوظائف  من التكامل بينها. الوظائف فإن هناك درجة  

داخل المؤسسة وهو ما نجده مجسدا حقيقة بها فتشابه الوظائف يؤدي إلى تداخل المهام وبالتالي 
يجب مراعاته عند توزيع المسؤوليات أي أن تكون واضحة ومحددة زعزعة استقرار النسق وهو ما 

 وتجسيدها ميدانيا. من التعاون والتكامل بين هذه الوحدات لإنجاز الأهداف ابحيث تكفل نوع
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  الوظائف التي يؤديها المجتمع إنما تشبع حاجات الأفراد المنتمين أو حاجات المؤسسات
من  ،لتي يتم إشباعها من طرف الأفراد داخل المؤسسة. يركز هذا الفرض على الحاجات االأخرى 

وهو ما أثبتته العديد من الدراسات في مدرسة العلاقات  خلال جملة الوظائف التي يمارسونها
الإنسانية والتي تنوعت بين حاجات افتقارية وارتقائية داخل المؤسسة والتي من شأنها تحفيز 

 أداء أفضل. العاملين بها من أجل الوصول إلى مستويات 
  الوظائف التي تؤديها المؤسسة أو الجماعة قد تكون وظائف ظاهرة أو كامنة أو وظائف بناءة

وهو ما يجب مراعاته  ،يركز هذا الفرض على تنوع الوظائف داخل المؤسسةأو وظائف هدامة. 
تعنى الاهتمام  "دوركايم"عند دراسة هذه الوظائف داخل المؤسسة الاقتصادية فدراسة الوظيفة عند 

بحاجيات الأفراد الكبيرة وكيفية تلبيتها من طرف بنية معينة. ويقصد بها الوظائف الظاهرة أو 
تلك الوظائف التي تكون لها علاقة مباشرة بأهداف المؤسسة أما أي  "مرتون "البناءة حسب 

ية والمخصصة الوظائف الكامنة أو الهدامة فهي تتمثل في مختلف النشاطات الاجتماعية الترفيه
 للتسلية ولا تأخد أهداف التنظيم بعين الاعتبار.

  وجود نظام قيمي أو معياري يقسم العمل ويحدد واجبات كل فرد وحقوقه، إضافة إلى تحديده
يتناول هذا الفرض فكرة الثواب والعقاب وفقا  لماهية الأفعال التي يكافأ أو يعاقب عليها الفرد.

مؤسسة الاقتصادية بامتياز من خلال القانون الداخلي للمؤسسة    لنظام معين، وهو ما تجسده ال
والذي يحدد بدقة الحوافز والعقوبات من خلال مؤشرات محددة يطلق عليها بمؤشرات الأداء، 
والتي نجد بكل مؤسسة بطاقات خاصة لتقييم الأهداف المحققة من خلال قياس مستوى الأداء 

 الخاص بالأفراد.
 عن طريقة المعلومات  سري نيوية الوظيفية بنظام اتصال أو علاقات إنسانية تتعتقد النظرية الب

يقوم التنظيم على أساس تقسيم العمل داخل  والتوجيهات من المراكز الأخيرة إلى المراكز القيادية.
المؤسسة وتوزيعه على الوحدات المختلفة هذا التقسيم يتطلب تحديد المهام، حيث تظهر الحاجة 

نظيمي خاصة الاتصال الصاعد عن طريق تبادل المعلومات من خلال التقارير التي للاتصال الت
والتي توضح إنجاز  ،يتم استلامها من الجهات المنفذة في المستويات الدنيا إلى المراكز القيادية

بين الاتصال والبنية التنظيمية،  اوثيق   االأعمال أو الانحرافات في الأداء، أي أن هناك ارتباط  
 حيث تمثل قنوات الاتصال الرسمية وسيلة تنظيمية أساسية للرقابة الإدارية داخل المؤسسة.
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" إلى أن أغلب أنواع البرامج أو إجراءات التشغيل المقررة تشمل عنصر مارش وسيمون وقد أشار " 
تصالات الرسمية وأن يتم نقل النتائج أنها تتطلب أن يتم أداء الأعمال عن طريق الا أيالاتصال، 

 1عن طريق قنوات الاتصال الرسمية.
  تعتقــــد النظريــــة البنيويـــــة الوظيفيــــة بنظامـــــــــي ســــلطة يتخــــذ القـــــرارات ويصــــدر التوجيهـــــات

والأوامـــــر إلـــــى الأدوار الوســـــطية أو القاعديـــــة ونظـــــام المنزلـــــة فهـــــو النظـــــام الـــــذي يقضـــــي 
ـــــاتخـــــاذ القـــــرار هـــــو ع  إن صـــــنع و بمـــــنت الامتيـــــازات والمكافـــــ ت.  هـــــا، كل   الإداريـــــةب العمليـــــة ص 

إذ يتوقــــــف ذلــــــك علــــــى كميــــــة وســــــلامة المعلومــــــات التــــــي  ،وهــــــو مــــــا يترجمــــــه الاتصــــــال النــــــازل
توفرهـــــا القنـــــوات والوســـــائل الاتصـــــالية المختلفـــــة والتـــــي تتـــــاح أمـــــام صـــــانعي القـــــرارات مـــــن أجـــــل 

 ت. اتخاذ القرارات الرشيدة والتي تترجم في شكل أوامر وتوجيها
 منهج الدراسة ثامنا:

لذلك يجب على الباحث  دراستها،تختلف مناهج الدراسة حسب اختلاف طبيعة الظاهرة المراد 
حيث يعرف المنهج  ،المنهج المناسب الذي يقوده إلى تحقيق أحسن النتائج وأقربها إلى الموضوعية اختيار

الدقيقة المتبناة من أجل الوصول إلى  والخطوات"هو مجموعة من الإجراءات  :أنجرس حسب: موريس
العديدة، " فن التنظيم الصحيح لسلسلة من الأفكار أنه:على  محمد زيان عمركما يعرفه  2نتيجة محددة "

 3من أجل البرهنة على حقيقة لا يعرفها الآخرون " مجهولة، أومن أجل الكشف عن حقيقة  إما
كما أن  الأخير،إذن فالمنهج هو الطريقة المتبعة لتنظيم خطوات البحث التي تثيرها إشكالية هذا 

 .المناسب ن يفرضان المنهجياللذ وأهدافهاالدراسة  يأتي ليخدم موضوع   وإنمالا يأتي صدفة  اختياره

كونه يرمي إلى وصف خصائص معرفتنا عن  ،وسنعتمد في هذه الدراسة على المنهج الوصفي
على مستوى عمال التنظيمي والرضا الوظيفي لل الاتصالالدراسة ومتغيراتها المتعلقة بطبيعة العلاقة بين 

في  ماثلة  يقوم هذا المنهج على وصف ظاهرة معينة  حيث ،الغاز الطبيعي بولاية سكيكدة تمييعمركب 
هذا المنهج على  مدإذ يعت ،4تلك الظاهرة والعوامل المؤثرة بهاالموقف الراهن، فيقوم بتحليل خصائص 

وصف وتحليل الظاهرة المدروسة، ومن هذا المنطلق فالمنهج الوصفي هو منهج علمي يقوم أساسا على 
الموضوع أو البحث أو الدراسة، على أن تكون عملية الوصف تعني بالضرورة  أووصف وتحليل الظاهرة 

                                                             
 .005، ص 0202، عمان، والتوزيع، دار الأيام للنشر والتطبيقاتصال المؤسسة بين النظرية ، صبرينة رماش 1 

، 0222، ترجمةت بوزيد صحراوي وآخرون، دار القصبة، الجزائر، العلمي في العلوم الإنسانيةمنهجية البحث موريس أنجرس،  2 

 020ص 

 010، ص 0225، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، مناهج البحث العلمي في علوم الإعلام والاتصال أحمد بن مرسلي، 3 

 .012المرجع نفسه، ص  4 
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ا من ، كيفي  اا أو كيفي  تعبيرا كمي   اوالتعبير عنهتتبع هذا الموضوع ومحاولة الوقوف على جزيئاته وتفاصيله، 
، وربطها بمختلف الأبعاد والمؤشرات الضرورية التي تخدم الدراسة صف حال الظاهرة المدروسةو  خلال

تعبر عن وضع الظاهرة وعلاقتها بغيرها ا وذلك عن طريق الأعداد والتقديرات والدرجات التي وتعبيرا كمي  
 والمتمثلة بالاعتماد على هذا المنهج حيث سنحاول  تحليل وتفسير العلاقة بين المتغيرات1من الظواهر.

أدوات جمع  عن طريقمن خلال المعلومات التي سيتم جمعها ، و في الاتصال التنظيمي والرضا الوظيفي
 لاحق لهذه الدراسة.م تحديدها في وقت تالبيانات والتي سي

 مجتمع وعينة الدراسة تاسعا:
 مجتمع البحث: .1

في جميع الموارد البشرية على مستوى مركب تمييع الغاز الطبيعي بولاية  يتمثل مجتمع البحث
 عمالمن القسم ومصلحة إضافة إلى عدد  16 مستوى  مفردة، موزعين على 795سكيكدة والبالغ عددهم: 

جدول يتناول مكتب المدير وأمانته، حيث يضم كل قسم عدد معين من العمال وفيما يلي  الموزعين على
 :على مستوى المركب وذلك حسبالعمال توزيع 
 :حسب الرتبة الوظيفية التي يشغلونها على مستوى المركب. أولا 
 :حسب توزيعهم على مختلف الأقسام الإدارية والإنتاجية بالمركب. ثانيا 

 يمثل عدد مجتمع أفراد الدراسة حسب الرتبة الوظيفية.: 1الجدول رقم 
 المجموع العدد الرتبة الوظيفية 

 55 21 الإطارات السامية الرؤساء
 22 الرؤساء )الأقسام، المصالح، الفروع(

 الإطارات
 226 المهندسين

 52 الإطارات الجامعية 457
 072 الإطارات )عن طريق الترقية(

 252 022 أعوان التحكم التنفيذيين
 7 أعوان التنفيذ

 795 المجموع  
 من إعداد الباحثة بالاعتماد على وثائق المركب.المصدر: 

                                                             
، ص 0222، 0، ديوان المطبوعات الجامعية، طمناهج البحث العلمي وطرق إعداد البحوث، عمار بوحوش، محمد محمود الزنيبات 1 

020. 
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 يمثل عدد مجتمع أفراد الدراسة حسب توزيعهم على مختلف الأقسام بالمركب.: 2الجدول رقم 
 عدد العمال الأقسام الرقم

 5 المديرية+ الأمانة 2
 32 المالية والقانونيةقسم الأعمال  0
 70 قسم الأمن 3
 26 قسم الإعلام الآلي 2
 22 قسم الصفقات العمومية 5
 22 قسم الإدارة التنفيذية 6
 001 قسم الإنتاج 9
 210 قسم الصيانة 1
 05 قسم التموين 7

 5 قسم علاقات العمل 22
 22 قسم تسيير الموارد البشرية 22
 7 قسم السلامة الداخلية 20
 91 القسم التقني 23
 00 قسم الأعمال الجديدة 22
 02 قسم الخدمات الاجتماعية 25
 32 قسم الوسائل العامة 26
 22 (Megatrain)قسم مشروع  29

 795 المجموع
 من إعداد الباحثة بالاعتماد على وثائق المركب.المصدر: 

 عينه الدراسة:.2
ومراحل البحث العلمي، وتتحدد العينة بدورها في ضوء يعتبر اختيار عينة الدراسة من أهم خطوات 
 الباحث إلى استخدامها.  عمد  المشكلة، فروض البحث إن وجدت والأدوات التي ي  

حيث تعرف العينة على أنها: " ذلك الجزء الذي يختاره الباحث وفق طرق محددة، ليمثل مجتمع 
 1البحث تمثيلا علميا سليما."

                                                             
 .022، ص مرجع سبق ذكرهأحمد بن مرسلي،  1 
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الأسباب التي تدفع الباحث إلى اختيار عينة بدلا من دراسة المجتمع كله، كما يمكننا الوقوف على 
 1وفــــي مقدمتها:

 .أن دراسة المجتمع كله يشترط وقتا وجهدا وتكاليف مادية عالية 
 .أن اختيار عينة تحقق أهداف الدراسة، ولا تستدعي دراسة المجتمع الأصلي كله 

، حيث يستخدم هذا النوع من العينات الطبقية العشوائيةالعينة وقد اعتمدنا في موضوعنا هذا على 
في المجتمعات غير المتجانسة وهو ما ينطبق على مجتمع دراستنا حيث ترجم عدم التجانس من خلال 
اختلاف مفردات البحث وفق عوامل معينة على غرار الدرجة التعليمية لعينات مجتمع الدراسة، النوع، 

مكن تجزئة عينات البحث إلى أجزاء وفقا لهذه العوامل وعادة ما تتجانس التخصص، المستوى التعليمي وي
مفردات الطبقة الواحدة فيما بينها، وتختلف الطبقات عن بعضها البعض، ويعتبر هذا النوع من العينات 

  2الأنسب للمجتمعات المتباينة حيث تكون العينة ممثلة لكافة فئات عينات الدراسة.
 3ط الواجب احترامها عند اختيار العينة الطبقية العشوائية متمثلة في:هناك مجموعة من الشرو 

 .تحديد الفئات المختلفة في المجتمع الأصلي 
 .تحديد حجم كل فئة داخل مجتمع البحث 
 .تحديد العينة العشوائية البسيطة التي تمثل كل فئة بصورة متناسبة مع حجم الفئة 

لعينة إلى ثلاث طبقات متجانسة حسب معيار التصنيف وقد اعتمدنا في دراستنا هذه على تقسيم ا
 اموظف 795 (GL1K)الوظيفي، حيث يبلغ عدد موظفي مركب تمييع الغاز الطبيعي بولاية سكيكدة 

موزعين على جميع المستويات الإدارية والإنتاجية وقد قمنا بتفيئة مجتمع البحث حسب معيار الرتبة 
 الوظيفية بالشكل التالي: 

  رؤساء:فئة 
تضم هذه الفئة مجموع رؤساء الدوائر والمصالح والأقسام وكذا الإطارات السامية كنواب المدير الذين  

 مسؤولا 55يمتلكون السلطة لتوجيه الأوامر والتعليمات لمختلف الدوائر حسب الحاجة والبالغ عددهم 
لى مستوى المركب، حيث وهي أصغر نسبة بالنسبة لمجتمع البحث الأصلي وتمثل الإدارة العليا ع

                                                             
 .00، ص مرجع سبق ذكرهخالد نايلـــي،  1 

www.e3arabi.com ، مقال على الموقع الإلكترونيت ما هي العينة العشوائية الطبقية في بحوث العلاقات العامةكوكازح سجا،  2 

 .01ت00، الساعةت 20/00/0202، تاريخ الاطلاع عليهت 29/0202/ 21بتاريخت 

، منشورات قار يونس، أساسيات البحث المنهجي في الدراسات الإعلاميةحميد جاعد محسن الديملي، اللافي إيدريس عبد القادر،  3 

 .022، ص 0221بنغازي، 
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حسب السلم الوظيفي   34 ≥إطار ≥   25Aفما فوق:   25A :يبلغ تصنيفهم الوظيفي الدرجة
 .(GL1K)المعتمد من طرف مركب تمييع الغاز الطبيعي بولاية سكيكدة 

 :فئة الإطارات  
بالإضافة إلى المهندسين والإطارات الذين  ،تضم هذه الفئة جميع الموظفين ذوي المستوى الجامعي

نسبة  على أساس الأقدمية، حيث تمثل هذه الفئة أكبر تحصلوا على هذه الرتبة في إطار الترقية
، وينحصر تصنيفهم الوظيفي ما بين: اإطار  219، حيث يبلغ عددهم بالنسبة لمجتمع الدراسة الحالي

 ن طرف المؤسسة محل الدراسة.حسب السلم الوظيفي المعتمد م 29 ≥إطار ≥  21
  :فئة التنفيذيين 

تضم هذه الفئة الأعوان التنفيذيين وأعوان التحكم من خريجي معاهد ومراكز التكوين المهني وأصحاب 
ا عون 052المهن حيث يمثلون النسبة المتوسطة من مجموع مجتمع الدراسة الكلي والبالغ عددهم 

السلم الوظيفي المعتمد من طرف  حسب 22 ≥إطار ≥  29، وينحصر تصنيفهم الوظيفي بين تنفيذيا
 المركب.

وللحصول على نتائج جيدة، والتمكن من استخدام أسلوب المعاينة العشوائية الطبقية بفعالية ودقة 
عالية اعتمدت الباحثة على أسلوب التوزيع المتناسب مع حجم الطبقة، هذا الأسلوب الذي يعتبر من أكثر 

نظرا لقدرته على إجراء التقديرات بدقة وسرعة عالية، وقد تم تحديد حجم العينة بنسبة الأساليب شيوعا 
ــ:  30.92% عامل وعاملة، والتي تم  795مفردة من أصل  262من مجتمع البحث والتي قدرت بـ

( بالاعتماد على Steven K. Thompsonتحديدها من خلال الاعتماد على معادلة ستيفن ثامبسون )
 ( والمتمثلة في:Excelكسيل )برنامج الا

 
  بحيث:
= n .يمثل حجم العينة 
= N ( 975يمثل حجم مجتمع الدراسة.) 
= Z ( 2.76( وتساوي )2.75الدرجة المعيارية المقابلة لمستوى الثقة.) 
= d ( 2.25( وتساوي )2.75تمثل نسبة الخطأ المقبول في العينة المقابلة لمستوى الثقة.) 
= P  (.2.5الاحتمالية وتساوي )تمثل القيمة 
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 :وعليه

𝑛 =  
795 × 0.5 (1 − 0.5)

⌈(795 − 1) ×
0.052

1.962⌉ + 0.5(1 − 0.5)
 

 نجد:و 

𝑛 =  
397.5 (0.5)

⌈(794) ×
0.0025
3.8416

⌉ + 0.25
 

 
 ومنه:

𝒏 =
𝟏𝟗𝟖. 𝟕𝟓

𝟎. 𝟕𝟔𝟔𝟕𝟏𝟏𝟕𝟖𝟔
≈ 𝟐𝟔𝟎 

 
بالتقريب من أصل مجتمع البحث الكلي والبالغ عددهم    مفردة 262وعليه فإن عدد أفراد العينة هو 

يمكن استنتاج النسبة المئوية لحجم العينة بالاعتماد على العلاقة الحسابية الثلاثية عليه و  مفردة 795
 بالشكل التالي:

 
 ومنه:

%32.70 =
100 × 260

795
 

.𝟑𝟐%النسبة المئوية لحجم العينة يساوي:  𝟕𝟎 
 بة على الطبقات توزيعا تناسبيا، وذلك على النحو التالي:وقد تم توزيع هذه النس 

 :فئة الرؤساء  

  . 19 مفردة =
32.70 × 58

100
 
 :فئة الإطارات  

159  مفردة  =
32.70 × 487

100
 

 
 :فئة التنفيذيين 
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82 مفردة    =
32.70 × 250

100
 

الفئة وسنستعرض الجدول أسفله الذي يمثل التوزيع التفصيلي لحجم العينة بما يتناسب وحجم 
 المختارة حسب معيار الرتبة الوظيفية كالتالي:

 توزيع العينة حسب الفئات المختارة.: 3الجدول رقم 

 المجموع % 32.72العينة  المجموع العدد الرتبة الوظيفية الفئــة

 الرؤساء

 21 الإطارات السامية

55 

6 

 3 21 رؤساء الأقسام 19
 6 21 رؤساء المصالح
 2 22 رؤساء الفروع

 الإطارات
 226 المهندسين

457 
21 

 29 52 الإطارات الجامعية 159
 72 072 إطارات الترقية

 52 97 252 022 أعوان التحكم التنفيذيين
 3 7 أعوان التنفيذ

 262 المجموع 795 المجموع 
 من إعداد الباحثة بالاعتماد على وثائق المركب.المصدر:  

 

 البيانات أدوات جمع عاشرا:
إن اختيار أدوات جمع البيانات المناسبة يأتي حسب التقييم الموضوعي لإمكانيات التقنية نفسها 

. حيث تعرف أدوات البحث العلمي على أنها:" تلك 1وحدودها، وذلك انطلاقا من تحديدنا لمشكلة البحث
البحث، ضمن استخدامه لمنهج  الوسائل المختلفة التي يستخدمها الباحث في جميع البيانات المستهدفة في

كما أن اختيارنا الأدوات المناسبة يعتمد بشكل أساسي على المنهج الذي تم اختياره ألا  2معين أو أكثر"
كأداة رئيسية مع الاستعانة بعدة أدوات مساعدة  الاستبيان ، لذلك كان الأسلم اختيارالمنهج الوصفيوهو 

 س مينيسوتا، المقابلة غير المقننة ووثائق المؤسسة.على غرار: الملاحظة غير المشاركة، مقيا

                                                             
 .012، ص مرجع سبق ذكرهموريس أنجرس،  1 

 .020، ص مرجع سبق ذكرهأحمد بن مرسلي،  2 
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 الملاحظة غير المشاركة:  .1
تعرف الملاحظة العلمية على أنها: "الاعتبار المنتبه للظواهر والحوادث بقصد تفسيرها واكتشاف 

. كما تعرف على أنها:" انتباه مقصود ومنظم ومضبوط 1أسبابها والوصول إلى القوانين التي تحكمها"
 .2للظاهرة أو الحوادث والأمور، بغية اكتشاف أسبابها وقوانينها"

وقد اعتمدنا في دراستنا هذه على الملاحظة غير المشاركة، والتي تعرف على أنها:" الملاحظة التي 
 .3تتم من قبل الملاحظ دون أي علم من قبل الملاحظين"

فالملاحظة غير المشاركة كأداة بحثية تتمتع بفوائد كبيرة تميزها عن الأدوات الأخرى حيث تعطي  
للباحث إمكانية " ملاحظة سلوك وعلاقات وتفاعلات المبحوثين والاطلاع على أنماط وأساليب 
معيشتهم، وتتيح للباحث ملاحظة الأجواء الطبيعية غير المصطنعة لمجتمع البحث، حيث أن 

حوثين لا يعرفون أن سلوكياتهم وعلاقاتهم وتفاعلاتهم تحت الدراسة والفحص، لذا يكون تصرفهم المب
 4.عن التصنع والتكلف وبعيدة   طبيعيا وتكون علاقاتهم وتفاعلاتهم سليمة  

وقد تم تطبيق الملاحظة غير المشاركة من خلال الزيارات المتكررة لمركب تمييع الغاز الطبيعي 
(GL1K)  29 :منالممتدة الفترة جراء الدراسة والتي امتدت خلال لإة التربص المسموح بها خلال فتر 

 ديسمبر إلى غاية 03من نفت ؤ ثم است ،أين توقفت من نفس السنة مارس 26 إلى غاية 0202 جانفي
والمتعلقة بالمد ة فقط  الرسميةالباحثة لم تعتمد على الزيارات  تجدر بنا الإشارة إلى أن، 0202 أكتوبر

ملاحظاتها من خلال زياراتها التفقدية للمركب  بتسجيلوإنما قامت القانونية للتربص على مستوى المركب، 
باعتبارها أستاذة بالتكوين المهني ومكلفة بمتابعة متربصي المركز على مستوى  0227منذ مارس 

لح  الخاصة بمديرية الموارد البشرية مختلف المصا التربص على مستوى المؤسسة محل الدراسة، أين تم 
وكذا مصالح المديرية العامة أين تم التنقل بين مختلف الأقسام والفروع رفقة المكلفة بتكوين متربصي 

، حيث كانت الخاصة بميادين العلوم الإنسانية والتقنيةالاختصاصات المختلفة  ي التكوين المهني ذو 
طاب الإدارية المتواجدة على مستوى المركب بصفتها طالبة للباحثة الفرصة للاطلاع على مختلف الأق

والمقسمة إلى قطبين بحيث يمثل الفرع الأول قطب تسيير الموارد البشرية وهو عبارة عن طابق  ،دكتوراه 
الثاني فيتمثل في مديرية المركب بجميع  والطوب، أما القطبواحد أرضي مبني بالخرسانة المسلحة 

                                                             
 .55، ص 0222، الجامعة الأردنية، الأردن،أساليب البحث العلمي في العلوم الاجتماعية والإنسانيةفوزي غرايبية وآخرون،  1 

 .02، ص 0222دار الفكر، دمشق،  ،البحث العلمي أساسياته النظرية وممارساته العلميةبدري رجاء وحيد،  2 

 .592، ص 0202، دار الزهراء، الرياض، المدخل إلى البحث في العلوم السلوكيةالعساف صالح بن أحمد،  3 

 .001ص  ،0229، دار الطليعة، بيروت، 0، ط الأسس العلمية لمناهج البحث الاجتماعيحسن محمد الحسن،  4 
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والتقنية والمقسم بين بناء مكون من طابقين مبني من مادة الخرسانة المسلحة والطوب فروعه الإدارية 
والمعروفة باسم  (les chalets)المسبق  وبعض المكاتب الخارجية الأرضية المتفرقة ذات التجهيز

وهي عبارة عن  الميكانيك والكهرباءكل من ورشتي لزيارة  كذلك كما شملت جولات الباحثة المخيمات،
تحتوي على مكاتب صغيرة مجهزة بواسطة الألواح البلاستيكية  (Charpente métallique)ياكل معدنية ه
(pvc)منطقة الصناعية بالمركب، وكذا النزول إلى ال (plateforme la) . بصفتها أستاذة تكوين لتخصص

تم التعرف عليهم والتحدث  حيث ،تقني أين تم مقابلة المهندسين والتقنيين وكذا أعوان التحكم والتنفيذيين
معهم، وهو الأمر الغير مسموح به خلال فترة التربص الرسمية للباحثة كطالبة دكتوراه في تخصص علوم 

والاتصال، والتي كانت فيها المكلفة بالتربص واضحة بخصوص عدم النزول إلى الميدان لعدم  الإعلام
 .وجود ترخيص يسمح بذلك ولعدم مطابقة التخصص

مع مراعاة الفروق في  ،من بناء شبكة الملاحظة الخاصة بها مكنت الباحثةات المتكررة الزيار  
الظروف الفيزيقية والسلامة المهنية لكل فئة مستهدفة، وكذا التعرف على مختلف طرق الاتصال المتبناة 

-ؤشرات لخصوصية العمل الذي يقومون به، وفيما يلي مجموع الأبعاد والم هذا تبعاو  ،من طرف العمال
 التي تم التركيز عليها خلال هذه الملاحظة: -أبعاد 26

 :الرطوبة ، المحيط الحراري التهوية، نارة و : الإعلى ملتاشتوقد  الظروف الفيزيقية
 والضوضاء.

 المكتب حسب  مساحة تصميمما يلي:  قد اشتملت علىو  :تجهيزات ومعدات العمل المكتبي
مكتب، طاولة الحاسوب، مشجب، خزائن ، المعايير الدولية والتأكد من وجود أرضية صلبة

والتعريف بصاحب المكتب من ، كبيرة وصغيرة، كراسي بأنواعها، ثلاجة، الأبواب والنوافذ
، وكذلك الاسم واللقب والوظيفة المثبتة على الأبواب وكذا ترقيم المكاتب اتبطاقخلال 
 القمامة، ثلاجات صغيرة، نباتات، مستلزمات مكتبية أخرى. حاويات

                                                             
 (*PVC )(المعروف أيضًا ب الفينيل هو أحد المواد البلاستيكية المستخدمة على نطاق واسع لقابلية التشغيل ) بولي فينيل كلوريد

جات المتعددة، والمقاومة الكيميائية الكبيرة، وميزات مقاومة الماء وكذا خفة الوزن، تعتبر مادة ممتازة للمنتجات القابلة للنفخ، والمنسو

 اية، والأدوات المكتبية، ومواد البناء، وما إلى ذلك. بدءًا من السبعينيات، تحسنت قدرة تصنيعالمقاومة للماء، والستائر، وأغطية الحم

PVC بشكل كبير في الاستجابة لطلبات PVC المتزايدة والمتنوعة. إذ تعتبر بديل آمن ومستقر لتخفيف حدود الموارد. 
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 :وتم الاعتماد على المؤشرات التالية: حاسوب، الهاتف الثابت، شبكة  تكنولوجيا الاتصال
طابعة، ماسح ضوئي وكذا جهاز العرض الضوئي  شبكات الاتصال الداخلي، الأنترنت،

 والأجهزة اللاسلكية.
 :رسمي أو غير اتصال )السائدة بالمؤسسة الاتصال أنماط ظة ملاح تم السلوكيات الاتصالية

داخل المركب )سيئة، جيدة(، وكذا مدى قدرة العاملين الاجتماعية رسمي( وكذا نوع العلاقات 
 لاتصال.بالمركب على استخدام تكنولوجيا ا

  حيث تم الاعتماد على المؤشرات التالية: قاعة المحاضرات،  الترفيهية والتعليمية: نشطةالأ
رياضية، الملاعب  اتقاعات الدورات التدريبية والتعليمية، قاعات النسخ والتصوير، قاع

 الرياضية والنادي.
 :ألبسة خاصة بالورشات: على المؤشرات التاليةملت تشقد او  إجراءات الأمن والسلامة ،

على مستوى المكاتب  الحرائق طفاياتالقفازات، النظارات الخاصة و الخوذة، أحذية واقية، 
 .والورشات

 :والمتمثلة في الحاجات الفيزيولوجية للعمال مثل: النقل والإطعام الحاجات الأساسية ،
 تغيير الملابس والمراحيض. قاعات، الصيانة، خدمة التنظيف، موزعات الطعام

 مقياس مينيسوتا: .2
البحث العلمي من أهم الوسائل والطرق المستخدمة في الحصول على تعتبر المقاييس في 

كأداة لجمع البيانات حول مستوى الرضا الوظيفي  "مينيسوتا"، وقد تم الاعتماد على مقياس المعلومات
 (Likert) مقياس ليكرتللعمال بمركب تمييع الغاز الطبيعي بولاية سكيكدة، وقد تم الاعتماد على 

 معينة منعلى عبارة  ،على درجة الرضا أو عدمهسلوكيات وتفضيلات وردود العمال  لقياسالخماسي 
خيارات والمتمثلة في )راض جدا، راض، لا أستطيع التحديد، غير  ةالمحددة بخمس أراءهمخلال إبداء 

 درجة استجابة معينة بالشكل التالي:بحيث يمثل كل خيار   ، غير راض جدا(راض
 .حسب مقياس ليكرت الخماسييمثل درجة استجابة العمال : 4الجدول رقم 

 غير راض جدا غير راض لا أستطيع التحديد راض راض جدا الاستجابة
 1 2 3 4 5 الدرجة

 من إعداد الباحثة. المصدر:
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( معايير أساسية لتحديد مستوى الرضا الوظيفي للعمال بمركب تمييع الغاز 26ستة ) اعتمادقد تم و 
 :1والمتمثلة في (GL1K)الطبيعي بولاية سكيكدة 

 :ويقصد بذلك أهمية الوظيفة ومسؤوليات شاغليها وصلاحياته ومكانته الاجتماعية  الوظيفة نفسها
 نجاز أعمال تستحق التقدير(.وظروف العمل )إنارة، تهوية، ساعات العمل اليومية، إ

 :ويقصد بذلك التعاون والتقدير والاحترام المتبادلين والقيادات الإدارية  العلاقات بين العاملين
 والدعم النفسي الذي يوفره لهم رؤسائهم. ،ورؤسائهم وزملائهم ومرؤوسيهم

 :مقارنة مع أهمية الوظيفة والجهد المبذول  ،ويقصد بذلك الراتب الشهري  الراتب والحوافز المادية
وإمكانية التوفير والزيادة السنوية والتأمين الصحي والراتب  ،ومدى كفايته لتغطية تكاليف المعيشة

 التقاعدي.
 :ويقصد بذلك التثبيت في الوظيفة والخدمة الدائمة واهتمام الإدارة في  الأمن والاستقرار الوظيفي

 لظروف الوظيفية ودرجة موضوعية الإدارة في تطبيق القوانين.معالجة الشكاوى وتحسين ا
 :ويقصد بذلك أسلوب الرئيس المباشر في التخطيط واتخاذ القرارات الإدارة المباشرة والإشراف، 

وحجم الصلاحيات  ،والتوجيه لإنجاز العمل وتقويم الأداء ومدى وضوح التعليمات الصادرة عنه
والتي تظهر جلية من خلال التحفيزات المعنوية التي تقدم  ،متميزالتي يوفرها وتقديره للأداء ال

 للعامل.
 :ويقصد بذلك فرص التدريب وتنمية المهارات والحصول على  النمو المهني والتقدم الوظيفي

والمشاركة في التخطيط ورسم السياسات للعمل والإعارة والانتداب وتبادل  ،موقع قيادي أفضل
 ات محلية ودولية والمشاركة في ندوات ومؤتمرات دولية.الخبرات والعضوية في هيئ

  المقياس وثبات صدق 1.2

 صدق المقياس: 
-psychology)في نسخته العربية المتاح على موقع  "مينيسوتا"مقياس  عتمادلقد قامت الباحثة با

sudanforums )   والذي ترجم من لغته الأصلية المتمثلة في اللغة الإنجليزية إلى اللغة العربية، ثم قامت
من أساتذة(  25الباحثة بعرض النسختين العربية والإنجليزية على مجموعة من الأساتذة الجامعيين )

لعلمي واللغة ، علم النفس، العلوم الإدارية وكذا منهجية البحث اتصالالا ومالمتخصصين والباحثين في عل

                                                             
، تاريخ الاطلاع عليهت  /http://psycology.sudanforums.net، متاح على الموقعت مقياس مينيسوتا للرضا الوظيفي1 

 .00.22، الساعةت 03/02/0200

http://psycology.sudanforums.net/
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الإنجليزية للتأكد من صلاحية المقياس بعد الترجمة المعتمدة، حيث أبدى الأساتذة ملاحظاتهم حول بعض 
 في:ة والمتمثل ( عبارات23ثلاث )العبارات التي تم تعديلها وأعيد ضبط صياغتها، كما تم الاستغناء على 

 ( باعتبار أن جميع موظفي الفرص التثبيت في العملعبارة ) مؤسسة محل الدراسة مثبتين في
، فالمؤسسة لا توظف بصيغ العقود مناصبهم منذ أول يوم عمل لهم بالمؤسسة محل الدراسة

 التدريبية أو المؤقتة.
 ( لأن هناك تكرار قدرة الرئيس المباشر على التوجيه والمتابعةعبارة )للعبارة حيث تواجدت في  ا

المحور الخامس والمحور السادس حيث تم الاحتفاظ بعبارة واحدة في المحور الخامس لأن 
 مضمونها يخدم هذا المحور بشكل أكبر من المحور السادس.

 ( عبارة )لتشابه هذه العبارة  نظرا تم التخلي عن هذا البندتقدير واحترام الإدارة للموظف المتميز
( والذي 22والذي يمثل حرص الإدارة على الاحتفاظ بالعاملين الأكفاء والبند )( 33)لبند مع ا

بهاتين العبارتين  الاحتفاظ يمثل الاحترام والتقدير الذي أتحصل عليه لقاء أدائي المتميز، أين تم
 ضمن المحورين الرابع والخامس على الترتيب.

افقة عليه وتم اعتماده وهو ما يجعله صالح وقد تم عرضه مره أخرى على المحكمين أين تمت المو 
 حيث شمل: أبعاد (26على ستة ) ين( بند موزع56خمسون )و  ستةللاستخدام حيث تم الاعتماد على 

 :22إلى البند  22( بنود، والمتمثلة في البند 22تضمن عشرة ) البعد الأول. 
 :02إلى البند  22( بنود، والمتمثلة في البند 22تضمن عشرة ) البعد الثاني. 
 :01إلى البند  02( بنود، والمتمثلة في البند 21تضمن ثمانية ) البعد الثالث. 
 :39إلى البند  07( بنود، والمتمثلة في البند 27تضمن تسعة ) البعد الرابع. 
 :26إلى البند  31( بنود، والمتمثلة في البند 27تضمن عشرة ) البعد الخامس. 
 :56إلى البند  29( بنود، والمتمثلة في البند 22تضمن عشرة ) البعد السادس. 

 :ثبات المقياس 
يقصد بثبات المقياس استقرار نتائجه إذا تكرر على نفس أفراد العينة حيث قامت الباحثة بقياس 

ستة وسبعون مكونه من  استطلاعية ثبات الاختبار وإعادته لحساب معاملات ثبات المقياس على عينة
كل طبقة )الرؤساء، من  %32بنسبة  عشوائيةالطبقية العينة التم اختيارهم عن طريق  وعاملة ( عاملا96)

ثم قامت الباحثة بإعادة الاختبار مرة ثانية بعد شهر تقريبا من تطبيقه  ،الإطارات، أعوان التحكم والتنفيذ(
كرونباخ  ألفا رتباط بين النتيجتين بالاعتماد على معاملعلى نفس أفراد العينة وتم حساب معاملات الا
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(Alpha-Cronbach) ( 0.987والذي بلغ)  ويعتبر هذا الثبات مناسبا من أجل وهي نسبة مرتفعة
كقيمة مقبولة لألفا  (2.62)الاعتماد عليه في الدراسة الحالية، حيث يرى كرونباخ أن الحد الأدنى هو 

 بحيث:  كرونباخ
 يمثل معامل ألف كرونباخ للعينة الاستطلاعية لمقياس مينيسوتا. : 5الجدول رقم 

 معامل ألفا كرونباخ عدد الأفراد عدد العبارات
 فئة الرؤساء

56 26 2.712 
 فئة الإطارات

56 02 2.772 
 فئة أعوان التنفيذ

56 26 2.772 
 العينة الاستطلاعية ككل

56 96 2.719 
 .(APSS) العربي في الإحصاء الاجتماعيمخرجات المعالج  مصدر:ال

 الاستبيان: .3
في ميدان يعتبر الاستبيان من أدوات البحث الشائعة الاستعمال في مجال العلوم الإنسانية، خاصة 

لا يستطيع الباحث  ،علــــــوم الإعلام والاتصال، حيث يستخدم في الحصول على معلومات دقيقة
ملاحظتها بنفسه في المجال المبحوث، وقد استخدمنا الاستبيان كأداة أساسية في دراستنا كونه:" يساعد 

بالإضافة إلى أن  الباحث على جمع المعلومات من عينة كبيرة العدد مهما تميزت بالانتشار أو التشتت،
الاستقصاء، يوفر كثيرا من الوقت والجهد ويساعد عدم تدخل الباحث في التقرير الذاتي للمبحوثين أثناء 

 1على تصنيف البيانات وتبويبها، مما يرفع من درجة الثبات ودقة النتائج."
بين الأسئلة المغلقة، وبعض الأسئلة  ولقد اعتمدت الباحثة في طرحها لأسئلة الاستبيان الاعتدال  
فضي إلى إجابات عامة جدا، ولا تفيد التصنيفية المفتوحة، وذلك لتجنب سلبيات الأسئلة المغلقة التي ت  

معرفة نوع الدراسة المتابعة، أما قلة الأسئلة المفتوحة فيرجع إلى صعوبة تصنيف الإجابات المتعددة 
 الأسئلة. والمختلفة الناتجة عن هذا النوع من

                                                             
 .029، ص 0222، علم الكتب، القاهرة، البحث العلمي في الدراسات الإعلاميةمحمد عبد الحميد،  1 
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 ( محاور أساسية تضمنت ما يلي: 26وقد اشتملت هذه الأسئلة على ستة )
 :تضمن مجموعة من الأسئلة المتعلقة بالبيانات الأولية للموظفين )الجنس، السن،  المحور الأول

 المؤهل العلمي، المنصب الوظيفي، الأقدمية في العمل(
 :بالمركب.ل الاتصال التنظيمي المعتمدة تضمن أسئلة متعلقة بأنماط ووسائ المحور الثاني 
 :بالرضا  محل الدراسة تضمن أسئلة حول علاقة نمط الإشراف السائد بالمؤسسة المحور الثالث

 الوظيفي لدى العمال.
 :في محل الدراسة جاءت أسئلته حول مساهمة المناخ التنظيمي السائد بالمؤسسة  المحور الرابع

 تعزيز الرضا الوظيفي.
 السياسة التحفيزية المعتمدة من تم طرح مجموعة من الأسئلة المتنوعة حول  امس:المحور الخ

 طرف المركب.
 :نعكاسات معوقات الاتصال التنظيمي المتعلقة بإتضمن مجموعة من الأسئلة  المحور السادس

 على مستوى الرضا الوظيفي بالمؤسسة محل الدراسة.
 صدق وثبات الاستبيان: 1.3
 :صدق الاستبيان 

أو ما يسمى بصدق الدراسة بمعنى أن  ،الصدق الظاهري التأكد من صدق الاستبيان من خلال  تم
تؤدي وتقيس أسئلة الاستبيان ما تم وضعه لقياسه فعلا، والمقصود هنا وضوح صياغته، مفرداته وفقراته 

ول مرة على فقد تم عرضه لأ لذلك ،وأن يكون مناسبا لأفراد عينة الدراسة الذين سوف يشملهم الاستبيان
الأستاذة المشرفة من أجل تصحيحه وضبطه، ثم تم عرضه على مجموعة من المحكمين وقد كانت 
إرشاداتهم في غاية الأهمية بالنسبة للدراسة أين تم تعديل الاستبيان حسب نصائحهم وتوجيهاتهم وإعادة 

 وأسئلته.  إرساله لهم مرة ثانية وثالثة حتى تمت الموافقة النهائية على جميع محاوره
 :ثبات الاستبيان 

بالاعتماد على العينة الطبقية العشوائية  لقد قامت الباحثة باختبار الاستبيان على عينة استطلاعية
أين تم  مفردة 92بمجموع قدره: كل طبقة )الرؤساء، الإطارات، أعوان التحكم والتنفيذ( من  %32بنسبة 
( ويعتبر 2.921) ت قيمته الكليةوالذي بلغلهذه العينة  (Alpha-Cronbach)كرونباخ  ألفامعامل  حساب

 هذه الدراسة بحيث:هذا الثبات مناسبا من أجل الاعتماد عليه في 
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 يمثل معامل ألف كرونباخ للعينة الاستطلاعية للاستبيان.: 6الجدول رقم 

 معامل ألفا كرونباخ عدد الأفراد عدد العبارات
 فئة الرؤساء

79 26 2.926 
 الإطاراتفئة 

79 02 2.923 
 فئة أعوان التنفيذ

79 22 2.922 
 العينة الاستطلاعية ككل

79 92 2.921 
 .(spss) برنامج الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية مخرجات المصدر:

أداة مفيدة ومرنة يمكن استخدامها للتحقق من ثبات نتائج الاستبيانات والمقاييس،  ألفا كرونباخويعد 
لكن هذا الثبات وبغض النظر عن الاستراتيجية المستخدمة للحصول عليه ليست صفة متأصلة في 
الاستبيان نفسه وإنما هو تقدير لاتساق مجموعة من العناصر عندما تم تطبيقها على مستوى مجموعة من 

 ال في وقت محدد وفي ظل ظروف معينة.العم
 المقابلة: .4

البحث من أهم أدوات جمع البيانات في العلوم الاجتماعية والإنسانية والتي في تعتبر المقابلة 
اتجاهات وتصورات المبحوثين، هذه و  بفضلها يمكن الحصول على كمية معلومات هائلة حول أراء

التعرف عليها وتسجيلها عن طريق الملاحظة العلمية والاستبيان في الجوانب النفسية والعقلية التي يصعب 
 بعض الأحيان لذا نلجأ إلى المقابلة:

والتي تعرف على أنها:" تفاعل لفظي يتم بين شخصين في موقف مواجهة حيث يحاول أحدهما 
حول آرائه  وهو القائم بالمقابلة أن يستثير بعض المعلومات أو التعبيرات لدى المبحوث، والتي تدور

لوجه مع شخص له قناعاته الخاصة وفهمه  وجهاكما تعرف كذلك على أنها:" النقاش   1ومعتقداته" 
 2المتميز للأشياء ونظرته المحددة لكل ما يحيط به من كائنات، لاسيما تلك التي تفكر مثله "

                                                             
 .90، ص مرجع سبق ذكرهفوزي غرايبيــة وآخرون،  1 

 .001، ص مرجع سبق ذكرهأحمد بن مرسلــــي،  2 
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من المستقصي استبانة شفوية يقوم فيها الباحث بجمع معلومات شفوية "وتعرف أيضا على أنها: 
من دراسة وفهم التغيرات النفسية للمستقصي منه وكذا التعرف  منه، حيث تمكن هذه الاستبانة الباحث  

 1على مدى انفعاله وتأثره بالمعلومات التي يقدمها"

إن علاقة وجه لوجه التي تنتجها المقابلة تجعلها أداة مرنة، هذه المرونة تمكن الباحث عموما من 
ة والبيانات من المبحوث نفسه دون الاعتماد على الآخرين، ومن المعروف أن هناك عدة استطلاع الإجاب

المقابلة أنواع من المقابلات العلمية التي يختلف استخدامها باختلاف الغرض منها، وقد وقع اختيارنا على 
 .نصف الموجهة

( Madelin Grawitz) تعرفهاهذا النوع من المقابلات يعتبر بمثابة مقابلة تمهيدية مفتوحة، حيث 
على أنها:" ذلك النمط من المقابلة التي يكون فيها الباحث ملما بكل محاور المقابلة، لكن عملية الترتيب 

. وتعرف كذلك على أنها:" المقابلة التي يستخدم فيها الباحث الأسئلة العامة 2تبقى مرتبطة بجو المقابلة"
للعديد من النقاط والخلفيات المختلفة للنقطة المبحوثة، قصد بطريقة حرة غير موجهة، في شكل إثارة 

 3استكشاف جوانبها الغامضة."
( 21عشرة ) ثمانيةيوم بمعدل  25وقد قمنا بإجراء العديد من المقابلات والتي تم إجراؤها خلال 

ء رؤسامن  20( مقابلات مع فئة الرؤساء )26مقابلة والتي شملت جميع فئات العينة بمعدل ستة )
( مقابلات مع فئة 21) ثمانيةرؤساء الفروع(، كما تم إجراء من  20رؤساء المصالح ومن  20الأقسام و

تحكم  يعوناثنتين منهما مع ( 22) أربعة مقابلاتمهندسين( و من  22إداريين ومن  22الإطارات )
تنفيذ، أين كان هناك تجاوب كبير من طرف العمال خلال إجراء المقابلات مع  عونيمع  يتينوالأخر 

من مع تخصيص الوقت للباحثة وفق التاريخ والزمان المحددين  ،الإجابة على جميع الأسئلة بكل أريحية
بشكل دقيق، كما تضمن إجراء هذه المقابلات طلبات للباحثة لبعض الوثائق التفصيلية التي تخص طرفها 

 سهولة.كل والبيانات الشخصية للعمال والتي تم منحها إياها ب ،مؤسسةال

 
 
 

                                                             
 .091، ص 0220، دار وائل، عمان، العلمي: الدليل التطبيقي للباحثين محمد عبد الفتاح الصيرفي، البحث 1 

2  Madelin Grawitz, méthodes des sciences sociales,2 Ed, dalloz, paris ,1986, p 689. 

 .009، ص ذكرهمرجع سبق أحمد بن مرسلي،  3 
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 بعدة خطوات تمثلت في: المقابلة نصف الموجهةوقد مر إعداد دليل هذه 
  إعداد الموضوع الذي يتضمنه الدليل بالاسترشاد بأهداف الدراسة، ونتائج الدراسة

 اس مينيسوتا.الاستطلاعية من خلال الاستعانة بالملاحظة ونتائج مقي
  كتابة الأسئلة التي تندرج تحت كل موضوع من موضوعات الدليل وتنظيمها حسب أبعاد

 هذه الأسئلة. صياغةمتغيرات دراستنا، مع مراعاة الاعتبارات المنهجية في 

وقد احتوى دليل المقابلة على مجموعة من الأسئلة المفتوحة باعتبار هذا النوع من الأسئلة يسمح 
رصة للمبحوثين التعبير الحر عن آرائهم دون إرغامهم على الاختيار من البدائل والاقتراحات بإتاحة الف

كالتي تتواجد في الاستبيان، ويعتبر هذا النوع من الأسئلة هو الأنسب عند اختيار المقابلة كأداة لجمع 
تساؤلات البحث البيانات، لأنها تسمح للباحث بالتعرف على كافة الاحتمالات الممكنة للإجابة عن 

، أين تم طرح الأسئلة التي لم نستطع إدراجها في الاستبيان كما أن الباحثة كانت بحاجة للإجابات العلمي
وقد احتوى دليل المقابلة  المفتوحة من طرف المبحوثين حتى تتمكن من تحليل نتائج الاستبيان بشكل سليم

 ( محاور والمتمثلة في:22على أربعة )

 :بالمؤسسة محل الدراسة. بين العمال أسئلة تتعلق بالعوائق الاتصالية المحور الأول 
  العوائق المتعلقة بوسائل الاتصال الحديثة داخل المركب :الثانيالمحور. 

  بمركالالحصول على الحوافز والمكافئات والترقيات ب بطرقأسئلة تتعلق  :الثالثالمحور . 

 وكيفية معالجتهامركب الوالصراعات ب أسئلة تتعلق بطبيعة الخلافات :الرابعلمحور ا. 
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 ةــــــدود الدراســــح حادي عشر:
 الحدود المكانية: .1

والذي يعتبر أحد أهم  ،تمت هذه الدراسة على مستوى مركب تمييع الغاز الطبيعي بولاية سكيكدة
 كما يلي: فروع شركة سوناطراك وفيما يلي تعريف موجز بالشركة الأم سوناطراك والمؤسسة محل الدراسة

 التعريف بالشركة الأم )سوناطراك(: 1.1
 ،ونقل وتحويل وتجارة الهيدروكربونات وإنتاجالشركة العامة لأبحاث  ارصاخت هيسوناطراكتسمية 

، تتنوع أنشطتها حيث  الجزائر الموارد البترولية في مختصة في استغلالهي شركة عمومية جزائرية 
وتحلية  البتروكيمياويات أنشطةوكذا  ، تشمل جميع جوانب الإنتاج الاستكشاف والاستخراج والنقل والتكرير

 .مياه البحر

بموجب  2763 ديسمبر 32في تأسست الشركة الوطنية لنقل وتسويق المحروقات )سوناطراك( وقد 
عقب تجسيدا  لرغبة السلطات الجزائرية في السيطرة على الثروة البترولية  63/272المرسوم رقم: 

 00المؤرخ في:  66/067بتوسيع رقعة نشاطاتها بموجب المرسوم  كقامت سوناطراوقد  الاستقلال،
تحوز  2790أين أصبحت في عام  2792فيفري  02، كما قامت بتأميم المحروقات في: 2766سبتمبر 

في إنتاج البترول   %99كلية على احتياطي الغاز وتتولى عملية نقله بالكامل، بينما تشارك بنسبة 
لال نفس العام لم يعد هناك تواجد للشركات الأجنبية ماعدا في ميداني الإنتاج والبحث ومشتقاته، وخ

 وبنسبة جد ضئيلة.

من إمداد السوق الوطنية بانتظام بالغاز والمنتجات  0202خلال عام  كوقد تمكنت سوناطرا
وقد بلغت  والذي شهد طلبا مرتفعا ،النفطية، مع ضخ كميات قصوى من المحروقات في السوق الدولية

مليار دولار، عززه في ذلك حجم  35.2، قيمة 0202الصادرات من المحروقات المحققة خلال سنة 
 %21مليون طن من المكافئ النفطي بزيادة قدرها  75.2الصادرات من المحروقات التي ارتفعت إلى 

 1.أين عرف قطاعا المحروقات تراجعا كبيرة بسبب جائحة كورونا 0202مقارنة بإنجازات 

                                                             
 Société Nationale pour la Recherche, la Production, le Transport, la Transformation, et la 

Commercialisation des Hydrocarbures s.p.a. 
، تاريخ الاطلاع عليهت  /https://sonatrach.com، موجودة على الموقعت 0200مجلة الحصيلة السنوية لسوناطراك  1 

 .20ت2، الساعةت 03/25/0200

https://www.marefa.org/%D8%A7%D9%84%D8%AC%D8%B2%D8%A7%D8%A6%D8%B1
https://www.marefa.org/%D8%A7%D9%84%D8%AC%D8%B2%D8%A7%D8%A6%D8%B1
https://www.marefa.org/%D8%A8%D8%AA%D8%B1%D9%88%D9%83%D9%8A%D9%85%D9%8A%D8%A7%D9%88%D9%8A%D8%A7%D8%AA
https://www.marefa.org/%D8%A8%D8%AA%D8%B1%D9%88%D9%83%D9%8A%D9%85%D9%8A%D8%A7%D9%88%D9%8A%D8%A7%D8%AA
https://www.marefa.org/%D8%AA%D8%AD%D9%84%D9%8A%D8%A9_%D9%85%D9%8A%D8%A7%D9%87_%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%AD%D8%B1
https://www.marefa.org/%D8%AA%D8%AD%D9%84%D9%8A%D8%A9_%D9%85%D9%8A%D8%A7%D9%87_%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%AD%D8%B1
https://www.marefa.org/%D8%AA%D8%AD%D9%84%D9%8A%D8%A9_%D9%85%D9%8A%D8%A7%D9%87_%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%AD%D8%B1
https://sonatrach.com/
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 .(2221-2219) المحروقاتيمثل معدل صادرات : 1 الشكل رقم

 
 .27، ص 0202 كالحصيلة السنوية لسوناطراالمصدر: 

 :بسكيكدة (GL1K) مركب تمييع الغاز الطبيعيالتعريف ب 2.1
 :الموقع الجغرافي للمركب 

، يعد الأكبر والأهم في 2790بسكيكدة الذي تم تشغيله سنة  (GL1K) مركب تمييع الغاز الطبيعي
الواقع بولاية الأغواط  يتم تزويده بالغاز من حقل حاسي الرمل نأي هكتارا، 70الجزائر، يمتد على مساحة 

كلم شرق مدينة سكيكدة ويطل على الساحل بغرض استعمال  5جنوب الجزائر، ويقع المركب على بعد 
 جهيزات الإنتاج.مياه البحر لتبريد ت

 : تمثل موقع مركب تمييع الغاز الطبيعي لولاية سكيكدة 1الصورة رقم

 
 (.sGoogle Map) غوغل مابالمصدر: 
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 :تطور نشاط المركب 
يتمثل النشاط الأساسي للمركب في تمييع الغاز الطبيعي المستخرج من آبار حاسي الرمل، أين يتم 

مليار  22كلم، وتقدر الطاقة الإنتاجية للمركب بــــ:  512موقع المركب عبر شبكة أنابيب طولها  نقله إلى
 2792، بداية من 32و 02و 22وحدات  3مراحل أو  3بناء مركب سكيكدة على في السنة، وقد تم  3م

، وتبلغ 2271في  22الفرنسية، بينما تم تشغيل الوحدة  تكنيب، وأسند المشروع إلى شركة 2793إلى 
مليون  2.15مليار متر مكعب سنويا أو ما يعادل  2.2حوالي  22و 32و 02و 22قدرة إنتاج الوحدات 

مليون طن  2.05مليار متر مكعب أو  2.62فهي أكبر بقدرة  6وبي  5طن سنويا، بينما الوحدات بي 
 سنويا وقد انتهت عمليات تحديث الوحدات في سنوات التسعينات.

 وحدات من مجموع 3في انفجار أتى على  أحد الوحدات تسببت عملية صيانة ،0222وفي أفريل 
، إضافة إلى خسائر بشرية، وقد تسبب ذلك في تراجع قدرة المصفاة وغلق مصنع الغاز وحدات 6

، حيث 0222عام  %96، وسجل الإنتاج انخفاضا بنسبة تجهيزه وصيانتهالطبيعي المميع لإعادة 
بالكامل، ونجحت سوناطراك في استئناف الإنتاج على مستوى وحدات  22و 32و 02تحطمت الوحدات 

، بينما اعتمدت مشروعا لإقامة وحدة كبيرة لتعويض الوحدات 0222بي في نوفمبر  6بي و 5و 22
ما تبقى من الوحدات الثلاث  ستعادةاو  هدمل 0229الثلاث المحطمة، ووقعت سوناطراك عقدا في جانفي 

الأمريكية فرع ” كيلوغ براون أند روث“الفرنسية، بينما عهدت لمجموعة ” نافارادولايير “مع مجموعة 
مليار دولار،  0.1للوحدة الجديدة بقيمة  0229مهمة الدراسات الهندسية والبناء في مارس ” هاليبيرتون “

 في مدينة هيوستن الأمريكية، فيما 0229فضلا عن عقد التشغيل الأولي، وبدأت الأشغال في جويلية 
الأمريكية مهمة الإشراف والمراقبة، أما ” بلاك أند فيتش“الكندية و ” أسان سي لافالان“عهدت لشركة 

ة، أين وصلت بعقدين للقيام بأشغال الهندسة المدين 0221أوراسكوم للبناء المصرية، فقد فازت في جوان 
يون طن سابقا، أي بارتفاع مل 3.9مليون طن من الغاز الطبيعي المميع، مقابل  2.5قدرة إنتاج تقدر بـ

 .02221، وتم تدشين الوحدة الكبيرة من قبل الوزير الأول عبد المالك سلال في جانفي %22يقارب 

تمييع الغاز الطبيعي عبر السنوات  في معدلاتارتفاعا سنويا منذ ذلك الحين  بعدها ليشهد المركب
 06.3 :إنتاج الغاز الطبيعي المسالحيث بلغ  0202مقارنة بعام  0202في عام %22ليزيد بمعدل قدره 

                                                             
، مقال منشور على الموقعت مركب سكيكدة للغاز الطبيعي المميعموسوعة العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير والتجارة،  1

http://iqtissad.blogspot.com/ ،  00/02/0200، تاريخ الاطلاع عليهت 20/20/0203بتاريخت. 

http://iqtissad.blogspot.com/
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مليون دولار أمريكي  020مليار دينار جزائري أي ما يعادل  01، وبلغ حجم الاستثمارات 3مليون م
 بحيث:

 .2222/2221يمثل تطور إنتاج الغاز الطبيعي المسال خلال : 7 الجدول رقم
 0202 0202 طن( 226) إنتاج غاز البترول المسال

 2.5 2.0 البروبان
 3.6 3.3 البوتان

 1.2 9.5 المجموع
 .30، ص مرجع سبق ذكره، 0202 كالحصيلة السنوية لسوناطراالمصدر: 

 : يمثل توزيع الاستثمارات في قسم تمييع الغاز الطبيعي.5 مالجدول رق
 0202 0202 (مليار دينارحجم الاستثمارات )

 00 20 التطوير
 6 2 الصيانة والفعالية والسلامة

 2.0 2.22 المنشئات
 01 29 المجموع/ التمييع والفصل

 .33، ص مرجع سبق ذكره، 0202 كالحصيلة السنوية لسوناطراالمصدر: 

 :الهيكل التنظيمي للمركب 
المستويات  وتسلسلالتقارير  ونقل ،والاتصال والمسؤوليةالسلطة  التنظيمي خطوطيمثل الهيكل 

حيث يسمح الهيكل التنظيمي بتحديد نوع ، 1المنظمةالتي تسلكها الأعمال من خلال  والطرق الإدارية 
 والذيخلال تصنيفها إلى تنظيم ميكانيكي أو تنظيم عضوي،  التنظيم منالثقافة الاتصالية السائدة في 

 يحدد مدى مجال المركزية المتاح.
بولاية سكيكدة على هرم تنظيمي كلاسيكي )هرمي متدرج( أين  يعتمد مركب تمييع الغاز الطبيعيو 

تم تصميمه بشكل يكون فيه تركيز المعارف على المستوى الأعلى للسلم التنظيمي، بمعنى أن هنالك 
والاعتماد على الاتصالات الرسمية بنسبة كبيرة، الأمر الذي يمكن توضيحه  ،مركزية في اتخاذ القرارات

 وفيما يلي أهم الدوائر والمصالح الخاصة بالمركب:. من خلال شكله

 
                                                             

، د 0221، منشورات المنظمة العربية للتنمية الإدارية، قيم ومعتقدات الأفراد وأثرها على فعالية التنظيم، أمل مصطفى عصفور 1 

 .92ب، ص 

 ( 29أنظر الملحق رقم.) 
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 الهياكل التابعة للمديرية مباشرة:أولا: 
 :تقوم هذه الدائرة بالمهام التالية: دائرة المالية والشؤون القانونية 
 .تسيير الموارد المالية للمركب ومراقبة الخزينة على المستويين الداخلي والخارجي 
  المالية التي تحكم مختلف الوظائف والأنشطة الممولة.السهر على تنفيذ القيود 
 .التكفل بالمسائل والمشاكل القانونية والمراقبة والتسيير والتخطيط المالي 
 .إعداد الحصيلة السنوية والتوقعات المالية للسنة القادمة 
 .مراقبة جميع تكاليف المركب وترشيدها 

 بع مصالح هي:وتتكون دائرة المالية والشؤون القانونية من أر 

  :ويقوم عمل هذه المصلحة أساسا على القيام بمختلف الدراسات المالية مصلحة الإعلام والتسيير
وأيضا التنبؤ بتوقعات السنوات  ،وعملية التخطيط المالي بهدف النجاح والتقليل من نفقات المركب

المركب بمختلف  كما تعمل على تزويد ،المقبلة، وذلك بالتنسيق مع مصلحة المحاسبة العامة
 المعلومات والمستجدات المالية.

 :تقوم هذه المصلحة بإعداد التسويات المختلفة في ميزانية المركب كما  مصلحة المحاسبة العامة
 أنها تقوم بإعداد حصيلة سنوية لعمل المؤسسة وحساب تجهيزات الإنتاج.

 :مراقبة تحصيل مستحقات على  تعتبر من أهم مصالح الدائرة إذ أنها تسهر مصلحة الخزينة
وتسديد التزاماته مثل تسديد مختلف المؤسسات المناولة بعد استلام فاتورة  ،المركب من العملاء

 ممضية من قبل الدائرة أو المصلحة المستفيدة من الخدمة.
 :تهتم هذه المصلحة بحل المشاكل القانونية والنزاعات الخاصة  مصلحة الشؤون القانونية

بالمركب وكذا تمثيله أمام مختلف الجهات القضائية، كما أنها تشرف على تسيير العقود المبرمة 
مع مختلف الجهات بما في ذلك عقود المناولة والسهر على احترام كل طرف على البنود 

ا تطلب الأمر ذلك، كما تشرف على تسيير عقود التأمين المنصوصة، ومتابعة المناول قضائيا إذ
 والتكفل بكل ما يتعلق بالجانب القانوني له.

  :تحرص هذه المصلحة على تعميم استخدام الإعلام الآلي داخل المركب مصلحة الإعلام الآلي
وربط  عن طريق تحسين تطبيقات المعلوماتية والبرمجة، الصيانة والتحكم في أجهزة الإعلام الآلي
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مختلف الحواسيب بعضها ببعض عن طريق شبكة مركزية ورقمنة الاتصالات على مستوى 
 المركب.

  تتمثل المهام الأساسية لهذه المصلحة في خلق هياكل تنظيمية جديدة وتحديد  التنظيم:مصلحة
 الأهداف التي يجب أن تحققها كل دائرة وحساب المكافئات الفردية والجماعية.

  وذلك عن ، تهتم هذه الدائرة بالمراقبة التقنية للمركب في جميع مراحل الإنتاج التقنية:الدائرة
طريق مراقبة نوعية المواد الأولية الموجهة لوحدات الإنتاج أو مراقبة المنتج النهائي الموجه 
للتصدير والتسويق نحو الخارج، فهي تكمل عمل دائرة الصيانة، كما أن هذه الدائرة تهتم بجمع 

هل عملية اتخاذ القرارات سالمعلومات ودراستها ثم تقديمها في شكل تقارير لمدير المركب مما ي
 المناسبة في مجال التسيير.

 :وكذاهذه الدائرة مكلفة بالسهر على السير الحسن للمركب من الناحية الأمنية دائرة الأمن ، 
ر الوعي بين العمال وإرشادهم حراسة المركب وتنظيم عملية الدخول والخروج، تنظيم حملات لنش

 إلى الإجراءات الضرورية عند حدوث طارئ ما.
 :خطط على مستوى المركب.مهمتها تنفيذ أعمال التجديد التي ت   دائرة الأعمال الجديدة 

 وتتكون من الدوائر التي ترتبط بنشاط المركب بصفة مباشرة والمتمثلة في: مديرية الاستغلال:ثانيا: 

 وتهدف إلى تحقيق سقف إنتاج يتجاوز أهداف  ،تهتم هذه الدائرة بعملية الإنتاج: دائرة الإنتاج
 المؤسسة المرجوة وبأقل التكاليف.

 :ويتمثل دورها الأسا سي في: صيانة ومراقبة التجهيزات، واقتراح نظام معلوماتي  دائرة الصيانة
 فعال من أجل تفعيل المراقبة السليمة وتحسين عملية الصيانة.

 تسهر دائرة التموين على تسيير المخزون وعمليات الشراء وعبور السلع المستوردة لتموين:دائرة ا، 
 كما أنها تسعى لانتهاز الفرص المناسبة لشراء قطع الغيار والموارد الاستهلاكية بأثمان منخفضة.

 وتتكون من أربع دوائر وهي: :نيابة مديرية المستخدمينثالثا: 

 :مهمتها الأساسية تتمثل في تزويد المركب بالوسائل العامة المستعملة في  دائرة الوسائل العامة
خدمة المستخدمين، كما أنها تهتم بتوزيع وتسيير لوازم المكاتب المختلفة وتسيير وسائل النقل 

 المستعلمة للنقل داخل المركب أو خارجه لإنجاز مهام معينة.
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 :ا يتعلق بالعمال، وتتوفر على ثلاث مصالح: تهتم هذه الدائرة بكل م دائرة الموارد البشرية
نى هذه الدائرة بالمهام ع( وتRTمصلحة التكوين ومصلحة تسيير الموارد البشرية ومصلحة )

 التالية:
 .تقديم دورات تكوينية العمال من أجل الرفع من كفاءاتهم المهنية 
 .التسيير التقديري للوظائف والكفاءات 
 .انتقاء وتوظيف عمال جدد 
 جميع المعلومات المهنية والشخصية المتعلقة بالموظفين. توفير 
 معالجة شكاوى العمال وفق القوانين التنظيمية. 
 .حل النزاعات الفردية 
  وتهتم بما يلي: الإدارة العامة والشؤون الاجتماعية:دائرة 
 .المساعدات الاجتماعية للعمال 
 .الرياضة والترفيه 
 .تسيير الأجور 
  تهتم هذه الدائرة بتنظيم العلاقات بين المركب والمؤسسات الخارجية  الصناعية:دائرة العلاقات

 فيما يتعلق بتبادل المعلومات والتقنيات.

 ة:ــــالحدود الزمني .2
أين تم  0203فيفري إلى غاية  0202هذه الدراسة خلال الفترة الممتدة من جانفي  إجراء لقد تم

 التالي:بالشكل إلى قسمين  تقسيم هذه الفترة
 0202إلى غاية نوفمبر  0202قامت الباحثة خلال الفترة الممتدة من جانفي  الدراسة النظرية: 1.2

بجمع المادة العلمية اللازمة للشروع في إعداد تصور عام للدراسة، وذلك من خلال الاطلاع على كل ما 
متاح من دراسات سابقة وأدبيات تتعلق بموضوع الدراسة كأساس للانطلاق في تحديد أهم الزوايا التي  وه

بجانبيها النظري والميداني، حيث تم خلال هذه الفترة صياغة  ،سوف تحدد المسار العام لهذه الدراسة
سابقة وتحديد مفاهيم وكذا استعراض الدراسات ال، الإشكالية وتحديد المنظور العام للدراسة ومنهجها

 للدراسة. الثلاث الدراسة، لتقوم الباحثة مباشرة بالشروع في إعداد الفصول النظرية
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 :وقد اشتملت على المراحل التالية :الميدانيةالدراسة  2.2
 بإجراء الزيارات الاستطلاعية، كما قامت 0202منذ مطلع جانفي  قامت الباحثة المرحلة الأولى:

وجمع البيانات حول  ،الأولية وإجرائها للمقابلات الحرة مع بعض رؤساء المصالح بتسجيل ملاحظاتها
، لتتوقف بعدها الدراسة الميدانية 0202الثلاثي الأول من عام  تاريخ المؤسسة وهيكلها التنظيمي طيلة

من  ستأنف الدراسةلت  إجراءات الإغلاق المرتبطة بجائحة كورونا،  بسبب 0202من شهر مارس  ابتداء  
بتصميم شبكة الملاحظة مع ضبط أبعادها الباحثة أين قامت  0202جديد مع نهاية شهر ديسمبر 

 ومؤشراتها اعتمادا على الجولات الاستطلاعية.
قامت الباحثة بتحكيم مقياس مينيسوتا في نسخته العربية  0202مع مطلع شهر فيفري  المرحلة الثانية:

رضا الوظيفي للعمال بالمؤسسة محل الدراسة، أين تم تعديله وإعادة صياغته حسب بهدف قياس مستوى ال
، ثم قامت الباحثة بتصميم شبكة 0202 فيفري مع نهاية شهر  توجيهات الأستاذة المشرفة والمحكمين

لتوزيع الاستمارات من خلال كتابة رقم المكتب وعدد الأفراد المتواجدين به حتى يسهل عليها استرجاعها 
، 0202 أفريلمفردة من عينة الدراسة خلال شهر  96وقد تم توزيع عينة استطلاعية من الاستبيان على 

مفردة والذين يمثلون  062وبعد التأكد من صدق وثبات الاستبيان قامت الباحثة بتوزيع الاستمارات على 
 بالشكل التالي: 0202جوانشهر وقد تم استرجاع أغلبية استمارات المقياس مع بداية  ،عينة الدراسة

 : يمثل عدد استمارات مقياس مينيسوتا الموزعة والمسترجعة.9 الجدول رقم
 عينة الدراسة

عدد الاستمارات 
 الموزعة

عدد الاستمارات 
 المسترجعة

غير عدد الاستمارات 
 المستوفية للشروط

عدد الاستمارات 
 المقبولة للتحليل

 27 22 27 27 الرؤساء
 250 23 255 257 الإطارات

 97 20 12 10 أعوان التنفيذ
 252 25 255 262 المجموع

من إعداد الباحثة. المصدر:

تم  ، أين0202الاستبيان في مرحلته الأولية بداية شهر أوت تم في هذه المرحلة إعداد : الثالثةالمرحلة 
على توجيهات الأستاذة المشرفة، وبعض الأساتذة المحكمين لتتم الموافقة  عرضه وتعديله عدة مرات بناء  

، وقد تم توزيع عينة استطلاعية من 0200في أواخر شهر جانفي من طرفهم على النسخة النهائية 
، وبعد التأكد من صدق 0200مفردة من عينة الدراسة خلال شهر فيفري  92وجهت إلى الاستبيان 
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 0200وثبات الاستبيان، تم توزيع الاستمارات على عينة الدراسة خلال الفترة الممتدة ما بين مارس/أفريل 
 بالشكل التالي: 0200مع بداية شهر ماي  وقد تم استرجاع أغلبية الاستمارات

 تمارات الاستبيان الموزعة والمسترجعة.: يمثل عدد اس12 الجدول رقم
عدد الاستمارات  عينة الدراسة

 الموزعة
عدد الاستمارات 

 المسترجعة
غير عدد الاستمارات 

 المستوفية للشروط
عدد الاستمارات 
 المقبولة للتحليل

 27 22 27 27 الرؤساء
 221 27 259 257 الإطارات

 12 20 10 10 أعوان التنفيذ
 247 11 255 262 المجموع

 من إعداد الباحثة. المصدر:

في هاته المرحلة تم إعداد دليل المقابلة بالاعتماد على النتائج الأولية لكل من مقياس  :لرابعةاالمرحلة 
بهدف تغطية جوانب النقص التي تفرضها الأسئلة المغلقة  0200والاستبيان في شهر جوان  "مينيسوتا"

المميزة لهاتين الأداتين، وقد تم عرض دليل المقابلة على الأستاذة المشرفة وتم تحكيمه من طرف مجموعة 
م إجراء من أساتذة التخصص أين تم ضبطه وإعادة صياغته وتعديله حسب إرشاداتهم وتوجيهاتهم، ليت

بهدف التعرف أكثر على أهم العوائق الاتصالية التي تواجه عينة  ،مجموعة من المقابلات غير المقننة
الدراسة من رؤساء وإطارات وأعوان التنفيذ والوقوف على أهم جوانب عدم الرضا على مستوى المؤسسة 

 .0200: جويلية/ سبتمبر نمحل الدراسة خلال الفترة الممتدة ما بي
إلى غاية شهر  0200تمت هذه المرحلة خلال الفترة الممتدة بين شهر سبتمبر  :الخامسةالمرحلة 

أين تم الشروع في تفريغ البيانات المتعلقة بكل من استمارة الاستبيان وتنظيم الإجابات  0203جانفي
إثبات أو نفي فرضيات من أجل  في مرحلة المعالجة الكمية والكيفية للبياناتالخاصة بالمقابلة، ثم الشروع 

 الدراسة ومناقشتها وصولا لنتائج هذه الدراسة.
 
 

 

 

  



 



 

 الفصل الأول 
ماهية الاتصال 

 التنظيمي



 تمهيد: 
بالتعقد    شهدت المؤسسة الاقتصادية العديد من التطورات  المتلاحقة والمتسارعة فأصبحت توصف 

نظرا لاتساع رقعتها الجغرافية وتعقد هياكلها التنظيمية وتوظيفها لأعداد كبيرة من العمال، الأمر الذي يستلزم  
منها تبني استراتيجيات واضحة تعتمد فيها على الاتصال كركيزة أساسية لتنظيم مهامها التسييرية وتنسيق  

التنظيم،  رية، كون الاتصال  عملياتها الإدا داخل  بتحقيق الانسجام والترابط بين الأفراد    عن طريق يسمح 
   التنظيمية   هاتسمح بنقل وتمرير المعلومات بين مختلف مستوياتالتي    الاتصال  وأساليب   سائلالاعتماد على و 

بأداء العمال   والتأكد من وصولها إلى جميع الأطراف دون التعرض لعملية التشويش، الأمر الذي يسمح
، كما أن تشجيع ممارسة الاتصال التنظيمي من شأنه أن يخلق الجو الملائم  فعالية ونجاعة كل  ب  لمهامهم

للعمل والذي يساعد على التفاعل، إذ يعتبر ضرورة إنسانية لتحسين العلاقات الاجتماعية بين الموظفين من  
 خلال ممارسة مختلف الاتصالات الرسمية وغير الرسمية وهو ما يساهم في تحقيق أهداف المؤسسة.

مفهوم   تطور  التي شهدت  التاريخية  المحطات  أهم  نستعرض  أن  العملية حاولنا  لهذه  أعمق  ولفهم 
الاتصال التنظيمي وكذا جميع المرجعيات الفكرية، المداخل، الاتجاهات، الأنماط والوسائل التي تمككنا من  

ظيم المؤسسة لعلاقاتها مع  إلقاء الضوء على مختلف الأبعاد والمؤشرات التي تسمح بإدارة المورد البشري وتن
 جماهيرها الخارجية، حيث تم التعرض في هذا الفصل إلى:

 أولا: التوطئة التاريخية للاتصال التنظيمي  ▪
 ثانيا: نظريات الاتصال التنظيمي  ▪
 ثالثا مداخل الاتصال التنظيمي  ▪
 رابعا: أنماط الاتصال التنظيمي  ▪
 خامسا: شبكات الاتصال التنظيمي  ▪
 سادسا: وسائل الاتصال التنظيم ▪
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 ي ــــــالتنظيم للاتصال التوطئة التاريخية أولا: 
أين يستلزم منا    ،بالتعقيد  نوعا ما تتصف  التنظيمي  الاتصال  مفهومل  التاريخي  التطور  عملية تتبع  إن

  إلى  المصنع من المؤسسة مفهوم تطورخلال  منو وكذا   ،الصناعية ةظهور الثور  الرجوع إلى بدايات بوادر 
  ( 16)  عشر  السادسأهم المحطات التي تبرز تطور هذا المفهوم منذ القرن  وفيما يلي    ،المنظمةمفهوم  
  1:(Punyanunt and Wrench) من كل حسب 

  نشر، وقد  1750  الأعمال  طبيعة  تحول  في  السرعةو   المتحدة  المملكة  في  الصناعية  الثورة  ظهور

(A.E. Philips)  في عام    فعال  بشكل  تحدث   الأعمال  لرجال  خصيصا  موجه  العامة  للخطابة  كتاب   أول
  الاجتماع   عقد ، وقد  الأعمال  إدارة  منحة   على   يركز  أكاديمي   برنامج  أول  للأعمال  هارفارد  كلية   لتصبح  1908
  الشرقية  للولايات  الكلام جمعية إلىاسمها  الجمعية غيرت وقد  ،1910عام  الشرقية الخطابة لمؤتمر الأول
 . 1973  عام  في الشرقية الاتصالات  جمعية إلى ثم  1950 عام في

 العام  في  مؤتمر  أول  عقد و   للخطابة  الأكاديميين  للمعلمين  الوطنية  الرابطة  تشكيل  تم  1914وفي عام  
  لمدرسي   الوطنية  الرابطة  التالية:  عام  المائة  خلال  مرات   أربع  أسمائها  الجمعية   هذه  غيرت   حيث   الموالي،
  الوطنية   الرابطة  1970  الكلام،  اتصالات   جمعية  1946  كية،الأمري  الكلام  جمعية  1923  الكلام،

 . 1997 عام  في للاتصالات 
قد و ،  (Edward L. Bernays and Fleishman)  باسم:  1919عام    عامة  علاقات   شركة  أول  لتُفتتح 

 William Philips Sanford and Willard)من طرف كل من  تم نشر الكتب الأولى للخاطبة العامة  

Hayes Yeager)  التحدث في الأعمال    : بعنوان  الأعمال  محترفي  ون يستهدف  خطاب   علماء  أول  ليصبحوا
قام  .1929  عام  والمهنة السياق  بنشر  1937عام    (W. Charles)  كما  نفس  في   الكلام  :بعنوان  مقال 

 . (Redding) الأكاديمية المجلة في الإنسانية والعلاقات
ة هي تطوير  الوظيفة الأولى للسلطة التنفيذي  بجعل   1938عام   فقد طالب  (Chester Barnard)  أما

  أهمية التواصل عن    1942  عام  (Alexander R. Heron)  ، ليعبرفي المؤسسات   وصيانة نظام الاتصال 
 . مع الموظفين  المعلوماتتبادل  به:كتا  في الجيد  للعمل ةضرور  واعتبره الموظفين ومع بين  الناجح

، الاتصال  مجال  في  العليا  الدراسات   مستوى   على   ندوة  بإقامة أول  1945عام    دنفر  جامعةوقد قامت  
  للاتصال  الرياضية ةالنظري بنشر 1949 عام( Claude Shannon and Warren Weaver)كل من  ليقوم

 
1 J. S. Wrench, N. Punyanunt-Carter, An introduction Organizational Communication, 

Lardbucket.rg, 2014, pp 35-36. 
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  الرسالة،  المصدر،  التالية:  العناصر   على   المعتمد و   البشري   للاتصال  رئيسي  نموذج  أول  وفرت   والتي
أكمل  الضوضاء  المستقبل، وقد   .(Keith Davis )   في  التحديد   وجه  على  الأولى  الأطروحة  1952  عام 
الموظفين    تاتصالاقنوات    :بعنوان  الموسومةو   أوهايو  ولاية   جامعة  في  الأعمال   قسمب  الصناعية  الاتصالات 

  التي و   الصناعية  الاتصالات   مجال  في  دكتوراه   أول  1953عام    نبراسكا  جامعة  قدمت،  الإدارةضمن إعداد  
 1الكلام.  بأقسام عليه اصطلح ما تم منحها من طرف

  مدرسي   كتاب   أول  1961عام    (Lee Thayer)  نشر  بعدها الأبحاث في هذا المجال حيث   لىالتتو 
  الأعمال   في  الاتصالية  بالعملية   مهتما  كانو   الخطابة  في  متخصص   أستاذ   هوو   التنظيمي  الاتصال  في  حقيقي
الاتصالات    :مجلة  1963عام    الأمريكية  التجارية   الاتصالات   جمعية، لتصدر  الإدارية  الاتصالات و   التجارية
 W. Charles)  ليقوم بعدها كل من  التنظيمي.  الاتصال  في  متخصصة  مجلة  أول  تعتبر  التيو   التجارية

Redding and George A. Sanborn  )  والصناعية  :كتاب   بنشر  1964عام التجارية  وهو    الاتصالات 
  هذا   إلى  ينظرو   التنظيمي،  الاتصال  موضوعات   حول  سابقا  المنشورة  المقالات عبارة عن مجموعة من  

 2التنظيمي.  الاتصال لمجال الحقيقية البداية أنه  على عمومااليوم  الكتاب 

فقد عقد عام    فيما يخص   أما التنظيمي   لرحلات مارشال  :  بمركز  1967المؤتمر الأول للاتصال 
  التي و   التنظيمي  الاتصال  حالة  (Philip k. Tompkins)  استعرض   حيث   )ألاباما(  هنتسفيل  في  الفضاء
، أما الفئة  الرسمي  غيرو   الرسمي  الاتصال  قنوات   في  الأولى  الفئةتمثلت    أساسيتين:  فئتين  على  اشتملت 

  لمصطلح   الرسمي  القبول  لتومبكينز  التقديمي  العرض   مثل  قد و الثانية فتمثلت في علاقة الرئيس بالمرؤوسين،  
  برعاية   التنظيمي  الاتصال  ابيبلوغرافي  :كتاب   ربنش  (Henry Voos)  قام  السنة  نفس  فيو   .الاتصال التنظيمي

  التي و   1968عام    (NSCC)  قبل  من  رسميا  به  معترف  التنظيمي  الاتصال، ليصبح  البحرية  البحوث   مكتب 
 3. 1970  عام في الدولية الاتصالات  جمعية أصبحت 

  مراجع -المنظمة   مع  التواصل  بـــــــ:  المعنون و   كتابهبنشر    1972عام    (W. Charles Redding)بعدها  ليقوم  
، ليأتي الدور بعدها  التنظيمي  للاتصال  أساسية  افتراضات   عشرة  بطرح  قامأين    -والبحث  للنظرية  تفسيرية
 عقد  الذي  المؤتمر إلى المستندة المقالات  من سلسلةلتقوم بنشر  1982 عام للاتصال الغربية المجلةعلى 

 
1 C. Brassac, Co-responsabilité cognitive et dissolution de frontières, Colloque des sciences et des 

frontières, Nancy, 2001, P 10. 
2 W. Charles Redding, George A. Sanborn, Business and Industrial communication : a source book, 

Harper and Row, New York, 1964, P 03. 
3 J. S. Wrench, N. Punyanunt-Carter, op.cit, P37. 
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  1983  وفي عام،  الصيفي حول المناهج التفسيرية لدراسة الاتصال التنظيمي  المؤتمر :  بعنوان  ألتا يوتا  في
  الاتصالات   :بعنوان  كتاب   بنشر  (Linda Putnam and Michael E. Pacanowsky)  من  كل  قام

وذلك    والذي يشرح التنظيم باعتباره مجموعة من الرموز والكلمات والسلوكيات - تفسيري   نهج  -المنظمات و 
من خلال تتبع المسار المادي والاجتماعي لتفسير العلاقات الاتصالية بين الأفراد والذين يتطورون بفضل  

، ليقوم بعدها  التنظيمي الاتصال  في  التفسيرية البحث  طرق  أهمية الكتاب  هذا  يعزز  حيث  ،1والصراع التغير 
 .Frederic M. Jablin, Linda Putnam, Karlene H. Roberts and Lyman W)كل من    1987عام  

Porter)  منظور متعدد التخصصات- الاتصال التنظيمي  :بعنوان  كتاب بنشر- . 
ــام  ــالا (Wert-Gray,Center,Brashers,Meyers) مـــــــــــــن كـــــــــــــل نشـــــــــــــر 1991وفـــــــــــــي عـــــــــــ  مقـــــــــــ

 -المراجعــــة فــــي قــــدع  - التنظيمــــي الاتصــــال فــــي المنهجيــــة والتوجهــــات البحــــث موضــــوعات :بعنـــوان
 علميـــــة كانـــــت منهـــــا % 57.8 الثمانينـــــات  فـــــي نشـــــرت  مقالـــــة 289 بـــــين مـــــن أنـــــه المؤلفـــــون  وجـــــد  حيـــــث 

 مقــــــــالات  أنهــــــــا علــــــــى صــــــــنفت  %14.2ومنهــــــــا نقديــــــــة  % 2.1 نوعيــــــــة،منهــــــــا  %25.9 ،اجتماعيــــــــة
ــاق  حيــــث  " أخــــرى  ــذه تنــ ــلة هــ ــة السلســ ــة مجموعــ ــن هامــ ــالات  مــ ــجع التــــي المقــ ــى تشــ ــج علــ ــاليب  دمــ  الأســ
 .2التنظيمي الاتصال دراسة في التفسيرية
  الهامة   التنظيمي  الاتصال  أبحاث أعمال خاص ب  جدول  1993عام    (Dennis Mumby)  وضع  وقد 

،  -الاتصال  دراسات  في  القادمة  العشر  السنوات  - النقدي  التنظيمي  الاتصال  دراسات:  بعنوان  مقال  في
الجديد   الدليل  أسموه:ما    (Frederic M. Jablin and Linda Putnam)  من  كل   2001لينشر بعده عام  

 .3للاتصال التنظيمي: التطورات النظرية، البحث والطرق 
سنة   سلزا    1996وفي  مدرسة  بتسمية:  (Celsa)استبدلت  العامة  العلاقات  تسمية  اتصال    بفرنسا 

عبارة اتصال    استعمالإلى    (Bordeaux)بادرت جامعة بوردو    التسعينات ومنذ بداية  المؤسسة والهيئات،  
 4سس.ؤ  مهدت إلى ظهور مفاهيم جديدة كالاتصال المؤسساتي والاتصال المُ  والتي التنظيمات 

 

1 Linda Putnam, Michael E. Pacanowsky, Communication and Organization : An Interpretive 

Approach, European Group for Organization Studies, volume 05, Issue 04, Beverly Hills, 1983, P281. 
2 Stacia Wert‐Gray and others, Research topics and methodological orientations in organizational 

communication : A decade in review, communication studies, volume 42, Issue 02, 01/06/1991, P 

144. 
3 Frederic M. Jablin and Linda Putnam, the new handbook of Organizational Communication, SAGE 

Publications, New York, 2001, p 123. 
دكتوراه   أطروحة، : دراسة حالة مجمع سونلغازالاتصال المؤسساتي بين حق العامل في الإعلام وسياسة المؤسسةكريمة بوطبة،   4

 . 68، ص 2015/2016، 3والاتصال، جامعة الجزائر  الإعلامقسم علوم الاتصال، كلية علوم )منشورة(،  
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 Elizabeth Jones, Bernadette Watson, John Gardner)  كل من  2004عام    لينشر بعدها

and Cindy Gallois)   خلال   من  حددوا  حيث   -تحديات القرن الجديد-ي  الاتصال التنظيم   : بعنوان  مقالا  
  والمتمثلة   (21)  والعشرين  الحادي  القرن   في  التنظيمي  الاتصال  علماء  ايواجه  تحديات   (06)  ستة  المقالة
 :1في

 .المنهجيةو  النظرية في الابتكار .1
  .الأخلاق بدور الاعتراف .2
 .الكلي المستوى  قضايا إلى الجزئي  المستوى  من الانتقال .3
 . التنظيمية للهياكل جديدة دراسة .4
 .التنظيمي للتغيير الاتصال فهم .5
 .المجموعات   بين الاتصالو  التنوع فحص  .6

 الاتصال التنظيمي   المفسرة نظرياتالثانيا: 
 ساهمت   حيث   الإدارية.  التنظيمية  المدارس   تعدد   مع  الاتصال  موضوع  لدراسة  المداخل   تعددت  لقد 

 ومحدود   توجيهي  نازل  اتصال  فمن  التنظيمي،  بالاتصال  المتعلقة  الدراسات   مختلف  تطوير  في  الأخيرة  هذه
  إلى   يمتد   بل  فحسب،  للمؤسسة  الداخلي  الفضاء  على   يقتصر  لا  شامل  اتصال  إلى  مغلق  نظام  إطار  في

 الاتصال   دراسات   تصنيف  ويمكن  مفتوح،  كنظام  المؤسسة  إلى  بالنظر  وهذا  بيئتها  في  الفاعلة  الأطراف
 :الإداري  الفكر عرفها التي المداخل ضمن والنظريات 

 الكلاسيكية  النظريات  ▪
   ةالنيو كلاسيكي النظريات  ▪
   الحديثة النظريات  ▪
 .المعاصرة النظريات  ▪
 
 

 
1 Elizabeth Jones and others, Organizational Communication: Challenges for the New Century, 

Communication, Volume 54, Issue 04, 10/01/2006, p 722. 
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 :التنظيمي  والاتصال الكلاسيكية  النظريات. 1
من    الإنسان  إلى  نظرت   أنها  أهمها  من  الافتراضات   من  مجموعة  على  للمنظمات   دراستها  في  تعتمد       

  للمنظمة   نظرت   كما  ،ادي  ما  اكائن    أين اعتبرت هذا الأخير  ،محدودةو   ساذجة   نظرةزاوية واحدة وقد كانت هذه ال
  تطوير   على  عملت   الافتراضات   هذه  على  واستنادا  بالبيئة المحيطة به.  ويتأثرلا يؤثر    مغلق  نظام  أنها  على
 الإدارة   التالية:  الفكرية  الاتجاهات   وتضم  ،المنظمة داخل  أجريت   التي  والدراسات   التجارب   خلال  من  أفكارها

 .والبيروقراطية الإداري، التقسيم العلمية،

 :تايلور  لفريديريك العلمية الإدارة نظرية 1.1
)  القرن   أواخر  في  النظرية  هذه  ظهرت   Frederick)  تايلور  فريدريك  يد   على  (19التاسع عشر 

Taylor)  التجربة   من  بدلا   علمي،  بشكل  الإدارة  تطوير  في  ساهموا  الذين  إميرسون(  جانت،  )جلبرت،  وزملائه  
 .إليه نسبة  بالتايلورية سميت  لذا تايلور  هو المدرسة لهذه والروحي الشرعي  الأب  لكن الخطأ، والتخمين
  ينتجون  العمال أن يلاحظ  وكان الأمريكية،  والصلب  الحديد  شركات  إحدى في يعمل تايلور كان وقد 
 للعمال،   المتوقعة   للإنتاجية  ومحدد   واحد   معيار  هناك  ليس  بأنه  لاحظ   كما  الإنتاجية،  طاقتهم  عن  يقل  إنتاجا
  الوصول   أراد   والمركزة  المكثفة  لملاحظاته  ونتيجة  والأجور،  الإنتاج  بين  وثابتة  واضحة  علاقة  هناك  ليس  وأنه
  ، إشرافه على العمال  سنوات   خلال  تجارب العديد من  ب  قام  حيث   ،الأداء  لتحسين  علمية  وأساليب   طرق   إلى
 ،وقام بقياس الوقت المستغرق لكل فرد ضمن هذه المجموعات   ،على الأفراد في شكل مجموعات   العمل  قسمإذ  
المستغرق لكل حركة من  الزمنقياس و  الحركة بدراسة لاهتمامه ونتيجة ،طريقهم في العمل بتحليل قام كما

  تتمثل   والتي  أهدافه  يحقق  أن  واستطاع  ،دراسته  قبل  عليه  كانت   مما  العمال  إنتاجية  زيادة  من  تمكن  الحركات،
 .1التكلفة  وتخفيض  الإنتاجية رفعالمرتبط ب الأجر زيادة في

  :2هي جوهرية مبادئ (04) أربعة في تايلور التي قدّمها ئتلخيص المباد ويمكن       
بتغيير الأساليب التقليدية السابقة للعمل بأساليب علمية جديدة،   وذلكوضع أساس علمي للعمل،   ▪

 البحث العلمي في تحليل كل عنصر من عناصر العمل.  واستخدام
 .وتعليمهمذلك يتم تدريبهم  وبعد يكون اختيار العمّال وفقا لأسس علمية  ▪
 عن طريق استخدام الأسلوب العلمي الحديث في تنظيم العمل.  والعماليكون التعاون بين الإدارة  ▪

 
،  8:45،  27/6/2016، التاريخ  5206، موقع الحوار المتمدن، العدد  نظريات الاتصال التنظيميبوشبور عبد الحميد بن النية عبد الاله،   1

https://www.ahewar.org/debat/show.art.asp?aid=522077 ،18:17، الساعة: 2022/ 19/01: تاريخ الاطلاع عليه . 
 . 103، ص 2006، مطبعة سيرتا كوبي، قسنطينة، علم اجتماع التنظيم كعباش رابح،   2

https://www.ahewar.org/debat/show.art.asp?aid=522077
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 . والعمالبين الإدارة  والمسؤوليّةيكون تقسيم العمل  ▪

  الكفاية   بعناصر  اهتم  أنه  إلا  الإدارة   في  العلمي  الأسلوب   إدخال  على  عمل   تايلور   أن  من  بالرغم
 أن  يجب   العامل  سلوك  أن  ى ير   حيث   ،نقاش  دون   تؤديها   مهام  لها  آلة  أنه  أساس  على  الفرد   وعامل  الإنتاجية
  باعتباره   الاقتصادي  الحافز  على  ركزت   أنها  أيضا  النظرية  هذه  على  ويعاب   الوظيفة   متطلبات   مع  يتلاءم
 وان  الإدارية،  الاتصالات   في  المعنوية  والحوافز   الإنساني   الجانب   وأغفلت   العمال  لتحفيز  الوحيد   الدافع

  التخطيط   وظيفتي  بين  تفصل  فهي  القرار(،  اتخاذ   مركزية  )  واحد   اتجاه  اذ   اطريق    تأخذ   ظلها  في  الاتصالات 
 المسير،   طريق  عن  مكتوبة  وثائق  على  مقتصر  يكون   الاتصال  قطبي  وبذلك  - ومرؤوس  رئيس  –  والتنفيذ 
 وجدت   الاتصالات   أن  تعتبر  العلمية  فالإدارة  .خبرته  استغلال  أو  تعديل   إجراء  دون   الأوامر  يستلم  والمنفذ 
  أن   يجب   الاتصالات   أن   أكدت   كما  الرأسية،  القنوات   خلال  من  المنظمة  على  والرقابة  القيادة  عملية لتسهيل
 .1الإنتاجية وزيادة بالعمل  القيام وأهدافها لها ومخطط متسلسلة رسمية تكون 

للإدارة حيث قام بدراسة كيفية تصميم طريقة    وموضوعيامدخلا علميا    فريدريك تايلوراتخذ    وبذلك
 دراسته: خلال  فعالية من تكون أكثر لللعمل 

  .الحركات المطلوبة لأداء كل عمل •
  .المستخدمة  والوسائلالأدوات  •
 .الزمن اللازم لكل مهمة •

بتطبيقها بدلا من الاعتماد على التقدير    وقامحيث استخدم الأسلوب العلمي في جمع البيانات السابقة  
العمال الذين يحققون  و   عامل،الأمر الذي أمكنه من التوصل إلى معايير عادلة لكل    العمل،الشخصي لرئيس  

 . إنتاجا يفوق هذه المعايير يحصلون على أجور تشجيعية
الاجتماعية    كالعوامل  الإنسانيةأهمل الجوانب    إلا أنه  الإنتاجنجاح تايلور في زيادة معدلات    ن رغملك

تعامل مع    ،السيكولوجية للأفراد و  الإنسانية  لموأهآلة    أنهالإنسان وكحيث  إلى    ،الجوانب  التقسيم  إضافة 
المستويات العليا    وإهمالالاهتمام بطبقة العمال  يستلزم العزلة، وكذا    والذي  الشديد   والتخصص المفرط للعمل  

إلى  الذي يهدف    الهابط  بالاتصال الرسمي   واكتفت رسمي،  ال، كما أنها أهملت الجانب الاتصالي غير  للإدارة
 داء العاملين.أ وتحسين تحديد طريقة العمل 
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 :فايول لهنري  الإداري  التقسيم نظرية 2.1
تعكس    ،(Henry Fayol)  فايول  هنري   المهندس  إلى   النظرية  هذه  تنسب  الثقافية  خوالتي  لفيته 

التنظيمي  اهم وظيفة في الهيكل  باعتبارها  وعلى الوظيفة الإدارية  والأكاديمية حيث ركز على الإدارة العليا  
 .من جهة أخرى  ووظائفها من جهة الإدارة مبادئ جانبين، على  كتاباته في فايول وركز

، قد خلصت  والإداريةلواقع الفعاليات الفنية    فايولكما أن الدراسات الميدانية التحليلية التي قام بها  
 ( ستة  تحديد  منظمة (  06إلى  أي  في  أساسية  الأهداف    والتي،  أنشطة  لتحقيق  الرئيسي  المحور  اعتبرها 

 :1متمثلة فيالأساسية للمنظمة، وال
 النشاطات الفنية كالإنتاج أو التصنيع.  .1
 .والمبادلة والشراءالنشاطات التجارية، كالبيع  .2
 . واستثمارها الأموالالنشاطات المالية، كالحصول على رؤوس  .3
 الإحصائيات. وإعداد النشاطات المحاسبية لتحديد المركز المالي للمنظمة  .4
 . والأفراد مثل التامين لحماية الممتلكات   والضمانالنشاطات الوقائية  .5
 . والرقابة ، التنسيقالأوامرإصدار التخطيط، التنظيم، : وهيالنشاطات الإدارية  .6

  العملية  معالجته   خلال   من  وذلك  مبدأ  (14)عشر  أربعة    فايولعلى أساسها وضع    والتيهذه الأنشطة  
 : 2هذه المبادئ في وتتمثل والمنظمات  المديرين مستوى  على الإدارية
  من   بسيط  جزء  في  يتخصص   عامل  كل  أن  أي  طبيعي،  أمر  التخصص   فايول  حسب   العمل:  تقسيم ▪

 هذا   عن  ويتمخض   الأساسية  مكوناتها  إلى  المهام   وتحليل  تبسيط  هذا  ويتطلب   ويتقنها،  العمل  عملية
 .الإنتاج كمية ومنه الأداء مستوى  ارتفاع

  توازي   إحداث   في  لابد   لذا  للسلطة  طبيعية  نتيجة   هي  المسؤولية  بأن  فايول  يرى   والمسؤولية:  السلطة ▪
  تنفيذ   من  تمكنه  التي  الكافية  السلطة  له  تمنح  أن  لابد   معين  عمل  عن  المساءلة  تتم  فحتى  بينهما،
   .السلطة مع تتساوى  أن يجب   المسؤولية أن  على أكد  أنه وبمعنى عمله،

 
، 2002، عالم الكتاب الحديث، عمان، الأردن، الفكر التنظيمي خلال مائة عامتنظيم المنظمات: دراسة في تطور مؤيد سعيد السالم،  1

 . 61 ص
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 الفئات   مختلف  بين  العلاقات   بتحديد   وتسمح  تحترم  اتفاقات   شكل  في  ويتجلى   )النظام(   الانضباط: ▪
  مختلف   بين  العلاقات   هذه  تحكم  وإجراءات   قواعد   شكل  النظام  ويأخذ   المؤسسة،  داخل  والأقسام
 .وواضحة  مدونة تكون   أن يجب   تحترم  ولكي التنظيمية، المستويات 

  رؤساء   عدة  من  بدلا  واحد   رئيس  من  التعليمات   الموظف  أو  العامل  يتلقى   أن  وهي  الأمر:  وحدة ▪
 .والأقسام الأفراد  بين للصراعات  مصدر هناك يكون  لا  حتى

  ذات   النشاطات   من  مجموعة  لكل   واحدة  وخطة  واحد   رئيس  هناك  يكون   أن  وهي  التوجيه:  وحدة  ▪
 المبدأ  هذا  يتعلق  كما  الجهود   وتوحيد   القوى   لتنسيق   ضروري   شرط  يعتبر  وهذا  واحد،  بهدف  العلاقة

 .التنظيمي الهيكل داخل ورؤسائهم العاملين بين بالعلاقات 
  مع   الشخصية  الأهداف  تعارض   عند   أنه  يعني  وهذا  العامة:  للمصلحة  الفردية  المصلحة  إخضاع ▪

 .الخاصة على العامة الأهداف تقديم فيجب  الجماعية
  الرضا   لهم  تحقق  بحيث   يقدمونها  التي  الخدمات   أساس  على  يكون   :الأفراد  مكافأة  أو  تعويض  ▪

 .الوظيفي
 .المنظمة للإدارة العليا المستويات  في السلطة تركيز بمدى المبدأ هذا يتعلق المركزية:  ▪
 العلمية  الأسس  لوضع  وإدارتها  المؤسسة  تنظيم  في  المبدأ  هذا  على  فايول   اعتمد   السلطة:  تدرج  ▪

 المؤسسة،  في  للسلطة   المختلفة  المستويات   خلال  من  والاتصالات   المعلومات   لانتقال  والمنطقية
 رجال   مع  الاتصال  عملية  في  مشاكل  إلى  عادة  يؤدي  الأمر  ووحدة  المبدأ  هذا  اعتماد   أن  أدرك  ولكنه
 بل   قسم  أو  وحدة  رئيس  يكون   لن  الرئيس  وهذا  مشترك  رئيس  عن  يبحث   أن  الواجب   فمن  البيع،
  وبالتالي   الإدارية  الأطراف  بمختلف  ضروري   غير  اوجهد    عناء    سيخلق  وهذا  العام،  المدير  سيكون 
  ورجل   الحسابات   كاتب   بين  والاتصال  العبور  إمكانية  ليوضح  الإدارة  في   المعبر  مبدأ  فايول  ابتدع
 .المباشر  الرئيس بموافقة  البيع

 .المناسب  المكان في المناسب  الرجل  ووضع والبشرية، المادية المدخلات  ترتيب  أي الترتيب:  ▪
  أساس   على  المنظمة  تسنها  التي  والإجراءات   والقوانين  القواعد   مختلف  تطبيق  أي   والعدالة:  المساواة  ▪

 .العاملين جميع بين المساواة 
 .طويلة لمدة والمنظمة المديرين العاملين، بين العلاقة بتوثيق وذلك للعاملين: الوظيفي الاستقرار ▪
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  ما   حالة  في  المنظمة  قوة  مصدر    الصفة  هذه   وتشكل  ،والابتكار  الإبداع  على  القدرة  أي  المبادرة: ▪
 .مساعديه لدى وتطويرها تنميتها  المدير يستطيع

  عن   وذلك  ،والأهداف  المصالح  انسجام  خلال  من  والعمل  الجهود   توحيد   وتعنى  الجماعية:  الروح  ▪
 .الشفوية الاتصالات  وسياسة الأمر وحدة سياسة تبني طريق
  من   إذ   اتصالي،   نظام   إلى  تحتاج   للمؤسسة  المدبر  العقل  باعتبارها  الإدارية  الوظيفة  أن  فايول  أكد   كما
التي  ، و العليا إلى الدنيا منها  الإدارةمع التأكيد على أهمية الأوامر النازلة من    المعلومات   جميع  ترد   خلاله

  مختلف   إلى  والتوجيهات   التعليمات   إصدار  أساسها  والتي يتم على  ،فقط لتجنب الصراع  اواحد    ايصدرها رئيس  
عند إنجاز  مرؤوسيهم  المشرفين و لعملية الاتصالية بين  ، هذا النوع من الاتصال يضمن تنظيم االتنفيذ   مراكز
 .المهمات 

 :فيبر لماكس البيروقراطية النظرية 3.1
 الناس  أن  يفترض   الذي   (Max Weber)  فيبر  ماكس  الألماني  المفكر  إلى  النظرية  هذه  نسب   يرجع

 العمل،  في   السائدة  هي  الشخصية  الاعتبارات   جعل  مما  لعملهم،  أدائهم  في  انفعاليون   وأنهم  عقلانيين  غير
 على  انعكس وذلك  العمل، أداء في موجودة وغير واردة غير والعقلانية والحياد  الموضوعية الاعتبارات  وأن
  سيتم   ذلك  بأن  النظرية  هذه  تعتقد   حيث   الإنساني،  السلوك   على  السيطرة  لكيفية البيروقراطي  النموذج  تفسير
 .1المنظمة داخل والإجراءات  للقواعد  صارم  نظام وجود  خلال من

إذ يعتبر فيبر البيروقراطية شكلا من أشكال الإدارة التي تقوم على شكل خاص من الشرعيّة التي  
والسلطة والوظيفة ولا تض القوّة  التنظير للاتصال  تضفي صفة  إسهاماته في  وتتلخص  الأفراد،  فيها على 

البيروقراطيالتنظيمي   للتنظيم  المثالي  لنموذجه  خاصيّة  أهم  كلّ    ،في  وتوثيق  تدوين  من  لابدّ  وهي  ألا 
،بمعنى أن تكون الأوامر والتعليمات والإجراءات مكتوبة، يمكن الرجوع  2الإجراءات الإدارية والقرارات الرسميّة

ع إليها عند الحاجة،  والإجراءات مكتوبة، يمكن الرجو أن تكون الأوامر والتعليمات    الحاجة بمعنىإليها عند  
إليها  وهذا يتطلّب وجود إطارات بشرية لإعداد الكتيبات والتعليمات وحفظها وفهرستها لتكون عمليّة الرجوع  

 سهلة وسريعة.

 
 مرجع سبق ذكره. بوشبور عبد الحميد بن النية عبد الاله،  1
 . 43، ص 1999الجامعيّة، الإسكندرية، ، دار المعرفة علم اجتماع التنظيمعلي عبد الرزاق جلبي،   2
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 1  :منها المبادئ من مجموعة على نظريته  فيبر ماكس  بنى ولقد 

 عمل   أي  يقسم  وفيه  والوظائف  للأعمال  الناجح  الأداء  أساس  وهو  العمل:  وتقسيم  التخصص ▪
 .والمراقبة الأداء عملية تسهل بطريقة  البسيطة أجزائه إلى

 .ومرؤوسيهم المديرين بين العلاقات  لتحديد  ضروري  وهو :الرئاسي التسلسل ▪
 .العاملين وحقوق  واجبات  لتحديد  مطلوب  نظام وهو قواعد: نظام ▪
 .المختلفة العمل ظروف في التصرف أسلوب  لتحديد  ضروري  إجراءات: نظام ▪
  في  والحياد   الموضوعية  لشيوع  مطلوب   أيضا  وهو  الشخصية:  غير  العلاقات  من  نظام ▪

 .التعامل
 أساس   على  تكون   ولا  بالعمل  للقيام  الفنية  الجدارة  أساس   على  وتكون   العاملين:  ترقية  نظام ▪

  .والمحاباة القرابة

  يمكن   لا  إذ   فقط،  المكتوب   اللفظي  الاتصال  دعائم  على  يرتكز   فيبر  ماكس  حسب   فالاتصال  وعليه 
  يمكن   لا  أنه  كما  المرؤوسين،  إلى  الرؤساء   طرف  من   كتابيا  توجه  التي  الرسائل  وفهم  استيعاب   مدى  معرفة
  والصور   كالخرائط  اللفظية  غير  الاتصالات   دعائم  بإهمال  سلمنا  إذ   العاملين  وحاجات   انشغالات   مصير  تحديد 
 .2الشفوية الاتصالات  وكذا

 أوامر  شكل  على  أسفل  إلى   أعلى  من   يسير   أن   يجب   فيه   الاتصالات   خط  أن  الاتجاه   هذا  على   ويعاب 
  المستويات   في  القرار  مركزية  إلى  مدعاة  يكون   الذي  الشيء  المجالات،  معظم  في  وتوجيهات   وتعليمات 
 3.  )أعلى إلى أسفل )من صاعد   بشكل الاتصالات  خط لسير الفرصة إتاحة عدم  ثم ومن العليا الإدارية

انطلقت من أفكار فيبر مع محاولة تفادي بعض الانتقادات   والتي  أهم النماذج البيروقراطية الحديثة  ومن
النماذج وجهت  التنظيمي  التي  بالسلوك  اهتمت  خاصة  الرضا  وبمتغير  التي  دراستنا  بصفة  نجد   ،محور 

 من مجموعة الافتراضات التالية: ينطلق  والذي، العام للسلوك الدافعي التكيفيالنموذج 

 
 .39، ص 1967، دار المستقبل، عمان، أساسيات الإدارة الحديثةإبراهيم عبيدات،  محمد، الزغبيفايز   1
 . 40، ص مرجع سبق ذكرهصبرينة رماش،  2
 . مرجع سبق ذكرهبوشبور عبد الحميد بن النية عبد الاله،   3
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عن برامج    كلما كان رضا التنظيم منخفضا كانت هناك محاولة للشروع في البحث بصفة أكبر .1
 بديلة. 

 كلما زاد البحث كانت القيمة المتوقعة للمكافأة عالية. .2
 كلما كانت القيمة المتوقعة للمكافاة عالية، كان الرضا عاليا. .3
 مستوى طموح التنظيم عاليا. كلما كانت القيمة المتوقعة للمكافاة عالية، كان  .4
 ، كان مستوى الرضا منخفضا.طموح عالياالكلما كان مستوى  .5

 يمثل النموذج العام للسلوك الدافعي التكيفي :1 الشكل رقم

 
، أطروحة دكتوراه )منشورة(، كلية العلوم  من خلال التقييم التنظيمي ةالتنظيميقياس الفعالية نور الدين تاوريريت، المصدر: 
 . 39، ص 2006جامعة محمود منتوري، قسنطينة،  التربية،  وعلوم، قسم علم النفس الاجتماعيةالإنسانية و 

 
 التنظيمي  والاتصال ةالنيو كلاسيكي النظريات. 2

ساهم    للعمل،العارمة خصوصا النظرية العلمية    الانتقادات لموجة من    ةالكلاسيكيإن تعرض النظريات  
الإنسانية  أو  السلوكية  النظريات  في ظهور  كبير  النظريات    الإسهامات من    فبالرغم  ،بشكل  قدمتها  التي 

معاملة  وعاملته    للإنسانإلا أنها أغفلت الجوانب الإنسانية    ،الإنتاجزيادة  و الكلاسيكية في مجال تنظيم العمل  
الحاجة   برزت   هنا  ومن  ،وطبيعة العلاقات داخل المنظمة  وكأنه آلة متناسية حاجاته النفسية  علمية بحتة

 والتي كانت أبرزها:  ةالنيو كلاسيكيوالمتمثلة في النظريات  ،لدراسة هذه الجوانب 
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 :مايو   لإلتون  الإنسانية  العلاقات نظرية 1.2
  (،Elton Mayot)مايو   إلتون  بزعامة الإنسانية العلاقات  مدرسة جاءت  لقد 

  النفسية   العلاقات   أهمية  واكتشفت   الإنساني،  بالعامل  الاهتمام  على   وتركز  إيجابية   خطوة    و  لتخط
  العلاقات   مجال  في  وتمكنهم  المشرفين  قدرة  أن  ترى   أنها  كما  الرسمية،  غير  العلاقات   وكذا  ،الاجتماعيةو 

 .العمال بين التعاون  روح بث   من يمكنهم
  المديرين  لمساعدة  عدَّت أُ   التي   الأساليب   أو  القواعد   من  بعدد   الإنسانية  العلاقات   مدرسة  تميزت   وقد 

 :1في تتمثل رئيسية إدارية نشاطات  ةثلاث على  الأساليب  هذه  وترتكز العاملين، تحفيز في
 .الإدارية القرارات  في المشاركة على العاملين تشجيع ▪
  في  المشاركة  ومن  العاملين  لقدرات  التحدي  من  أكبر  قدرا  توفر  بطريقة  الوظائف  تصميم  إعادة ▪

 .المنظمة نشاطات 
 .والمرؤوسين الرؤساء  بين  الاتصال تدفق تحسين  ▪

 العلاقات   على   قويا  تأثيرا  للاتصالات   أنَّ   ثبت تُ   أن  تجاربها   خلال  من  المدرسة   هذه  استطاعت   ولقد 
 المقابلات   أن  التجارب   هذه   إحدى  أثبتت   كما  ،عملهم  في  الأفراد   ودافعية  ورضا  والتفاعلات   الاجتماعية
 مفهوم   انقلب   هذا  وعلى  الاجتماعية،  حاجاتهم  إشباع  على  واضح  أثر  ذات   ومرؤوسيه  القائد   بين  الشخصية
  والأفراد  للعمل   الداخلي  العالم  على  للتعرف  وسيلة    كونه  من  الإنسانية  العلاقات   مدرسة  في  الاتصالات 
  وممارسة   التنظيم   داخل  الأفراد   بين  تجانس  وخلق  عنه  والرضا  العمل  كفاءة  ورفع  بآدميتهم   لإقناعهم  وكوسيلة
  والاعتراف   المشتركة  واللجان   ،الأعلى  إلى   الأدنى  المستوى   من   والإدارة   الصغيرة  والمجالس  المشاركة  أسلوب 
 .2الإنسانية بالكرامة

 تهدف  كانت   دراسات   وهي  الإنسانية  العلاقات   لدراسة  الانطلاق  نقطة  الشهيرة  هاوثورن   دراسات   وتعد 
  تنشأ   التي  المختلفة  المشكلات   وتصنيف  بالإنتاج  وعلاقتها  ،للعمل  الفيزيقية  الظروف  دراسة  إلى  البداية  في
  للسلوك   المحددة  والاجتماعية  النفسية  العوامل  لدراسة  اهتمامها  حولت   أن  لبثت   ما  ثم  ،العمل  مواقف  عن

  فيه   توجد   الذي  السياق  عن   تعزلها  لم   ولكنها  التنظيم  في  السلوكية  المتغيرات   بدراسة  وبدأت   ،3التنظيمي 

 
 .94، ص 2000، الدار الجامعيّة، القاهرة، في المنظمات الإنساني السلوك صلاح الدين محمد عبد الباقي،   1
 . 34ص  سبق ذكره مرجع رماش،صبرينة  2
 . 136، ص 1977، دار المعارف، القاهرة، 2، طالتنظيم  وبحثالنظرية الاجتماعية السيد الحسني،   3
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 عن   الكشف  الدراسات   هذه  حاولت   كما  المجتمع،  في   السائدة  المختلفة  والقيم  الرسمية  القواعد   في  والمتمثل
  إلى   وانتهت   بالإنتاجية،  وعلاقتها  المعنوية  والروح  الدافعية  مثل  ،التنظيمي  السلوك  جوانب   بعض   بين  العلاقة
 الصداقة   جماعات   وخاصة  سلوكهم  على  العمل  إليها  ينتمي  التي  الجماعات   تأثير  هي  أساسية  حقيقة  تأكيد 
 .الرسمية غير  أو الطوعية الجماعات  من وغيرها

مع التنظيم الرسمي من خلال اتصال الأفراد مع بالتوازي    أهذه التنظيمات غير الرسمية و التي تنش 
أن قيم وعادات  "وسترن إلكتريك"في شركة  مايو  التوالتفاعل بينهم، و لقد أثبتت دراسات البعض و بعضهم 

التنظيم غير الرسمي تستطيع الـأثير في الإنتاجية تأثيرا إيجابيا أو سلبيا، على وفق طبيعة العلاقات السائدة  
حيث يعتبر هذا الأخير أحد المتغيرات الأساسية التي تحكم  بين كلا التنظيمين الرسمي وغير الرسمي،  

،  1رة الصراع بين عناصر المنظمة ه فضلا عن إهمالها لظا  ،التي أهملتها النظريات التقليدية  التنظيميالسلوك  
، ومن أهم المبادئ التي أكد عليها  في دراساتها للمنظمة  ماري باركت فوليتوالذي أكدت عليه فيما بعد  
 :2ي ما يلإلتون مايو بهذا الخصوص 

 . والجماعةالكبير في زيادة إنتاجية الفرد،  والمعنويةأثر الحوافز المادية  ▪
أهداف   وتحقيقأثر جماعة العمل كنسق اجتماعي من العلاقات غير الرسمية في إنتاجية العمل   ▪

 .وتطويرهاالمنظمة 
 . التفاعل القائم بينهما وأنماط والدنياالعلاقات التنظيمية بين المستويات العليا  ▪
 في اتخاذ القرارات لما له من دور في تحقيق الفعالية.  والمشاركةالاهتمام بالقيادة الجماعية  ▪
 الرسمية. وغيرالأفراد وفقا للأبعاد التنظيمية، الرسمية  بناء فلسفة جديدة من الاتصالات بين ▪

  عديدة   انتقادات   إلى  الدراسات   هذه  نتائجهذه المبادئ برغم من إسهاماتها الواسعة و   خضعت   ولقد 
  مجال   في  وخاصة  فعالة  غير  إليها   المؤدية   الأساليب   أن   كون   ،العمل  عن  والرضا  الإنتاجية   مجال   في   خاصة
كالشريك الاجتماعي على   ،البيئية المحيطة بالتنظيم الأبعاد من  العديد  ، بما أنها أهملت لوالاتصا الإشراف
في معرض تحليله لعدد من    (Wilensky)  عنه ولينسكي   رما عبهو  النقابة والخدمات الاجتماعية، و غرار  

التي نتائج هذه الدراسات حيث قال: " لقد درست النتائج التي توصّلت إليها هذه الدراسات، فلم اجد الشواهد  

 
 . 44، ص ذكره، مرجع سبق  نور الدين تاوريريت 1
، ص  1996، دار مجدلاوي، عمان، الأردن، وسلوكإدارة المنظمات: نظريات مهدي حسين زويلف، علي محمد عمرالعضايلية،   2

52. 
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والتوحد الطبقي، وممّا يثير الدهشة أنني لم أجد إشارة    الانتماءبل حتى    ،تشير إلى دور النقابة وتأثير السوق 
ينبغي على هذه الدراسات عدم تجاهلها." تكشف عن مطامح الأفراد وتطلعاتهم،    ولكن1وهي مسألة كان 

 الجماعات   تأثير   فكرة  إسقاط  في  يكمن  والإمبريقي  النظري   تدعيمها  أن  إلا  إليها  الموجهة  الانتقادات   من  بالرغم
 . الاتصالية العملية فعالية على مسلوكياته في للعمال المرجعية

 :ليفين  لكورت  السلوكية النظرية 2.2
  الذين  الإنسانية  العلاقات   مدرسة  في  البارزين  الباحثين  بين  من  (Kurt Lewin)  ليفين  كورت   يعتبر

  أين   الأمريكية  المتحدة  الولايات   في  النازية  ألمانيا  من  لاجئا  "ليفين"  كان  وقد  التنظيمي،  الاتصال إلى  تطرقوا
  أجل   من   التجريبي  النفس  علم  تطبيق   في  شغف  له   وكان   هناك،  الموجودة  الديمقراطية  بالقيم  مفتونا   كان

 .العالم تحسين

  الأمريكية   الحكومة  منه   طلبت   حينما  (Lowa)   آيوا  جامعة  في  ليفين  كان  الثانية،  العالمية  الحرب   خلالو 
  الحرب   فترة  إبان  اللحوم  لأن  اللحوم،  شراء  لعدم  ودفعهم  البيوت   لربات   المشورة  لتقديم  سبل  عن  البحث   عن
  يمنعه   كبيرا  حاجزا  هناك  أن  آنذاك  ليفين  شعر  وقد   ،الطلب(  ارتفاع  مقابل   في  العرض   )قلة  الورود   قليلة  كانت 
  وآبائهن   وأصدقائهن،  لعائلاتهن   ويقدمنه   اللحم  يشترين  أن  البيوت   ربات   من  المتوقع  لأن   ذلك  فعل  من

  كانت   إذا  أنه  ليفين  افترض   ، حيث المنزل  في  أعددنه  قد   البيوت   ربات   تكون   أن   يتوقعون   الذين   وأمهاتهن،
  على   قادرة  ستكون   اللحوم،  لشراء  الميول  تقليص   حول  أخرى   البيوت   ربات   مع  التحدث   على  قادرة  بيت   ربة

 التجارب   بإجراء  وزملاؤه  ليفين  قام  هنا  من   ،سلوكهن  بتغيير  البيوت   ربات   وإقناع   الحاجز  هذا  على  التغلب 
  بعد   وتبين  ،سلوكها  لتغيير  أخرى   بيت   ربة  بإقناع  الأجدر  هي  بيت ال  ربة  بأن  القائلة  فرضيته  من  للتحقق
  كن   الأخرى   البيوت   ربات   مع  اللحوم  شراء  عن  الحديث   على  قادرات   كن  اللواتي  البيوت   ربات   أن  التجربة
 .2سلوكهن لتغيير عرضة    أكثر مرات  عشر

  ألبسة   مصنع  في  العمال  أن  وجد   وقد   ،المنظمة  في  المبادئ  هذه  نفس  تطبيق  يمكن  أنه  ليفين  شعروقد  
  بينهم   فيما   ذلك  لمناقشة  لهم   الفرصة   أتيحت   ما  إذا  الجديدة  العمل  وسائل  للتقبل  عرضة   أكثر   كانوا  النوم

  على   المنظمات   الجديدة  النتائج   هذه  ساعدت   وقد   ،ذلك  مع   لتتماشى   وظائفهم   على  التغييرات   بعض   وممارسة
  في   ليفين  أفكار  ساعدت   وقد ،  العمل  جماعات   بين  الاتصالية  المواقف  وتعديل  وتنمية  تشكيل  فوائد  إدراك

 
 . 139، ص مرجع سبق ذكره ،زويلفمهدي حسين   1
تاح على الموقع:  م، مقال كورت لوين ونظرية المجال: ولادة علم النفس الاجتماعيغريغوري هاريس،   2

https://ar.warbletoncouncil.org/ ،  22:16، الساعة: 09/2022/ 07تاريخ الاطلاع عليه:  ،14/04/2021بتاريخ . 
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  الجماعة،   بين  التواصل  أهمية   على   التأكيد   خلال  من   التنظيمية  الاتصالات   مجال  في  المفكرين   نظرة  تغيير
 بدل   مهامهم  أداء  في  ودور  صوت   لهم  يكون   أن  يريدون   العمال  أن  حقيقة  على  التعرف  على  ساعدهم  كما
 1. العليا لإدارةعلى ا فقط حكرا المهام تكون  أن

 :هيرزبرغ لفريديريك العاملين  نظرية 3.2
الوظيفي حيث    العوامل  من  مجموعتان  هناك  بأن  النظرية  هذهتفترض   الرضا  قسمها المؤثرة على 

 : فريدريك هيرزبرغ إلى
 2 :تشمل الأساسية( )أي الصحية العوامل هيرزبرغ يسميها التي وهي :الأولى المجموعة ▪
 .بالفصل التهديد  وعدم العمل باستمرارية الشعور بمعنى  الوظيفي الاستقرار ▪
 . المؤسسة نظم عدالة ▪
  مثل   المحترم  العمل  ومكان  العمل  وساعات   والسلطات   الوظيفي  المركز  تشمل  وهي  المناسبة  المنزلة ▪

 .المناسب  المكتب 
  العلاج   مثل  ومميزات   اجر  من  العامل  يتقاضاه  ما  جميع  وتشمل  والمميزات   الكافي  المادي  الدخل ▪

 .ذلك وغير مواصلات  ووسيلة والإجازات 
 . العمل أداء كيفية في  الذاتي التحكم من قدر وجود  وتعني والذاتية الإشراف ▪
 .العمل في  الجيدة الاجتماعية العلاقات  ▪
  العمل   أدوات   وتوفر  الأمان  وسائل  حيث   من  المناسبة  العمل  ظروف  تعني  وهي  العمل  ظروف  ▪

 .للعاملين  الأساسية والخدمات 
  إحباط   ومصدر    تثبيط   عامل    يعتبر  نقصها  إن  بل  محفزات   ليست   العوامل  هذه  فإن  النظرية  هذه  حسب 
  غير   وحدها  ولكنها  تلبيتها  من  لابد   أشياء  أنها  أي  محفزا.  وليس  راضيا  العامل  يجعل  توفيرها  فإن  وبالعكس
 .للتحفيز كافية

 :3وتشمل الحوافز مجموعة  هيرزبرغ يسميها التي هيو : الثانية المجموعة ❖
 .وقدراته العامل اهتمامات  يرضي الذي  العمل أي المثير العمل ▪
 .والزملاء الرؤساء من التقدير أي التقدير ▪

 
 . مرجع سبق ذكرهغريغوري هاريس،   1
 . 225، ص 2003ة، الإسكندرية، ، الدار الجامعي ناء المهاراتالسلوك التنظيمي: مدخل بأحمد ماهر،   2
  .622 المرجع نفسه، ص 3
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 .الدخل وزيادة والتطور للترقي فرص  بوجود  الشعور أي النمو فرص   ▪
 .الآخرين وقيادة قرارات  واتخاذ  مسئوليات  لتحمل فرص  وجود  أي المسئوليات  تحمل  ▪
 .كيفا أو كما المطلوب  الأداء وتجاوز إنجازات  لتحقيق  مجال وجود  وهي الإنجازات  ▪

 الصحية(   )العوامل  الأولى  المجموعة  أن  بمعنى  النظرية.  هذه  حسب   محفزة  تعتبر  التي  هي  العوامل  هذه
الثانية   المجموعة من فيأتي التحفيز أما ،العمل عن  الرضا عدم إلى يؤدي نقصها ولكن تحفز إلى تؤدي لا

 الاتجاه. ثنائية التنظيمية الاتصالات  بتطبيق  معرفتها يمكن العوامل هذه أن هيرزبرغ ويرى 

 :التنظيمي للاتصال  وتفسيرها الحديثة  النظريات .3
فهو يسهم في تحسين أداء   ،عد الاتصال التنظيمي جزء ا حيوي ا من وظائف الإدارة في أي منظمةي

السبب،   لهذا  فعال.  بشكل  المنظمة  أهداف  وتحقيق  الأعضاء،  بين  والتعاون  التفاهم  وتحقيق  الموظفين، 
 .استحوذت النظريات الحديثة لتفسير الاتصال التنظيمي على اهتمام الباحثين والمدراء على حد سواء

، واعتبروا الأولى تدرس المنظمة  ةوالنيو كلاسيكيالمدارس الكلاسيكية    الحديثون انتقد المنظرون  وقد  
بدون إنسانية بينما تدرس الثانية الإنسانية دون المنظمة، من هنا جاءت النظريات الحديثة لتفسر العمليات  

 .الإدارية والتنظيمية وقدمت تفسيراتها الخاصة للتنظيم والاتصال التنظيمي
ماك غريغور ل  (x § y)للاتصال التنظيمي وهي "نظرية    نظريات حديثة مفسرة  أربعة، سنتناول  وفي هذا الإطار

كنماذج تفسيرية تسلط الضوء على    وكذا "نظرية النظم"  والنظرية المعدلة لليكرت" و"نظرية الإدارة بالأهداف"
 ه.جوانب مختلفة من الاتصال التنظيمي وتسعى إلى تحسين 

 :غريغور لماك )x § y( نظرية 1.3
  والسلوك   الدافعية  حول  ابحوث    أجرى   الذي  (McGregor Douglas)  دوغلاس  غريغور  ماك  العالم  يعد  
 قامت   إذ   ،الإنسانية  العلاقات   حركة  في  المساهمين  أبرز  من  اواحد    الأعمال  منظمات   داخل  للأفراد   العام
  محددة   إدارية  فلسفة  على  يستند   إنما  إداري   سلوك   أيّ   أن  على  خلالها  من  يؤكد   منطقي   افتراض   على  نظريته
       (x)  نظرية  خلال  من  الاتجاه  هذا  أغنى  وقد   لها،  محدد  فلسفي  وإطار  إداري   فكر  من  تنطلق  ،وواضحة

 : 1ي الإنسان  السلوك طبيعة حول الافتراضات  من مجموعة على  تقومان اللتان y)( و

 
الاجتماع)منشورة(، تخصص  ، أطروحة دكتوراه في علم الفعالية الاتصالية في المؤسسة الاقتصادية الجزائرية  رماش،صبرينة   1
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  هو  إليه  يطمح  ما  كل  وأن  ،الانقياد   إلى  ويميل  ،الطموحات   محدود   الإنسان  أن  (x)  النظرية  تفترض  ▪
 .الحاجات  باقي  عن النظر بصرف للأمن والحاجة الفيزيولوجية  الحاجات  إشباع

  أجل   من  التفاعل  في  وراغب   المسؤولية  لتحمل  ومتطلعللعمل،    محبّ   الإنسان   أن  (y)  النظرية  ترى  ▪
  إلى   إضافة  ، وإثباتها  الذات   واحترام  الاجتماعية   الحاجات   إلى  حاجاته   وتمتد   الجماعي،  التكامل
 .الأمن إلى والحاجة والفيزيولوجية المادية الحاجات 

  حسب   يميلون   المديرين  أن  نجد   (x)  النظرية  حسب   المؤسسة  لاتصال  النظري   التجسيد   عن  أما
 :1التالية  الاتصال سلوكيات  تبني إلى النظرية هذه معطيات 

 .بالمؤسسة المستويات  أدنى إلى أعلى من النازل الاتصال  لاتجاه المديرين معظم إتباع ▪
 .العليا الإدارة مستوى  من قليلة فئة أيدي في  القرارات  اتخاذ  عملية تركيز ▪
  جماعات   خلال  من  الاتصال  وشبكة  الاقتراحات   صندوق   على  الصاعد   الاتصال  اتجاه  اقتصار ▪

 .التجسس ونظام الرسمية غير العمل
  بالخوف   الإحساس  فسيلازمه  ذلك  تم  وإن  ضئيلا  دورا  التفاعل  يأخذ   إذ   العاملين  بين  التفاعل  قلة ▪

 .الثقة وعدم
 معه  يخلق  مما  القرارات   وإعلان  البسيطة  والمعلومات   الرسائل  بعض   على  النازل  الاتصال  اقتصار ▪

  من   الاتصالات   انسياب   لعدم   العمل  جماعات   بين  رسمية  غير   اتصالات   شبكة  لنشوء  المناسب   الجو
 .الملائمة القنوات  خلال

 .الجزء  هذا  وضوح  عدم  جانب   إلى  المعلومات   من  كاف  غير  جزء  على  القرارات   اتخاذ   في  الاعتماد  ▪

 :التالية الاتصال سلوكيات   تبني إلى يميلون  (y) النظرية بتطبيق المتمسكين  المديرين أن نجد  ذلك مقابل
 خلال   من  ككل  المؤسسة  عبر   وأسفل  أعلى  من  انتقالها  مع  والرسائل  المعلومات   وانسياب   تحرك ▪

 .للاتصالات  مفتوح جسر
 كافة  من  الأعضاء  مدخلات   على  واعتمادها  المؤسسة  كافة  أرجاء  بين  القرارات   اتخاذ   انتشار ▪

 .المستويات 
 .والأمان الثقة من جو خلق مع العاملين بين التفاعل استمرارية ▪
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 إشباع   في  ذلك  ومساعدة   أسفل  إلى  أعلى  من  النازل  الاتصال  قنوات   خلال  من  المعلومات   انسياب  ▪
 .العاملين حاجات 

  نوعية   تحسين  على  يعمل  مما  المستويات   كافة  من  الكافية  المعلومات   على  القرارات   اتخاذ   اعتماد   ▪
 .وضوحها وضمان القرارات 

 لوجهات  الإدارة إصغاء خلال من صاعد   اتصال شكل في للمعلومات   الرجعي الأثر عملية تشجيع ▪
 بمعرفتهم.  المعلومات  وتحليل العاملين نظر

في الواقع، تقدم نظرية ماك غريغور تباين ا بين نهجين مختلفين يعتمد عليهما المدراء في التعامل مع 
العديد من الافتراضات تحتوي على    إلا أنهاقديمة نسبي ا،  تعد  على الرغم من أن هذه النظرية  و   ،الموظفين

أن الاتصال التنظيمي يلعب    هذه النظرية   تعتبر، حيث  في العصر الحديث   وتطبيقها  التي يمكن اعتمادها
ويتصرفون وفق ا للفرضية السلبية    Xإذا كان المدراء يتبنون نظرية ، فدور ا حاسم ا في إدارة الموظفين وتحفيزهم

. بالمقابل، بين الموظفينحول الموظفين، فقد يؤدي ذلك إلى نقص في التحفيز والإنتاجية وتدهور العلاقات  
وتقديم بيئة داعمة وتشجيعية للموظفين، فإن ذلك يمكن أن يؤدي إلى رفع مستوى    Yإذا تم تطبيق نظرية

 .بشكل عام نمط العملالأداء والالتزام وتحسين 

يجب أن يكون للمدراء الحديثين إدراك واضح للفلسفة التي يتبنونها في التعامل مع الموظفين،  لذلك  
الاعتبار أهمية الاتصال التنظيمي كأداة لتعزيز الثقة والتفاهم وتحقيق الأهداف   عين   خذ في الأضرورة  مع  

اعتمادهم على  ،المشتركة و   مع ضرورة  إدارية  احتياجات وتطلعات  اتصالية  أساليب  كوادرهم  تتماشى مع 
 وتحقيق رضاهم.  سهم في تحفيزهم وتحسين أدائهمتُ التي من شأنها أن  و  البشرية

 :لليكرت   المعدلة النظرية 2.3
  السلوك   وتأثير  ،الإنتاجية   العملية  في  البشري   العنصر   أهمية  على  التأكيد   من  أساسا  النظرية  هذه  تنطلق
  المنظمات   بعض   إنتاجية  انخفاض   أن  في   فرضيته  وتتمثل  وفعالياته   إنجازاته  على   التنظيم  داخل  الإنساني
  تعتمد   فإنها  عالية  إنتاجية  تحقق  التي  المنظمات   عكس  الكلاسيكي،  التنظيم  مبادئ  تطبيق  إلى  أساسا  يعود 
  وإنما   السابقة   المساهمات   تنفي  لا  معدلة  نظرية  فقدم  منها  استفاد   الأفكار   هذه  مختلفة،  تنظيمية  أفكار   على
 الوظيفي،   الأسلوب   باستخدام  الإنتاجية  وانخفاض   الإسراف  على  القضاء  أساس  على  بناء  وطورها  عدلها
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 للرقابة   أساليب   واستخدام  المسطرة  بالأهداف  ومقارنته  المنجز  العمل  قياس  للأداء،  محددة  معدات   تحديد 
 .1التحليلية كالمحاسبة

  خلال  من  ،المنظمة  أعضاء  نشاطات   بين  والتجانس  التنسيق  عنصر  على  النظرية  هذه  ركزت  كما
  كل   بين  الاتصال  وشبكة  المعلومات   تدفق  على  يتوقف  التفاعل  هذا  بينهم،  المتبادل  والتأثير  المستمر  التفاعل

  استخدام   على   بناء    القرارات   واتخاذ   ،المنظمة  أعضاء  بين  للالتقاء  الفرصة  وإتاحة  التنظيمية   الإدارية   المستويات 
  ومقارنتها   المحققة  للنتائج  المستمر  القياس  بفكرة  النظرية  هذه  أيضا  تأخذ   كما  كامل،  بشكل  المتاحة  المعلومات 
 على   وتأثيره   التنظيم  عن  الناجمة  الآثار   شكل  في  أيضا  وإنما  فقط  امادي    ليس  القياس  هذا  المسطرة،  بالأهداف
 .2الفرد لدى للعمل الدافع درجة كقياس البشري  العنصر

  تسمح   لأنها  ت"ليكر "  نظرية  لنجاح  الأساسية  الشروط  من  المنظمة  داخل  الاتصالات   وظيفة  وتعتبر
  بتحقيق   تسمح  والتي  الفعالة   القرارات   باتخاذ  يسمح بما   التنظيمي  الهيكل  أجزاء  جميع   بين المعلومات   بانتقال
  من   الإدارية  العملية  في  المشاركة  عنصر   يتجلى  الوقت   نفس  في   المنظمة،  أهداف  ومنه  الجماعات   أهداف
 .الخاصة أهدافهم بتحقيق  لارتباطها المنظمة أهداف  تحقيق على الدافع يكون   مما التنظيم أعضاء قبل

  يساعد على   المنظمة،  داخل  والقيادة  الاتصال  وظيفتي   من   لكل  القصوى   الأهمية  تخصيص   أن  كما
  إنسانية   أكثر  إشراف  أساليب   الوقت   نفس   وفي  التنظيمية  المستويات   مختلف  بين  للمعلومات   الجيد   الانتقال
 3.والمبادرة للتصرف أكثر مجالا   للفرد  يعطي

الشفافية في  كذا اعتماد  لعلاقة بين الاتصال التنظيمي ونظرية ليكرت تكمن في النهج الاستباقي و فا
على أهمية بناء بيئة عمل تشجع على التواصل الفعال   "ليكرت "نظرية    إذ تؤكد   ،الاتصال داخل المنظمة

عالية فيما يُمكن تحقيق مستويات    هذا النوع من الاتصالمن خلال  ف  ،والتعاون بين جميع أفراد المنظمة
معدلات  يساهم بشكل كبير في رفع مستوى الرضا لدى الموظفين وزيادة  ما  الثقة والمشاركة، وهذا    يخص قيم

 العاملين بها. الولاء والاحترام اتجاه المؤسسة من طرف 
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يتم    ، وذلك من خلاليُعتبر الاتصال التنظيمي أداة مهمة لتحقيق أهداف نظرية ليكرت الأساسيةإذ  
تتيح  والتي  قنوات فعالة للاتصال    توفير  مع الحرص على  والصادق داخل المنظمة،   الفعال تشجيع الاتصال  

للتحديات والاقتراحات    وكذا الاستجابة  ،بسهولة ويُسر  ومخاوفهم وأفكارهمالتعبير عن آرائهم  إمكانية  للموظفين  
بأنهم جزء   من الشعور موظفين  اليُمكن    وهو ما  ،من طرف القادة داخل المؤسسة  التي يطرحها الموظفون 

هذا بدوره يزيد من المشاركة والتعاون ويؤدي إلى رفع مستوى  و   ،من العملية التنظيمية وأنهم يُسمعون ويُفهمون 
 .الالتزام والإنتاجية

 :نظرية الإدارة بالأهداف 3.3
بيتر    ا وأسلوب    أين تعتبر نظرية    هذه النظرية بغية تعزيز المشاركة  ( Peter Drucker)  دركروضع 

 :1، ومن أهم مبادئه لتحقيق أقصى عمل لفترة زمنية معينةيتم فيه تحديد الأهداف بصورة جماعية  اإداري  
والمرؤوس على وضع الأهداف المراد تحقيقها خلال فترة معينة يعقبها تقييم للنتائج  يتفق الرئيس   ▪

 .بأول  التي يتم التوصل إليها أولا  
أن يعمل المرؤوس على التنسيق الدائم والاتصال بالرئيس لمشاورته وإبلاغه بما تحقق والمشكلات   ▪

 .التي تعترض التنفيذ 
الرئيس والمرؤوس لتقييم ما تم إنجازه وإصلاح العقبات والمشاكل بعد انتهاء الفترة المحددة يجتمع  ▪

 .بهدف تجنبها في المرات القادمة
 .الرئيس المباشر يقوم بتقييم أداء مرؤوسيه ▪

استطاع   أسلوبه معتمدا على خبرته الإعلامية  "دركر"ولقد  ترويج  النجاح في  عندما كان    ،تحقيق 
واشترط لنجاح تطبيق هذا الأسلوب في أي مؤسسة أو شركة   ،مراسلا صحفيا في إحدى المجلات البريطانية

  :مهما كان حجمها ما يلي
أن يمنح الرئيس المباشر التفويض الكافي لمرؤوسيه لتمكينه من إنجاز الأهداف المتفق عليها ويجب   ▪

 .أن يبتعد عن المركزية والهيمنة
 .تشجيع المرؤوس على الإبداع والابتكار وتحمل المسؤولية  ▪
 .تطبيق الأسلوب الديمقراطي عند تبادل الأفكار والمشاورات وبحرية تامة ▪
 .التحقق من دقة وعدالة تقييم الرئيس للمرؤوس ▪
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وبالنوعية المطلوبة    ،أن المعلومات اللازمة لتحديد الأهداف متوفرة بصورة مستمرة  "دركر  "ويفترض 
من الرئيس والمرؤوس لديهم كفاءة علمية وخبرة إدارية كافية   كما يفترض أن كلاا  .وهو أمر يصعب تحقيقه

ولكن هذا أمر لا يكون   ،لتمكينهم من وضع الأهداف بدقة تتناسب مع الإمكانيات المتوفرة في المؤسسة
غية اتخاذ الإجراءات المناسبة  فالإدارة بالأهداف تسعى إلى معرفة العوامل التي تعيق تحقيق الأهداف بُ   ،دائما

ك،  ف جديدة للمنظمة إذا دعت الضرورة إلى ذلأهداتقييم النتائج بصورة دورية لوضع  م َّ ومن ث    ،للتغلب عليها
متطور بين الرئيس  الناضج و التصال  الايتضح مما سبق أن أسلوب الإدارة بالأهداف يشير إلى أن أسلوب  و 

  ا ومستمر    ادائم    مستمر يتطلب اتصالا  والمرؤوس، فالتخطيط المشترك وما يتطلبه من تغذية مستمرة وتقويم  
ولكن يعاب على هذا الأسلوب أنه مكلف من الناحية الاقتصادية بالنظر إلى    .1بين الرئيس والمرؤوسين

إلى كمية الأوراق التي    إضافة    ،هدافالوقت الطويل الذي يحتاجه كل من الرئيس والمرؤوس في وضع الأ
 تها. يحتاجها لكتاب

 :النظم  نظرية 4.3
  المعلومات  وصول  بكيفية  ويك  اهتم  وقد ،  ,Weick Katz, March, (Simon(  الاتجاه  هذا  رواد   من

  على   يعمل  كعضو  للمنظمة  نظرا  فقد   مارش وسيمون   أما  المنظمات.  داخل  وتوصيلها  وانتقالها  المنظمة  إلى
  بين   المنفتحة  المنظمة  نلأ   طبيعي  أمرهو  و   ،ونقلها  توصيلها  كيفية  على  ركزامُ   المعلومات   واستيعاب   فهم

  المتغيرات   مع  التكيف  يمكنها  كما  التغذية،  وتحقيق   المعلومات   انسياب   عليها   يسهل   بيئتها،  وبين  أجزائها
 .2الوظيفي الرضا درجات  أعلى وتحقيق أدائها وتطوير الخارجية

  ، بيئتها  وبين  المنظمة  بين  والمعاني  للرسائل  تبادل  بأنه  النظرية  هذه  ضمن  الاتصال  تعريف  ويمكن
  ويحقق   ببعضها  المنظمة  يمسك  الذي  الغراء  هو  الاتصال، و الفرعية  لأنظمتها  الداخلية  الشبكة  بين  هو  كما

 Elihu)كاتز    إلياهوأشار    كما   بالتكيف، المفتوحة  النظم  نظريةاهتمت    د وق  .أجزائها  بين والتوافق  الانسجام

Katz)   بارتباطه   فهمه  يمكن   ولكن  ،والمستقبل  المرسل  رسائل  نقل  عملية   أنه  على   فهمه   يمكن  لا  الاتصال  بأن  
 .فيه يظهر الذي الاجتماعي النظام مع
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  زيادة   من  رواحذّ بعض العلماء    ولكنَّ   ،صعبا  يعتبر  الاجتماعي  النظام  خلال من    الاتصالممارسة  ف
  فقط   يتعلموا  لم   مختلفة  اجتماعية   فئات   من  الناس  أن  حيث   ،الاجتماعية  الأنظمة   بين   الاتصال   في  المخاطر
  والمعنويات   الرسائل  اختلاف  إلى  إضافة   ،مختلفة  وتنشئة  مختلفة  لغات   من  ولكنهم  والوقت   المادة  مع   التكيف
  تؤثر   أن  يمكن   الأشياء  وهذه  ،به  الخاصة  الاجتماعية   والفئة   بالعرق   عاقُ يُ   الناس  بعض   مع   الحر  فالاتصال
   .1المختلفة  المجتمعات  في المعاني إضافة على

 :2التي أتت بها ما يلي  نظرية النظم إسهامات ومن بين 
، فهي تركز على النظرة الشمولية بدلا من الاهتمام بالأجزاء المكونة  متكاملة   تعتبر المنظمة وحدة   ▪

للنظام، في حين أنها تبحث في طبيعة العلاقات التي تربط بين هذه الأجزاء ومنه تكتشف العناصر  
 وأن الكل يصبح أكبر من مجموع أجزائه.الأساسية والثانوية للنظام وفهم التشابك الذي ينجز عنه  

، الطبيعة الديناميكية للمنظمة، بمعنى أن كل مدير لا يعمل منعزلا عن المنظمة ككلتؤكد على   ▪
 باعتباره جزء من الكل وبالمنطق نفسه فإن وظائف الإدارة تمثل فيما بينها نظاما.

وظيفة دون أخرى، بل تتحدد بالأداء الجيد والمتوازن  كفاءة الإدارة لا تتحدد بالنجاح في إنجاز   ▪
 للوظائف كلها في وقت واحد وبمستوى واحد من الإنجاز.

ترابط المنظمات الفرعية يعني بالضرورة تفهم الإدارة لترابط عمل التقسيمات الداخلية وأثرها في   ▪
 وعدم صحة النظرة لعمل التقسيمات بشكل منعزل عن بعضها. ،تحقيق أهداف المنظمة

  ، الكبيرة وحتى الصغيرة  المنظمات  على نطبقتو  أشكالها، بجميع المنظمة عن  الافتراضات تعبر ههذ 
أين  الأفراد   من  هائلةمجموعة    تضم  فهي  ،والشركات المتعددة الجنسيات والحكومات   البترول  شركات   مثل

والتي    ،فرعية ضمن النسق الكلي  أنساق  والذين يشكلون عدة  ،البعض   يقومون بممارسة الاتصال مع بعضهم
  وعادة   امعين    اتنظيم    أو  شكلا    يأخذ   الاتصال  النوع من  وهذا  تتأثر بمختلف متغيرات البيئة الداخلية والخارجية،

  وفي   الاجتماعية والعملية  للمنظمة  انضمامهم  من  الأفراد   أهداف  تحقيق  المتبادل  الاتصال  هذا  عن  يترتب   ما
 المرجوة. المنظمة أهداف تحقيق الوقت  نفس

 

 
 . 125، ص سبق ذكره مرجع داوود،العربي بن  1
 .37، ص  2015جامعة دمشق، ، المعهد العالي للتنمية، نشأة الإدارة ومراحلها وتطوراتهاخالد ياسين الشيخ،   2
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 التنظيمي  والاتصال المعاصرة النظريات. 4
  التنظيم،   في  المعاصرة  النظريات   لها  تطرقت   التي  المحاور  من   هاما  محورا  التنظيمي  الاتصال  يبقى

  التكنولوجي   التقدم  أن  كما   حجمها،  كان  مهما  المنظمات   تسيير  في  التنظيمي  الاتصال  لدور  مرجعه  وذلك
  دراسة   مجال  في   السوسيولوجية  النظريات   تطور   وكذلك  الاهتمام،  هذا  زيادة  في  ساهمت   التنظيمية  والتغيرات 
 كما يلي:   التنظيمي  الاتصال  لقضية  المعاصرة  النظريات   بعض   نظر  وجهة  عرض   سيتم  يلي  وفيما  التنظيم.

 لة أو التشكيل: نظرية الهيك 1.4
  لنظرية   المتبنين  الباحثين  أهم  من  )Weick and  Poole  ,McPhee,   Giddens Anthony(يعتبر  

، ومفاده أن  البنية  ازدواجيةوم  مفه )Giddens(جيدنزحيث طرح  ،  عامة  بصفة  التفسيري   والاتجاه  الهيكلة
التأثيرالبنية   ذلك  نتاج  الفردية، وهي  الفاعلية  تؤثر من خلاله  الذي  الوسيط  يرى    هي  نفسه.  الوقت  في 

الذاكرة التي يعتمد عليها الفاعلون في ممارسات اجتماعية، للفاعلية بفضل  أن البنية تشكل وسيطا "جيدنز"
يشكل    لممارسات فاعلين آخرين، فيما  أو ها عن تلك الممارسات سواء كانت واعية  نى ذاتُ حين تنتج البُ   في

يؤكد الدور المؤثر لكل من البنية والفاعلية فحسب، بل تجاوز    لم   " جيدنز"دورة من الهيكلة، ويمكن القول إن  
ن إلى رؤية ازدواجية تؤمن بعلاقة تبادلية بين هذين المؤثرين،  ي متعارض  ينالتي تعتبرهما ضد   الرؤية الثنائية

 .1البشري عبر دراسة العمليات الحادثة خلال تفاعلهما معا واستهدف فهم السلوك الاجتماعي
  مجموعة   أنه  على المفهوم  لهذا  رؤيته   ويطرح  التنظيمية  بالبيئة  التنظيمي الاتصال  الاتجاه   هذا  ويربط

 هذه   وتتراكم  نشاطاتها،  كل  لوصف  تستعمل  والتي  المنظمة  أعضاء  بين  المشتركة  والعبارات   الألفاظ  من
  مَّ ث    ومن   للمنظمة،  فهمهم  لزيادة  معانيها  واستخلاص   بتبنيها  الأفراد   يبدأ  أين   ،المركزية   البيئة   في  العبارات 
 الأفراد   هؤلاء  وأفعال  سلوكيات   بتسيير  العبارات   هذه تقوم  أين  ،لعملهم  الخاصة  البيئة   الى  التبني  هذا  يتطور
  في   يبرز  التنظيمي  الاتصال  أن  الاتجاه  هذا  أصحاب   يرى   السياق   نفس  فيو ،  بنشاطهم  خاصة  مواقف  في
  التصور   المنظمة،  من  مراكز  ةثلاث   في  تكون   البؤر   وهاته  ،والتلقي  والتطبيق   التصور  التشكيل:  من  ؤربُ   ثلاث 
  ويتم   الإشرافية،  الإدارة  مستوى   على  والتلقي  الوسطى  الإدارة  مستوى   على  والتطبيق  العليا  الإدارة  مستوى   على
 .2المنظمة  داخل والتموضع والعمل التنسيق آليات  تحديد  وكذا المنظمة أعضاء تحديد  المراكز هذه  عبر

 
مجلة العلوم الإنسانية والاجتماعية، المجلد   ،نظرية التشكيل البنائي لدى أنتوني جيدنز: دراسة تحليلية نقديةفايد،    محمودالدين  حسام   1

 . 42، ص  2020، 07، العدد 04
2 J. S. Wrench, N. Punyanunt-Carter, op cit, P37.   
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 :النسوية النظرية 2.4

معجم  بأنها   ويبتسر   يعرف  واقتصاديا  "  :  النسوية  سياسيا  الجنسيين  بمساواة  تنادي  التي  النظرية 
واجتماعيا، وتسعى كحركة سياسية إلى تحقيق حقوق المرأة واهتماماتها وإلى إزالة التمييز الجنسي الذي  

 1أة." تعاني منه المر 
كلها لخلفيات سوسيوثقافية  وقد قامت هذه النظرية بدراسة الاتصال التنظيمي من عدة أبعاد تعود  

خاصة. وتقوم هذه النظرية على أن الاتصال التنظيمي بين الموظفين تختلف عن الاتصال بين الموظفات،  
لا يفرق بين    ،لكن المجتمع بصيغته الذكورية أثر على المنظمات كذلك ودفعها لطرح نظام واحد للاتصال

 Karen Lee)، وقد عبرت الباحثة  الجنسين وفي بعض الأحيان يكون منحازا للموظفين أكثر من الموظفات 

Ashcraft )    لغاء دور الجنس في عملية الاتصال  لإ  يطمحالاتصال التنظيمي من جانب النظرية النسوية  أن
محايدة وجعلها  الاتصال    ،التنظيمي  في  دورا  تلعب  وثقافته  المجتمع  وتصورات  المجتمعي  الواقع  أن  إذ 

وتشير الباحثة الى أن الاتصال التنظيمي، مثله مثل    ،التنظيمي حتى ولو لم تقر النظريات السابقة بذلك
أنظمة الترقية والحوافز والعطل وغيرها، تحكمه الافتراضات المسبقة للجنس في المجتمع والمنظمة بصفة  

حيز صغير من المجتمع يلعب أفرادها نفس الدور الذي يلعبونه خارج   إلا خاصة لأن هذه الأخيرة ما هي  
 .2هذا الحيز

توجد ثنائية )منطقي/ عاطفي(  ،  ومن بين الثنائيات المؤثرة على الاتصال التنظيمي حسب هذا الاتجاه
التنظيمي والاتصال التنظيمي بصفة خاصة والتي  والتي تصدر من المجتمع ويتم تضخيمها في الهيكل  

تعطي الجانب الذكوري الأفضلية أثناء صياغة الرسالة الاتصالية. كما أن الباحثين في هذا الاتجاه انتقدوا 
ثنائية أخرى مؤثرة على الاتصال التنظيمي وهي ثنائية )القائد/ الأتباع(، إذ يرى أصحاب هذا الاتجاه أن  

نظيمي تنظر الى الأتباع بنظرة "نسوية" وتعطي الجانب الذكوري للقائد، حتى أن الرسالة  عملية الاتصال الت
الاتصالية الفعالة ينسبها أعضاء التنظيم للرجولة والرسالة الاتصالية ضعيفة الفعالية الى النسوية. بل حتى  

 
، تاريخ 03/2022/ 06، بتاريخ:    /encyclopedia.org-https://politicalمقال منشور على الموقع:  ،  النظرية النسويةرانيا عون،   1

 . 22:11، الساعة: 2023/ 01/01: الاطلاع عليه 
2 J. S. Wrench, N. Punyanunt-Carter, op cit, P 152. 
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في ثنائية )قطاع عام/ قطاع خاص( أين يرى المجتمع على أن القطاع العام تحكمه الدولة )أنثى أو كما 
 .1يقول الجزائريون الأم أو البقرة الحلوب مثلا على سوناطراك( والقطاع الخاص يحكمه رجال الأعمال

 :الموقفية المدرسة 3.4
،  من أكبر المساهمين في ظهور وتبلور النظرية الموقفية  (Joan Woodward)تعتبر جين وودوارد  

بالأفراد  حيث   والمتعلقة  المنظمة  بها  تمر  التي  المختلفة  الظروف  وتحليل  دراسة  النظرية على  هذه  تؤكد 
من أجل    ،ها علاقة بحركة التنظيم واتجاهاتهوالموارد المتاحة وكافة المتغيرات التي ل  والإمكانيات   ، والوقت 

وبين المنظمة    ،وفي داخل كل نظام فرعي وبين الأنظمة الفرعية ككل  ،فهم واستيعاب العلاقات المتداخلة
والبيئة المحيطة بها واقتراح تصاميم تنظيمية وممارسات تلائم الظروف التي تواجهها المنظمة من خلال 

 :3ما يلي  ومن أهم أسس هذه النظرية  .2مسيرة عملها 

( يختلف عن نمط العمل في القرن الذي سبقه، وهذا 21أن نمط العمل في القرن الواحد والعشرين ) ▪
 الـتأقلم مع المعطيات الجديدة والتوجهات المعاصرة في السلوك التنظيمي. يتطلب 

اسمه الطريقة المثلى للعمل، وإنما يوجد شيء اسمه الطريقة المناسبة  الواقع أثبت بأنه لا يوجد شيء   ▪
 لكل بيئة عمل. 

المدير الماهر هو الذي يكون قادرا على تحديد العناصر المؤثرة في العمل بإرادته، وبالتالي تكون   ▪
  للأسلوب المناسب حسب ظروف العمل المتاحة. انتقائههناك إمكانية 

والاستفادة منها  المدير العصري هو الذي يبحث باستمرار عن المهارات والكفاءات ويقوم بتوظيفها   ▪
 في رفع مستوى الأداء.

على مبدأ التأقلم والتكيف حسب يلاحظ من خلال افتراضات هذه النظرية أنها تعتمد بشكل أساسي  
متغيرات البيئة  التكيف حسب نوع العمل والأفراد و المواقف وظروف العمل المتاحة، وأنه يجب على الرؤساء  

عن طريق تنمية ثقافة الاتصال   ،مفضل لدى كوادرها البشريةالمحيطة بهم، ومحاولة خلق مناخ تنظيمي  

 
 . مرجع سبق ذكرهبوشبور عبد الحميد بن النية عبد الاله،   1
، تاريخ 31/03/2021بتاريخ ،  /dz.com-https://www.politics، مقال منشور على الموقع: النظرية الموقفيةمحمد صخري،   2

 . 11:31:، الساعة 2022/ 22/06الاطلاع عليه: 
بتاريخ   https://www.maktabtk.com/blog/postمقال منشور على الموقع:  ،  لفريد فيدلر  النظرية الموقفيةأحمد مجدي،     3  ،

 . 8:52 الساعة:، 23/06/2022تاريخ الاطلاع عليه:  ،13/11/2018
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 والتغذية الراجعة  التنسيق الجيد   ضمان،  يساعد على خلق مناخ مريح  سليمجود نظام اتصالي  و مع الآخرين، ف
  يضمن وصول المعلومة وهو ما   ، الأمر الذيبين جميع الإدارات والمصالح في جميع المستويات الإدارية

 . ويعزز الرضا الوظيفييرفع من الروح المعنوية 
 :المعلومات نظرية 4.4

تُعنى بالعديد من     الميادين تعتبر هذه النظرية فرعا من النظرية الإحصائية لعلوم الاتصال، والتي 
  ، (Claude Shannon)ويعتقد أن هذه النظرية بدأت تتشكل مع الأبحاث الأولى لكلود شانون  الأخرى كذلك،  

  الأنشطة   مجموعة  عن  عبارة   الاتصال  أن  ترى   فهي  الاتصالات،  نظرية  في  المساهمات   بعض   تقدمحيث  
  هناك   فإن  هذا  على   وعرضها،  واستعادتها،  وتحليلها،  وتخزينها،  وترميزها،  المعلومات،  باستقبال  الخاصة
 رموز  إلى  ...(  تقارير  أو  أحاديث   شكل  )في  التقليدي  الوصفي  شكلها  من  المعلومات   بتحويل  خاصا  اهتماما
 إلى   الوصفي  شكلها  من  الاتصال  محل  البيانات   بتحويل  تهتم  كما  المكتبات،  في  المستخدمة  تلك  مثل  معينة
 . 1أسرع  بصورة معالجتها يسهل مما إحصائي، أو رياضي شكل

 التنظيمية  الاتصالات  لدراسة  الراهنة  السبعة  المداخل ثالثا:
من أشار إلى المداخل السبعة للاتصال التنظيمي عام    أولهو    (Craig Robert)كريغ    يعد روبرت 

عملية    اعتبر، حيث   communication theory) Field(Communication theory as a  في كتابه  1999
والتي تعتبر الأساس الذي اقترح سبع طرق للتفكير في التنظيم والاتصال الاتصال التنظيمي عملية معقدة و 

على    الأكاديميةبالسياق التنظيمي والعديد من المجلات  ترتبط    والتييقوم عليه مجال الاتصال التنظيمي  
 :اقترحهاالمداخل التي  ييل  وفيما .وغيرهاغرار علم الاجتماع وعلم النفس والإدارة 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
1 Claude Shannon, A Mathematical Theory of communication, The Bell Technical Journal, vol 27, 

1948, P 379. 
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 . (obert CraigR)التنظيمي حسب:  دراسة الاتصاليمثل مداخل  :11الجدول رقم 
 الاستخدام المحتمل في السياق التنظيمي طريقة الاتصال  لمدخلا

 فن الخطابة العملي  بلاغي
دراسة استراتيجيات الاتصال للقادة التنظيميين في أوقات  

 الأزمات 

 سيميائي
الوساطة بين الذات بواسطة  

 العلامات 
المحافظة   وكيفيةدراسة الطرق التي تنشئ بها المنظمات الهوية 
 عليها من خلال رموز التي تتبناها المؤسسة 

 استخدام الحوار للتوسط لحل الخلاف بين الموظفين تجربة الآخر، الحوار  الفينومنيولوجي 

 معالجة المعلومات السبرنيطيقي 
اتصالات بين الموظفين  إيجاد الطرق المثلى لإعداد نظام شبكة 

 الذين يعملون عن بعد
 -يالنفس

 الاجتماعي
 والتأثير والتفاعلالتعبير 

لتحسين برامج التفاعل  وأسلوباستخدام المعرفة حول الشخصية  
 إدارة الصراع

 إعادة إنتاج النظام الاجتماعي السوسيوثقافي
في   والعرقيةالنظر في تقاطع الثقافات التنظيمية الوطنية 

 الشركات متعددة الجنسيات خاصة

 انعكاس استطرادي النقدي 
مواجهة قضية التحرش الجنسي في مكان العمل من خلال برامج 

 . والسلطةمصممة لتغيير المعتقدات حول الجنس 
Source: Katherine Miller, organizational communication approaches and processes,6ed, wadsworth  

cengage learning, Texas University, 2011, p 14. 

 

  )(Rhetorical: البلاغيالمدخل . 1
ومع أن هذا المدخل جديد، إلا أن أصوله أقدم من المداخل الأخرى. فبالعودة الى اليونان القديمة، 

السفسطائيون يستغلون الاتصال لكسب منافع لهم، وذلك عبر استخدام صيغ بلاغية تجعله يتقبل أي  كان  
فكرة يأتي بها المتحدث، وهنا جاء أرسطو وأقام دعائم الديمقراطية حتى لا تضيع حقوق الناس وتذهب الى  

البلاغي لتحليل الرسالة  من لهم البلاغة وحسن استدراج عقول الناس بالكلام. من هذا المنطلق جاء المدخل  
تحليلا عميقا وكيف أن المعنى الذي يريده البليغ )المرسل( يستطيع أن يصل الى المتلقي )المستقبل( وكيف  

 .يتناقشان من أجل إيجاد قاعدة مشتركة للتفاهم
وتفصل الدراسات البلاغية للاتصال التنظيمي بين البلاغة الداخلية والبلاغة الخارجية، فالأولى تتعلق  

  )الاتصال   البلاغة الخارجية  "Debra Ford"و  "Mary Hoffman". وقد قسمت  مساهمينوالثانية بال  لعمالبا
الى أربعة أنواع: المسؤولة عن بناء وتطوير صورة المنظمة، المسؤولة عن إدارة القضايا، المسؤولة   الخارجي(

فهي مسؤولة عن  )الاتصال الداخلي(  عن إدارة المخاطر والمسؤولة عن إدارة الأزمات؛ أما البلاغة الداخلية  
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 .1ضبط الموظفين ضمن القيم التنظيمية وتحفيزهم على العمل
 : 2( على النحو التالي Podgorecki,2004تحديد مبادئ هذا المدخل حسب )  ويمكن
 أن يؤسس لمجتمع موحد الاتصال اللفظي يمكن    وأن  ،بأن الكلام يميز الإنسان عن الحيوان  الإيمان ▪

 .مشتركمن خلال خطاب 
  الخطاب   باعتبار  التي تعتمد أسلوب القادة الديمقراطية،  الاعتقاد بأهمية الخطاب العام في المؤسسة ▪

 .والصراعالعنف  وتجنب لحل المشكلات  أكثر فاعلية   وسيلة  
 .ومفتوحثير على الجمهور العريض من خلال تقديم خطاب مقنع تأأهمية الخطاب الفردي في ال ـ ▪
القائد  ▪ لتعليم  كأساس  الخطابة  على  المقنعة    ،التدريب  الحجج  يتعلم صياغة  الخطب   وإلقاءحيث 

 بصوت عال يصل الجمهور بدون دعم من الأجهزة الإلكترونية. 
نحو الأفعال فالبلاغة فن    والدفعفهي قادرة على تحريك العواطف    وجمالهاكيد على قوة اللغة  تأالـ ▪

 أكثر منها علم. 

  (Semiotic)  :ئي المدخل السيما. 2
يمكن تلخيص نظرة هذا المدخل للاتصال التنظيمي في المثل القائل "لا يوجد دخان من دون نار"،  

مؤسس هذا    "تشارلز بيرس"علم يدرس الدلالات فإن الدخان دلالة على وجود النار. و  السيميائيةوبما أن  
النار    إطلاقالمدخل يركز على دراسة المعاني والدلالات وراء النواتج، مثل حفرة الرصاصة كدلالة على  

- وينظر هذا المدخل للاتصال التنظيمي على أنه عملية التبادل البين، والرعد كدلالة على اقتراب العاصفة
ذاتية بوساطة علامات خاصة. أي بعبارات أخرى هو عملية تبادل المعاني بين طرفين، وكل طرف يتلقى  

سواء كانت تلك الدلالة عبارة عن كلمات أو صور أو  دلالات عن المعنى الذي يريد الطرف الآخر إيصاله  
 .غيرها

وبالعودة للمثال السابق فإن إصدار القرارات دلالة على السلطة وتنفيذ القرارات دلالة على التسيير  
واختيار الأفراد المسؤولين عن التنفيذ دلالة على التنسيق وهكذا. وفي هذا المدخل من دراسة الاتصال    الجيد 

البيروقراطية وشركة    لىالتنظيمي تصبح المنظمات عبارة عن دلالات، فمثلا المؤسسات الحكومية دلالة ع

 
 مرجع سبق ذكره. بوشبور عبد الحميد بن النية عبد الاله،  1

 
2 Oberiri Destiny Apuke, Another look at mapping the theory: seven traditions in the field of 

communication theory, International Journal of International Relations: Media and Mass 

Communication Studies, vol 4, n02, 2018, p 24. 
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 1. دلالة على الرفاهية وهلم تباعا "مرسيديس"مثلا دلالة عن التكنولوجيا العالية وشركة  "أبل"
    )(Phenomenologicalالفينومينولوجي:المدخل . 3

الفينومينولوجي في دراسة الاتصال التنظيمي من مبدأ أن المعنى يأتي مباشرة من  ينطلق المدخل  
معايشة ظاهرة معينة، ففي المثال السابق حول القرارات التنظيمية لا يمكن للباحث أن يفهم المعنى من 

 .ابتداء من صدور القرار وحتى تنفيذه  ،الاتصال التنظيمي حتى يعي  بل ويشارك في كل لحظة من العملية
والتعبير عنه    ،وحتى يستطيع الباحث معرفة الهدف من الاتصال التنظيمي يجب عليه تحليل المعنى لغويا

 23.إعادة بناء التحليل في ضوء تجارب جديدة، من هنا تأتي أهمية الحوار في الاتجاه الفينومينولوجي  مَّ ومن ث  
من وجهة  بالرغم من أن الفينومينولوجيا مفهوم معقد إلا أنه يتعلق بتحليل ممارسات الحياة اليومية  

بناء   وفقا لهذا على تفسير التجارب والخبرات الذاتية للفرد والتي تكتسب أهمية خاصة،    المشاركين فيها، 
فاللقاءات التي تنظمها المؤسسة   ،المدخل الموظف يستمد المعاني من خلال التجربة المباشرة لظاهرة معينة

الموظف الجديد    أساسه  قد تكون بمثابة الجسر الذي يبني على  احتكاكه بهم،و   مثلا كحدث تكريم العمال 
تصوراته حول المؤسسة حيث يتعرف على العالم التنظيمي الذي هو بصدد الانخراط فيه من خلال التفكير  

في ضوء التجارب  تفسير المعاني من خلال اللغة لتعريفه والتعبير عنه، ثم إعادة التفسير باستمرار  و   ،الواعي
الفينومينولوجي المدخل  في  مهما  مفهوما  الحوار  يعتبر  إذ  تقيمها    ،الجديدة،  التي  السنوية  الغذاء  فمأدبة 

يستطيع الموظف للحوار مع الزملاء ومن خلال هذه الحوارات    المؤسسة مثلا للعمال تكون بمثابة مجالا  
 4الانفتاح على تجارب الآخرين و التي يمكن أن يدمجها ضمن تجاربه الخاصة. 

  )Cybernetic(ي:السيبرنيطيق  المدخل. 4
مما يسهل  من شكلها الوصفي إلى شكل إحصائي،    الاتصاليهتم هذا المدخل بتحويل البيانات محل  

لصياغة المسائل    ا  فني ا  هذا المدخل رغم أنه يعتبر طريقأنّ ب هنا يمكن أن نرى   ومن  معالجتها بشكل أسرع،
 العالم   كما أكده  ،التقليل أو خفض درجة الغموض   وهو  افإنّ لها هدف  عمليات الاتصال    وبحث   والمشكلات 
  وتشجع بقوله:" إنَّنا نصارع دائما ميل الطبيعة نحو إفساد كل ما هو منظّم،    (Norbert Winer)  وينرنوربرت  

 
1Andy Schmitz, op cit, pp 176-177. 

 . مرجع سبق ذكرهبوشبور عبد الحميد بن النية عبد الاله،  2
 
4  J. S. Wrench, N. Punyanunt-Carter, op cit, p 173. 
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كل ما هو مجهول فإن المعلومات تساعد على التقليل من هذه الظاهرة حتى تنخفض في النهاية درجة عدم 
 1الثقة." 

    من   العديد   من  يتكون   نظام   هي  المنظمة  أن  افتراض   من  السيبرنيطيقي  المدخل  في   المنظرون   ينطلق
  يضعون   الذين  والمدراء  القرارات   يتخذون   الذين  التنفيذيين  المسؤولين  كبار  المنظمة  في  يوجد   فمثلا  المترابطة.
  الاتصال   وخلية  ،القرارات   تنفيذ   عن  المسؤولين  الأفراد   تحدد   التي  البشرية  الموارد   وإدارة  ،التنفيذ   قيد   القرارات 
  يوفرون   ممن  وغيرهم  والصيانة  والتجهيزات   المحاسبة  وأقسام  تنفيذها  عن  والمسؤولين  القرارات   عن  تعلن  التي
  أرض الواقع، على  القرارات  تجسيد  عن   المسؤولون  والعمال الموظفون  وأخيرا ،القرارات  لتنفيذ  اللازمة الموارد 
  في   يرى   الذي  السيبرنيطيقي  المدخل  جاء  هنا  من  به،   الاتصال  وعليه  بالآخر  مرتبط   جزء  كل  فإن  بالتاليو 

  عملية   عند   المدخل   هذا  يقف  ولا  الأجزاء.  تلك  بين  المعلومات"  "معالجة  عملية أنه  على  التنظيمي  الاتصال
  مقاربة   السيبرنيطيقية  أن  ذلك  نفسه،  تكييف  على  النظام  تساعد   التي  الآليات   يدرس  وإنما  ،فقط  المعالجة
 .بنفسه لنفسه النظام تنظيم كيفية تدرس

  ، التنظيم  ذلك  عن  المسؤولة  هي  الراجعة  التغذية  حلقات   أن  المدخل  هذا  أصحاب   يرى   المنطلق  هذا  من
  يجب   السابق  المثال  ففي  فرعية.  شبكات   من  مكونة  واحدة  شبكة  في  النظام  أجزاء  من  جزء  كل  ربط  عبر
  القرارات   تنفيذ   بصدد   هم   الذين   الأفراد   قائمة  حول  البشرية  الموارد   قسم  من   راجعة    تغذية   تلقي  المدراء  على

  عن  والتجهيزات  والصيانة المحاسبة أقسام من راجعة  تغذية تلقي عليه يجب  البشرية الموارد  وقسم الصادرة،
 .وهكذا  المشروع إنجاز ونسبة للقرارات  الأفراد  هؤلاء تنفيذ  مدى وكذا   ،للأفراد  المقدمة الموارد 

يعي  كل فرد ضمن   المدخل  السلوكفحسب هذا  قانونا في  بدورها  القواعد، تشكل  ، مجموعة من 
  ا ينبغي أن يستخدمه الأفراد عند اتّصالهم، كما أنّ تفريق الرسالة يجعل مضمونها مبهما، فإذا أخذنا جزء  

بعين الاعتبار المعنى    نأخذ مثل أية أهمية إذا لم  يُ منها )قول أو إشارة( وقمنا بتحليله، نجد أنّ البحث لا  
الكلي للرسالة، لذلك ومن أجل التطور في بحث الاتصال ينبغي الاهتمام بكل ما يتصف به من تشعب  

 2ودوران. 
  )(Sociopsychologicalي: الاجتماعي النفس المدخل. 5

أنه         المدخل على  هذا  تفاعليةينظر للاتصال حسب  يمكن    مؤثرة،  عملية  علاقات    اكتشافبحيث 
المرسل ، بمعنى أن  لها  من خلال المراقبة الدقيقة والمنتظمةللعملية الاتصالية والتنبؤ بها  والنتيجة    السبب 

 
 .53، دار المعرفة الجامعية، الإسكندرية، صتكنولوجيا الاتصال في الخدمة الاجتماعيةمحمد السيد فهمي،   1
 . 44، ص مرجع سبق ذكره صبرينة رماش،   2
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  ، من خلال الرسائل المنطوقة أو غير اللفظية   ،جماعات أفرادا أو  كانوا  في الآخرين سواء    إلى التأثير  يهدف
  د التي تكمن في دوافع الفرد والتي تعبر عن تفرد ذهنيات الأفرا  ،بحيث تمتلك هذه الرسائل الاستقلالية الذاتية

  .الأمر الذي يشبع حاجته للاتصال حول رغبته في التأثير على الآخر
المعلومات، فهو   بإرسالعلى أهمية المصدر بمعنى أنه عندما يقوم شخص معين  هذا المدخل ركز  

 وهوفي حاجة إلى هذه المعلومات،  إنَّما يفعل ذلك لكي يجعل لأفكاره صدى لدى هؤلاء الذين يفترض أنهم  
مضمون الاتصال من هيكل أو    ويتكون يتوقع أن تشبع رغباته أو الحاجات المطلوبة في الوقت المعين،  

هذا المضمون أيضا    ويتوافرقاعدة محددة برموز تصميم بغرض استمالة الحواس العضوية لمتلقي الرسالة،  
 1.وسيكولوجية واجتماعيةعلى هيكل الاتصال الذي يتّصف بخصائص مادية 

  )Sociocultural(:يالسوسيوثقاف  المدخل. 6
الكيان الذي يختلف من مؤسسة إلى أخرى حيث يؤكد    الاجتماعي، هذايعبر عن المؤسسة بالكيان  

في العديد من أبحاثه أن المؤسسة مسألة اجتماعية، فهي القوة العاملة هي الأداة  سان سوليو  عالم الاجتماع  
  2. النابض للأداء المؤسساتي والقلب 
سوسيو ثقافية عامة مشتركة إضافة إلى مختلف الثقافات الفرعية    اوقيم  هذه القوة التي تمتلك عادات   

  وفرصةجديدة    يشكل لهم المحيط الداخلي للمؤسسة بيئة    والذي الناتجة عن التنشئة الاجتماعية لهؤلاء الأفراد  
الثقافة    السوسيوثقافية تلعب هذه الاختلافات    للمؤسسة،أخرى في إطار الثقافة العامة    ثقافات   وتعلملاكتشاف  

تنظيمها   في  كبيرا  دورا  من    المؤسسة،  داخل  وتوجيههاالاتصالية  تختلف  الاتصالية  العادات  أن  باعتبار 
 آخر. مجتمع إلى 

الفرنسي   الباحث  إلى   "وثقافة"التقاليد الشفهية ذاكرة  في كتابه    لويس جانولقد قسم  المجتمعات 
مجتمعات ذات ثقافة اتصالية شفوية على غرار المجتمع الجزائري الذي يلعب فيه الاتصال الشخصي دورا  

الأمر الشائع   وهوالمكتوب،  يتجاور فيها الاتصال الشفوي مع    ومجتمعات مهما داخل المؤسسة الجزائرية،  
في المجتمعات الأوروبية، هذا النوع من الثقافات يساهم في تشكيل الثقافة الاتصالية داخل المؤسسة من 

 . خلال التأثير على قنواتها الاتصالية بشكل مباشر

 
 . 93، ص نفس المرجع السابق  1
، مجلة دراسات في علم  المؤسسة الصناعيةتأثير الثقافة التنظيمية في تحسين أداء العاملين داخل    ،خالد تيطراوي  عتيقة حرارية، 2

 . 183، ص 2013، 01، عدد01اجتماع المنظمات، مجلد 
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بين المستويات التنظيمية بسهولة مما يعزز   والمعلوماتبتدفق الرسائل    القنوات يسمح هذا النوع من  
إشباع للحاجات   وبالتالي  المعلومة،بسهولة الحصول على    والمتعلقة  والرضاالمشاعر النفسية المتعلقة بالراحة  

 . من جهد في إنجاز مهامهم ون يقدمه العامل  وماوالتوقعات من العمل بما يتناسب  والرغبات 
إن سهولة العمليات الاتصالية داخل المؤسسة تسمح بخلق محيط اجتماعي مناسب لتكوين علاقات   

على الاتصال بالمشرفين بأريحية،    نالمرؤوسيمن خلال قدرة    ،الصداقة بين مختلف المستويات التنظيمية
إيجاد حلول    ومحاولةتمكنهم من عرض مشكلاتهم    العمل كما تسمح بإجراء مختلف المناقشات حول    والتي

العمل   إيجابية نحو  لها، والتي تسمح بخلق مشاعر  قيم الاحترام    وكذامشتركة  التي تولد   والتقديرتعزيز 
   الوظيفي.الشعور بالانتماء والولاء كتعبير عن الرضا 

 (critical):يالنقد المدخل. 7
 لتلك  جديدة  رؤية  إعطاء  بذلك  محاولا  التنظيمي  الاتصال  مراحل  من  مرحلة  كلَّ   المدخل  هذا  ينتقد 
فيرى ما إذا كانت العملية مثلما تصورها كبار المسؤولين التنفيذيين أو غير ذلك. ويبدأ بالتساؤل    العملية،

"ماذا أراد المسؤول بذلك القرار؟ ولماذا اختار المدير تلك الخطة التنفيذية دون غيرها؟ وكيف عرفت إدارة 
مصلحة الإعلام اختارت أفضل القنوات لإعلام المصالح    أنالموارد البشرية من الأكفأ بتنفيذ القرار؟ ومن قال  

 ." وهنا يظهر المبدأ الذي تعتمده الطريقة النقدية في دراسة الاتصال التنظيمي الأخرى؟
 المدخل   هذا  في   ني الباحث  لكن  الأفضل،  أنها  معتبرة  الاتصال  في   معينة  أيديولوجية  المنظمة  تستخدم  فقد 

  الاتصال  عملية  تفعيل  في  المنظمة  منها  تستفيد   قد   للعملية  نقدهم  خلال  من  وبدائل  أخرى   طرقا  يقدمون 
  لأن   والعملي،  النظري   بينتزاوج    جديدة  برؤية  يأتوا  أن  الاتجاه  هذا  لرواد   المهم  من  فإن  وبالتالي  التنظيمي.

  دون   الميدان  نقد   فإن  وكذلك   للمنظمة،  بالنسبة   كاف  غير   وناجحة  للتطبيق   قابلة  بدائل   دون   النظري   النقد 
 1. به أتى الذي النقدي مدخله من المنظمة تستفيد   ولن ،مصداقيته الباحث  يفقد  قد  نظري  جانب  الى اللجوء

 
 
 
 

 
 . مرجع سبق ذكرهبوشبور عبد الحميد بن النية عبد الاله،  1 
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 الاتصال التنظيمي:  طأنما رابعا: 
يقصد بأنماط الاتصال التنظيمي هي تلك الأساليب التي تتم بها عملية الاتصال داخل المؤسسة 

 تلك الاتصالات الرسمية وغير الرسمية. والتي عادة تتنوع بين  
 ي: ــــــــالاتصال الرسم. 1

  خطوط   عبر  الرسمية  الاتصالات   شبكة  خلال  من  يتم  الذي  الاتصال  أنه  على   الرسمي  الاتصال  يعرف
  الأسفل،  إلى الأعلى من يتم  أن يمكن فهو بالتاليو   بعض،ب  بعضها المنظمة أجزاء كافة تربط التي السلطة
 1الأدنى. للمستويات  الأعلى الإدارية المستويات   من التوجيهات و  والتعليمات  الأوامر ينقل الحالة هذه وفي
  في   خاضعا  يكون و   المختلفة،  الإدارية  المنظمات   في   يتم  الذي   الاتصال  ذلك  أنه  على  أيضا  يعرف  كما

 2المنظمة.  هذه  في  المتبعة  العامة  القواعد و   اللوائحو   الأنظمة و   القوانين  تحددها  التي  للاعتبارات   قنواته و   مساراته 
 3خلال: من تحسينه يمكن الذيو 

 عرضها.   طريقة في جاذبيةو   متعة أكثر المعلومات  جعل ▪
 المعلومة( نقل في التأخر )عدم الحقيقي وقتها في المعلومات  نقل ▪
 المعلومة(  تشويه  )تجنب  المستقبلو  المرسل بين الوسطاء عدد   تقليل ▪
 الاتصالات النازلة:  1.1

  الأوامر   نقل  عملية  في  استخدامها  يتمو   المؤسسة،  في  استخداما  الاتصالات   أنواع  أكثر  من  تعتبر
  القرارات   عادة  وتتضمن  ،الدنياو   الوسطى  المستويات   إلى  المؤسسة  في  العليا  المستويات   من  التعليمات و 
  ممكن   وجه  خير  على  التنفيذ   المؤسسة  في  فرد   لكل  يسمح  بما  التقنية،  والاستعلامات   التعليمات و   الأوامرو 

 :يما يل النازلة الاتصالات  وسائل أمثلة منو  4الخاص. عمله
 الموظف   تقديم  الدورية،  المنشورات   الإعلانات،  لوحة  ،الإجراءات   دليل  الوظائف،  وصف  "بطاقات 

 مطبوعات   التقارير،  الشهري،  الشيك  ،الحجرات و   العنابر  لموقع  الداخلية  الخرائط  التدريب،  دورات   لعمله،  الجديد 
 الحائط،   جريدة  القراءة،  رفوف   داخلية،  إعلانات   المنظمة،  مكتبة  الزيارات،  محددة،  موضوعات   عن  المنظمة

 
 .404، ص 1997، دار زهران للنشر والتوزيع، عمان، الإدارة: أصول ومفاهيمعمر وصفي عقيلي،  1

، ص 1999، درا زهران للنشر والتوزيع، عمان،  السلوك الإداري والتنظيمي في المنظمات المعاصرةعبد المعطي محمد عساف،    2

221 . 
3 Abdelkrim Bouhafs, La Communication dans L’entreprise, Office Des Publication Universitaires, 

Algérie, 2014, P 106. 
4 Jean Marie Peretti, Ressources Humaines, 5ème édition, Librairie Vuibert,1998, P534. 
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 إرشادية   لوحات   ،الإنجازو   داءالأ  تقارير  المنظمة،  عن  فيديو  أفلام  الحوافز،  مثل   موضوع  تحتوي   كتيبات 
 1المؤسسة". مجلة في الإجابات و  الأسئلة أعمدة والتوجيهات، التعليمات  لإلقاء فصول ونصائح،
 :2يلي   فيما النازلة الاتصالات  أغراض  (Kahn et Katz) كانو  كاتز حدد  قد و 
 . المهنو  بالمهام الخاصة  التعليمات و  التوجيهات  توفير ▪
 المهمة. عن اللازمة المعلومات  توفير ▪
 التنظيمية.  الإجراءات و  التطبيقات  عن المعلومات  توفير ▪
 . أداءاتهم عن  الرجعية بالتغذية المرؤوسين إمداد  ▪
 الأذهان.  في الأهداف تثبيت   على للمساعدة إيديولوجية طبيعة ذات  معلومات  تقديم ▪

(إلى أن المعلومات التي تنساب من أعلى إلى أسفل غالبا ما  Newport)  وآخرون نيوبورت    ويشير
على ردود    والحصولالفهم، لهذا يجب الحرص على متابعة هذه المعلومات    وسوءتكون عرضة للتحريف  

 3بشكل صحيح. وفهمهافعل معينة على شكل تغدية عكسية للتأكد من وصول هذه التعليمات 

 الاتصالات الصاعدة: 2.1
  تم   عما  معلومات   لرفع  ذلكو   العليا،  الإدارية  بالمستويات   تنتهيو   الدنيا  الإدارية   المستويات   من   تبدأو 
 العمل،   مشكلات   عن  معلومات   لرفع  أو  ،السياسات و   بالإجراءات   العمل  كيفية  عن   معلومات   رفع  أو  إنجازه
 الاتصالات   من  النوع  هذا  لمثل  الشائعة  الأمثلة  منو   بينهما،  العلاقات و   والوحدات   الزملاء  عن  معلومات   أو
 : يما يل

 الزمالة،  صناديق  الاستشارة،  الخدمة،  ترك  مقابلات   ،التظلمات و   الشكاوى   صندوق   ،ت الاقتراحا  نظم 
  أكد  لقد و 4الإشاعات.  الملصقات،  الآراء،  سبر  الأفكار،  صندوق   المصغرة،  الإدارة  مجالس  المفتوح،  الباب 
  للعاملين   يتيح  لأنه  الاتصالات   من  النوع  هذا أهمية على (Bernard et Follet)  فوليت و   برناد  من  كل

 5المناسبة.  القرارات  اتخاذ  قصد  العليا الإدارية للقيادات  مشاكلهم طرحو  أفكارهم توضيح فرصة
 

 
 . 367-366، ص ص 2000، الدار الجامعية، الإسكندرية، السلوك التنظيمي: مدخل بناء المهاراتأحمد ماهر،  1
 . 37، ص 2006الجزائر، ، ديوان المطبوعات الجامعية، بن عكنون 2، طمقدمة علم النفس التنظيميبوفلجة غيات،  2
 . 218، ص مرجع سبق ذكرهلوكيا الهاشمي،  3
التعليم بجامعة الملك سعود، معهد الاتصال والسلوك الإنسانيبرنت د روبرت،    4 ، ترجمة نخبة من أعضاء قسم وسائل وتكنولوجيا 

 . 395، ص 1991الإدارة العامة، السعودية، 
 . 219، صمرجع سبق ذكرهلوكيا الهاشمي،  5
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 الاتصالات الأفقية:  3.1
  الموجودة  الفرعية  الوحدات   أو  الأفراد   تربط  التي  الروابط  أو  العلاقات   " :الأفقية  بالاتصالات   يقصد و 
 الإداري،  المستوى   نفس  في  الأفراد   بين  الاتصالات   من  عهذا النو   يتم  حيث 1للسلطة."  واحد   مستوى   في
 ضروري   ت الاتصالا  من  النوع  هذاو   ،التكاملو   التنسيق  بغية  التسويق  بمدير  الإنتاج  مدير  يتصل  كأن
 2المنظمة.  في الإدارية الوحدات  مختلف بين  التنسيق درجة لزيادة

  الأمر  جانب   كل  من  المقترحات و   الآراءو   المعلومات   بوصول  الاتصال  من  النوع  هذا  يسمح  كما
  معلومات   على  بالاستناد   قراراتهم  لاتخاذ   يلزم  ما   على  للحصول  فرصة  للمديرين  يعطيو   يسمح  الذي
 الوقت   اختصار  في  الفعال  لدوره  نظرا  الاتصال  من   النوع   هذا  أهمية  على  (Fayol)  فايول  يؤكد و   3كافية. 
 الاتصالات   عنها  تسفر  التي  بالنتائج  الرؤساء  يُخطر  وأن  موضوعة،  سياسة  على   بناء    ذلك  يتم  أن  شريطة
 4الأخرى. الإدارات و  إدارتهم بينو  بينهم  فيما الأفقية
 الاتصال المحوري:  4.1

الاتصال    وهوتصب في معنى واحد ألا    وكلها القطري أو المائل    الاتصالعليه تسمية    ويطلق
الذي ينساب بين الأفراد في مستويات إدارية مختلفة ليس بينهم علاقات رسمية في المنظمة كأن يتصل  

 5مدير الإنتاج بأحد أقسام إدارة التسويق. 
 الاتصال المتعدد الاتجاهات:  5.1
  مختلفة   فيه  الاتصالات   تكون   بحيث   متشابكة،  بنجمة   تشبيهه  يمكنو   معقدة  صورة  في  يكون   الذي  وهو

  التنظيم   تعقد   مواجهة  في  فعالية و   نجاعة  الأكثر  الطريقة  وهي  ،مائلةو   أفقية  رأسية،  أي  الاتجاهات،
  كل   وعلى  الاتجاهات   كل  في  المعلومات   من  متشعبة  مجموعة  إيصال  في  تساهمو   تعمل  بذلكو   الحديث،

  والتي   الديمقراطية،  العلاقات   ذات   الصغيرة   التنظيمات   الاتصالات   من  النوع  هذا  وينساب   6المستويات.

 
1 Marie Hélène W  Estephan, Le Guide De La Communication D’entreprise,3ème édition, Paris,  

2001, P66 
، الجزء الثاني، مخبر التطبيقات النفسية والتربوية، جامعة منتوري قسنطينة، دار الهدى للطباعة  السلوك التنظيميلوكيا الهاشمي،    2

 . 214، ص 2006والنشر والتوزيع، الجزائر، 
 . 225، ص مرجع سبق ذكرهعبد المعطي محمد عساف،  3
 . 219، ص مرجع سبق ذكرهلوكيا الهاشمي،  4
 . 244، ص  2005، دار وائل للنشر، عمان، 3، طالسلوك التنظيمي في منظمات الأعمالمحمود سلمان العميان،  5
 . 39، ص مرجع سبق ذكرهبوفلجة غيات،  6
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  لانسياب   مضبوطة  حرية  هناك  أنه  إذ   المستويات،  مختلف  بين  مفتوحة  لكنو   مقننة  قنوات  وجود   على  تقوم
 1العمل. لمقتضيات  طبقا المختلفة الأطراف بين المعلومات 

 ي:ـــــــالاتصال غير الرسم. 2
  " ألتون مايو "  الصناعي  النفس  عالم  مع  برزت   رسميةال  غير  الاتصالات   أهمية  أن  فيه  شك  لا  مما
  على   أكدت   التي"  هاوثورن "  تجارب   نتائج  أفرزته  ما  خلال  من  ،الإنسانية  العلاقات   مدرسةمبادئ    مؤسس
  تشجيع   المؤسسة،  أهداف  تخدم  أن  شأنها   من  والتي  المؤسسة  داخل  الاجتماعية  العلاقات   تشجيع  أهمية
 الزملاء   بين  الشخصي  الاتصال  على  تعتمد   والتي  رسميةال  غير  الاتصالات   خلال  من  يتم  العلاقات   هذه
 بعيدا  ها،في يتواجد   التي البيئة في دائما للتواصل بحاجة فهوا اجتماعي  اكائن   الإنسان باعتبار ،العمل في
  غير   ت الاتصالا  تتناول ما  عادة  التنظيم،  طرف من  مسبقا  المحددة  والمسارات   الرسمية  البرتوكولات   عن

  ومعلومات،   أخبار  من   ذلك  غير  و   الرياضية   و  ،السياسية   المعيشية  بالظروف  الخاصة   الأحاديث   الرسمية
 . العمل مجريات  و أحداث  عن  تماما بعيدة تكون  قد  والتي

  التي   الشخصية   الاتصالات   من   لها  نهاية  لا  شبكة  على  الرسمي  غير   الاتصال  طرق   تشتمل  وقد 
 كالمكاتب   ،للعمل  المخصصة  الأماكن  ضمن  تتم  قد   والتي  .  2اليوم  طوال  خارجه و   العمل  أثناء  تحدث 
 من   ذلك  غيرو   الممرات و   الاستراحة  قاعات و   المطاعمو   المصاعد   في  أو  السلم  على  حتى  أو  ،الورشات و 

  في   المؤسسة  تنظمها  التي   كالتظاهرات   تفاعلية و   عفوية  بطريقة  تتم  والتي  للتنظيم،  التابعة  الفضاءات 
 .ت وغيرها من الطقوس والاحتفالا المناسباتية الوطنية والأحداث و  الدينية الأعياد 

  العاملين   بين  صداقةال  طبرواب  الوظيفية  العلاقات   تتعزز  حين  حقا  مثاليا  الوضع  يكون   أن  ويمكن
  بالانتماء   الشعور  تولد   والتي  العلاقات   هذه  تنمية  على  يسهر  أن  المدير  وعلى  ،مستوياتهم  مختلف  على
  على   مؤشرا  تعتبر   والتي  السلبية   الرسمية  غير   الاتصالات   لآثار  الانتباه   ضرورة  مع  العاملين،  عند   والرضا
  يحد   أو  الرسمي  التنظيم  يلغم  خفي  تنظيم  ينشأ  حيث   بالمؤسسة،  العلاقات   نظام  في  جدية  إشكالات   وجود 
  من   المؤسسة  في  العمل   بسير  يتحكم  تجعله  قوة  ويكتسب   تدريجيا  ينشأ  الخفي  التنظيم  هذا  فعاليته،  من
 المؤسسة   في  تتكون   التي  التحالفات   و  الخاصة  الصلات   من  تنشأ  والتي  والسرية  رسمية  غير  قنواته  خلال

 
، رسالة ماجستير )منشورة(، قسم علم النفس والعلوم التربوية  الاتصال التنظيمي وعلاقته بالولاء التنظيميالشريف محمد شريبط،    1

 . 55، ص 2009والأرطفونيا، كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية، جامعة منتوري محمود، قسنطينة، 
 . 193، ص 1997، الإسكندرية، الاتصال ووسائله في المجتمع الحديث، المكتب الجامعي الحديثخيري خليل الجميلي،  2
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  يتجاوز   موظفا  نجد   وهكذا   الهرمي  التسلسل  تتجاوز  حيث   التنظيمية  العلاقات  الحائط  بعرض   تضرب   والتي
  .1المدير مع  علاقة  ليقيم المباشر رئيسه
  الاتصال   عليه  قما يطل  أو  رسمي ال  غير  للاتصال  كبيرة  أهمية  تولي  اليوم  مؤسسات   أصبحت و  
  وذلك   والمطاعم  الكافيتريات   في  أكبر  بشكل  تناولها   يتم  التي  المعلومات   إدارة  تحاول   حيث   ،التفاعلي
  المرسل  قبل  من  تجاهلها  يتم  لمعلومات   ظهور  هي  فالإشاعة  الشائعات،  مواجهة  على  القدرة  لديها  لتصبح

  العاملين   إحباط  في  يتسبب   قد   والذي  ،الأمر  معالجتها  عدم  نتيجة  وتشويهها  تضخيمها  يتم  والتي  لمستقبلاو 
  الإشاعات   مواجهة  في   وضعيفة  هشة  مؤسسة  هي  الداخلية  جماهيرها   مع  أقل  بشكل   تتصل  التي  فالمؤسسة
  عدم   على  ومقنع  مبرر  دليل  وتقديم  الإشاعة  أصل   تحديد   المؤسسة  على  يجب   الأخيرة  هذه  من  وللحد 

  الخفية   التحالفات   بروز  إلى  غالبا  تؤدي  التيو   ، العلنية  أو   الخفية   الصراعات   بسبب   كله   هذا  ويتم 2صحتها. 
  يقضي و   بالشلل،  الرسمي  التنظيم  يهدد   مما  ،بينهما  الضمنية  الحرب   تستعر  حيث   مضادة  تحالفات   يقابلها
 الوظيفية.  الاتصالات  فعالية على

 : 3إلى  الخفية التنظيمات  هذه ظهور عوامل حجازي  مصطفى يرجعو 
 الراهنة. المؤسسة لأوضاع ملائم غير يجعله بشكل تقادمهو  الرسمي التنظيم جمود  ▪
  المنبوذين   جماعات   مقابل  المحظيينو   المقربين   جماعات   بروز  أي  المؤسسة  في  العدالة  انعدام ▪

 والمهملين.
  المؤسسة   مصلحة  حساب   على  أصحابها  مصالح  تخدم  نفوذ   لمراكز  تكوينهاو   المؤسسة  تفكك ▪

 ككل.
 التنظيم.  نقاط جميع على التجسس  في الرغبةو  للهيمنة  بعضهم أو المسؤولين ميول ▪
 المفرطة.   المركزيةو   المشاركة  انعدامو   التعبير  حرية  قمعو   المؤسسة  في  القيادات   تسلطو   ديكتاتورية ▪

  الفهم   وسوء  والالتباس   والتضارب   الفوضى  عنه  ينتج  قد   رسميةال  غير  الاتصالات   في  الإفراط   إن
  الاتصال   وخطوط  فقنوات   دقيق  بشكل  الإشراف  نطاق  وتحديد   الآمرة،  السلطة  وحدة  مبدأ  احترام  لعدم

  من   العاملين  من  العديد   أن   كما   للجميع،  الدرجة بنفس   وواضحة  الكفاية  فيه  بما   محددة  تكون  لا  والسلطة

 
،  1990، المؤسسة الجامعية للدراسات والنشر والتوزيع، بيروت،  الاتصال الفعال في العلاقات الإنسانية والإدارةمصطفى حجازي،    1

 . 128ص 
2 Abdelkrim Bouhafs, OP. Cit, P 108. 

 . 131، ص مرجع سبق ذكرهمصطفى حجازي،  3
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 إرضاءات   من  الرسمية  غير  الاتصالات   تحمله   لما  القنوات   بهذه  التقيد   عدم   إلى  يميلون   ومرؤوسين  رؤساء
  والأوضاع   الحاجات   يخدم  بما  لتطويره  تقادم  الذي  التنظيم  في  النظر  إعادة  يجب   ذلك  ومع  للجميع،  نفسية

  النظر   المديربأن يعيد    وذلك  النفوذ   مراكز  من  النابعة  المتصارعة  التحالفات   على   القضاء  وكذا  المستجدة،
 : 1خلال  من للمؤسسة تسييره أسلوب  في

 المفرطة. المركزية من الحد  ▪
 التحالفات. منزلق في الوقوع تجنب  ▪
 وظيفي.  عقلاني بشكل الأطراف مختلف  مع علاقاته في النظر إعادة ▪
 الاتصال. في الديمقراطي الأسلوب  تبني ▪
 بموضوعية. لمعالجتها العلن إلى الخفية الإشكالات  لإبراز التعبير تشجيع ▪
 . الغيرةو  الحسد  صراعات  لبروز منعا الأطراف مختلف مع العلاقات  في العدالة ▪
 التفويض. خلال من المصالح رؤساءو  المشرفين سلطات  تعزيزو  دعم ▪

 الاتصال التنظيمي: شبكات خامسا: 
  كانت   سواءو   الواحدة  الجماعة  أفراد   بين  للعلاقات   التنظيمية  الناحية  "  الاتصال:  بشبكة  يقصد 
 في   أي  اتجاهين  في   أو  ،لآخر  شخص   من  صادرة  أوامر  صورة  في  أي  وتحد،  اتجاه  في  الاتصالات 
  خلال   من  تتم  فإنها  ،الآخر  على  التأثير  منهما  لأي   يمكن  بحيث   شخصين  بين   دلةبامت   معلومات   صورة 
 التالية:   الأشكال توضحها التيو  الشبكات  هذه من العديد  ويوجد 2الاتصال." بشبكات   يسمى ما

 : الشبكات العمودية. 1
 وشكل الدولاب  شكل الهرم، شكل :في متمثلة رئيسية أشكال ةثلاث عموما   العمودية الشبكات  تأخد 

 . العنقود  شبكة
 : شكل الهرم  1.1

  المعلومات  تسري   وهنا  المستمر،  البيروقراطي  التنظيم  تميز  التي  التقليدية  التنظيمية  الشبكة  وهي
 والقرار   المعلومات   مراكز   بين  الاتصالات   سبيل  سريان   في  بالبطء  الشبكة  هذه  تتميز  السلطة،  لخطوط  تبعا

  المطلقة   الأولويّة  الإداري   بالتسلسل  التقيّد   فيها  يتخذ   شكلية  عمليات   إلى  الاتصالات   تتحول  وقد   والتنفيذ،

 
 . 132ص  ،ذكره   مرجع سبق مصطفى حجازي،  1
 . 46، ص 2001، مكتبة الإشعاع الفنية، الإسكندرية، نظريات الاتصالمحمد محمد عمر الطنوبي،  2
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  الشبكة   هذه  تتجاوز  سريّة  اتصالات   شبكة  تنشأ  التنظيم   يتقادم  وحتى  الوظيفية،  الفعالية  حساب   على
 الهرميّة.

 الفوضىو   التضارب   منع  الوظيفية،  المستويات   احترام  فعاليتها:  حالات   في  الشبكة  هذه  مميزات   ومن
  بالنسبة   الممكنة  والنازل  الصاعد   الاتّصال  اتّجاهات   بدقة  يعرف  طرف  فكل  ،الرقابة   ضمانو   الاتصال  في

 الآتي:  الشكل خلال من ويتجسد  يتوجه أين إلى ويعرف لموقعه،
 شبكة الهرم الاتصال حسب : يوضح 2الشكل رقم 

 
 .46، ص مرجع سبق ذكرهمحمد محمد عمر الطنوبي،  المصدر:

 : الدولاب العجلةشبكة  1.2
  المركز  هو  فالمدير  كاملة  تكون   تكاد   المركزيّة  حيث   الأوتوقراطية،  الإدارة  نمط  الشبكة  هذه  تميز
 وتصدر   عبره  تمر  الاتصالات   وكل  مباشرة،  به   ترتبط  المعلومات   مراكز  جميع   فإنَّ   وبالتالي  للقرار،  الوحيد 
 هذه   وتؤدي  مباشرة،  المراكز  هذه  بين  للمعلومات   تبادل  أو  صلات   هناك  وليس  ،التنفيذ   مراكز  إلى  عنه
  ، العاملين   بين  المتبادل  والاتهام والشك  الصراع  من   وحالة  العاملين  بين  العزلة  من  حالة  بروز  إلى  الشبكة
 الأطراف   لكل  الوحيد   المرجع  لأنه  ،لديه  الحظوة  على  والتصارع  فردي  بشكل  المدير  من  للتقرب   محاولة  مع
 التي   الرسمية  الحواجز  تكسر  سرية،  علاقات   شبكة  نشأة  ذلك  يصاحب   وقد  ،القرار  على  القدرة  تفتقر  التي

  و أ   أفقيا،  شكلا  تأخذ   السرية  الاتصالات   هذه  .  مباشرة   به ربطهم  خلال  من  العاملين   بين   المدير  وضعها
 التالي: الشكل في موضح هو كما ،1متصارعة  تحالفات  شكل

 
 . 135ص ذكره، مرجع سبق محمد محمد عمر الطنوبي،  1
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 شبكة الدولاب الاتصال حسب : يوضح3الشكل رقم

 

 
 . 135، ص مرجع سبق ذكرهمصطفى حجازي، المصدر: 

  بين  حواجز  وجود   ظل  في  المدير  مع  قطيعةو   مباشرة  صلة  هناك  أن  صبرينة  رماش  أشارت   قد و 
 حيث: خفية اتّصالات  بينهما أحلاف تكون  مع ،1الصراع و  الشك إلى تؤدي المرؤوسين

  اقتصار و   التنظيم  في  الأعلى  موقعه  من  بالسلطة  لانفراده  نظرا  قوي   بمركز   يتمتع  المدير  أن  "نجد  ▪
 واحد.   مستوى  على  الأعضاء باقي

 الأعضاء   بين  الاتصال يتّم  أن  يتعيّن بينما  مباشرة، بصورة  يتّم المديرو  عضو   كل بين  الاتصال  ▪
 المدير. خلال  من مباشر غير  بطريق

 السلطة. لتمركز نظرا القرارات  اتّخاذ  سرعة في يفيد  النمط هذا ▪
  عدم   بسبب   الجماعية  المشاركة  عن  لابتعادهم  الأعضاء  بين  التفاعل  قلة  إلى  يؤدي  النمط  هذا ▪

 التكامل.
  أن   شانه  من  وسيط،  لتواجد   نظرا  المديرو   المنفذين  بين  الاتصال  معوقات  من  يحد   النمط  هذا ▪

 2." انسيابهاو  المعلومات  تعطيلو  تأخير  أو تشويه على  قصد  بدون  أو بقصد  يعمل
 : الشبكة العنقودية  3.1

 المبدأ الأساسي لهذا النوع من الشبكات كالآتي: 
 "المدير )أ( يرتبط بباقي أعضاء المجموعة، بخط اتصال واحد من خلال مساعده )ب(.  ▪
مباشرة ويتصل    ةالمدير بصف المباشرة، حيث يتفاعل مع    ت الاتصالاالمساعد)ب( يمارس كل   ▪

 بالمرؤوسين وهم باقي أعضاء المجموعة بطريق مباشر أيضا. 
  الاتصال مباشرة بالمدير، إذ يتعين عليهم الاتصال بمساعده )ب(.  ن يستطيعو لا    د(  )ج،  نالمرؤوسي    ▪

 
 . 139، ص مرجع سبق ذكرهصبرينة رماش،  1
 . 463، ص 1995، منظور محلي مقارن معهد الإدارة العامة، الرياض، والتنظيميالسلوك الإنساني ناصر محمد العديلي،  2
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الدور الذي يقوم به المساعد يتصف بالخطورة، فقد يعمد في بعض الأحيان إلى تشويه المعاني  
أو تأخير وتعطيل البيانات الواردة من أحد الأعضاء التنفيذيين، مما قد يسيء إلى الانطباع الإداري من  

من جانب آخر عن طريق تشويه المعاني أو تأخير وتعطيل    بالأعضاءجانب، وقد يعيق اتصال المدير  
للثقة في المدير، مع سيادة جوّ من الإحباط وعدم الرضا    المعلومات، المنفّذين  مما يؤدي إلى فقدان 
 .1والاستياء 

 : يوضح الاتصال حسب الشبكة العنقودية4م الشكل رق 

 
 . 140 ص، ذكرهمرجع سبق  ،صبرينة رماشالمصدر: 

 

 الأفقية: الشبكات . 2
 شبكة السلسلة، شبكة النجمة وشبكة الدائرة.  :في  متمثلة  رئيسية  أشكال  ثلاث عموما    الأفقية  الشبكات   تأخد 

 شبكة السلسلة:  1.2
  حالات   تميز  فهي  الشبكة،   هذه  في  والمعلومات   للاتصالات   محدد و   واضح   نظام  هناك  ليس
  بينها   فيما  العناصر  بعض   تتكتل  حيث   الأطراف.  مختلف  لأهواء  تبعا  تتم  فالاتصالات   التامة  الفوضوية

  بعض   تظل  بينما  تكتل،  من  أكثر  بين  تعاون   أو  صراع  علاقة  تكون   وقدد   الخارج،  على  مغلقة  وحدات   في
 ، الإنتاجية  تنهارو   التفكك  من  عالية  درجة  الجماعة  يصيب   الحالة  هذه  في  ،معزولةو   هامشية  العناصر

 ت الاتصالا  أن  حيث   ،المرؤوسين  كبقية  تماما  ضياع   حالة  في  نفسه  فيجد   الوضعية  هذه  في  المدير  أما
  تصدر  قد   محدد   موضوع  في  القرارات   واتخاذ   ،عنها  ينشأ  التضارب و   الغموض   من  كبيرا  قدرا  فإن  ،اعتباطية
 2كذلك.  المعلومات و  مركز من أكثر من

 
 . 140، ص مرجع سبق ذكرهصبرينة رماش،  1
 . 137، ص مرجع سبق ذكرهمصطفى حجازي،  2
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 السلسلة. : يوضح الاتصال حسب شبكة 5م الشكل رق 

   
 .  203ص   ،1999، الدار الجامعية، الإسكندرية، السلوك في المنظمات راوية حسن،المصدر: 

   : ةـــــة النجمـــشبك 2.2
  متساوية   بحصص   يتمتعون   المشاركين  أن  كون   المؤسسة  داخل  الاتصال  شبكات   أهم  من  تعتبر و 
  تميز   التي  الشبكة  هي  تلك  أنها:"  على  تعرفو   منهم  لأي  متوفرة  المعلومات   ولأن  بينهم،  فيما  الاتصال  في

 المراكز وكل ،الأفقيةو  الرأسية المستويات  مختلف بين مفتوحة هنا  الاتصال قنوات  الديمقراطية العلاقات 
  بيانات   من  عندها  ما  ترسل  فهي  كذلكو   لعملها  اللازمة   والمعلومات   البيانات   على   الاطلاع  إمكانية  عندها
 1  الأخرى." المراكز إلى

 الأطراف،  مختلف  بين  وثيقة  علاقات   وتقوم  المؤسسة،  إلى  بالانتماء  الجميع  يشعر  الحالة  هذه  في
  الوضعية   هذه  عن  ينتج  قد فيما بينها    ،الجماعة  تماسك  كذلكو   بالضرورة  ترتفع   المعنوية  الروح  أن  كما
  النتيجة   ولكن  الضوضاء،  بعض   عنها  تنتج  قد   كما  المعلومات،  سريان  لحرية  نتيجة  وقت لل  الهدر  بعض 
  أو   الرئيس،  غاب   إذا   طبيعي  بشكل  العمل  استمرارية  ضمان  مع  جيدة  إنتاجية  شكل  على  دوما  تكون 
 الذي   المدير  صورة   يمثل  هو و   ،بالضرورة  ديمقراطيا   يكون   الحالة  هذه   في  المدير  المواقع.  بعض   شغرت 
 الرأي والمشاركة في اتخاذ القرارات. ، إبداء الوظيفي للتقدم مرؤوسيه أمام الفرصة يتيح

 : يوضح الاتصال حسب شبكة النجمة. 6 الشكل رقم

 
 . 479ص ، مرجع سبق ذكره محمد محمد عمر الطنوبي،المصدر: 

 
 

 
 . 137ص  ،ذكره  مرجع سبقمصطفى حجازي،  1
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 : شبكة الدائرة 3.2
  اتصالا   يتصل  أن  يستطيع  فرد   كل  أن  أي   بعضوين،  مرتبط  عضو   كل  أن  النمط  هذا  في  نجد 
  بهم  يتصل الذي الأفراد  أحد  بواسطة المجموعة  أعضاء ببقية الاتصال ويمكن آخرين، بشخصين  مباشرا
 مباشرا. اتصالا
  للاتصال   الآخرين  مع  متساوية  فرصة  لديه  المؤسسة  في  فرد   كل  أن   النمط   هذا  يظهر   كماو 

 واحد،  إداري   لمستوى   يخضعون   الجماعة  أعضاء  فكافة  ،1الأفراد   كل  مع  ليس   لكنو   معهم،  التواصلو 
  المختلفة   المشكلات   لمواجهة  بالتناوب   القيادة  ممارسة   للأعضاء  ويمكن   منفردة،  قيادة  وجود   لعدم   نظرا
 . تعددهاو  تنوعها حسب 

 : يوضح الاتصال حسب شبكة الدائرة.7 الشكل رقم

 
   .142، ص مرجع سبق ذكره: صبرينة رماش، المصدر

بعد استعراضنا لشبكات الاتصال يمكننا القول إنه لا توجد شبكة اتصالية مثالية تحقق الفعالية  
والعوائق    المطبات فمهما كان نوع الشبكة المستخدمة في الاتصال هنالك دائما بعض    ،الاتصالية المطلقة

لأن المدير فيها    ،أثناء ممارسة العملية الاتصالية، وتعتبر شبكة النجمة من أهم هذه الشبكات فعالية  
يعتمد نمط الإشراف الديمقراطي، هذا النمط المعتمد يعزز شعور الانتماء والرضا الوظيفي لدى العاملين  

 . وسهولة   ويجعل العملية الاتصالية أكثر أريحية  

 

 

 
1 Bonito J, Interaction and influence in small group decision making, NY: Routledge, New 

York, 2012, P 43. 
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 وسائل الاتصال التنظيمي سادسا: 
إدراك من شأنها التأثير على عملية فهم و   والتي  ،تعتبر الوسيلة من أهم عناصر العملية الاتصالية

المستقبلة ممارسة    ،الرسالة  خلال  الوسائل  هذه  من  متنوعة  مجموعة  تستخدم  الاقتصادية  والمؤسسة 
 : يما يلتضم    والتي والكتابيةوالتي تتكون أساسا من الاتصالات الشفوية التنظيمية  ااتصالاته

 الاتصالات الشفوية: .1
أنها تؤدي   الاتصالات ميزة هذه  ،  ر بين شخصين أو أكثرشوهي الاتصالات التي تتم بشكل مبا

إلى الأطراف المعنية، كما أنّها تمكن المرسل من التعرف على رد على نقل المعلومات دون تشوي   
 .ضاأو ر  سخطفعل المستقبل من خلال كشف تعابير الوجه من 

تميزها ، مع  حتى ولو تمت في إطار رسمي  ،بالحميمية أكثر صفالاتصالات الشفوية تت  أنكما  
ومن بين وسائل الاتصال    أكثر في إعطاء المعلومة خاصة إذا وجهت للمعني مباشرة  والسرية   بالسرعة
 : يما يلالشفوي 
 وفهمه لوجه مع شخص له قناعاته الخاصة    وجها:" النقاش  أنهاتعرف المقابلة على    المقابلات: ▪

 1المتميز للأشياء ونظرته المحددة لكل ما يحيط به من كائنات، لاسيما تلك التي تفكر مثله " 
من معرفــة  هــذه المرونــة تمكن    مرنــة،إن علاقــة وجــه لوجــه التي تنتجهــا المقــابلــة تجعلهــا أداة  

ــاهم    حول العمل الذي يقومون به، وكذا اتجاهات العمال ، وترى  ظروف العملعلى  مدى رضـــــــــ
تتضـمن  الباحثة رماش صـبرينة أن هذا النوع من المقابلات يختلف عن المقابلات العارضـة، إذ  

، وتســـــــــعى المقابلة لإقامة جســـــــــور التفاهم المســـــــــتمر يراد تحقيقهقدرا من التخطيط وهدفا معينا  
وتبادل الخبرات، وتتيح الفرصـة للتعرف على مشـاعر العاملين وانفعالاتهم قصـد التخفيف عنهم  

ــية في مجال العمل، ولذلك ــال   من الضــــــغوط النفســــ ــيلة للاتصــــ ــلح لأن تكون وســــ فالمقابلة تصــــ
  2الرأسي والأفقي.

 
 . 218، ص مرجع سبق ذكرهأحمد بن مرسلــــي،   1
 . 150، ص مرجع سبق ذكره ، صبرينة رماش  2
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ــال الشــــــفوية  وهي من الاجتماعات: ▪ والتي تعتمدها الإدارة العليا بكثرة لكي   ،أهم وســــــائل الاتصــــ
، المســـــــــــــتجدات، والتعرف على العمال وآخرللاطلاع على مجريات العمل   تجتمع مع موظفيها

 واتجاهاتهم نحو العمل.واقتراحاتهم  همكذا النظر في مشكلاتو 

كرا على الإدارة العليا فليس كل اجتماع تكون هذه الأخيرة طرفا فيه، هذه الاجتماعات ليســـت ح
تتم في إطار   والتيفي المستويات الدنيا  قد يكون الاجتماع بين رؤساء المصالح أو بين العمال 

ــفة منتظمة تطوعي ــمي قد يكون بصــ ــكلات العمل   ا  أو إجباري  ا  رســ ــة مشــ قبل طرحها على  لمناقشــ
  حول موضوع ما. ومقترحات أو من أجل تقديم حلول  الإدارة

في   ومخــاطبتهمعــادة والتي تتم بمواجهــة العمــال مبــاشــــــــــــــرة    ت الخطــابــايتم تقــديم    الخطــابــات: ▪
ــة ــبات الخاصــــــــ حيث يتم تقديم    ،أو عند حدوث أزمة معينة  دينية والوطنية،كالأعياد ال ،المناســــــــ

أو بهدف المواســــــاة أو جذب  ،والشــــــرح  الإقناعلشــــــروحات بهدف  هدفها تقديم ا  عروض شــــــفوية
حضــــور المســــؤولين مباشــــرة بصــــفة شــــخصــــية    يســــتلزم  والذيالتعاطف، هذا النوع من المواقف  

 بشكل مباشر.العمال  ومخاطبة
المعاصرة  الندوات: ▪ المؤسسات  الشائعة في  الاتصالية  الوسائل  الندوات من  برمجة    ، أصبحت 

لحل مشكلة    والمرؤوسينيجتمع الرؤساء  حيث    والتي تعتمد على الاتصال الشخصي التفاعلي،
أو مشكلة ما، كما يمكن    معين وجهات النظر حول موضوع  وتبادل  ،راءما من خلال تبادل الآ

  النقاش   إثراءدعم و  وذلك من أجل    ،من داخل المؤسسة أو خارجهاالاستعانة بمختصين و خبراء  
المناسبة التوصيات  تعوتقديم  المؤسسةبر كمناسبة  ت ، كما  التنظيمية    ثقافتها   تدعم من خلالها 

،  الخاصة بها  والاتصالية من خلال تقديم شروحات حول أهداف المؤسسة و الرؤى المستقبلية 
 والتعريف  ،طرفها فيما يخص انشغالات العمال المحوريةمختلف السياسات المعتمدة من    كذاو 

الأمر الذي يرفع من    بمختلف الواجبات و الحقوق من خلال عرض القانون الداخلي للمؤسسة،
يزيد من شعورهم  كما    ويشعرهم بأهميتهم وقربهم من عملية اتخاذ القرار،   لدى العمالدرجة الوعي  

 المؤسسة. تجاهالرضا و بالانتماء ويعزز شعور الولاء 

بر الاتصالات الشفوية من أكثر الاتصالات استخداما داخل المؤسسة نظير مجموع الخصائص  ت تع
على هذا النوع    يؤخذ   لكن ما  ،وتوفير الجهد والمال  ،اختصار الوقت   السهولة،ها كالسرعة و عليالتي تتوفر  

من خلال استخدام    ،بقصد أو من غير قصد   تحريفهامن الاتصال هو إمكانية التحيز في نقل المعلومة أو  
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في سوء فهم   ويتسبب  الذي يشوه المعنى  تفسيرها، الأمروبالتالي لا يمكن  قد لا يفهمها المستقبلكلمات 
 للرسالة. وإدراك 

 الاتصالات المكتوبة: . 2
تعتبر وسائل الاتصالات المكتوبة من أكثر الدعائم الاتصالية توثيقا ومصداقية داخل المؤسسة 

على مختلف القرارات    والرسميةالشرعية    لإضفاءباعتبار أنه يمكن الرجوع إليها في كل وقت، تستخدم  
والتقارير،   بها    والتيوالتعليمات  النازل، الصاعد  يستعان  على حد سواء تستلزم   والأفقيفي الاتصال 
 بين هذه الوسائل المستخدمة:   ومنفي كل الاتجاهات احترام السلم الهرمي 

الاتصالات الكتابية المعتمدة داخل المؤسسة، من أهم    والأوامرالتعليمات    تعد   : والأوامرالتعليمات   ▪
الذي يجعل   الأمر  ،ومؤرخة  موثقة  إدارية  ت وقراراويفضل أن تتخذ طابعا كتابيا في شكل مذكرات  

 المكافآت على الممتثلين لها.   وتوزيعالرجوع إليها سهلا من أجل تنفيذ العقوبات على المخالفين  
الإعلانات: ▪ المؤسسات على    لوحة  في جميع  الاستخدام  الشائعة  الوسائل  من    اختلاف تعتبر 

عادة عبارة عن لوح خشبي معلق بالجدار يستخدم كمنصة لتبليغ مختلف الرسائل   وهي أنواعها،  
تعليمات،  أوامر،  شكل  في  التنظيمية  المستويات  مختلف  في  العمال  إلى  العليا  الإدارة  من 

 .العطلو  والمناوبات توجيهات، رزنامات العمل 

بالإنجازات البارزة والتحفيزية، ومختلف المعلومات المتعلقة بالأمن  كما قد تضم معلومات متعلقة  
في هذه اللوحة إلى بعض  وضبط الجودة، وأخبار العاملين بنتائج الاجتماعات كما يشار أيضا  

الصحف والمجلات، وكذا مختلف القوانين الخاصّة بالعاملين، ومن بين اهم العوامل   ه ما تصدر 
، العناية بتجديدها من حيث المضمون اتصالية لوحة الإعلانات كوسيلة  التي تساعد على نجاح  

إلى سهولة   اللوحة إضافة  اتساع  المعلومات على  توزيع  الدقة في  ووضوح    اللغةوكذا مراعاة 
 1. وتسلسلهالمعنى 

 ن للرؤساء و تعتبر التقارير من وسائل الاتصال الصاعد حيث يقوم بكتابتها المرؤوس   التقارير: ▪
أو قد تكون تكتب لمجرد الرغبة في توصيل معلومات  ،علىبطلب من المستويات التنظيمية الأ 
على كافة الأنشطة ومجريات العمل   اطلاعهمجل  أمن    ،معينة إلى مختلف الإدارات والأفراد 
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من طرف الإدارة العليا  في اتخاذ   يتم الاعتماد عليها بشكل كبير  ،المختلفةالوظائف  ووتيرة سير  
القرارات  من  اله  العديد  المواضيع  حول  معلومات  من  الوسيلة  هذه  توفره  تخص الما  التي  مة 

وال في  عالمؤسسة  يساعد  الذي  الأمر  على حد سواء،  الرؤى   الاستراتيجيات رسم  مال  وتحديد 
 . الأهداف المستقبليةو 
لمخاطبة    والموجهة  تعد النشرات من الوسائل الهامة داخل المؤسسة  النشرات الدورية والخاصة: ▪

  من خلال   نشاطاتها، سياستهاالتعريف ب  فيجماهيرها الداخلية والخارجية، حيث تعتمد عليها  
 :1وتنقسم النشرات إلى .ها الرئيسيةأهدافوكذا  ةالتنظيميفتها ثقا نشر

o :القوانين  والمعدات الجديدة  التجهيزات داخل المؤسسة من حيث  تخص العاملين    نشرات داخلية ،
 . المستجدة وغيرها

o   المحيط    تعبر  خارجية:نشرات أو  الجمهور  أو  معها  للمتعاملين  وأهدافها  المنظمة  نشاط  عن 
 الخارجي.

العاملين على التعبير عن مختلف التظلمات يساعد هذا النوع من الوسائل    :والاقتراحات  الشكاوى  ▪
عن ظروف   أو الاقتراحات   ي الشكاو قد تكون  و التي يتعرضون لها من طرف الزملاء أو الرؤساء،  
قد تكون السبب في عرقلة نشاط المؤسسة،   والتيالعمل الفيزيقية أو حول تجهيزات ومعدات معينة  

مما يجعل المنظمة حريصة على تبني بعض   ،خبرة في المجال  ي والتي تتم من طرف عمال ذو 
ر التجهيزات المناسبة والتي من شأنها تحسين الجودة ورفع الكفاءة  يالاقتراحات الجادة في توف

 في الوقت المحدد.  الإنتاجية وتنفيذ العمل المطلوب 

أي اتجاه تصاعدي مع الحرص على احترام السلم التنظيمي    والاقتراحات   الشكاوى   عادة  وتتخذ 
كذا  تقديم الشكوى إلى الرئيس المباشر أولا، إذ لم يكن هناك استجابة يتم الانتقال إلى المستوى الأعلى وه

في شكل رسائل للأطراف   والاقتراحات   ، قد تقدم هذه الشكاوى حتى الوصول إلى المسؤول الأول  دواليك
وكتب الشكاوى التي توفرها بعض المؤسسات على    الاقتراحات   المعنية، أو قد تتم من خلال صناديق 

 مستوى مقراتها. 

 وسائل الاتصال غير اللفظي: . 3
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من إشـــــــارات   الاتصـــــــال الذي يعنى بتعبيرات الوجه وحركات الجســـــــد   هوالاتصـــــــال غير اللفظي  
ــترك البشـــر في توســـمها وهو ما أكده   حيث  ايكون فطري    ما منها  ،وإيماءات وهيئات  حيث    (Ekman)يشـ

أطلق عليهم تســمية الانفعالات الســتة و المتمثلة في : الدهشــة، الخوف، الاشــمئزاز، الغضــب، الســعادة 
التي تختلف بـاختلاف العـادات الاجتمـاعية   الإيمـاءات و  الإشــــــــــــــارات في حين هنـاك العـديـد من  ،  1والحزن 
ــان  ويتعداه    ،والثقافية ــي  لكل إنســـ ــافة أو المدى الهوائي الذي يحتاجه كل إلى المدى الشـــــخصـــ أي المســـ

إنســــــان في تفاعله مع الآخرين، وإلى ما يتخذ من مظهر ومســــــكن، مســــــتعينا بالمتممات المســــــاندة من  
 .لباس ومظاهر الزينة

المؤسسة  داخل  ثقافة تنظيمية موحدة  الحديثة على محاولة خلق  الدراسات  ولذلك ركزت معظم 
 ت وسلوكيامن خلال محاولة توحيد المظهر    للعمال  والثقافيةبغض النظر على اختلاف الخلفيات الدينية  

الرسمي وغير الرسمي كما أنه "قد يكون  ، هذا النوع من الاتصال يتم في حالات الاتصال المباشر  العمل
الفوتوغرافية   والصور  الرسم  على  يعتمد  أي  الاتصال  و مصوّرا،  لتوضيح  خاصة  بصفة  تستخدم  التي 

بكلام مكتوب بجوارها يوضح ويفسر مغزاها    مرفقة    رالرسوم والصو   ن ما تكو ، فغالبا  بالكلمات وتبسيطه
 2" ومحتواها.

من شانه    ،وتكمن أهمية الاتصال اللفظي باعتبار أن عدم تطابق الرسالة اللفظية مع غير اللفظية
قد يستفاد منها في توضيح أو تأكيد  تعبيرات غير اللفظية  للفي حين أنه يمكن  أن يشكل عائقا اتصاليا  
التعبيرات غير اللفظية أكثر ثباتا بالذاكرة لأنها ترى بالعين، وأكثر قدرة على  الرسالة اللفظية، كما أن  

 .والمشاعرتوصيل الاتجاهات 
 وتقسم وسائل الاتصال غير اللفظي تبعا للحواس البشرية المستخدمة كما يلي: 

 التصويري وتتضمن المجسّمات، الملصقات، الأفلام، الرسوم البيانية والخرائط. الاتصال  وسائل   ▪
 .3وسائل التعبير الجسمي، ووسائل التعبير المادي وسائل الاتصال التصرفي ونجد من ضمنها   ▪
الذي تعتمده    وكذا اللباس الموحد   اللوغو() البيانيةكالشعارات    الرموز الخاصة بالمؤسسةالألوان و  ▪

 .بعض المؤسسات 
  والمكاتب.والتجهيزات الداخلية كالمباني  المعدات  ،مركبات النقل التي تحمل رموز المنظمة ▪

 
1  Ambady Nalini and Rosenthal Robert, nonverbal communication, Encyclopedia of mental 

Healthe, volume 2, Academic press, 1998, p 45. 
 .491 ، ص1967، مكتبة الأنجلو المصرية، مصر، أصول الإدارة العامةعبد الكريم درويش، ليلى تكلا،   2
 . 154، ص ذكره مرجع سبق صبرينة رماش،   3
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التي يصعب   الأشياءللكثير من    االصور الفوتوغرافية تعد من أكثر الوسائل دلالة ووضوح    ▪
 الشيء غير قادر على فهم أو قراءة    الآخرالتعبير عنها بالكلام أو الكتابة، أو يكون الطرف  

 .1المكتوب 

على تقوية الهوية البصرية للمؤسسة  وسائل الاتصال غير اللفظي يساعد لإن استخدام المؤسسة  
المؤسسة    لأنها تميز خدمات  أن  إبراز صورة حسنة عنها في مختلف   أوتحاول  منتجاتها من خلال 

 المفتوحة.... والأبواب كالمعارض  الأحداث والمناسبات 

 وسائل الاتصال السمعية البصرية: . 4
هي الوســائل التي تتم من خلال اســتخدام بعح الحوال كالســمع والبصــر من اجل توضــيح  و

، اقتراح  الثابتةالى جماهير معينة كفيلم للمؤسـسـة الصـور السـمعية البصـرية    إيصـالهالموضـوع المراد  

 :2أشكال متعددة نذكر منها ما يلي وتأخذ المؤسسة  إطارات محاضرات ودرول تقدمها 

الاتصال التي تتطلب السرعة في كثير من الأحيان، إلا    عمليات يستخدم الهاتف في  الهاتف:   ▪
ه الوسيلة  هذه  على  يعاب  بعض أنه  استيفاء  في  يخلق صعوبة  مما  الاتصال  مدة  قصر  و 

 المعلومات أو البيانات. 
الى التعريف   وتهدفالقصـيرة التي تتناول مواضـيع خاصـة بالمؤسـسـة   الأفلام ت أصـبح الأفلام: ▪

 والأحداث بعض نشــــــاطاتها من الوســــــائل الشــــــائعة الاســــــتعمال في المناســــــبات   أوبالمؤســــــســــــة  
ــســــــــة كالمعارض نظرا للقوة التأثيرية   ــة بالمؤســــــ التي يتميز بها هذا النوع من    والإقناعيةالخاصــــــ

 الوسائل.
ــالية التي تهدف الى   ريعتب التلفزيون: ▪ المعلومات  إرســــــــالالتلفزيون من أكثر الوســــــــائل الاتصــــــ

بمختلف المعلومات في شـــتى الميادين،   على حد ســـواء،الداخلية أو الخارجية    الجماهير  وإعلام
ــتخدم   وهذا ــالية    ىكإحد ما جعلها تســ ــائل الاتصــ ــور التلفزيون من  للأحداث   المرافقةالوســ ، فحضــ

 وكذاأجل تغطية النشـاطات التي قامت بتحقيقها المؤسـسـة تحت إطار إبراز دورها في محيطها  
 .3الى جمهور كبير إيصالهانشر المعلومات التي تريد المؤسسة 

 
 . 249، ص 2006، جامعة العلوم التطبيقية الخاصة، الأردن، 1، طوالترويجيةالاتصالات التسويقية ثامر البكري،   1
  .112، ص مرجع سبق ذكرهفضيل دليو،   2
ساونلغاز رارق قسانطينة  دراساة ميدانية بمديرية الجهوية للتوزيع   –الاتصاال الحدثي في المؤساساة الجزائرية  حجاج حسـان،     3

، ص  2010- 2009  والاتصـال، جامعة قسـنطينة، الإعلاموم لقسـم ع العامة،  العلاقات  ماجسـتير )منشـورة(، تخصـصرسـالة  ، 02
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 تكنولوجيا المعلومات والاتصال: . 5
أضـــحت التقنيات الرقمية و المعلوماتية التي واكبت الثورة التكنولوجية الحديثة وخاصـــة في مجال 
ــالية، من أكثر   ــالة الاتصــ ــمعي والبصــــري ومختلف البرامج و التقنيات التي تزيد من قوة وتأثير الرســ الســ

ــويقية نظرا للبعد الجما ــالية والتســــ ــاطات الاتصــــ لي والخيالي الذي المجالات التي واكبت العديد من النشــــ
، ففي  التأثيرالذي يعتمد على هذا النوع من الوسـائل للاتصـال و  ،أي حدث تتبناه المؤسـسـةتضـيفه على  

وتمثيل العديد   ،المنافسـة المؤسـسـة مجبرة على اسـتعمال الخيال من أجل تقوية الرسـائل الخاصـة بهويتها
هذا   إنلصــورة، الصــوت، الكتابة، بل من نشــاطات المؤســســة في أشــكال هندســية وبيانية، كما تســتخدم ا

ــائل بين   ــرعة تبادل المعلومات والرســــــ ــالية الحديثة يزيد من قوة التفاعلات وســــــ النوع من الدعائم الاتصــــــ
 :1نذكر ما يلي من بين هذه الوسائلو  والجماعات. الأفراد 
بنظام    وترتبط، TCP/IP شبكة خارجية تعتمد على بروتوكول  وهي  (:Extranet)  الإكسترانت ▪

الاسـتراتيجيين    تعامليهاطريق فتح معطيات المؤسـسـة نحو    بالمؤسـسـات عنالمعلومات الخاص 
الشــــــــــبكة مع الزبائن، الموردين، المتعاملين، أو الشــــــــــركاء ذوي الامتيازات(، فتكنولوجيا    )انفتاح

  ولكنهاتحقق مفهوم المؤســســة الواســع الانتشــار باعتبارها منفتحة كليا على الخارج.   الإكســترانت 
  الإكســــترانت   وتســــتعملالمؤســــســــة،  وأســــرارالتي تتضــــمن خصــــوصــــيات    الأنترانت مســــتقلة عن  
ــمح  B2B)  الأعمالالى   الأعمالمن    الإلكترونيةالتجارة    لأغراض  ( بين المؤســــــســــــات حيث تســـ

 بالاتصال في الوقت الحقيقي.
تتمثل في كل الشـبكات المربوطة مع بعضـها داخل المؤسـسـة، أي أنها   (:Intranetنترانت )لأ ا ▪

على اســــــــتعمال    الأنترانت لا تســــــــتعمل من طرف الآخرين، وتعتمد  و خاصــــــــة بالمؤســــــــســــــــة فقط 
فهي تسهل تشاطر المعلومات داخل المؤسسة بما يوفر للأفراد والجماعات    ،بروتوكولات خاصة

تحدد شــكل شــبكة المؤســســة التي تكمل    فالأنترانت إمكانية التواصــل وتبادل المعلومات بســهولة،  
تسمح    (Groupware)الى تطبيقات   بالإضافةنظم المعلومات الموجودة، فاستعمالاتها الأساسية  

بتغذية قواعد البيانات المربوطة بشــبكة المؤســســة، وقد تســتعملها مؤســســات أخرى في الحصــول 
  .(messagerie)والهاتف (documents)على قواعد الوثائق
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 وتخفض   ،يسمح بتجانس وسائل الدخول الى المعلومات بحرية  الأنترنت ن استعمال بروتوكولات  إ
لكل موارد المعلومات، مهما كان شــــكل الشــــبكة،    وســــريعالدخول دائم   وهذا،  والاتصــــال  الإعلامتكاليف  

ــارةويجـدر بنـا  من معلومـات   ويخرجالـذي يراقـب كـل مـا يـدخـل  و   اآمنـ    اتتطلـب نظـامـ    الأنترانـت أن   الإشــــــــــــ
شـــــــبكة داخلية شـــــــبيهة    فالأنترانت لفئة خاصـــــــة فقط باســـــــتعمالها.   والســـــــماح  وغربلتهابطريقة شـــــــرعية،  

 .1بالإنترنت مباشرة  ومرتبطةلكنها خاصة بالمؤسسة أو المنظمة،  بالأنترنت 
لكترونية  إ"مواقع   مواقع التواصـــــــــــــل الاجتماعي بأنها: تعرف  :التواصــــــــل الاجتماعي  وســــــــائل ▪

الإنســـاني والاجتماعي، تؤســـســـها شـــركات كبرى لجمع   اجتماعية لمشـــتركيها لأغراض التواصـــل
وتبرمجها لخدمة تكوين صــــداقات أو البحث عن اهتمامات وهوايات  ،المســــتخدمين والأصــــدقاء

وصـــــــور وأفلام وأنشـــــــطة لدى أشـــــــخاص آخرين يتبادلون فيما بينهم، ومن أشـــــــهر هذه المواقع، 
 . 2يوتيوب، وتويتر، فيسبوك وغيرها"

الاجتماعية، التي تجمع  "هي عبارة عن مواقع اكتسبت صفة مواقع الشبكة    ما عرفت أيضا بأنها:ك
بين العديد من أدوات الإنترنت المختلفة، وذات شعبية كبيرة، فعلى سبيل المثال يعمل الفايسبوك كأداة  

أو موقع على شبكة الأنترنت    (blog)  للاتصال الشخصي والتفاعلي الذاتي مثله مثل ما يعرف بالبلوق 
 3  الشخصية، يتيح خدمة الرسائل الفورية، ويمكن استخدامه كمنتدى للنقاش".

  على غرار   ،تكنولوجيات الاتصال الحديثة   أضحت مؤسسات اليوم مجبرة على تبني مختلفوقد  
التواصل والتفاعل    لموظفيها عبارة عن تطبيقات تكنولوجية حديثة تتيح  ، وهي  مواقع التواصل الاجتماعي

وهو    ومكانبين الأفراد في أي زمان    والتفاعلالتواصل    قدر منتسمح بأكبر    والتيوتبادل المعلومات،  
في إطار سياسة خلال فترة كورونا أين زاد الاهتمام والاعتماد على هذا النوع من الوسائل    هما شهدنا

كذلك  (  Google meet)و    (Skype) الاجتماعات تتم عبر تطبيق    ختلفالعمل عن بعد أين أصبحت م
 .اسنجرالتي يتيحها تطبيق م (Room)أو خاصية   (Zoom)تطبيق 
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 : يـــــوسائل الاتصال غير الرسم. 6
 تتعد وسائل الاتصال غير الرسمي في المؤسسة الاقتصادية نذكر منها: 

من    اى إيجابي  ، ويلقى صد  شفوياغير مؤسس يتم إرساله  "خبر    أنها:ب   الإشاعة تعرف    :الإشاعات ▪
  دره."حيث تصدقه وتبنيه، ويجهل مص

بالبروز، إذ تظهر الإشاعة عندما يكون الاتصال في المؤسسة   للإشاعةوتتعدّد المنافذ التي تسمح  
إذ ما يغذّي الإشاعة هو الحاجة الملحة    ،المخفف لحالة نقص الاتصالفهي بمثابة    ،محدودا

  ، فكرة محورية من  وللحد منها ينبغي الانطلاق    ،للحصول على المعلومات من طرف العاملين
ووصفها بالإشاعة، ثمّ بحث وتحديد    بإظهارهاتتمثل في استخدام جميع الطرائق التي تسمح لنا  

 .1أو استخدام التهديد بالعقاب كوسيلة لتجنب تفشيها  ،مصدرها، ليتم بعد ذلك تنفيذها
غيــــر رســــمية، يلجــــأ إليهــــا بعــــض الرؤســــاء للحصــــول  اتصــــالالوشــــاية هــــي وســــيلة  الوشــــاية: ▪

التــــــي تحــــــدث فــــــي المؤسســــــة، فيوظفــــــون بعــــــض العمــــــال للقيــــــام  ،علــــــى مختلــــــف المعلومــــــات 
بهــــــــدف تحقيــــــــق  ،بهــــــــذه المهمــــــــة، أو يتطــــــــوع بعضــــــــهم للوشــــــــاية بــــــــزملائهم ونقــــــــل أخبــــــــارهم

ــان ــية، وفــــي غالــــب الأحيــ ــأ مكاســــب شخصــ ــاة يلجــ ــار  الوشــ ــم ونقــــل أخبــ ــذب علــــى زملائهــ بالكــ
فيعملــــــون دائمــــــا علــــــى  دين والمبــــــدعين،الأمــــــر بالعــــــاملين المجــــــّ  تعلــــــقخاطئــــــة، خاصــــــة إذا 

 .تشويه صورتهم حتى يبقوا وحدهم المقربين والمفضلين لدى رؤسائهم

أخلاقيف الرئيسبب  يتس   ،الوشاية هي سلوك غير  بين  العلاقة  قطع  بسبب    في  والمرؤوسين، 
هذا   المدير على الواشي لنقل الأخبار والأحداث التي تحدث في المؤسسة، والتي يقوم  اعتماد 

  انخفاض في  بب  الأخير بتشويهها وتحريفها ونقلها بما يتناسب ومصالحه الشخصية، مما يتس
العاملين، وبروز المشاكل والصراعات داخل جماعات العمل، وهذه كلها عوامل تؤدي   معنويات 

 .2بالقلق وعدم الرضا عن عمله إلى شعور العامل
تتواجد بجميع المؤسسات الجزائرية سواء خدماتية   يالسلبية والت  تعتبر الوشاية من أهم المظاهر

من الثقافة الشعبية التنظيمية والتي ينتهجها    اوأصبحت نوع    ،عمومية أو خاصة  اقتصاديةأو  
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النوع   وهذا،  بهدف تحقيق مصالحهم الشخصية  القرار  وأصحاب البعض للتقرب من المسؤولين  
المدراء أو القادة رغبة من هؤلاء في التجسس  من طرف    والتحفيز يلقى التشجيع    من الأفراد قد 

 . حول بعض المواضيع التي تهمهم آرائهم غير الرسمية زملائهم ومعرفة على
النفسي الذي يعاني    والكبت هذه الوسيلة تستخدم لإزالة عوامل الانفعال والتوتر    مسرح المؤسسة: ▪

داء مهامهم، كما تسمح أيضا بالتقاء العاملين خارج أوقات العمل وكشف أالعاملون أثناء  منه  
إضافة إلى إرساء قيم الناتجة عن سير العمل في المؤسسة،    ت الاختلالاالمشكلات ومعالجة  

، مما  وغيرها  والأداءوعادات مستحدثة من خلال معالجة مواضيع تخص العلاقات الوظيفية  
 .1يعزز ثقافة المؤسسة 

أهمية كبيرة، ويمكن أن يكون    ذياستخدام وسائل الاتصال غير الرسمية في المؤسسة الاقتصادية  يعتبر  
 يمكن أن نلخصها مما سبق في:  له تأثير إيجابي على عدة جوانب 

: استخدام وسائل الاتصال غير الرسمية مثل الدردشة ووسائل التواصل تعزيز التواصل الداخلي ▪
داخل   والأفراد الاجتماعي  الفرق  مختلف  بين  التواصل  يعزز  أن  يمكن  يسمح المؤسسة  كما   ،  

 .الأفكار والمعلومات  مختلف التواصل بسرعة وبشكل غير رسمي لتبادلبللموظفين  
والابتكار: ▪ التعاون  بين    شجيع  التعاون  تشجيع  على  تساعد  الرسمية  غير  الاتصال  وسائل 

الداخلية،    وذلك  الموظفين التواصل الاجتماعي  المشاركة في  كما  عبر منصات  يمكن للأفراد 
حلول   تطوير  في  يسهم  أن  يمكن  مما  والخبرات،  الأفكار  ومشاركة  مفتوحة  مبتكرة  مناقشات 

 لمعالجة المشكلات والخلافات داخل المؤسسة 
باستخدام وسائل الاتصال الغير رسمية، يمكن للموظفين أن    تقليل الهياكل التنظيمية الصارمة: ▪

يتواصلوا مع أعضاء من مستويات أخرى في الهرم التنظيمي بسهولة، مما يقلل من الصعوبات 
 التي قد تواجههم في الوصول إلى هؤلاء الأفراد عن طريق القنوات الرسمية.

يمكن لوسائل الاتصال غير الرسمية أن تكون أكثر مرونة وسرعة من    زيادة مرونة الاتصال: ▪
في حالات الطوارئ أو الحاجة إلى اتخاذ قرارات سريعة،   ، خاصةالاتصالات الرسميةوسائل  
 يمكن استخدام هذه الوسائل لنقل المعلومات بسرعة.أين 
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الاتصالات غير الرسمية تسهم في بناء بيئة عمل    تحسين بيئة العمل وزيادة رضا الموظفين: ▪
. يشعر الموظفون بالقرب من بعضهم البعض ومن إدارتهم عندما يكون   ا وتفاعلا  أكثر انفتاح 

 هناك تواصل غير رسمي. 
يتم استخدام هذه الوسائل بحذر ووفق ا لسياسات وإجراءات محددة لضمان  ومع ذلك، يجب أن 

قد يخلق العديد الاتصال  انتشار هذا النوع من  ، فتجنب المشكلات المحتملةكذا  سلامة وأمان المعلومات و 
  ن لأ   إذا لم تتم السيطرة عليه بالشكل المناسب،  بين العمال داخل المؤسسة  والخلافات   الصراعات من  

حساسية  من ال  انوعمشوهة في أغلب الأحيان مما يخلق    وأكاذبة  مزيفة و   تكون قد  معظم الأخبار المنقولة  
التوتر يؤدي إلى عدم الشعور بالأمان والراحة وتزايد مستويات القلق و   ما  ، وهوبين الرؤساء والمرؤوسين

عدم الرضا عن بالاستياء و الشعور  كذا  و بين الموظفين،    حدوث الخلافات   إلى  يمما يؤد عدم الاستقرار  و 
 العام للعمل من طرف العمال. المناخ
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 خلاصة الفصل:
والذي كان وليد   ،تناولنا خلال هذا الفصل أهم المحطات في تاريخ تطور مفهوم الاتصال التنظيمي

تم التطرق   الباحثين ليشمل مجالات العلوم الإنسانية، كما  اهتمام الكثير من  العديد من الدراسات ومحل 
النظريات بالتراكمية، فكل نظرية جاءت لمختلف النظريات التي اهتمت بالاتصال التنظيمي حيث تميزت هذه  

ل ها روحا  ئعطا إ وهذا ما عزز الرصيد المعرفي للاتصالات التنظيمية و   ،نقائص النظرية التي قبلهامكملة 
متجددة جعلت المنظمات تسعى الى تطويرها مهما كانت الإيديولوجيات المطبقة لديها. والملاحظ أن كل  
ثقافتها   تشكيل  في  وكذا  المنظمة  وتطور  نمو  في  العملية  لهذه  محوريا  دورا  أعطت  قد  التنظيم  نظريات 

 .البيئة التي تنشط فيهاالتنظيمية وصورتها الذهنية في 
تعددت   والمداخل  النظريات  والوسائلوبتعدد  والأنماط  االمتبعة    الأساليب  التنظيمي، في  لاتصال 

فالنظريات الكلاسيكية قدمت نماذج خطية وهرمية وفقا لرؤيتها للهيكل التنظيمي، والنظريات النيو كلاسيكية  
مختلفة   افي العملية، بعدها جاءت النظريات الحديثة التي أعطت أبعاد    العلائقي  أبرزت الجانب الإنساني

لتتعدى   للعملية ونوهت على أهميتها، لتأتي النظريات المعاصرة وتعطي قفزة جديدة للدراسة في هذا المجال
مفهوم الاتصال التنظيمي إلى مفهوم الاتصال المتكامل في محاولة من هذه النظريات لفهم أعمق للعملية  

 معالجتها. محاولة و  في النظريات الكلاسيكية الاتصالية بهدف تدارك مواضع النقص والضعف
هذا وقد توسع البحث في عملية الاتصال التنظيمي مع تنوع المداخل النظرية التي تعكس كل منها جانبا   

بحق   يمثل  الذي  التنظيمي  الاتصال  جوانب  من  مداخل   منظمةال  أساسمهما  أهم سبعة  تناول  تم  حيث 
للاتصال التنظيمي في هذا الفصل والمتمثلة في: المدخل البلاغي، السيميائي، الفينومنيولوجي، السبرنطيقي، 

 الاجتماعي، السوسيوثقافي والنقدي.-النفسي 
من جوانب الاتصال التنظيمي والذي يرتبط بمختلف    اأساسي  اهذه المداخل يُظهر كل واحد منها جانب

السياقات والمجلات الأكاديمية، تحليلها من شأنه أن يعكس عدة دلالات حول النمط، الشبكات والوسائل  
الاتصالية المعتمدة التقليدية منها والحديثة، والتي تم تناولها خلال هذا الفصل نظرا لأهميتها في دعم نجاعة  

 لاتصالية المتبناة من طرف المنظمة على المستويين الداخلي والخارجي.الاستراتيجية ا 
 



 

ي:ـــالفصل الثان  

يــــالرضا الوظيف  



 تمهيد: 

  ، علماء النفس الصناعي كانت محل اهتمام يعتبر الرضا الوظيفي من أهم السلوكيات التنظيمية التي  
" والتي  لألتون مايوهاوثورن  "تجارب    من  انطلاقا  ،عشرينيات القرن العشرين بداية    منذ بدراستها  والذين قاموا  

، وعلى الرغم من مرور  الحديثة  الموارد البشريةتسيير  علوم  ل  وصولا  أسست لظهور مدرسة العلوم الإنسانية
نظرا لدوره في تميز المؤسسة   ،لا يزال هذا المفهوم يسوده الكثير من التعقيد والغموض والأهمية  قرن أكثر من  

لنجاح المؤسسة من عدمه، وهو الأمر الذي تفطنت له  مؤسسات اليوم نظرا لأهمية    اأين يعتبر الفرد معيار  
فيه البشري وضرورة الاستثمار  المال  المؤسسة وأحد ثرواتها   ،رأس  باعتباره أغلى ممتلكات  به  والاهتمام 

بجميع   الاهتمام  محاولة  على  تعمل  اليوم  مؤسسات  نجد  لذلك  ومتغيرة،  متسارعة  عمل  بيئة  في  الدائمة 
موظفيها التي تخص  الحياتية  على    ،الجوانب  المؤثرة  العوامل  دراسة  الاستثمار في  خلال  اهاتهم  اتجمن 

تقوية مشاعر  العمل على الوظيفي، و رضاهم التي تعتبر العناصر الأساسية لتعزيز و واحتياجاتهم وتوقعاتهم 
يتم  افي حد ذاته  اي يقومون بهتال  مهامالزملاء والالرؤساء و   إزاءوكذا  ،  إزائهاالانتماء والولاء   ، وهي قيم 

  بناء على ما تقدمه المؤسسة من ضمانات وتحفيزات مادية ومعنوية ترسيخها وتبنيها من طرف العاملين  
هادفة ومدروسة    اليوم مطالبة بصياغة استراتيجية  المؤسسة الاقتصادية  ، أين نجد يسعى العمال إلى الفوز بها

والخارجية على حد سواء وعلى هذا   إرضاء جماهيرها الداخليةتتضمن الاهتمام بطواقمها البشرية بهدف  
 الأساس تناولنا في هذا الفصل ما يلي: 

 أولا: التوطئة التاريخية لتطور لمفهوم الرضا الوظيفي. ▪
 ثانيا: أهمية الرضا الوظيفي وكيفية حدوثه. ▪
 ثالثا: أنواع وخصائص الرضا الوظيفي. ▪
 رابعا: النظريات المفسرة لرضا الوظيفي. ▪
 خامسا: العوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي. ▪
 سادسا: قياس الرضا الوظيفي ▪
 سابعا: مظاهر الرضا وعدم الرضا داخل المؤسسة.  ▪
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 التوطئة التاريخية للرضا الوظيفي أولا: 

 ن أوبرك وكورنوزرمحسب كل    م20ثلاثينيات القرن    أوائل  وم الرضا الوظيفي إلىهيرجع الاهتمام بمف
(Uhrbrock et Kornhauser)،  المفضل للغالبية العظمى من    المفهومالرضا الوظيفي لم يصبح بعد    وأن

عدم الاهتمام  أحد أسباب  أن    (Thurstone)  ثورستون   ، وحسب والإدارة  الصناعيالنفس    علم  الباحثين في
 Organ and)  ونييرأورغن  لهذا المفهوم، حيث يشير كل من  في الواقع    ينطوي على الغموض   بهذا المفهوم

Near)    البارزين الباحثين الأوائل  بين  إلى أن عدداً من  لديهم خلط  الموظف" مصطلحي  كان  "معنويات 
أن الرضا الوظيفي كمتغير مستقل    1935في   (Hoppock)  هوبوكأشار    لذلك،و"الرضا الوظيفي". نتيجة  

كانت   1985في    (Organ and Near)وفي دراسة أجراها كل من    ،1خلال هذه الفترة لم يكن موجودا أصلا
الدراسات الخاصة بالإدارة  عن فهرس  كان غائبا تماما    الوظيفيالرضا    مفهومالمفاجأة كبيرة حيث لوحظ أن  

، حيث 1939في عام    (Dickson and Roethlisberger)  وروثليزبرغردكسون  من  والعامل التي أجراها كل  
 ( Organ and Near)تشير حسب  المصطلحات  النبرة". هذه"ومثل "المشاعر" فضلا استخدام مصطلحات  

، المشاعر، تشير إلى أكثر بكثير من مجرد رضا الفرد عن الوظيفة فهي حسب رأيهما تشير إلى العواطف
 .2ودرجة التأثر  حالات المتعة

من    على الرضا بشكل عام ولكن    الوظيفي،ليس على الرضا    ركزت دراسة مبكرة  ذلك،وكمثال على  
مدى ندرة ظهور مصطلح "الرضا على    ، الأمر الذي يدل 1917في  (Thorndike)  طورنديك  الباحث قبل  

الأبحاث التي تم  وحسب    الماضي.الوظيفي" في الأدبيات على الأقل حتى أواخر الأربعينيات من القرن  
  اختصارا والتي يرمز لها  (The Journal of Applied Psychology)نشرها في مجلة علم النفس التطبيقي 

(JAP)    وعلى مدار الثلاثين عاما  خلال الحرب العالمية الأولى،    1917والتي بدأت في نشر الأبحاث عام
احتوتا على مصطلح  على وجه الدقة، تضمنت مقالتين فقط    1946وإلى غاية    1917الأولى من عام  

 في عنوانهما.  الوظيفي والرضا عن العمل الرضا

  على يد العالم   1917كانت عام    مصطلح الرضا الوظيفي  فيها إلىالإشارة    أول مرة تمت وتعتبر  
ركزت    (Thorndike)  طورنديك والتي  سابقا  أشرنا  الوظيفةكما  أبحاث  على  نشر  يتم  لم             دراسات   أو، 

 
1 Robert Hoppok, Job Satisfaction, Harper, New York, 1935, p 47. 
2 DW Organ and JP Near, Cognition vs affect in measures of job satisfaction, International Journal 

of Psychology, vol 4, p 242. 



 

 

: الرضــــا الوظيفـــــــــينـــــيالفصل الثا  

131 

الأولى في  في المقالة  ،  1937عام  حتى    ( سنة20لمدة عشرين )  أو الإشارة إلى مصطلح الرضا الوظيفي
العالم    (JAP)مجلة   يد  علماء  عينة من  لدراسة أجراها على    (Robert Hoppock)  روبرت هوبوكعلى 

أن    ، وقد بينت النتائج التي تحصل عليها(APA)جمعية علم النفس الأمريكية  النفس المهني والصناعي ل
 .1ليسوا أكثر رضا من العمال في مهن أخرى  والذين يمثلون عينة الدراسة علماء النفس

المستوى  والتي قام فيها بدراسة العلاقة بين    1939عام    (Super)سوبرما المقالة الثانية فقد كانت بقلم  أ
قاعدة أولية للأبحاث تعتبر كقدم سوبر عدداً من الملاحظات التي  الوظيفي، حيث    المهني للموظف والرضا

  وجد سوبر فروقاً في متوسط مستوى الرضا   الملاحظات،بين هذه    مستقبلا، ومنالمتعلقة بالرضا الوظيفي  
ومن  ،  عملهم  حيث أفاد العمال المحترفون أنهم الأكثر رضا عن  والتجاريين،العمال المهنيين والإداريين    بين

بنفس المجلة المذكورة   ظهرت   ،1948أو حتى عام    أخرى،سنوات    10أن ما يقرب من    للاهتمام،المثير  
  1948عام   (Kerr)كيرالمقال الذي نشره ، ومثال ذلك مقالات تركز على الرضا الوظيفي مرة أخرى  سابقا
في نفس السنة    (Ballot and Nahm)  بالو ونايم  صحة وموثوقية الرضا الوظيفي، وكذا  مقالة كل منحول  

 . حول رضا الممرضين
من الباحثين دراسات وأبحاث حول الرضا    عدد نشرت  بحلول أوائل الخمسينيات من القرن الماضي،  

 Brayfield and)ورود  برايفيلد    ،1950عام    (Kates)  كاتس  ، على غرار(JAP)الوظيفي في مجلة  

Rothe)  كاري ، و1951عام(eyCar) 19512عام   كذلك. 
الجوانب المختلفة للرضا نشر آلاف المقالات التي تبحث في    التالية،على مدار الخمسين عاماً    تموقد  

والولاء التنظيمي ورتابة الموظفين وغيرها،  كالأداء    ،بمختلف السلوكيات التنظيمية الأخرى   وعلاقته  الوظيفي،
وغيرهم    علماء النفس الصناعي   اهتمام التي تثير  و ويعتبر الرضا الوظيفي حاليا من المواضيع الأكثر شيوعا  

 من علماء السلوك التنظيمي.
 
 
 

 
1 Thomas A Wright, The emergence of job satisfactionin organizational behavior : A historical 

overview of the dawn of job attitude research, Journal of Management history, Bradford, vol 12, 

n°3, 2006, p 266. 
2 Ibid, pp 267-268. 
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 : هــــوكيفية حدوث أهمية الرضا الوظيفيثانيا: 
 أهمية الرضا الوظيفي: .1

أجمعت معظم هذه الدراسات على ضرورة فهم السلوك الاتصالي لهؤلاء العاملين، من أجل فهم أعمق 
لاتجاهاتهم و احتياجاتهم و  توقعاتهم التي تعتبر العناصر الأساسية لتعزيز الرضا الوظيفي لديهم، و كذا 

د ذاته، و هي قيم يتم ترسيخها  تقوية مشاعر الانتماء و الولاء اتجاه المؤسسة، اتجاه الزملاء و العمل في ح
المؤسسة   اهتمام  العاملين من خلال  تبنيها من طرف  البشريةو  تمتلكه    ،بمواردها  مورد  أغلى  باعتبارهم 

وفيما يلي نستعرض أهمية    ،العديد من المظاهر السلبية  يُفرزوعدم الاهتمام بها    الأن إهماله  ،المؤسسة
 . لمؤسسة أو حتى المجتمع في حذ ذاتهسواء على مستوى الفرد أو االرضا الوظيفي 

 أهمية الرضا الوظيفي على مستوى الفرد:  1.1

الوظيفي علىي الرضا  ن عن  يراضالفالأشخاص غير    ،أو الشخصية  منها  المهنيةالفرد    حياة  ؤثر 
 . وحتى النفسية، العقلية لجسميةاكل حسب قدراته  ،وظائفهم يتأثرون بسرعة

 والعديد من   عدم الرضاوعلاقة بين   اتوصل عدة باحثين إلى أن هناك تأثيرً من الناحية الجسمية:  ▪
 .الأمراض كداء السكري، فقدان الشهية، عسر الهضم، وكلها تظهر نتيجة عدم الرضا عن العمل

توصل   الصدد  هذا  الأعراض   1970في  بورك  وفي  وبعض  الرضا  بين  ارتباطا  هناك  أن    إلى 
  إلى   1955سنة  وايت  العضوية كالتعب، صعوبة التنفس، صداع الرأس، التعرق والمرض، كما وجد  

  ٪ من حالات القرحة التي ظهرت في معمل واحد كانت عند العمال غير الراضين عن   18أن  
 . 1وظائفهم 

  أكدت عدة دراسات وجود علاقة قوية بين الناحية العقلية للفرد والرضا عنمن الناحية العقلية:  ▪
  والطمأنينة والسعادة، وهذا بدوره يجعله بالارتياحالعمل، وذلك لأن الموظف الراضي وظيفيا يشعر  

 .من الناحية العقلية، بالإضافة إلى أن الصحة العضوية تؤثر على الصحة العقلية للفرد  امرتاحً 
من الناحية النفسية أكثر من غيره    ابصفة عامة الفرد العامل نجده مرتاحً من الناحية النفسية:     ▪

لا يملك أية وظيفة، بالإضافة إلى ذلك نجد أن الأفراد المتقاعدين من عملهم حديثا مضطربين    الذي
من الناحية النفسية نتيجة توقفهم عن العمل وشعورهم بالفراغ، أما عن الأفراد العاملين، فنجد الفرد 

 
البدنية والرياضية: دراسة ميدانية علىلخضر بوعلي،     1 التربية  مستوى   الرضا الوظيفي وأثره على دافعية الانجاز لدى أساتذة 

 93.ص  ،2009الجزائر، ، جامعة ، رسالة ماجستير )منشورة(، معهد التربية البدنية والرياضية سيدي عبد اللهثانويات الشلف
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الذي يشعر بالرضا عن عمله يشعر بالارتياح والتوازن النفسي، عكس الموظف الذي يشعر بالاستياء  
أكثر من جانب عمله، فنجده مضطربً   ،من عمله أو  بالرضا عن جانب  الناحية    اولا يشعر  من 

 .1النفسية
 : أهمية الرضا الوظيفي على مستوى المؤسسة 2.1

  تقدمها، لأن الرضا عن الوظيفة   واستمراريؤثر الرضا الوظيفي بشكل كبير على المؤسسة ونجاحها  
يجعل الفرد يشعر بأنه جزء من المؤسسة، ويعمل بكل جهد للمحافظة على بقائها مما يدفعه إلى تحسين  

والرفع من مستوى إنتاجه، كما تنخفض نسبة غيابه وتقل حوادث العمل، لأن الموظف الراضي عن   ،دائهأ
، وبالتالي تقل نسبة أخطائه كما تقل نسبة تعرضه لحوادث العمل، كما  وانتباهايكون أكثر تركيزا    عمله

داخل المؤسسة، وكلها مؤشرات إيجابية    والخلافات   دوران العمل وتقل الصراعات   وكذا  الغيابات   نسبة  تنخفض 
المؤسسة، وتساهم في تحسين الأداء والرفع من مستوى الإنتاجية وتحقيق    تدل على رضا الموظفين في
 .أهداف العاملين والمؤسسة معا

إلى أن الجمع بين زيادة الإنتاج وعدم الرضا في آن واحد لابد أن   (LIKERT) ليكرتوقد أشار  
فيعة المستوى في المنظمة، إضافة إلى تدني مستوى منتوجاتها، ومن ثم فإن  ر تسرب العناصر    يؤدي إلى
  انخفاض بأن من أوضح الدلالات على تدني ظروف العمل في منظمة ما، يتمثل في    الاتفاقمن    ثمة نوعا

 . 2الرضا لدى العاملين  مستوى 
 : أهمية الرضا الوظيفي بالنسبة للمجتمع  3.1

سابقا   رأينا  للكما  أهميةً فإن  الوظيفي  والعقلية    كبيرةً   رضا  الجسمية  الناحية  من  الفرد  مستوى  على 
وعلى مستوى المؤسسة، وتأثيره لا يتوقف عند هذا المستوى بل يتعداه إلى المجتمع بصفة عامة،    ،والنفسية

إلى    لأن شعور بالرضا عن عمله يؤدي  إلى  أوتحسين    ارتفاعالفرد  يؤدي  وبالتالي  مستوى    ارتفاعدائه، 
 .3ع وتطور المجتم الاقتصاديةبدوره يؤثر إيجابا على المجتمع ويؤدي إلى تحقيق الفعالية  إنتاجيته، وهذا

أهمية الرضا الوظيفي حيث تذكر عددا من الأسباب التي تدعو إلى   الحنيطي إيمان د لخصت قول
 : 4وهي على النحو التالي  بهالاهتمام  

 
 . 93، ص مرجع سبق ذكره، سعاد عبد الوهاب  1
 دراسة ميدانية على ضباط  :التحفيز ودوره في تحقيق الرضا الوظيفي لدى العاملين بشرطة منطقة الجوفعارف بن ماطل الجريد،   2

 . 04ص  ،2007،الأمنية جامعة نايف العربية للعلوم  العليا،كلية الدراسات ، )منشورة( رسالة ماجستير، وأفراد شرطة منطقة الجوف
 . 94، ص مرجع سبق ذكره، سعاد عبد الوهاب  3
، رسالة  دراسة تحليلية للرضا الوظيفي لدى أعضاء هيئة التدريس في كلية التربية الرياضية في الجامعة الأردنيةإيمان الحنيطي،   4

 . 57، ص 2000الجامعة الأردنية، عمان، كلية الدراسات العليا، )منشورة(،  ماجيستر
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 انخفاض نسبة غياب الموظفين.ارتفاع درجة الرضا الوظيفي يؤدي إلى  ▪
 ارتفاع درجة الرضا الوظيفي يؤدي إلى ارتفاع درجة الطموح لدى الموظفين في المؤسسات المختلفة. ▪
مع   ▪ وخاصة  فراغهم  وقت  عن  رضا  أكثر  يكونون  المرتفع  الوظيفي  الرضا  درجات  ذوي  الأفراد 

 عائلاتهم، وكذلك كثر رضا عن الحياة بصفة عامة. 
 الموظفين الأكثر رضا عن عملهم يكونون أثل عرضة لحوادث العمل.  ▪
ك درجة عالية من الرضا أدى  وجود علاقة بين الرضا الوظيفي والإنتاج في العمل، فكلما كان هنا ▪

 ذلك إلى زيادة الإنتاج.  

 ، الأبعاد الحياتية للفرد أهمية الرضا الوظيفي تكمن في إمكانية تأثيره على جميع  ترى الباحثة أن  و 
الشخصية أو  المهنية  الاتزان  حيث    ، سواء  تحقيق  لذاته مما يساهم في  الفرد  احترام  بارزا في  دورا  يلعب 

  .العمل أو خارجهبناء علاقات اجتماعية سليمة داخل محيط  من    انهيمكن  ناللّذي  والأمن النفسي  العاطفي
أن الرضا الوظيفي يتمثل في شعور الفرد بالتكافؤ مع عمله من خلال ما يحققه    (Vroom)  فرومحيث يرى  

نتائج   العمل من  للمؤسسة،  1إيجابية له  العامل  انتماء وولاء  الذي سيزيد من درجة  التي    الأمر  وللوظيفة 
زيادة إنتاجية العمل ودافعية  يساهم في  رفع مستويات الأداء و أن ي  يشغلها، هذا النوع من التأثير من شأنه

 . العاملين لدى رضاارتفاع مستوى الوالتي عادة تكون مصحوبة ب  الإنجاز لدى الأفراد 

 : كيفية حدوث عملية الرضا. 2
  والأسباب   الدوافع والحاجات عملية تتسم بالتعقيد حيث تتأثر بمختلف    فهي  ،اعتباطياالرضا لا يحدث  

عملية الرضا توجد العديد من العوامل التي تسبق  حيث  ،  التي تؤثر على عملية حدوث الرضا لدى العاملين
 والتي تنتظم في نسق من التفاعلات التي تتم على النحو الآتي: 

 شباعها ويعتبر العمل من أكثر مصادر هذا الإشباع. لإلكل فرد حاجات يسعى   الحاجات: ▪
والحركة لنيل أهدافه  يعرف الدافع على أنه:" المنبه الذي يحفز الكائن الحي على السلوك    الدافعية: ▪

الأساسية   الأهداف  يصف  دافع  لاصطلاح  الأصلي  والاستعمال  الإنسان  وغاياته  يسعى  التي 
 2للحصول عليها من خلال سلوكه وحيويته ونشاطه."

 
التربوية،  ، مجلة البحوث  تدريس الجامعات العراقية حول قانون الخدمة الجامعية  هيئة  الرضا الوظيفي لدىنبأ الحسن، مي محي،    1

 .198، ص 2011، العراق، 31العدد 
 . 276، ص 1999، الدار العربية للموسوعات، بيروت، موسوعة علم الاجتماعإحسان محمد الحسن،   2
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تتحول الدافعية إلى أداء نشط للفرد، ولاسيما في عمله، اعتقادا منه أن هذا الأداء وسيلة الأداء:   ▪
 لإشباع تلك الحاجات.

والتي تعبر    إلى إشباع حاجات الفرد   من طرف العمال داخل المؤسسة  يؤدي الأداء الفعال   الإشباع: ▪
 عن أهمية وجوده داخل التنظيم. 

ء في عمله يجعله راضيا عن العمل من خلال الأداء الكف  الإشباع إن بلوغ الفرد مرحلة    الرضا: ▪
 .1باعتباره الوسيلة التي يتسنى له من خلالها إشباع حاجاته 

 يوضح ديناميات عملية الرضا: 8م الشكل رق 

 
 بتصرف من الباحثة.  31ص ، مرجع سبق ذكره، المدهون إيهاب إبراهيم خليل المصدر: 

و  تلبية حاجات  بين  يربط  النموذج  أن هذا  والحوافز  إبالرغم من  الأداء  الأفراد عن طريق  شباعات 
لعديد  ات محل اهتمام  كان والرضا  والدافع    والحافز  الأداء  العلاقة بين   باعتبار أن   ،لتحقيق الرضا الوظيفي

من أهم المتغيرات التنظيمية    هاته المفاهيمكون    ،في مجال علم النفس الصناعي   لدارسينمن الباحثين وا
لكثير من الأعمال  كانت موضوعا  تؤثر بشكل كبير على مختلف السلوكيات التنظيمية، أين  فعالية والتي  

وموضوعا   المنظرينوالبحوث  بين  الحافز  للجدل  بين  فالعلاقة  تتمثل  ،  الوجه  والدافع  هو  الحافز  أن  في 

 
المدهون،   1 إبراهيم خليل  التقنية  إيهاب  الكليات  العاملين في  الوظيفي لدى  بالرضا  لدى رؤساء الأقسام وعلاقتها  التنظيمية  العدالة 

، ص  2018إدارة الأعمال، كلية الاقتصاد والعلوم الإدارية، جامعة الأزهر، غزة،  ، رسالة ماجيستير )منشورة(، قسم  بمحافظات غزة

31. 
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مناسبا،  للدافع فهو يشمل حالة من التوتر والضيق تنشط الكائن الحي لكنها لا توجه السلوك توجيها  المحرك  
 .1أعمى في حين أن السلوك الصادر عن الدافع كان موجها  الذا قد يكون السلوك الصادر عنه وحده سلوكً 

 : الوظيفي  الرضاوخصائص أنواع ثالثا: 
 والخصائص المميزة للرضا الوظيفي على مستوى المؤسسة نذكرها كالاتي:  نواعهنالك العديد من الأ 

 ضا الوظيفي: أنواع الر . 1
 تقسم أنواع الرضا الوظيفي طبقا لمجموعة من الاعتبارات بالشكل التالي: 

   باعتبار شموليته:الرضا الوظيفي  1.1
 :2الاعتبار إلى ويقسم الرضا الوظيفي بحسب هذا 

ويتعلق بالجوانب الذاتية للعامل تتمثل في: الاعتراف، التقدير، القبول،  الرضا الوظيفي الداخلي: ▪
 الشعور بالتمكن، الإنجاز والتعبير عن الذات. 

ويتعلق بالجوانب الخارجية )البيئة( للعامل في محيط العمل مثل:  الرضا الوظيفي الخارجي: ▪
 زملاء العمل، وطبيعة نمط العمل.

   الرضا باعتبار زمنه: 2.1
 :3إلى حسب هذا الاعتبار الرضا الوظيفي ويقسم 
ويشعر الموظف بهذا النوع من خلال عملية الأداء الوظيفي إذ يتوقع أن   الرضا الوظيفي المتوقع: ▪

 ما يبذله من جهد يتناسب مع هدف المهمة.
يشعر الموظف بهذا النوع من الرضا بعد مرحلة الرضا المتوقع، وعند ما   الرضا الوظيفي الفعلي: ▪

 يحقق الهدف يشعر الموظف حينها بالرضا الوظيفي. 
 
 

 
كلية الآداب، قسم   ،  .http://www.uobabylon.eduعلى الموقع: علم النفس العام،عقيل خليل ناصر الطفيلي، محاضرة بعنوان:  1

 . 20:36، الساعة: 23/11/2020: لاطلاع على الموقعا، تاريخ 27/04/2016بتاريخ علم الاجتماع، جامعة بابل،
التربويات بإدارة التربية    والمشرفات  التربويينبالالتزام التنظيمي لدى المشرفين    وعلاقتهالرضا الوظيفي  إيناس فؤاد نواوي فلمبان،   2

لكحل  . نقلا عن  65، ص  2009، قسم الإدارة التربوية، العربية السعودية،  (ة منشور  غير، رسالة ماجيستير )بمدينة مكة المكرمة  والتعليم

 . 65، ص 2018، الجزائر، والتوزيع، دار المثقف للنشر تحفيز العاملين وبناء الرضا الوظيفيمنيف، 
 . 65المرجع نفسه، ص   3

http://www.uobabylon.edu.iq/uobcoleges/lecture.aspx?fid=8&lcid=50927
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   جزئي:  ورضاضا كلي أنواع الرضا الوظيفي باعتباره ر  3.1
 : 1هناك من يقسم الرضا الوظيفي إلى رضا كلي ورضا جزئي بالشكل التالي 

ويمثل رضا العامل عن جميع جوانب ومكونات العمل، وهنا يكون العامل قد وصل   الرضا الكلي: ▪
أن تتوفر في هذا العمل كل  الضروري إلى أقصى درجة من الرضا عن عمله، ولكن ليس من 

عتبر جميع تلك يلا   قد فهو  ،على طبيعة العامل نفسهعناصر الرضا، لأن الرضا الكلي يتوقف 
 تلك العناصر التي تتوافق معه. العناصر مهمة، وبالتالي فالعامل وحده من يستطيع أن يحدد 

يمثل شعور الفرد الوجداني عن بعض أجزاء ومكونات العمل، وهنا يكون العامل  الرضا الجزئي: ▪
لايزال الاستياء  قد وصل لدرجة رضا كافية عن بعض جوانب العمل، وبالتالي اكتفى بها، أو ربما  

 عمله.موجودا لكنه لازال يؤدي 

 خصائص الرضا الوظيفي: . 2
تؤثر بشكل    ، والتيبيئيةالجتماعية و الانفسية و العوامل  خصائص الرضا الوظيفي العديد من التتضمن  

إلى جملة من   عبد الوهاب سعادقد أشارت الباحثة  ، و مباشر على شعور العاملين بالرضا تجاه وظائفهم
 :2والمتمثلة في رضا الوظيفي لل المميزةالخصائص 

  تعددت الدراسات حول الرضا الوظيفي لتباين الآراء ووجهات النظر تعدد المفاهيم وطرق القياس:   ▪
أن للرضا الوظيفي   حيث تبينأو في تحديد طرق قياس الرضا الوظيفي،  ،سواء في تحديد مفهومه

والاتجاهات النفسية، بالإضافة    كالروح المعنوية  ،مختلفة، لارتباطه بعدة مصطلحات أخرى   مفاهيم
 .العناصر اللاحقةليها في إإلى تعدد طرق قياسه فهناك عدة طرق سنتطرق 

  قد لا   ايختلف الرضا الوظيفي من فرد لآخر، فما يرضي شخصً   فردي :الرضا الوظيفي موضوع   ▪
 آخر، وهذا لاختلاف طبيعة شخصية الأفراد واختلاف اتجاهاتهم ودوافعهم، ومثال  ايرضي شخصً 

  ذلك: موظفان يعملان في نفس المؤسسة وفي نفس المستوى الوظيفي ويعملان في ظروف واحدة
بينما الموظف الآخر غير راضي    عمله،عن    اراضيً   انفس الأجر، إلا أننا نجد موظفً   ويتقاضيان

، فالموظف الراضي  الاجتماعيةالموظفين في حالتهم    اختلافوالسبب في ذلك يعود إلى    ،عمله  عن
 

الرضا الوظيفي لدى العاملين وأثاره على الأداء الوظيفي: دراسة تطبيقية على القطاع الصناعي في عمليات  سالم عواد الشهري،     1

. نقلا عن لكحل منيف، 16، رسالة ماجيستير )غير منشورة(، تخصص إدارة أعمال، المملكة العربية السعودية، ص الخفجي المشتركة

 . 66، ص 2018، دار المثقف للنشر والتوزيع، الجزائر، تحفيز العاملين وبناء الرضا الوظيفي
 . 92-91ص   ، صمرجع سبق ذكره، سعاد عبد الوهاب  2
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عمله متزوج ولديه أولاد، وهو طاعن في السن وليس لديه طموحات كبيرة، بينما الموظف الثاني    عن 
 .لتجسيدهاكما أن مستواه التعليمي عال ولديه طموحات كبيرة يسعى  ،عازب 

 كما قلنا سابقا يتميز الرضا الوظيفي بتعدد طرق قياسه، فهناك عدة   نسبية:الرضا الوظيفي عملية   ▪
  طرق ومقاييس للرضا الوظيفي تهدف إلى التعرف على مستوى رضا الفرد عن عمله، إلا أن نتيجتها 

من مؤشرات عدم الرضا، ويتم حساب    اففي بعض الأحيان يعتبر الغياب مؤشرً   ،لا تتميز بالدقة
الغياب للتعرف على مدى رضا الموظفين، غير أن هذا المؤشر غير دقيق، فليس بالضرورة    معدل

الذي يغيب عن عمله غير راض، قد تكون لديه أسباب أخرى أو ظروف طارئة جعلته لا   أن الفرد 
بالإضافة إلى كل هذا فما يرضي الموظف اليوم قد لا يرضيه غدا وهذا راجع .عمله  يحضر إلى

 .دائماطموح بطبيعته ويطمح للأفضل   لنا سابقا لأن الإنسانكما ق
  لوجي و الرضا الوظيفي يتغير مع تغير الوقت، فالتطور التكن  ديناميكية:الرضا الوظيفي ذو طبيعة   ▪

  والتقدم في مختلف مجالات الحياة ومختلف التغيرات التي تطرأ على حياة الأفراد، تؤثر وتغير نسبة 
عن الأجر الذي يتقضاه اليوم،    ارضاهم عن العمل من وقت لآخر، فربما يكون الموظف راضيً 

 .وأمثلة هذه الخاصية كثيرة ،عنه كل حياته أو في المستقبل اليس بالضرورة أنه يبقى راضيً  ولكن
سلوكان  أو    ان كما رأينا في التعاريف السابقة هناك مظهر   مختلفة:للرضا الوظيفي أبعاد وأوجه   ▪

هما الرضا الوظيفي العام والرضا الوظيفي متعدد الجوانب، لذلك يمكن أن    ،للرضا الوظيفي  نا اثن
بصفة عامة عن عمله،   امختلفة، فقد يكون الموظف راضيً  اوأوجهً  اللرضا الوظيفي أبعادً  أنبنقول 

عن الأجر الذي يتقضاه    اراضي عن جانب معين من جوانب عمله، كأن يكون راضيً   كما قد يكون 
 بشكل عام.  ظروف العمل العوامل المؤثرة على عن اأو راضيً 

  بأوجه عديدة أعلاه يوضح أنها الرضا الوظيفي يتأثر  خصائص الرضا الوظيفيإن القراءة المتمعنة ل
بيئة العمل والظروف الشخصية ، والتي للفرد   والمهنية  تعتمد على مجموعة من العوامل التي تتفاعل مع 

يسهم في تعزيز رضا العاملين وبالتالي تعزيز  وهو ما  يجابي بين هذه العوامل  الإ توازن  التحقيق  تستوجب  
ضافة  ، بالإبشكل عام  وتعزيز الارتباط بالعمل  مما يؤدي إلى تحسين الإنتاجية  لأداء المنظمات وبيئات العم

 إلى تحسين الصحة النفسية والعامة للفرد. 
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 النظريات المفسرة للرضا الوظيفيرابعا: 
والمدارس التي حاولت وضع نظريات مفسرة للرضا الوظيفي، هذا التعدد  هناك العديد من النظريات  

نتيجة اختلاف العلماء في تفسير الرضا الوظيفي   الأمر الذي صاحبه الكثير من الدراسات والرؤى جاء 
 فيما يلي عرض لهذه النظريات على النحو التالي: و   كل حسب انتمائه العلمي،  الفكرية المشابهة أو المختلفة 

 نظرية ماسلو للحاجات: . 1
الأساسية حسب ترتيبها في سلم هرمي وضعه  حاجات الفرد   إشباعتركز هذه النظرية على درجة 

 :1هي على عدد من الافتراضات  (Maslow)  ماسلوماسلو، وتقوم نظرية 
أهميتها بدءا من الحاجات الفسيولوجية  إن حاجات الإنسان يمكن تربيتها في سلم هرمي حسب  ▪

حاجات  ثم الحاجات الاجتماعية فحاجات الشعور بالذات حتى  ،والاستقرارإلى حاجات الأمن 
 إشباع الذات.

، فمجرد إشباع الفرد لإحدى هذه الحاجات تقل  وبالكاملنهايتها إن هذه الحاجات لا تشبع حتى  ▪
محلها، وبالتالي يستمر الفرد بصفة دائمة في سعيه  إلحاحها وتظهر حاجة جديدة لتحل شدة 

 لإشباع حاجاته. 
بشكل مناسب له فإن هذه الحاجة لا تؤدي إلى التأثير على  بمجرد إشباع الفرد لإحدى حاجاته   ▪

حاجة أخرى في مستوى  ، وبالتالي يركز على إشباع سلوكه بعد ذلك، ومن ثم لن تدفعه أو تحفزه
 أعلى من السلم الهرمي. 

 بعضها ببعض.  وتتداخلإن الحاجات تعتمد على بعضها البعض  ▪

السلم يعكس شدة الحاجة إلى الإشباع ويشير إلى أن الحاجة الأكثر إلحاحا ستطغى على  وهذا 
 من اهتمامه بالحاجات الأخرى. بذلك  وتقللاهتمام الفرد 

 

 

 
 

الحربي،   1   1 صالح  سعودحمود  الملك  بجامعة  التدريس  هيئة  أعضاء  لدى  العلمية  بالإنتاجية  وعلاقته  الوظيفي  رسالة  الرضا   ،

 . 44- 43 ص ، ص1994ماجيستير)منشورة(، كلية التربية، جامعة الملك سعود، الرياض، 

 



 

 

: الرضــــا الوظيفـــــــــينـــــيالفصل الثا  

140 

 هرم ماسلو للحاجات الإنسانية : 9م الشكل رق 

 
 . 43، ص مرجع سبق ذكرهحمود صالح الحربي،  المصدر: 

 : لفروم نظرية التوقع. 2
، و تعتبر من النظريات المهمة في 1964عام    (Victor Vroom)  فيكتور فرومطور هذه النظرية  

حيث    حاجات ودوافع الإنسان،لنظرية التوقع يرتكز على عامل التوقع  تفسير الدوافع لدى الأفراد، وجوهر  
الرضا الوظيفي    ت ، وقد فسر الإنسانيتركز هذه النظرية على العوامل الداخلية والخارجية كمحرك للسلوك  

تحدث نتيجة للمقارنة التي يجريها الفرد بين ما كان يتوقعه    ،على أساس  أن عملية الرضا أو عدم الرضا
فإنّ هذه المقارنة تؤدي  و بين المنفعة الشخصية التي يحققها بالفعل، ومن ثم أمن عوائد السلوك الذي يتبع 

ق مع  بالفرد إلى المفاضلة بين عدة بدائل مختلفة لاختيار نشاط معين يحقق العائد المتوقع، بحيث تتطاب
 تضم الجانبين المادي و المعنوي معا.التي و هذه المنفعة  المنفعة التي يجنيها بالفعل من

يعتمد على مدى توقعه في النجاح    ،عمل ما  لإنجازيشير فروم إلى قوة الحافز عند الفرد لبذل الجهد اللازم  
 :1ن من التوقع هما ي فروم نوع  ويفترض بالوصول إلى ذلك الإنجاز،  

بأن القيام بسلوك معين يؤدي إلى نتيجة معينة    واعتقادهيرجع إلى قناعة الشخص    التوقع الأول: ▪
بأنه عامل جيّد،  ك يعتقد  الذي  ذلك،    وقادرالموظف  إذا حاول  التوقع يوضح    وهذاعلى الإنجاز 

 . والإنجازالعلاقة بين الجهد 

 
 . 296، ص 2016، الأردن، عمان، والتوزيعللنشر  ، دار الجنانالسلوك التنظيميمحمد الفتاح محمود بشير المغربي،  1
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الثاني: ▪ ماذا    التوقع  السلوك، وهي  لذلك  المتوقعة  النتائج  إتمام عملية    يحصلسهو حساب  بعد 
هذا    لا؟الإنجاز؟ فالفرد العامل مثلا يتساءل إذا حققت رقم إنتاج معين فهل سأعطى مكافأة أم  

 التي سيحصل عليها الفرد. والمكافأةالتوقع يوضح العلاقة بين إتمام الإنجاز 

 :1ي ــــــــــــــه أساسية النظرية على ثلاث مسلمات  هذه وتعتمد 

، بل يتوقعون حصول أحداث معينة، كما يتوقعون  وقوعهاأنّ الأفراد لا يستجيبون فقط للأحداث بعد   ▪
يمكن أن تقود إليه من نتائج متنبئا بها، أي أن يتوقع الأحداث ولا    وماسلوك استجابة معين لها،  

 يكتفي بمجرد الاستجابة لها. 
   من نتائج بطرق وأساليب عقلانية.  تحتمله أنّ الإنسان يتعامل عادة مع بدائل السلوك الممكن، وما ▪
  الأحداث عن الإنسان يتعلم من خلال الخبرة ومن خلال توقع النتائج المحتملة لبدائل التعامل مع   ▪

 . استجاباتهطريق هذا التعامل يعدل من 

الإداري    وتأتي العمل  في  التوقع  نظرية  في أهمية  الأفراد  يرغب  التي  الحاجات  معرفة  خلال  من 
تحقيق    وحتى الجهد،    وهيالطريقة بين نقطة البداية  تسهيل مسار العامل، وتوضيح  الإدارة    ومحاولةإشباعها،  

حاجاته، أما أهم الانتقادات التي وجهت إلى هذه النظرية هي أنها لا تشير إلى ديناميكية    وإشباعأهدافه،  
 2عملية الحافز إذا تغيرت التوقعات بناءً على معلومات على الإنتاج أثناء عملية الإنجاز.

 التوقع لفروم نموذج يوضح: 10م الشكل رق 
 

 
 .92، ص مرجع سبق ذكره، خليل علي خليل أبو جراد المصدر:

 
الجامعة  ، المدارس الثانوية في الأردن ومعلماتأثر المناخ التنظيمي على الرضا الوظيفي لدى معلمي حليمة عبد الفتاح شهاب،   1

 . 24 ، ص1995، الأردن، الأردنية
 . 297، ص مرجع سبق ذكرهمحمد الفتاح محمود بشير المغربي،   2
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 : )نظرية قيمة(  ولوك إدوين نظرية . 3
القيمة أن المسبب الرئيسي للرضا    بإشباعفي نظريته الخاصة    (Edwin  Locke)  لوك  إدوينيرى  
القيمة    والوظيفي ه  العوائد ذات  توفير  العمل على  ذلك   وكلما   ىمالية لكل فرد على حد ال  والمنفعةقدرة 

ن الفرد يقوم  ألوك    ويرى   استطاع العمل توفير العوائد ذات القيمة للفرد كان هذا الأخير راضيا عن العمل.
ما يدرك أنه يتحصل عليه فعلا، ثم يحدد القيمة أو الأهمية للحاجات    وبينأولا بتحديد الفرق بين ما يحتاجه  

مجموع بسيط لحالات    مجرد ليس    وأنه  ،سارةيعني ذلك النظر إلى الرضا كحالة عاطفية  ، و التي يريدها
بل يجب النظر إلى جميع العوامل التي تلعب    ،الوظيفةالرضا للفرد عن العناصر الفردية التي تتكون منها  
 1دورا في تحديد المستوى الكلي للرضا عند الإنسان.

 : ولولرنظرية بورتر . 4
ــام  ــاره، قـ ــروم لأفكـ ــر فـ ــن نشـ ــنوات مـ ــد ثـــلاث سـ ــولربعـ ــورتر ولـ ــارة  ( Porter and Lawler) بـ بإثـ

وجهـــــة نظـــــر موســـــعة لنظريـــــة فـــــروم، فقـــــد أكـــــد أن الجهـــــد الـــــذي يبذلـــــه فـــــي العمـــــل يعتمـــــد علـــــى القيمـــــة 
تحقــــق المكافــــأة فـــي حــــال بــــذل الجهـــد، و هــــذا يتطلــــب  احتماليـــةهــــا فــــي المكافـــأة المتوقعــــة، وفــــي آ التـــي ر 

ــة ت   ــم أهميــــ ــون فهــــ ــوب، و أن يكــــ ــد المطلــــ ــام بالجهــــ ــرورية، للقيــــ ــدرات الضــــ ــرد القــــ ــك الفــــ ــة لأن يمتلــــ الحاجــــ
ــق النتــــائج التــــي يتطلــــع إليهــــا،  ــده، و لتحقيــ ــا لجهــ ــكل دعمــ ــق لأبعــــاد دوره، كــــي يشــ ــه إدراك دقيــ ــد لديــ و قــ

ــة و الخارجيــــة فــــي  ــه المكافــــ ت الداخليــ ــدور الــــذي يلعبــ ــا أهميــــة الــ ــوتر ولــــولر مــــن خــــلال نموذجهمــ بــــين بــ
 2نظرية التوقع في الدافعية.

 
  : جعفر أبو القاسم أحمد، معهد إدارة الأبحاثة ، ترجم4ط،  السلوك التنظيمي والأداءجي والاس، سيزي لاغي، مارك أندرو دي    1

 . 120، ص 1991العامّة، العربية السعودية، 
، دار وائل للنشر، عمان، 2، ط والنظم  والجماعاتالتنظيمي: سلوك الأفراد   والسلوكالإدارة التربوية  هاني عبد الرحمن الطويل،   2

 . 25، ص 1998الأردن، 



 

 

: الرضــــا الوظيفـــــــــينـــــيالفصل الثا  

143 

 يمثل العلاقة بين المكافئات المتوقعة والجهد المبذول :11 مالشكل رق 

 
 . 25ص   ،ذكرهمرجع سبق هاني عبد الرحمن الطويل،  المصدر:

 : 1التي جاءت في النموذج أعلاه شرح لأهم المفاهيم  ييل وفيما
الجهد يختلف عن أداء   وهذاهي كمية الطاقة التي يبذلها الموظف في أداء مهام عمله،    الجهد: ▪

 ولولرفي مفهوم بورتر    والجهد العمل نفسه، لأن الجهد يرتبط بقوة الدفع أكثر من ارتباطه بالأداء،  
 يسبق الأداء.

يعتمد على كمية    والأداءترغب المنظمات في قياسها بموضوعية،    والتيهي النتائج الفعلية    الأداء: ▪
للدور الذي ينبغي القيام    وإدراكهم،  ومعرفتهم،  ومهاراتهمقدرات الأشخاص،    وعلىالمبذول،    الجهد 

 داخل المؤسسة. به
يعتقد الباحثان أن المكافأة الداخلية لها علاقة مع الرضا أكثر من علاقته مع الأداء،   :المكافأة ▪

تأثير حيوي على علاقة الأداء    إدراك  وكذلك لها  المكافأة  عدالة   وإدراكفي،  الوظي  والرضاعدالة 
 المكاف ت يمكن أن تتأثر مباشرة بالتقدير الذاتي للأداء.

)داخلية أو    المحققةيحدد الرضا الوظيفي من خلال إدراك الموظفين للعدالة في المكافأة    الرضا: ▪
 خارجية(، ويشعر الموظفون برضا أكبر عندما يتم مكافأتهم بشكل عادل.

 :2في والمتمثلة والعوائد من المكاف ت نوعين  بوتر ولولر بين كل من  ولقد 

 
 . 25، ص مرجع سبق ذكرههاني عبد الرحمن الطويل،  1
التنظيمي لدى المشرفين التربويين والمشرفات التربويات بإدارة التربية والتعليم    مبالالتزاالرضا الوظيفي وعلاقته  إيناس فلمبان،     2

 . 53ص ، جامعة أم القرى، السعودية، ، رسالة ماجيستير )منشورة(بمديرية مكة المكرمة
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  تشبع الحاجات   وهذهالإنجاز المرتفع،  يحقق    هي التي يشعر بها الفرد عندماو   العوائد الداخلية: ▪
 العليا عنده. 

الخارجية: ▪ من  و   العوائد  الفرد  عليها  يحصل  التي  كالترقية،    لإشباعالمنظمة  هي  الدنيا  حاجاته 
 والأجور، والأمن الوظيفي. 

 
 : يوضح نموذج بورتر ولولر 12 مالشكل رق 

 
 .30، ص مرجع سبق ذكرهخليل علي خليل أبو جراد،  المصدر:

 

تؤثر في الأداء    والتي  عواملال  مجموعة منالضوء على تفاعل  أعلاه    نموذج "بورتر ولولر"  يسلط
والخارجية التي تشكل تجربة الموظف   العوائد الذاتيةالنموذج على فهم    هذا  يرتكز  ، حيث والرضا الوظيفي
أن تعزز من    للمؤسسات الاقتصادية، يمكن  مجموع هذه العواملوفهم  ومن خلال تحليل    ،في بيئته العملية

 .رضا موظفيها وتحفزهم لتحقيق أداء متميز
 :والمساواةنظرية العدالة . 5

أنّ الرضا الوظيفي    1963في    (Stracey Adams)  أدمزسترايسي  تقوم هذه النظرية التي وضعها  
الرضا   بين  العلاقة  حول  النظرية  هذه  تدور  حيث  عادل،  بشكل  العاملين  معاملة جميع  خلال  من  ينشأ 

كما أنّ عدم الإنصاف في المعاملة يؤدي إلى الإحباط و عدم الرضا الوظيفي، الوظيفي للفرد والعدالة،  
تهتم بالمجموعة وتأثيراتها وفهم الفرد وإدراكه للآخرين، وتدعو هذه النظرية إلى  وتمتاز هذه النظرية بأنها  



 

 

: الرضــــا الوظيفـــــــــينـــــيالفصل الثا  

145 

كما تركز على الحوافز النقدية نظرا لسهولة     للفرد بعدالة،  معاملة الإدارةلوالوسائل المختلفة    الطرائقإيجاد  
 .1ادراك أهميتها و قياسها والإحساس بها 

ــاف  والإنصــــاف ــدم إنصــ ــع إلــــى عــ ــاواة فــــي التعامــــل مــــع الجميــ ــد تــــؤدي المســ ــاواة، فقــ لا يعنــــي المســ
إداريــــــا أفضــــــل.  وتعــــــاملايســــــتحقون بالتــــــالي مكافــــــ ت  الــــــذينالمتقدمــــــة، و بعــــــض العــــــاملين ذوي الجهــــــود 

 تنقسم إلى: في هذه النظرية  والعدالة
 وتتعلق بالتوزيع العادل للمكاف ت المتعلقة بالأداء.  عدالة التوزيع: ▪
 . بالسياسات وإجراءاتهاوتتعلق  :الإجراءاتعدالة  ▪

 :  2أنواع من الموظفين  ةتطبيق هذه النظرية يفترض وجود ثلاثو 
 م متحفزون للعمل.ه ملون بإنصاف وبالتالي فاعهم الموظفون الذين يظنون أنهم يُ  النوع الأول: ▪
هم الذين يظنون أنهم يحصلون على أقل مما يستحقون، وبالتالي سيقوم هؤلاء بتقليل    الثاني:النوع   ▪

 الجهد المبذول. 
يظنون أنهم يحصلون على أكثر مما يستحقونه وبالتالي سيشعرون بالذنب أو يزيدون    النوع الثالث: ▪

 من جهدهم نتيجة الشعور بالذنب.
وقد توصل إدوارد لولير في نموذجه المقدم لتحديد الرضا الوظيفي لمجموعة من المعادلات والتي 

 :3تربط بين العدالة ومستوى الرضا كالتالي 
 إدراك عدالة المكافأة )الجزء( < كمية المكافأة الفعلية = عدم الرضا الوظيفي.  ▪
 إدراك عدالة المكافأة )الجزء( > كمية المكافأة الفعلية = الشعور بالذنب، التوتر، عدم الارتياح. ▪
 إدراك عدالة المكافأة )الجزء( = كمية المكافأة الفعلية = الرضا الوظيفي.  ▪

 :4وتنص مبادئ نظرية العدالة على 
دم للعامل حافز مادي معين لا يندفع نحوه حالا، بل يقوم بتقويم مبلغ المكافأة وعدالته، وهي  إذا قُ  ▪

 المؤسسة للآخرين لنفس الجهد. عملية عقلية تتم بمقارنة ما سيقدمه من جهد مع ما قد تعطيه 

 
 . 44ص  مرجع سبق ذكرهحليمة عبد الفتاح شهاب،   1
 . 85، الرياض، ص 2003للطباعة والنشر الإلكترونية، ، مرام إدارة السلوك التنظيميالصيرفي،  محمد2
 . 76، ص 2018الجزائر،  والتوزيع، المثقف للنشر ونظرياتالرضا الوظيفي: مفاهيم    وبناءتحفيز العاملين  منيف لكحل،  3
 . 136، ص 2003، دار الجامعة الجديدة، الإسكندرية،السلوك التنظيميأنور سلطان محمد سعيد،   4
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  يصُب  إذا شعر الفرد بان المبلغ غير عادل فسيوجه نشاطه حسب خصائصه وطبيعة الموقف، فقد   ▪
والت والتذمر  الشكوى  أو  لتقليل عطاءه  أو  أكثر عدالة  لجعله  النظام  لتغيير  على    مركل جهوده 

 المؤسسة وأحيانا التخريب، أي أن التحفيز يؤدي إلى نشاط ولكن ليس لإنجاز العمل المطلوب. 
معاملتهم بإنصاف والعكس صحيح،    ت إن تمّ   ،يكمن أساس هذه النظرية في تحفيز الأفراد بشكل أفضل

، والإنصاف يعني معاملة الجميع بشكل عادل  ،استيائهمسخطهم و   الإنصاف في معاملتهم سيؤدي إلى  مفعد 
 ، زاء والعقاب جأي العدالة في توزيع العوائد والمكافئات المادية، وكذا العدالة في المعاملة والتي ترتبط عادة بال

على المؤسسة ضبطه من خلال معايير وقوانين محددة بشكل دقيق تطبق على جميع الأفراد  والذي يجب  
 استثناء.دون 

 مقاومة: لل لاندي  نظرية. 6
أن  بنظرية المقاومة وترى هذه النظرية  وعُرفت ، 1978بتقديم هذه النظرية عام   (Landy)لاندي قام 

التي يعمل بها، فرضا أن الفرد الرضا الوظيفي لدى الفرد يتغير بمرور الزمن على الرغم من ثبات الوظيفة 
 .1يكون غالبا في بداية التحاقه بوظيفته ثم يضعف شيئا فشيئا 

تؤدي بالفرد  الوظيفي يدخل في إطار المشاعر العاطفية، وأن هناك عواملاً ويعتبر لاندي أن الرضا 
لديه وذلك لحفظ التوازن ذاتيا، وهذا يؤدي بالفرد إلى تحقيق الرضا عن طريق  إلى مقاومة المشاعر العاطفية  

مقاومة مشاعر عدم الرضا، ويبين لاندي أن هذا العامل الذاتي يقوم بحفظ التوازن عن طريق مقاومة مشاعر  
لاندي أن هذا العامل الذاتي يقوم بحفظ التوازن عن طريق مقاومة المشاعر العاطفية  يبين  و عدم الرضا،  

لاندي أن هذا   ؤذي الفرد، ويؤكد لأنها تُعتبر حالة غير طبيعية قد تُ   ،المفرطة سواء كانت سلبية أم إيجابية
لة عن  ؤو عتبر مس ما أن وظيفة الحماية هذه تُ العامل الذاتي يُعد من الوظائف المركزية للجهاز العصبي، ك

 2تفاوت مستويات الرضا الوظيفي بين الأفراد. 

 
المخاطرة  القطراويعلي  رياض   1 الدولية    وعلاقته، سلوك  الغوث  وكالة  في  الطوارئ  برنامج  في  العاملين  لدى  الوظيفي  بالرضا 

 .52، ص  2012 غزة،كلية التربية، جامعة الأزهر، ، رسالة ماجيستير)منشورة(، ( في محافظات غزة)الأونروا
 . 28، ص مرجع سبق ذكره حمود صالح الحربي، 2
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 النموذج الأساسي للدافعية وعلاقته بالرضا الوظيفي: 13م الشكل رق 

 
 . 90ص  ، 2001، الدار الجامعية، القاهرة،السلوك التنظيمي صلاح الدين محمد عبد الباقي، المصدر: 

 :1والتي تلخص فــــــــــي لية متعددة الخطوات عمالدافعية ك جالنموذ يعرض هذا 
حالة من عدم التوازن )توتر( في داخل الفرد الذي يحاول تخفيفه عن طريق  تؤدي إثارة الحاجة إلى   ▪

 السلوك. 
 يبحث الفرد ويختار استراتيجيات لإشباع تلك الحاجات.  ▪
عمل ما لتحقيق الاستراتيجية المختارة، وتتدخل القدرة،  ينشغل الفرد في سلوك موجه نحو الهدف أو   ▪

ة تبين اختيار السلوك، والسلوك الفعلي، وذلك لوجود احتمال بأن يكون  وهي خاصية فردية هام
أو المهارات أو التجربة أو الأساس المعرفي لتحقيق هدف مختار    )القدرةللأفراد الخلفية اللازمة  

 . محدد(
في تحقيق الهدف، وعادةً ما يتم تقويم الأداء  يجري تقويم للأداء بواسطة الفرد يتعلق بنجاح أداءه   ▪

إشباع   نحو  نفسهالموجه  الشخص  قبل  من  بالعمل  بالاعتزاز  الشعور  تنمية  السلوك    ،حاجة  أما 
 حاجة مالية فيتم تقويمه بواسطة شخص آخر.الموجه نحو إشباع  

نموذج المكاف ت أو الحوافز، اعتماداً على نوعية تقويم الأداء أخيراً يقوم الفرد بتقدير مدى إشباع   ▪
فإذا أشبعت دورة الدافعية لهذه الحاجة فهناك حالة من التوازن   ،للحاجة الأصلية  والمكاف ت السلوك  

الحاجة دون إشباع فيتم تكرار دورة الدافعية  فيما يتعلق بتلك الحاجة المعينة، أما إذا بقيت  أو الرضا  
 ربما مع اختيار سلوك مغاير.

 

 
 . 91، ص مرجع سبق ذكره، محمد عبد الباقيصلاح الدين   1
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 : العوامل المؤثرة على تعزيز الرضا الوظيفي في المؤسسة خامسا: 
للعاملين   الوظيفي  الرضا  على  المؤثرة  العوامل  من  العديد  بمختلف    والتي   ،بالمؤسسةهناك  ترتبط 

مكانية أو قد تكون عوامل  النفسية و حتى  ال،  جتماعيةالاتنظيمية،  الجوانب  الالجوانب الداخلية للمؤسسة منها  
البيئة    في   المتمثلة  و  الخارجية  السياقات  مختلف  مع  تتفاعل  مفتوحا  نسقا  المؤسسة  باعتبار  خارجية 

الاقتصادية وتتأثر بها وتتطبع بالكثير  ، و الأيكولوجيةالسياسية، التكنولوجية، القانونية،    ،الاجتماعية الثقافية
بين المؤسسة و محيطها الخارجــي، هذا الأخير الذي    ارتباطية  من سماتها، على افتراض أن هناك علاقةً 

يساهم بشكل كبير في صقل السلوك التنظيمي للعاملين بها، وبالتالي التأثير على الرضا الوظيفي للأفراد، 
 وهناك العديد من التقسيمات التي حددها العلماء لحصر العوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي من بينها:

 العوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي حسب روبنز:  .1
العوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي إلى ثلاث مجموعات رئيسية موضحة  (Robbins) روبنز  يقسم

 من خلال الشكل التالي: 
 . المجموعات الرئيسية للعوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي: 14م الشكل رق 

 
بالرضا الوظيفي لدى العاملين في الكليات    وعلاقتهاالعدالة التنظيمية لدى رؤساء الأقسام  خليل المدهون،  إيهاب إبراهيم    المصدر:

 . 32، ص 2018 جامعة الأزهر، غزة،الإدارية،  والعلومالاقتصاد  (، كليةرسالة ماجيستير )منشورة ،التقنية بمحافظات غزة
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 مجموعة العوامل المرتبطة بالشخصية:  1.1
 فراد داخل المؤسسة والمتمثلة في:بشخصية الأالمرتبطة الفردية و  العوامل مجموع فيوتتمثل 

الدراسات وجود علاقة  العمر:   ▪ الرضا   ارتباطيةلقد أظهرت بعض  بين السن وبين درجة  إيجابية 
سلم   العمرا من صغار السن، فكلما تقدم الفرد في  كبار السن أكثر رضً   ما يكون الوظيفي، وعادة  

وبالتالي زادت درجة رضاه عن العمل، وقد يرجع السبب في ذلك إلى أن طموحات    ،بالأمر الواقع
وبالتالي لا تقابلها في الغالب الحاجات التي يشبعها    ،العامل في بداية حياته الوظيفية تكون مرتفعة

واقع العمل، إذ أن تطلعاته لما يريد أن يحققه من عمله تكون عالية، مما يتسبب في عدم الرضا  
، ولكن مع تقدم العمر يصبح الفرد أكثر واقعية وتنخفض درجة طموحاته ويتقبل الواقع الوظيفي

  .1الفعلي الأمر الذي ينتج عنه زيادة في الرضا الوظيفي 

لقد أشارت بعض الدراسات إلى وجود القليل من الاختلافات الفردية بين الرجال والنساء  الجنس: ▪
جوهرية   اختلافات  وجود  لعدم  الافتراضات  بعض  توصلت  حيث  العمل،  أداء  على  في  والمؤثرة 

فإنه لا يوجد دلائل تشير إلى أن الجنس يؤثر   ،إنتاجية العمل بين الرجال والنساء وبنفس الأسلوب 
بين الجنسين بشكل خاص عندما  على الرضا عن العمل، ومن القضايا التي يظهر فيها الاختلافات  

، هنا يظهر تفضيلات نظام العمل، حيث تفضل  الدراسيةمرحلة  اليكون  لدى العامل أطفال في  
   .2الأمهات العاملات نظام العمل الجزئي وجداول العمل المرنة من أجل القيام بواجباتهن العائلية 

سنوات   ومتغيرتشير بعض الدراسات إلى وجود علاقة طردية بين الرضا الوظيفي  سنوات الخبرة: ▪
  واتقانا أكثر تمكنا    هذه العلاقة إلى أنه كلما زادت سنوات الخبرة كلما أصبح الفرد   وأرجعت الخبرة  

في العائد المادي مقابل زيادة سنوات   الزيادة الطردية  العلاقة إلىدراسات أخرى    وأرجعت للعمل،  
  .3الخبرة 

وتشير بعض الدلائل إلى أن مدة الخدمة للموظف تعتبر العامل الأكثر ثباتا في توقع الرضا عن  
  .4ف بأنها الفترة الزمنية للبقاء في عمل معين العمل مقارنة بالعمر، وتعر 

 
 . 46 ، ص2003 ، دار الجامعة الجديدة، الإسكندرية،السلوك التنظيمي مدخل تطبيقي معاصرصلاح الدين محمد عبد الباقي،   1
 . 89 ، ص2003، دار الشروق للنشر والتوزيع، عمان، سلوك الفرد والجماعة  سلوك المنظمات: ماجدة العطية،  2
 . 91، ص 2005، دار وائل للنشر، عمان، ، السلوك التنظيمي من منظمات الأعمالمحمود سلمان العميان  3
 . 90، ص مرجع سبق ذكرهماجدة العطية،   4
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المتعلقة بالفرد ذاته والتي تؤثر في سلوك الفرد  تعتبر الشخصية من المتغيرات الذاتية   الشخصية: ▪
لتفسير سلوك   وضروري ، ويرى العلماء السلوكيون بأن فهم الشخصية الآدمية أمر حيوي  وتصرفاته

على تنبؤ بسلوكه، ومن هنا لابد أن يتوافر لدى المدير تفهم واضح لشخصيات   والمساعدةالفرد  
  وفعالية من توجيههم وتشجيعهم وتحفيزهم والاستفادة منهم بكفاءة  الأفراد الذين يعملون معه ليتمكن  

  .1في تحقيق أهداف المنظمة 

ويراها البعض على أنها مجموعة من الخصائص والميول الثابتة نسبيا والتي تحدد السلوك النفسي 
المشترك والمختلف بين الأفراد، المشاعر والأفكار والأفعال والتي تتميز بالاستمرارية على المدى  

ماعية في لحظة  فترة زمنية طويلة، ويمكن فهمها على أنها الناتج المتميز للضغوط البيولوجية والاجت
 . 2معينة 

ويمكن فهم الشخصية الإنسانية على أنها مجموعة من الخصائص التي يتميز بها الشخص عن  
تحدد أيضا استجابته في المواقف    يغيره، وهي التي تحدد علاقة الفرد بكافة المتعاملين معه، وه

  .3التي تواجهه، فكلما كانت استجابته لهذه المواقف عالية، كلما كانت درجة رضاه الوظيفي كبيرة 

تعتبر الحالة الصحية من العوامل الهامة والتي تؤثر على الرضا الوظيفي للعاملين،   الحالة الصحية: ▪
يشكو من أي مرض جسماني الذي  العامل  أن  ناتج عن وجود مشاكل   ، حيث  نفسي  أو مرض 

مستوى الرضا الوظيفي، ومن ثم انخفاض    انخفاض بدورها تؤدي إلى    والتي  ،شخصية أو عائلية
الاجتماعية،    والنشاطات يمارس الكثير من الفعاليات    وصحياالسليم نفسيا    فالإنسانمستوى الأداء،  

   .4عنها الشعور بالرضا   وينتجوالتي بدورها تشبع حاجاته الاجتماعية 

الوظيفية: ▪ الوظيفي   الدرجة  الرضا  في  التنظيمي  المستوى  تأثير  ذو يظهر  فالموظفون    و هنا، 
المستويات العليا من التنظيم تكون درجة رضاهم أكثر من نظرائهم في المستويات الدنيا، ولعل ذلك  

سواء   ،أكثر إشباعا لحاجاتهم بمختلف أنواعها  ن إلى أن الموظفين في المستويات العليا يكونو يرجع  
  .5وأجور أعلى نسبيا من غيرهم  ومؤهلات من خبرات  ما لديهمكانت مادية أو معنوية بحكم 

 
، ص 2004، عمان، والتوزيعدار الحامد للنشر  ،في منظمات الأعمال والجماعاتالسلوك التنظيمي: سلوك الأفراد حسين حريم،   1

110 . 
 , 90 ، صمرجع سبق ذكرهماجدة العطية،   2
 . 46 ، صمرجع سبق ذكره صلاح الدين محمد عبد الباقي،  3
 . 189 ، ص2003، دار وائل للنشر والتوزيع، عمان، إدارة الموارد البشرية: مدخل استراتيجيسهيلة محمد عباس،  4
 .26، ص 2000، مكتبة دار جدة، جدة، الإدارية والقرارات: دراسة تحليلية للوظائف الإدارة مدني علاقي،   5
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لا يكفي أن يكون الشخص راغبا في العمل حتى يؤديه على أكمل وجه، فلابد من   القدرات الفردية: ▪
لأداء مهام متعددة    والبدنيةوالقدرات الذهنية    الاستعدادات ية، والتي يقصد بها  توفر الإمكانيات الفرد 

لأداء العمل على الوجه الأكمل،    اللازمة  والمهارات   والمعلومات وتشمل هذه الاستعدادات المعرفة  
 القدرات يمكن تصنيفها كالتالي:  وهذه

الحاجة إلى هذه    وتتفاوت ،  بالقدرة الخاصة على أداء المهام الذهنيةوهي مرتبطة    القدرات الذهنية: ▪
القدرات باختلاف الوظائف خاصة بالنسبة لمستويات الإدارة العليا التي تتطلب اتخاذ قرارات تستند  

، والتصرف الحكيم في المواقف الطارئة، وتعتبر  الإدراك، وسرعة  والمعلومات بيانات  ال على تحليل  
  .1أهم القدرات الذهنية الذاكرة من 

أي القدرة على أداء المهام البدنية المختلفة، وتحتاج مختلف الأعمال إلى قدرات   القدرات البدنية: ▪
)القوة، والمرونة، وقوة التحمل، والسرعة في ومن أهم هذه القدرات هي    ،جسمانية أو بدنية مختلفة

أن   فنجد  الوظائف،  باختلاف  القدرات  لهذه  الحاجة  وتختلف  إلى  الأداء(  تحتاج  الوظائف  بعض 
أكثر من بدنية  القدرات   هاقدرات  أكثر من  إلى قدرات عقلية  تحتاج  عقلية، وهناك وظائف أخرى 

   .2والبدنية البدنية، وهناك وظائف تحتاج إلى مزيج من القدرات العقلية 

والمحافظة عليه لتحقيق هدف معين،    وتوجيهههي عبارة عن عملية إثارة السلوك الإنساني   الدافعية: ▪
قد أدى عمله   أن الفرد معنى هذا  فالدافعية هي احدى المحددات العديدة المؤثرة في الأداء، وليس  

على الوجه المطلوب أن دافعيته عالية، بل قد يرجع ذلك لارتفاع مهاراته، وأحيانا قد يكون دافع 
المطلوب   الوجه  على  عمله  يؤدي  لا  ولكنه  قويا،  المهارة  الفرد  لإنجاز    والكفاءةلافتقاره  اللازمة 

   .3العمل

سلوكه باتجاه معين    وتشكلويمكن القول بأن الدافعية هي عبارة عن قوة داخلية تثير حماس الفرد  
زالت حالة  لتحقيق هدف ما أو لإشباع حاجة، وهذا كله يسبب حالة من التوتر، فإذا نجح في ذلك 

، وبالتالي  الأمل  وخيبةإذا وقف عائق أمام تحقيق ذلك الهدف يصاب الفرد بالإحباط    وأماالتوتر،  

 
 . 203 ، ص2004، دار الجامعات الحديثة، الإسكندرية، السلوك التنظيميسلطان، أنور محمد سعيد   1
 . 212  ، ص2004، دار المريخ للنشر، الرياض، إدارة السوك في المنظماترفاعي رفاعي، إسماعيل بسيوني،   2
 . 152، ص المرجع نفسه  3
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لا يتحقق الرضا عن العمل، لذلك تعتبر الدافعية من أكثر العوامل الفردية تأثيرا على مستوى الرضا  
  .1الوظيفي للفرد 

خاص، يمكن تعريف الاتجاهات على أنها مشاعر الفرد نحو الأشياء والحوادث والأش الاتجاهات: ▪
  وخبراته ويمكن أن تكون تلك المشاعر ذات أبعاد سلبية أو إيجابية نتيجة خبرات الفرد المتراكمة  

  وصوره عليه من أبعاده    والتأثيرللفرد    السابقة، وللاتجاهات دور أساسي في بناء السلوك التنظيمي
المختلفة، ولعل الرضا عن العمل هو أحد صور اتجاهات الفرد نحو عمله في المنظمة التي يعمل  

 .2بها 

إن للقيم مكانه هامة في تحديد وتوجيه السلوك الإنساني، ويختلف الأفراد في القيم التي   القيم: ▪
د  يؤمنون بها، و  ذلك للعديد من المتغيرات، فبعضهم من يعتقد بقيم المال، ومنهم من يعتقد بقيم    م ر 

المكانة الاجتماعية، وآخرون يعتقدون بقيم خدمة المجتمع، وهذا بدوره يؤثر إلى حد كبير على رضا  
  .3عن عمله الفرد 

   مجموعة العوامل المرتبطة بجماعة العمل:  2.1
تنشأ داخل والتي  الرسمية وغير الرسمية  مجموع العوامل التي تحكم نوع علاقات العمل    وتتمثل في

 في:المؤسسة والمتمثلة 

الذي يتبعه    الإشرافعلى نمط  لقد أشارت نتائج بعض الدراسات التي أجريت   :رؤساءالعلاقة مع ال ▪
 فبعض   الوظيفي عن العمل،  والرضا  الإشرافالرئيس مع مرؤوسيه على وجود علاقة بين نمط  

الدراسات التي أجريت تشير إلى أن المشرف الذي يجعل من العاملين تحت إشرافه محور اهتمامه  
بينهم، أما المشرف الذي  ء يكسب ولا  ،وتفهمه لهم هم ويحقق درجة عالية من الرضا عن العمل 

الإنتاج وينظر إلى المرؤوسين على أنهم أدوات إنتاج، فإنه يخلق مشاعر عدم  على    اهتمامه يقصر  
  .4الرضا بينهم 

يتوقف أثر جماعة العمل في الرضا على مدى قوة حاجة الانتماء لدى الفرد، فكلما   زملاء العمل: ▪
عالية، وأيضا    الفرد زادت قوة هذه الحاجة كلما كان أثر التفاعل مع جماعة العمل على درجة رضا  

 
 . 111، ص مرجع سبق ذكرهحسين حريم،  1
 . 35، ص مرجع سبق ذكرهإيهاب إبراهيم خليل المدهون،   2
 . 85، ص 2002، دار صفاء للنشر والتوزيع، عمان، السلوك التنظيميخضير كاظم حمود،   3
 . 86 ص  ،1984المفتوحة، فلسطين،  القدسجامعة ، منشورات  السلوك التنظيميأحمد صقر عاشور،   4
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لزملاء الفرد أثر في رضا الفرد عن عمله أو نفوره منه، فكلما كان تفاعل الفرد مع زملاء العمل  
كلما كان زملاء العمل مصدرا للرضا، أما إذا كان تفاعل الفرد مع   وبينهميحقق تبادل المنافع بينه 

  استياء وصوله لأهدافه كان زملاء العمل سببا في عدم الرضا و   يحول دون يخلق لديه توتراً  الآخرين  
  .1العامل من عمله 

يعمل، ويشعر بأنه ذو قيمة ومنتج  أكدت العديد من الدراسات أن الفرد خلق لكي   تقدير الآخرين: ▪
الذي يعيش فيه، ولكي يتوافر لديه هذه الشعور يجب أن تتوافر لديه العديد من العوامل   في المجتمع

بالإحباط لدى    اأو غالبيتها يخلق شعورً   التي تدفعه إلى الرضا عن عمله، وغياب هذه العوامل،
تبعه  تالفرد، ومن ثم ينخفض حبه للعمل، وينتابه شعور بعدم الولاء والانتماء للعمل والمنظمة، و 

 . 2آثار سلبية تحد من فعالية الأداء وتحقيق الأهداف 

 : مجموعة العوامل المرتبطة بالمؤسسة  3.1

 ويقصد بها مجموع العوامل التي تساعد على تحقيق الرضا الوظيفي وذلك من خلال توفير ما يلي: 

كونها الوسيلة المادية التي يحصل عليها الفرد    ت  والمكافتعود أهمية الأجور   :والمكافآتالأجور   ▪
حاجات   من  الكثير  تشبع  الشعور   ورغبات التي  وتحقق  الفسيولوجية،  حاجاته  تشبع  فهي  الفرد، 

  .3نظر لها على أنها تقدير من المؤسسة كما يُ بالأمان، وتوفر له مكانة اجتماعية، 

إن الشعور بالاستقرار الوظيفي هو أحد أهم العناصر التي تنبت في الموظف   الاستقرار الوظيفي: ▪
فالاستقرار   فيها،  يعمل  التي  للجهة  الراسخ  الضمان    والأمنالولاء  أبعاد  مختلف  يمثل  الوظيفي 

المعنوية    والمنافع  والصحيالاجتماعي   الروح  وتساهم برفع  نفسيا  استقرارا  الوظيفية، حيث تخلق 
  .4والنوعية وزيادة الرضا الوظيفي التي بدورها تعمل على تحسين الأداء وزيادة الإنتاجية 

من   د مزيإلى    يأخذهالإنسان عندما يشعر بأن أهدافه تتحقق فإن ذلك    نإ  والترقية:فرص التقدم   ▪
في    والترقية  بالمؤسسة التي يعمل فيها، ويزداد لديه عنصر الولاء والانتماء، والتقدم  والتعلقالرضا  

 
 . 100، ص مرجع سبق ذكرهحسين حريم،   1
مدى الرضا الوظيفي لدى موظفي المؤسسات الحكومية بقطاع غزة عن نظام التعويضات المالية: حالة دراسية وزارة  شفا السقا،     2

   .46ص ،2009الإسلامية، غزة،، رسالة ماجيستير )منشورة(، الجامعة الشؤون الاجتماعية
، رسالة ماجستير والحوافزعلى أنظمة التعويض    مدى رضا الموظفين العاملين في وكالة الغوث بقطاع غزةأحمد محيسن،  وجدي     3

 . 95 ، ص2004، الجامعة الإسلامية، غزة، )منشورة(
 . 87، ص مرجع سبق ذكرهخضير كاظم حمود،   4
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الوظيفة من العناصر الهامة المتعلقة بتأمين مستقبل الموظف واستقراره الوظيفي، ومقدار الأجر 
  .1للعمل الذي يؤديه الموظف متهء  وملاالذي يحصل عليه ومدى إشباعه لحاجاته الشخصية 

به لكفاءته وذلك عن طريق    عليه تتمسكأن يشعر العامل بأن الإدارة تحرص   تدريب العاملين: ▪
  .2وبالمنشأة تدريبه المتكرر على ما هو جديد وضروري، الأمر الذي يزيد ثقته بنفسه 

العائد: ▪ بمدخلاته من   عدالة  قياسا  المستلمة  يقارن معدل عوائده  العمل عادة ما  بأن  يقول آدمز 
، وأقدميته مع معدل عوائد الآخرين قياسا بمدخلاتهم وإن نقص معدل ما خبراته، ومستواه التعليمي

  .3يشعر بعدم العدالة وينتج عنها عدم الرضا يستلمه الفرد عن معدل من يقارن نفسه بهم، فإنه

وتنوع في المهام   وصلاحيات   ومسؤوليات ما يتضمنه العمل من مهام   :وتنوعهصلاحيات العمل   ▪
 مستوى رضاه عن العمل. يمثل غاية في الأهمية للفرد، فعندما يمنح صلاحيات لإنجاز أعماله يرتفع  

 بالإثراء المتمثلة    وتطبيقاتهافيما يتعلق بالعوامل الدافعة  رغ  نب ز ي هإن هذه النتيجة تتوافق مع نظرية  
حسب إمكانيات وقدرات    الوظيفي، ولذلك فإن إشباع هذه الرغبات من خلال إعادة تصميم الوظائف

  .4الرضا لديهم معدلات ؤدي إلى رفع ي الأفراد 

الاستجابة الكبيرة لأي ظرف    درجةبالمرونة و   السياسات التي تتسم   ما تصنف غالبا   السياسات: ▪
لأن من شأنها تدعيم    ،النسبي  والثبات بالاستقرار  سواء في الإطار الخارجي أو الداخلي لبيئة العمل  

هم بالأداء العالي، لذلك تعتبر السياسات  ديلدى العاملين ورفع الروح المعنوية ل   والارتياحالثقة    وتعزيز
على حد سواء في زيادة الرضا والمنظمة  راً على الأفراد والجماعات ي أثت من أكثر الأجواء التنظيمية  

 . 5الوظيفي 

 : العوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي حسب فريدريك هيزنبرغ . 2 

في نظريته    (Frederick Heisenberg)  فريدريك هيزنبرغيقصد بها تلك العوامل التي توصل إليها  
 ، والمتمثلة في: (two factors theory)المسماة بنظرية ذات العاملين 

 
 .171 ، ص 2004، الدار الجامعية، الإسكندرية، فعال في المنظماتالسلوك الصلاح الدين محمد عبد الباقي،   1
التنظيمي: مفاهيم وأسس سلوك الفردكامل المغربي،   2 التنظيم  السلوك  الفكر للطباعة والنشر والتوزيع، 2، ط والجماعة في  ، دار 

 . 119، ص 1995عمان، 
 . 91، صمرجع سبق ذكرهماجدة العطية،  3
 . 177 ، صمرجع سبق ذكره، سهيلة محمد عباس 4
 . 87، ص مرجع سبق ذكرهخضير كاظم حمود،   5
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   العوامل الدافعة:  1.2
  "ماسلو"المتعلقة بشكل مباشر مع طبيعة العمل، و تنسجم في محتواها مع هرم  العوامل  وهي تلك  
الذات، وتشتمل هذه العوامل على: إنجاز العمل، المسؤولية في إنجاز العمل، الترقية    احتراملحاجات إثبات و 

والتقدم، النمو عن طريق الخبرات المكتسبة والمعرفة، درجة الإشراف، الاعتراف بالجهود المبذولة وتقدير  
والنمو    والإنجازوالتي تعني أن يكون العمل ذا معنى ويحمل طابع التحدي    ،النجاح وكذلك طبيعة العمل 

  ، التنمية الفردية، كما أن تواجد هذه العوامل في مكان العمل يؤدي بالأفراد إلى الشعور بالرضا الوظيفي و 
 1. وتحفيزهم وزيادة معدل إنتاجياتهم، بينما عدم تواجدها لا يؤدي بالضرورة إلى حالة من عدم الرضا الوظيفي

يحاولون إشباعها من    والتي  وإثبات الذات   الارتقائية للأفراد يركز هذا النوع من العوامل على الحاجات  
التي من و   والتوقعات التي يشغلونها، إذ تعتبر المؤسسة كمصدر لتغذية هذه الرغبات    والوظائفخلال المهن  
 مشاعر الرضا لديهم اتجاه أنفسهم من جهة واتجاه المؤسسة من جهة أخرى. شأنها تعزيز 

   : العوامل الوقائية 2.2
والتي تتماشى مع    ،المرتبطة بالظروف التي تحيط بالعملالعوامل  هي تلك  يقصد بالعوامل الوقائية   

، وتشتمل هذه العوامل على مجموعة من  "ماسلو"الحاجات الفيسيولوجية و الأمنية و الاجتماعية في هرم  
العناصر هي: سياسة وإجراءات التنظيم داخل المؤسسة التي يعمل بها الفرد، الأمن الوظيفي للفرد، العلاقات  
بين زملاء العمل ) المرؤوسين(، العلاقات بين الأفراد في محيط العمل، ظروف العمل المادية، وكذلك  

المجموعتين    لتاتتشابه هذه العوامل الوقائية مع العوامل الدافعة في أن توافر كالأجور  والمزايا الاجتماعية، و 
أو إحداهما لا يشكل بالضرورة إحساس الفرد بالرضا عن وظيفته، بل قد يسمح توافرها بحدوث هذا الرضا،  

الرضا وعدم الاستقرار  انعدام ومن جهة أخرى فإن   إلى حالة من عدم  الوقائية غالبا ما يؤدي     ، العوامل 
 .2الرغبة في تركه بالنسبة للعاملين و والغياب  ،وكذلك قد تؤدي إلى نوع من الإهمال والتأخر عن العمل 

البيولوجية الواجب على    عنها بالحاجات   رما يعب   الحاجات الإفتقارية أو   إلىالعوامل الوقائية    تنتمي
ميها مراعاتها و   المؤسسة   ،من خلال الراتب والحوافز المادية التي تمنحها لمواردها البشرية  توفيرها لمستخد 

 
، كلية الآداب  )منشمورة(رسمالة مقدمة لنيل شمهادة الماجسمتير المؤسيسية،العلاقات العامة في    وتنميةسيياسية التحفيز  ، بوكرش بسممة 1 

 .177، ص 2012- 2011عنابة، الجزائر،  ، جامعةوالاجتماعيةالإنسانية  والعلوم
 . 178، ص المرجع نفسه 2
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من خلال مجموعة    ،لأن غيابها لدى الأفراد يخلق حالة عدم الرضا التي تعود نتائجها بالسلب على المؤسسة
 كالبحث عن عمل آخر بأجر مرتفع.   مرغوب فيها من طرف موظفيهاالمن السلوكيات غير 

 : العوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي حسب خالد الزيدان. 3
  هما:قسمين  إلى العوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي  خالد الزيدان ويقسم

 :1والتي تضم مجموع العوامل التالية   تنظيمية:عوامل  .31

ما ، حيث يشعر الموظف بالرضا في حال  والترقيات   والمكاف ت في الحوافز    ويتمثل  نظام العوائد:  ▪
 كانت هذه العوائد موزعة وفقا لنظام معين يضمن العدل في توزيعها. 

إشراك الموظفين في   ومدىدرجة السلطة الممنوحة من قبل الرئيس للمرؤوسين،  ويشتمل الإشراف: ▪
مستوى الثقة بين هؤلاء    وكذلكبالموظفين،    والاهتمامالتقدير    ومدىصنع القرارات المرتبطة بالعمل،  

 .ورؤسائهمالموظفين  
يتوقف شعور الموظفين بالرضا الوظيفي على فهم العلاقة المتبادلة مع المنظمة : سياسة المنظمة ▪

أهدافها  تحقيق  المنظمة في  تعتمد  بها، كما  يعملون  التي  المنظمة  تعتمد  بها، كما  يعملون  التي 
الموظفين    وتوقعات التي حددتها    وأهدافهاعلى إيجاد حالة من التوافق بين متطلبات أدوارها    وفعاليتها

 فيها.
مستوى    وزيادةكفاءتهم  توفير ظروف عمل مناسبة للموظفين مما يؤدي إلى رفع    ويعني  العمل:بيئة   ▪

   .الإنتاج، وبالتالي تحقق الرضا الوظيفي لديهم

 :2ما يليهذه العوامل   أهم ومن عوامل شخصية: .32

ذاته، اقترب من الرضا عن الوظيفة    واحترامكلما كان لدى الفرد الميل للاعتداد برأيه    الذات:  احترام ▪
عادة يشعرون بعدم الرضا   والذينالتي يؤديها، على عكس الذين يشعرون بعدم احترامهم لذاتهم  

 عما يقومون به. 
معدل    وارتفعأداؤه الوظيفي    وتحسنكلما كان استعداد الموظف إيجابيا، ازدادت مهاراته    الاستعداد: ▪

 مما يؤدي إلى رضاه عن وظيفته.  ومهاراتهإنتاجيته نظرا لزيادة كفاءته 
 

رسالة مقدمة   الأردنية،العوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي لممارسي العلاقات العامة في الوزارات الدخيل محمد بن علي أحمد،  1

 . 32، ص 2017-2016لنيل شهادة الماجستير )منشورة(، كلية الإعلام، جامعة فلسطين، 
 . 32، ص المرجع نفسه 2
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يزداد رضا الفرد عن عمله في حال ارتفعت مكانته الاجتماعية أو الوظيفية،   المكانة الاجتماعية: ▪
 وعمله. كما تقل هذه المكانة في حال استياء الفرد من وظيفته 

في تقسيمه للعوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي على  ركز الباحث  نلاحظ أنتأسيسا على ما سبق، 
كسياسة الأجور    ،التنظيمية أي كل ما يخص السياسات العامة للمنظمة  في العواملن  ليعاملين أساسيين متمث

 ومناخ القانون الداخلي للمنظمة  فضلا عن  ،  المعتمد   نظام القيادة  وكذا  ل بهمو المعالحوافز    ونظام  ت  والمكاف
  ويمارسون   للوائح والتعليمات،اهذا النوع من العوامل حيث تطبق عليهم نفس    الأفراد فييشترك  و العمل،  

راجع للعوامل الشخصية   وهذا ،مع ذلك يلاحظ تفاوت في درجات الرضا بينهم بيئة العملأعمالهم في نفس  
 ما ركز عليه الباحث في العامل الثاني.   وهوللأفراد 

،  لوحدهإذ تتعلق بكل فرد داخل المؤسسة    ،خصوصية  عواملمن أكثر الالشخصية  تعتبر العوامل  و 
العاملين    مشاعرك(  إيجابيةعلى الاتجاهات النفسية للعاملين نحو العمل )سلبية،    تركز هذه العوامل   حيث 

الاجتماعية التي    وللمكانةاحترامه لذاته    ومدىمشاعر الفرد اتجاه نفسه  كذلك  يقومون به،    ياتجاه العمل الذ 
زملائه له وكذا تقدير وكذا مدى احترام  والتي تعبر على المنصب الذي يشغله في المؤسسة،    ،بها  يحظى

 فيه.  والتحكمهذا النوع من العوامل من الصعب قياسه وتثمين الرؤساء للمجهود الذي يقوم به، 
 ي:ـــــالرضا الوظيف سسادسا: قيا

مختلف    علىوالتي تعتمد    ، يوجد العديد من الأساليب والمقاييس المستخدمة في قياس الرضا الوظيفي
محاولة ومدى ارتباطه بمختلف المفاهيم الشبيهة والحافة وكذا    عن العمل،الخاصة بالرضا    والمؤشرات الأبعاد  

 .السلوكيات التنظيمية الأخرى المتغيرات و مختلف وبين   ،رضا العاملين المتبادلة بين المعقدة العلاقةإبراز 
هي ظواهر ضمنية،   ومشاعرهم ملية قياس الرضا الوظيفي تعتبر صعبة نوعا ما، لأن رضا الأفراد  فع

 تورستون ، وأكد  1929كان يعتبر مستحيلا حتى سنة  وقياس هذا النوع من المتغيرات قياسا دقيقا وصادقا  
(Thurstone)   إلى استحالة قياس أي ظاهرة، حيث أكد أنه من المهم وجود قياسات للرضا الوظيفي تستمر

لفترات طويلة، فمن المستحيل دراسة شيء إذا لم تستطع قياسه، هذا من جهة، ومن جهة أخرى يتوقف  
. القياس على دقة اختيار الأداة وتكوينها، وصحة تحليل النتائج حتى يتوصل إلى النتيجة المرغوب فيها

اب عديدة منها ما يتعلق بخصائص نوع البيانات التي يسعى الباحث إلى الحصول وترجع هذه الصعوبة لأسب
ومنها   القياس،  درجة  تعكس  والتي  يتعلقعليها  ومنها    ما  المقاييس،  يتعلقببناء  الثقة    ما  بدرجة  أيضا 
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في المقاييس المستخدمة لتقليل أخطاء القياس، فالعديد من قياسات الرضا الوظيفي تعتبر ذات   والمصداقية
لكن هي ليست ذات بناء صادق على وجه الإطلاق، لكن الدليل المتراكم عبر  بناء صادق إلى حد كبير،  

 .1الوظيفي ذات بناء واسع القبول السنوات يؤيد كون قياسات الرضا 
فيما يخص قياس الرضا على ما سبق فهناك العديد من الأساليب التي تفضي إلى نتائج موضوعية    واستنادًا

 :2يمكن حصر الأساليب المستخدمة في الوقت الحاضر في نوعين و الوظيفي، 
   المقاييس الموضوعية:.1

استخدام أساليب  حيث يمكن قياس اتجاه العاملين ورضاهم عن طريق  وهي الطريقة غير المباشرة،  
أو ترك الخدمة، معدل الحوادث عن العمل، وكذلك    ت الاستقالاعدد  : الغياب،  قياس معدلات   مثل  ،معينة

الموظف إنتاج  الشكاوى ومستوى  علاقة    موضوعية تقيسمن خلال الاعتماد على وحدات قياس    معدل 
الرضا  بين  عكسية  علاقة  وجود  الدراسات  أثبتت  حيث  الفرد  عن  تصدر  التي  السلوكية  بالآثار  الرضا 

 : 3التالية  والمتغيرات 
 الغياب:  1.1

للتعرف على درجة الرضا العام للفرد  استخدامهغياب العامل عن عمله يعتبر مؤشرا يمكن  إن نسبة
حرصا على الحضور    وأكثربهذا العمل،    ارتباطاأن الفرد الراضي عن عمله يكون أكثر    فالمؤكد ،  عن عمله

عمله، وليس معنى هذا أن    اتجاه  بالاستياء، عكس العامل الآخر الذي يشعر  وحسن المواظبة عليه  لعمله
 . العمل اتجاه  استياءكل حالات الغياب عن العمل تمثل حالات 

العامل مثل: ، وذلك لأسباب قاهرة خارجة عن إرادة  كالغيابات المبررة  فهناك حلات تغيب لا يمكن تجنبها
 وغيرها من الظروف القاهرة.  المرض، الظروف العائلية المزرية والحوادث 

إلا أنه يمكن الاعتماد على معدلات التغيب في المؤسسات للتعرف على رضا العاملين فيها، لأن  
 عمله.  اتجاههناك حالات من الغياب لا ترجع إلى ظروف طارئة بقدر ما تعكس مشاعر الفرد 

يمكن   عليها لقياس معدل الغياب، إلا أنه ومتفقتجدر الإشارة إلى أنه بالرغم من وجود طريقة موحدة هنا و 
 الاسترشاد بالطريقة التي اقترحتها وزارة العمل الأمريكية، ويحسب معدل الغياب وفق الطريقة التالية: 

 
1 Steve M Jex, Oraganitional Psychology : a scientist practioner approach, John wiley and sons, 

New York, 2002, P 121. 
 . 235، ص مرجع سبق ذكرهعبد الباقي صلاح الدين محمد،   2
نبيلة،   3 بمؤسسة  بووذن  ميدانية  دراسة  للدافعية:  ماكليلاند  دافيد  نظرية  إطار  في  الجزائري  العامل  لدى  الوظيفي  الرضا  محددات 

التربية والأرطوفونيا، كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية،    وعلومعلم النفس    (، قسم، رسالة ماجستير)منشورة -وحدة فرجيوة-سوناريك 

   . 71- 70، ص ص 2007- 2006جامعة محمود منتوري، قسنطينة، 
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 : بحيث 
 بجمع أيام التغيب لجميع أفراد العاملين.  للأفراد يحسب مجموع أيام الغياب  ▪
عدد العاملين في أول فترة، وعدد العاملين    متوسط ذ  متوسط عدد الأفراد يمكن الحصول عليه بأخ ▪

 في آخر فترة. 
الأيام التي عمل الموظف فيها، أي باستبعاد يتم حساب عدد أيام العمل في المعادلة فتمثل عدد   ▪

 تعمل فيها المؤسسة.والعطل الرئيسية التي لم  أيام العطل الأسبوعية

 ة: ــــترك الخدم 2.1
العام عن    استخداميمكن   للرضا  استقالته كمؤشر  أي  الفرد،  بمبادرة  تتم  التي  الخدمة  ترك  حالات 

 العمل، فلا شك أن بقاء العامل في وظيفته تعتبر مؤشرا هاما لارتباطه بهذه الوظيفة ورضاه عن عمله.
 ويحسب معدل ترك الخدمة على أساس عدد الحالات لترك الخدمة شكل المعادلة التالية: 

 
في سياسات وبرامج    اختلال وتجدر الإشارة إلى أن بيانات ترك الخدمة تفيد في التنبيه إلى وجود  

أسباب هذا الاختلال ومحاولة اقتراح وسائل لعلاجه، وبالتالي عادة ما ينصح  العمل، كما تفيدنا في تحليل  
فمثلا: إجراء مقابلة مع العامل  .  أسباب ترك الخدمة الاختياري بجمع بيانات تكون أكثر وضوحا ودقة عن  

إلى ترك الخدمة، واتخاذه للتعرف على الدوافع والظروف التي أدت    استمارة المستقل من وظيفيته، أو إرسال  
أن يساعدنا كذلك على التعرف على الرضا عن العمل لدى العامل  لهذا القرار، فهذا المؤشر )المقابلة( يمكن  

 . 1ه من العمل ئأو استيا
 
 

 
 . 405، 403، ص ص مرجع سبق ذكرهأحمد صقر عاشور،   1
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   ة: ـــــــالمقاييس الذاتي.2
حول درجة على تقارير من طرف العاملين  تعرف هذه المقاييس بالطريقة المباشرة، وتهدف للحصول  
بين    الباحثون   توجه إلى العاملين، وقد ميزرضاهم الوظيفي، وهي تقوم على تصميم قائمة تتضمن أسئلة  

التي تحتويها  للطريقة الأولى ففيها يتم تصميم الأسئلة    فبالنسبةوتقييم الحوافز،  هما تقسيم الحاجات    طريقتين
مثلا من أجل معرفة (  Maslow)تقسيم عام للحاجات الإنسانية كتقسيم  الاستقصاء من خلال إتباع  قائمة  

فيتم فيها تقييم الحوافز من خلال قائمة تتبع تقسيما  مدى ما يتيحه العمل من إشباع لها، أما الطريقة الثانية  
الأساليب التي يتم  ومن بين    .1للحوافز التي يتيحها العمل أو التي تعتبر من العوامل المؤثرة على الرضا 

 :2لقياس مستوى الرضا الوظيفي على مستوى المنظمات ما يلي الاعتماد عليها 
حيث يمكن للفرد أن   ،وتتضمن مقابلة الأفراد بصفة شخصية وجها لوجه  المقابلات الشخصية: ▪

يفصح عن بعض الأمور والاتجاهات التي لا يمكن الحصول عليها من قوائم الاستقصاء، وبالتالي  
في المنظمات   التعرف على الأسباب التي تكون وراء رضا أو عدم رضا العاملين، وتكون أكثر فاعليةً 

الصغيرة، وخاصة إذا تم التخطيط لها من قبل مختصين في المقابلات الشخصية، وتقل فعاليتها  
في المنظمات الكبيرة، لأن الأفراد في الغالب يخشون الإفصاح على أمور قد تضر بمصالحهم،  

 خاصة إذا تعارضت تلك الأمور مع توجهات ومصالح المنظمة. 
هذه القائمة تحتوي على عدة عوامل مثل طبيعة أو نوع العمل، ساعات    استخدام قائمة الأسئلة: ▪

 ظروف العمل، الترقية، اتجاهات الإدارة، حرية التعبير، الأجر، الإشراف، زملاء العمل. العمل، 
ينبغي استنتاج درجة رضا العاملين من واقع البيانات الثانوية الموجودة   البيانات الثانوية المتاحة: ▪

بالمؤسسة وذلك مثل معدلات الغياب، حجم شكاوى العاملين، معدل دوران العاملين، عدد الحوادث  
أثناء التشغيل، نسبة الإنتاج، مستوى إنتاجية العامل. حيث انه بتحليل مثل هذه المؤشرات يمكن  

 على درجة رضا العاملين.  الحكم إلى حد ما
يقوم الملاحظ بالحصول على المعلومات الخاصة بسلوك العاملين، والذي يدل بدوره الملاحظة:   ▪

 على مدى درجة رضا العاملين عن أعمالهم.

 
رسالة ماجستير  ، غزةالانتماء والرضا وعلاقتهما بدافعية الإنجاز لدى المرشدين التربويين بمحافظة خليل علي خليل أبو الجراد،   1

  .39، ص2015كلية التربية، قسم علم النفس، جامعة الأزهر، غزة،)منشورة(، 
 .289، ص 2016، دار الجنان للنشر والتوزيع، عمان، السلوك التنظيميمجمد الفاتح محمود بشير المغربي،   2
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معرفة درجة إشباع الحاجات الإنسانية  تعتمد هذه الطريقة على محاولة    طريقة تقسيم الحاجات: ▪
: الحاجات الفيزيولوجية، حاجات الأمان،  (، والتي تتضمن ترتيبا هرمياMaslowقترحه )ا  مثل ما

 تحقيق الذات.  وحاجات الحاجات الاجتماعية، حاجات التقدير 
، أو العوامل التي تعتبر مؤشر  يتيحها العملتحتوي على كل الحوافز التي    طريقة تقسيم الحوافز: ▪

 . وغيرها، الترقية، محتوى العمل، الإشراف، ساعات العمل على الرضا مثل: الأجر

التي تتيحه    وتصمم الأسئلة بحيث يكون الحصول على معلومات من الأفراد حول مستوى الإشباع
، وعليه فإن كل مجموعة  المرغوبة  والاشباعات   الحاجات و   التوقعات أنواع    عن طريق التركيز علىالوظيفة  

 . ومؤشرات تتعلق بهامن هذه الحاجات تصاغ لها بنود 

 المقاييس الرتيبة أو الاستبيانات ذات المقاييس المقننة: .3
كبيرة من أجل تطوير بعض المقاييس    االسلوك التنظيمي جهودً   مجال  قد بذل الباحثون والمنظرون فيل

من أكثر الطرق المستخدمة لقياس الرضا الوظيفي    ا، ويعتبر هذا النوع من المقاييسوثبات  اتكون أكثر صدقل
 : 1الرئيسية المستخدمة في قياس الرضا نذكر منها  الاستبانات وفيما يلي أهم  ،باستعمال قوائم الاستقصاء

   (:JDI)الاستبانة الوصفية للوظيفة  1.3
والمتمثل في استبانة وصفية تركز    ،(The Job Descriptive Index) إلى    (JDI)الاختصار    يشير

، حيث تم تطويره في أواخر الستينيات من  منذ ظهوره  وقد لاقى هذا المقياس رواجا كبيراعلى الوظيفة،  
 جزئية من هذه الاستبانة: وفيما يلي  ،1969في  (Hulin( و)Smith( ،)Kendall) طرف

 
 . 170، ص 2004، الدار الجامعية، الإسكندرية،  السلوك التنظيمي المعاصرراوية حسن،  1
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 . (JDIمؤشر الخدمة ) من مكونات مقياستوضح جزئية : 2م رق  الصورة

 
, p 12.op.cit Steve M Jex,:  Source  

 الأجر،  الوظيفة نفسها،  معدلات الرضا لخمسة جوانب مختلفة للوظيفة وهي:تقيس هذه الاستبانة  و 
وضمن كل بعد من هذه الأبعاد قائمة بكلمات أو جمل قصيرة، على    فرص الترقية، الإشراف، الزملاء.

 الإثبات يحدد ما إذا كانت العبارة تصف الوظيفة أم لا، باستخدام إجابات من نوع  أن  ، و العامل أو الموظف
أو النفي أو عدم المعرفة، ولكل جملة أو عبارة قيمة رقمية بحسب الإجابة، وفي النهاية يعطينا حاصل جمع  

 .1ى الرضا الوظيفي عن كل بعد أو جانب التقديرات على الأبعاد الخمسة مستو 
تدعم صدق بنائه. زيادة  الميزة الأساسية لمؤشر وصف الخدمة هو وجود قدر كبير من المعطيات  ف

أو باحثين آخرين، طوريه  على ذلك، البحث مستمر في محاولة لتحسين هذا المقياس، سواء من طرف مُ 
أنه أن  متطورة لتطوير أفضل العبارات، والذي من شاستخدم إحصائيات    1989في    (Roznowski)فمثلا  

بعض    تعديلالمقياس ب   وتحسين ها قاموا بتحديث  ءوزملا  (Smith)أن  ، كما  يحسن من ثبات وصدق المقياس
أحد   أن، كما  2قاموا بتسميته "العمل بشكل عام"   ، كمامقياس للرضا الإجماليعباراته، وأيضا قاموا بإضافة  

نتائج الجهود المبذولة في هذا البحث هو المقدار المعتبر من المعطيات المعيارية عن مؤشر وصف الخدمة 
لقياس الرضا الوظيفي  السنوات، فإذا أراد الباحث أو الاستشاري استخدام هذا المؤشر  التي تراكمت على مر  

لعينة من الممرضين، بمقدوره أن يقارن نتائجه لعينة معيارية لنفس المهنة، كما يمكن أن تكون مقارنات  
إذا كان مسيرو الإدارة العليا يريدون معرفة مستويات الرضا لعمالهم مقارنة    ،كبيرةمعايير الجماعة ذات فائدة  

 أو في نفس الصناعة. مع عمال آخرين في نفس الوظائف

 
 . 198ص  ،مرجع سبق ذكرهمحمد سعيد أنور سلطان،   1

2 Paul Spector, Job Satisfaction Application : Assessment ; Causes ; and Conséquences, Sage 

Publications, New York, 1997, P 14. 
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تلقى استحسان العديد من  نه  إف  ،ص به مؤشر وصف الخدمةنظرا للمقدار الكبير من البحث الذي خُ و 
المؤشر قد يكون من أكثر قياسات الرضا   هذا"أن:    1997  عام  (Spector)   قد ذكر سبكتر، و الباحثين

، ويتمثل في نقص  فهناك مأخذ على هذا القياس ظهر مع مرور السنينذلك،    ". مع1الوظيفي تطورا وصحة 
هذا    مطورولا يمكنهم من ذلك. لمعالجة ذلك، ابتكر  مقياس الرضا الوظيفي الإجمالي، لأن هذا المؤشر  

مقياس بعد مؤشر وصف الخدمة إلّا أنه يتكون  المؤشر مقياس العمل بشكل عام، حيث تم تصميم هذا ال
 من عدد من الصفات والعبارات عن العمل بشكل عام بدلا من أوجه محددة للعمل.

بقي أن نشير إلى أن دراسات الصدق لمؤشر وصف الخدمة تم إجراؤها على مدار خمس سنوات و 
  ، ولقد تم التوصل لنفس النتائج. انطلاقا من هذه الأخيرة، استنتج أن قياسات هذا المؤشر1959بداية من 

هنا يعني أنه لصدق البناء يجب أن يتميز هذا    والتمييز،  والتقارب لها مستويات عالية من صدق التمييز  
قياسات أخرى من نفس  عن قياسات لمتغيرات أخرى، أما التقارب فهو توضيح المقياس للتقارب مع  القياس  

إلى دليل صدق التقارب حيث وجد أن هذا المؤشر    1997في    (Balzer). وفي هذا الصدد توصل  البناء
مرتبط بشكل عال مع القياسات الأخرى للرضا الوظيفي كمقياس الأوجه، مقياس التصنيف الرقمي، وتذكر 

(Smith)  2أن طريقة وضع العلامات لمؤشر وصف الخدمة هي أفضل إجراء لذلك 1969في . 
مع مقياس العمل   1997قد تم إجراء عملية التأكد من الثبات الداخلي لصيغة مؤشر وصف الخدمة لسنة  

 التوصل إلى أن لديه ارتباطا عاليا مع معامل الثبات )ألفا( ( حالة، وتمّ 1600باستخدام )  (JIG)  بشكل عام
، أما (0.90):بـــ  ، بحيث العمل في الوظيفة الحالية كان لديه معامل ارتباط يقدر  (0.96( إلى )0.86من )

، في حين أن العلاقة مع الزملاء له نفس معامل الارتباط  (0.91)  :بــالإشراف فله معامل ارتباط يقدر  
 3 (0.92):بـــــــيقدر  على أعلى معامل ارتباط    (JIG)، وأخيرا، تحصل العمل بشكل عام  (0.91):بــــ  السابق  
 :(JIG)مقياس العمل بشكل عام  2.3

(JIG) لعبارة    هي طرف ،    (The Job-in-General)اختصار  من  المقياس  هذا  تطوير  تم  وقد 
(Ironson(،)Smith،)(Brannick(،)Gibson(و )Paul)    لقد صمم لقياس الرضا الإجمالي بدلا  1989في ،

، ويحتوي  (JDI)العمل المختلفة، وجاء بنفس صيغة مؤشر وصف الخدمة  أي أوجه    ،من الرضا الجزئي
بدلا من استخدام وجه  ،  عبارة، كل عبارة تمثل صفة أو جملة صغيرة حول العمل بشكل عام  (18)على  

 
1 Ibid, p 12. 
2 Jennifer S Skibda, Personality and job satisfaction, Master thésis, University of Wisconsin-stout, 

New York, 2002, p 09. 
3 Ibid, p 10. 
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أن يقاس باستخدام  ما، ويرى ايرونسون وزملاؤه أن الرضا الإجمالي ليس مجموع الأوجه الفردية ويجب  
 .1مقياس عام مثل مقياس العمل بشكل عام 

 
 (JIGيوضح ثلاث عبارات من مقياس العمل بشكل عام ): 3م رق  الصورة

 
P 18. ,op.citPaul E Spector,  : Source 

  (Internal Consistency)إلى أن معاملات الاتساق الداخلي    1989في    وآخرون   نسون و اير   يشيرو 
 ( JIG)( عبر العديد من العينات، كما يذكرون أن مقياس العمل بشكل عام  0.95( إلى )0.91تبدأ من )

 . 2للرضا الوظيفي مرتبط بشكل جيد مع قياسات أخرى عامّة 
عندما يكون ذلك محل الاهتمام بدلا    ،لقياس الرضا الإجماليإن هذا المقياس قد يكون اختيارا جيدا  

لقياس الرضا الإجمالي من  (  Facet Scales)المختلفة للعمل، عادة ما تستخدم مقاييس الأوجه  من الأوجه  
أن الأوجه ترتبط غالبا بشكل جيد مع الرضا  خلال دمج نتائج الأوجه الفردية، وهذا يمكن تبريره بحقيقة  

بين مقياس العمل    0.78بــارتباطا يقدر    1989وآخرون في  ايرونسون  الإجمالي، على سبيل المثال، وجد  
( JDI)والوجه الخاص بالعمل لمؤشر وصف الخدمة  (JIG)بشكل عام 

3 . 
مع ذلك وجهت بعض الانتقادات لمثل هذه الممارسة، فعملية جمع نتائج الأوجه تعبر عن قياسها  

كل وجه له نفس  منها يساهم بشكل متساو في الرضا الإجمالي، وفي الحقيقة، لا يبدو أن كلها، وكل 
لكن قد   (،Overall)الأهمية بالنسبة لكل فرد، ولهذا فجمع الأوجه هو عبارة عن تقريب للرضا الإجمالي  

 .4للأفراد  (Global)لا يعبر بدقة عن الرضا الشامل 
 

 
1  Paul E Spector, op.cit, p18 
2 Jennifer S Skibda, op.cit, 10. 
3 Paul E Spector, op.cit, 18. 
4 Ibid, 19. 
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 :(Likert)للكيرت طريقة التدرج التجميعي  3.3
"أرشيف علم النفس"  عند نشره لمقال في مجلة    1932شرح مقياسه سنة    في  (Likert)  ليكرت بدأ  

، وتتطلب تحت عنوان: تقنية لقياس الاتجاهات، واقترح فيه أسلوبا جديدا يعتمد على مقياس الفئات المتساوية
تتطلبه   أقل مما  الطريقة جهدا ووقتا  القياس    الطرق الأخرى هذه  وتعتمد على  نتائج مماثلة،  إلى  وتؤدي 

 . الترتيبي للاتجاهات 
مقياس   المراد (  Likert)ويحتوي  الموضوع  نحو  بالاتجاه  علاقة  لها  التي  العبارات  من  عدد  على 

واحد، بمعنى القياس الناتج هو ذو بعد دراسته، وكل عنصر أو عبارة تقيس أحد الجوانب لعامل أو لشيء  
بصيغة السلب، ويطلب من الفرد وأخرى    الإيجاب واحد، ويجب أن يحتوي المقياس على عبارات بصيغة  

( استجابات، 05تعكس شدة اتجاهه على تدرج يشمل خمسة )إبداء موافقته أو عدم موافقته بدرجات متفاوتة  
: أوافق بشدة، أوافق،  وعليه اختيار استجابة واحدة من أصل خمس استجابات التي تتماشى و اتجاهه، وهي

الإدارية والتنظيمية، غير متأكد، لا أوافق، لا أوافق بشدة، ولقد شاع استخدام هذا المقياس في مجال الدراسات  
اً من العبارات موضوع الدراسة، ويطبق على عينة كبيرة قد يصل عدد أفرادها إلى  كبير   ويتضمن عادة عدداً 

، بل يتعامل  انفراد على الدرجة النهائية لكل قرد على  أو أكثر، و من هنا تكمن صعوبة الحصول    (1000)
 . 1الاتجاهات العامة للأفرادمع البيانات بصورة إجمالية وذلك للوصول إلى 

  :(MSQ)  استبانة مقياس مينسوتا لقياس الرضا الوظيفي 4.3
مين لمقياس  ) يرمز  باختصار  هوMSQسوتا  به  المقصود  و   )(Minnesota Satisfaction 

Questionnaire)  وتعرف بقائمة استقصاء جامعة ،(Minnesota)    لقياس الرضا الوظيفي والتي تم تصميمها
بين:    (Lofquist( و)Engl( و)Dawis( و)Weiss)من طرف   ما  الفترة  إلى  1977- 1967في  ويهدف   ،

العاملين وميول  اتجاهات  الأبحاث   قياس  في  استعمالا  الأكثر  المقاييس  من  ويعد  الوظيفي،  الرضا  نحو 
( بندا وكل 20)  العالمية لنوعية صدقه الداخلي والخارجي، ويحتوي على عدد من البنود لا يتعدى عشرين

منها يمثل مظهرا من مظاهر العمل، فهو يأخذ أكبر عدد من الأبعاد المهنية )جوانب العمل(، وقد لقي هذا 
التنظيمي  النفس  واسعين في مجال علم  واستخداما  قبولا  الم  ،2المقياس  الصيغة  تتكون  لوبة من هذا طو 

 
  ، ص1983، دار النهضة العربية، بيروت، إدارة القوى العاملة: الأسس السلوكية وأدوات البحث التطبيقي، صقر عاشورأحمد  1

412 . 
2 Paul Spector, Op. Cit, P 07. 
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عبارة، ومع    (20) تتكون من    نسوتا ي( عبارة، وهناك أيضا الصيغة المصغرة لاستبيان م 100) الاستبيان من  
 الرضا الوظيفي. هذلك فالشكل المصغر ليس مصمما لإعطاء نتائج عن وجو 

من عبارات حول أوجه متعددة من العمل، ويطلب من المستجوب   وتتكون عبارات هذا الاستبيان
  مينيسوتابخصوص كل منها، وبالمقارنة مع مؤشر وصف الخدمة يعتبر مقياس  الإشارة إلى درجة رضاه  
على العاطفة، لذلك فالإجابات تشير إلى حب الشيء أو كرهه أكثر منها عملية قياسا مبنيا بصفة كبيرة  

 ، 2هذا الاستبيان، فالعديد من محتواه موجود في مقاييس أخرى ، ورغم الخصوصية الكبيرة لأوجه  1وصف له
حول الأوجه المختلفة للوظيفة ومحيط العمل، وتكون ذات  ويوفر الاستبيان معلومات عن مدى رضا العامل  

إجراء استقصاءات داخلية عن آراء العمال على سبيل  خاصة إذا كانت المؤسسات في إطار    ،فائدة كبيرة
عن وجه محدد أقل بكثير مقارنة بالأوجه الأخرى، فهذا يدل على أن المؤسسة  المثال، إذا تم إيجاد أن الرضا  

 قد تحتاج لإجراء تغييرات في هذه النقطة. 
 (MSQالأوجه العشرين لاستبيان مينيسوتا ) توضح :4م رق  الصورة

 
Source : Paul E Spector, op.cit, P 16. 

 

 

 

 
1 Steve M Jex, Op. Cit, P 124. 
2 Paul Spector, Op. Cit, P 15. 
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 : (PSQ)مقياس الرضا عن الأجر  5.3
 يهتم بالحالات النفسية تجاه العوامل  يعتبر من المقاييس التي تركز على جانب واحد في العمل، حيث 

مثل الرضا عن مستوى    هذا المقياس قياسات عن العوامل النقدية  ، ويوفرالمختلفة لجوانب أنظمة الأجور
ويتم الإجابة  العلاوات  عن الزيادات في الأجر، المزايا الإضافية، إدارة نظام الأجور،    والرضاالأجر الحالي  

 .1عليه في مقياس متدرج من خمسة مستويات 
 :(JSS)مسح الرضا الوظيفي  6.3

يتمتع  ويقصد به مسح الرضا الوظيفي، و  (Job Satisfaction Survey)  إلى( JSS) يشير الاختصار
  1985في ( Spector)هذا المقياس بدليل معتبر يدعم خصائصه السيكومترية، حيث تم تطويره من طرف 

( عبارة مصممة لقياس تسعة أوجه للوظيفة ومحيط  36درجات الرضا الوظيفي، فهو يتكون من ) كأداة لقياس  
نموذجيا، حيث أن مكوناته تمثل  العمل، ومقارنة بالقياسات الأخرى الموصوفة سابقا، يعتبر هذا المقياس  

فهذا المقياس يعتبر أكثر شبها بمؤشر    المقياس ونظرا لطبيعة  ،  عبارات حول عمل الفرد أو وضعية العمل
. مع ذلك، وعلى عكس مؤشر وصف  مينيسوتالأنه أكثر وصفا في طبيعته من استبيان    ،وصف الخدمة

جمع  لرضا الوظيفي في الحاسوب عن طريق  الخدمة يمكن تخزين نتيجة الرضا الوظيفي الإجمالي لمسح ا
عبارات، فإنه يمكن الحصول على نتيجة    أربعنتائج الأوجه، وبما أنا لكل وجه من الأوجه التسعة يتكون من  

  .2جمع نتائج كل عبارة الرضا الإجمالي عن طريق  

 
نبيل،    1 الوظيفيسارة  الرضا  الموقع:  قياس  على  منشور  مقال   ،https://hrdiscussion.com/hr49302.html    :بتاريخ  ،

 . 7:53، الساعة: 05/01/2022، تاريخ الاطلاع عليه: 13/05/2012
2 Paul Spector, Op. Cit, P 08. 

https://hrdiscussion.com/hr49302.html
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 (JSSالأوجه التسعة لمسح الرضا الوظيفي ) توضح: 5م رق  الصورة

 
Source : Paul E Spector, op.cit, P 08. 

  :1لمقياسه كما يلي والثبات معياري الصدق  (Spector) ويوضح
 : دليل الصدق لمقاييس الرضا الوظيفي .أ

بواحد آخر وعلى نفس العاملين، على   م توفيره من خلال الدراسات التي تقارن مقاييس مختلفةت
المثال،   مسح    5سبيل  في  الموجودة  للرضا  الترقية،   وهي  (JSS)  الوظيفيا  الرضأوجه  الأجر، 

التي تخص مؤشر وصف   الأوجه  معالإشراف، زملاء العمل وطبيعة العمل، ترتبط بشكل جيد  
صدقا. هذه الارتباطات مصنفة من    الخدمة، والذي من المحتمل أنه أكثر مقاييس الرضا الوظيفي 

إلى غاية    0.61 العمل  لقد وضح مسح  0.80لزملاء  الوظيفي    للإشراف.  أيضا    (JSS)الرضا 
الأدبيات التي لها ارتباط مع مقاييس  في  ارتباطه بعدد من المقاييس والمتغيرات التي تم التطرق إليها  

الغياب، الالتزام الوظيفي، الممارسات   الرضا الوظيفي، وتتضمن خصائص العمل من بينها: العمر،
 .الإدارية، الرغبة في ترك العمل ودوران العمل

 :نوعينوتنقسم إلى   :تقديرات الثبات .ب
إلى أي درجة   تشير  وهي  (Internal Consistency Reliability)  تقديرات ثبات الاتساق الداخلي ▪

استقصاء    في  .المتغيرتتصل عبارات مقياس ما ب خر، والاتساق الداخلي العالي يعبر عن تقييم نفس  
معامل آلفا  ، وجد أن  (JSS)  فردا باستخدام مقياس مسح الرضا الوظيفي  3067لعينة تتكون من  

والقياسي    للمقياس الإجمالي، مع العلم أن الحد الأدنى  0.91لزملاء العمل إلى    0.60مرتب من  

 
1 Ibid, P P 10-11. 
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يريد    وهذا يعني أن المقياس الفرعي "زملاء العمل" أقل مما  .0.70المقبول للاتساق الداخلي هو  
 .الباحثون رؤيته

  ، الزمن ، وتعكس ثبات المقياس عبر  (Test_Restest reliability)الاختبار    وإعادةثبات الاختبار   ▪
 (43)نة صغيرة فقط، متكونة من  ي من ع  متوفرة   (JSS)  الثبات لمسح الرضا الوظيفي  فمعطيات 

إن ثبات الرضا يدعو للاهتمام في مجال زمني   .(0.74)إلى    (0.37) ، قيم الثبات مرتبة من عامل
شهرا والذي حدثت أثناءه العديد من التغيرات وتتضمن مثلا، تغير في الإدارة العليا  18  ــــــــــقدر ب

بجمع قاعدة بيانات معتبرة لهذا المقياس، تتضمن تنوعا من    (Spector)قام    . كماالتنظيموإعادة  
 .العمل، المنظمات وحتى البلدان حيث أصناف

 : طريقة المواقف أو الوقائع الحرجة.4
يتم من خلاله قياس    حيث   (Flanagan)والتي استقاها من    (Herzberg)قة  ي أسلوب يعرف بطر وهو  

الأفراد أن يصف بعض الأحداث المرتبطة بعمله،   أحد  حيث يطلب منالرضا الوظيفي لدى الأفراد،  وتقييم 
الرضا  والتي حققت له الرضا أو عدم الرضا، ثم يتم اختبار وفحص الإجابات لاكتشاف عوامل أو مسببات  

أو عدم الرضا، فمثلا إذا ذكر العديد من الأفراد مواقف في العمل تعرضوا فيها لمعاملة سيئة من المشرف، 
ظهر أن نمط الإشراف يلعب دورا هاما في  يُ   والمحترمة، الأمر الذي  رف لمعاملته الطيبةشأو يمتدحون الم

 .1الرضا الوظيفي لدى الأفراد تحقيق 
  بحيث   ،المراد قياس مشاعرهمين للأفراد  ي سؤالين رئيس  توجيهبالدرجة الأولى على  هذه الطريقة  وتعتمد  

ويتم طرح السؤال الثاني بنفس الصياغة والأسلوب الذي    ،االثاني إيجابيً   والسؤال  اسلبيً   يكون السؤال الأول
 :2حيث تأتي صيغة السؤال كالآتي طرح بها السؤال الأول.

، صف  حاول أن تتذكر الأوقات التي شعرت فيها باستياء شديد يتعلق بعملك خلال الفترة الماضية ▪
الشعور أي حدد الأسباب التي خلقت لديك هذه  ما حدث لك بالتفصيل في كل مرة شعرت بهذا  

 ؟ المشاعر
 ؟ حاول أن تتذكر الأوقات التي شعرت فيها بسعادة غامرة تتعلق بعملك خلال الفترة الماضية  ▪

 
 . 40، ص مرجع سبق ذكرهخليل علي خليل أبو جراد،   1
   .79، صمرجع سبق ذكرهة، بووذن نبيل 2
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، لأنها تعتمد على  تتضمن مواضع نقص كثيرةولكن هذه الطريقة رغم صلاحيتها للقياس إلا أنها  
وهذا   الاستياءفقط، هذا قد يكون غير كاف لوصف المشاعر الوجدانية، أو  تحديد سؤالين بحادثة واحدة  

على  ، حيث أن هذه الطريقة غير قادرة  ومتداخلةلأننا في موقف واحد في العمل نتعرض لأحداث متعددة  
إبراز درجة الرضا عن العمل، كما أنها تبين وجود الرضا أو عدم وجوده فقط دون تحديد مستوى أو درجة  

 1مل في عمله. هذا الرضا الذي يبديه الفرد، أو العا

 : الوظيفي  عدم الرضا مظاهر الرضا  : سابعا
 مظاهر الرضا الوظيفي:. 1

يمكن ملاحظتها من خلال مجموع والتي  المؤسسة  داخل  للعامل  الوظيفي  الرضا  ة  تتعدد مظاهر 
 نذكر منها:المؤشرات و  الأبعاد مختلفة من 

المرتفعة: ▪ الجيدة    الإنتاجية  الإنسانية  دائم  والفعالةالعلاقات  جانب  تعني  من  مرتفعة  إنتاجية  اً 
ترجع لزيادة إحساس العاملين بالانتماء للمؤسسة، وحرصهم على  وهذه الكفاية الإنتاجية    ،العاملين

يقومون به من عمل وشعور العاملين بأن  وترجع أيضا إلى إحساس العاملين بقيمة ما  مصلحتها،  
  .2الذات وتحقيقالعمل لزيادة الإنتاج  ومشكلات إدارة المؤسسة تعمل دائما على حل مشكلاتهم 

يقصد بالغياب عدم حضور العامل للعمل في الوقت الذي يتوقع منه الحضور فيه،    قلة الغيابات: ▪
الروح المعنوية  والمشاركة في الإنتاج طبقا لبرنامج العمل، وازدياد نسبة الغياب من مظاهر انخفاض  

  .3الوظيفي والرضا
دوران العمل هو انتقال الفرد من عمل متخصص إلى آخر، ويمكن    نقص معدل ودوران العمل:  ▪

 قل احتمال   ،كلما زاد رضا الفرد عن عمله زاد الدافع لديه على البقاء في هذا العمل الافتراض أنه  
علاقة سلبية بين الرضا عن العمل  تركه للعمل بطريقة اختيارية، وقد أظهرت الدراسات أن هناك  

  .4ينخفض معدل دوران العملبمعنى أنه كلما ارتفع الرضا عن العمل  ،ومعدل دوران العمل
التابعين، ومن أي من القادة إلى  عندما تنشط الاتصالات من أعلى إلى أسفل    اختفاء الشائعات: ▪

التابعين للقائد، تتوفر المعلومات الرسمية لدى العاملين، وتقل الشائعات،    أي من أعلى  أسفل إلى  

 
 . 416- 415، ص ص مرجع سبق ذكرهأحمد صقر عاشور،   1
 . 119ص  ،2005، دار الميسرة، عمان،المؤسسات التعليمية، السلوك التنظيمي في إدارة فاروق عبده فليه، محمد عبد المجيد  2
 .115، ص 2000، ، دار الشروق للنشر والتوزيع، عمانإدارة الموارد البشريةمصطفى نجيب الشاويش،   3
 . 204، ص مرجع سبق ذكرهمحمد سعيد سلطان،  4
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ومن المعلوم الأثر السيء للشائعات في جو العمل، وما تلحقه من ضرر  ويتفرغ العاملون لأعمالهم،  
  .1داخل المؤسسةبالعلاقات الإنسانية والرضا عن العمل 

أو عدم الرضا عند   ،والاستياء  تعبر الشكوى عن حالة التذمر  :ملينقلة الشكوى من جانب العا ▪
أو جماعيا، ويعبر عن حالة حقيقية أو وهمية لا  الفرد نحو المؤسسة، وقد يكون هذا التظلم فرديا  

التسيير، نتيجة سوء ، وليس من الضروري أن تكون الشكاوي وقد لا تستند لمبرر تقوم على أساس
وفي هذه الحالة يجب على الإدارة    ،الجماعة من توتر داخلينما قد تكون نتيجة لما قد يسود  إو 

يتحقق الانسجام بين الأفراد، كما يجب على الإدارة أيضا  تعالج أسباب هذه التوتر حتى  الرشيدة أن  
إلى تفاقم الحالة، ووصولها   يؤد يأن تهتم بدراسة الشكاوي دراسة علمية موضوعية لأن تجاهلها قد  

 . 2إلى درجة يصبح من الصعب مواجهتها
 : عن العملمظاهر غياب الرضا  .2

السلبية التي تؤثر على    والمؤشراتيشكل عدم الرضا الوظيفي داخل المؤسسة العديد من المشكلات  
من  ،  المسطرة من طرف المؤسسةالأهداف    عملية تحقيق  أن يؤخروالذي من شأنه    ، السير الحسن للمؤسسة

والتي    من بين هذه المظاهر الولاء اتجاه المؤسسة، و و وانخفاض مستوى الأداء    وتيرة العمل  تباطؤ خلال  
  :3ما يلي  النفسي انخفاض الروح المعنوية وعدم الاستقرارإلى تشير 
العوامل شيوع  نإ  الاهتمام:  غياب ▪ أكثر  بالعمل هو  العام  الاهتمام  عدم و   ،عدم  إلى  تؤدي  التي 

والملل  التعب والملل، وبذلك يدخل التعب    من خلالذلك  عن  ، وكثيرا ما يعبر  النفسيالاستقرار  
 كعاملين من عوامل التأثير على الرضا الوظيفي. 

وسيكولوجية في آن واحد، والتعب النفسي    فيسيولوجية" إلى التعب كحالة  كوزانوينظر البعض مثل "
قد أثبتت و   في رايه يرجع إلى المجهود العضلي من ناحية وإلى الصراع العاطفي من ناحية أخرى.

فقدان الاهتمام بالعمل، يلاحظ  تأثير التعب على الإنتاجية أنه  التي أجريت على    العديد من الدراسات 
  فالإنتاجية تقل بمرور ساعات العمل   والذي يؤثر بشكل كبير على أداء العمال ومستوى رضاهم،

 خاصة إذا كانت ساعات العمل طويلة.

 
 .  120، ص  مرجع سبق ذكرهفاروق عبده فليه، محمد عبد المجيد،   1
  وانعكاساتها الأساسي العليا الحكومية في محافظات غزة    مدارس التعليمالسائدة في  أنماط القيادة التربوية  أبو جبل مطيع موسى،     2

 . 135، ص 2005، رسالة ماجيستير )منشورة(، كلية التربية، جامعة الأزهر، غزة، على أداء المعلمين
 . 141، ص  1984، دار النهضة العربية، الدوافع والحوافزإنتاجية العمل في ضوء منصور فهمي،   3
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العمل: ▪ أشكال عدم    دوران  أقدم  العاملين والاستغناء عنهم  ف،  النفسي  الاستقراروهو من  استخدام 
 شعور بالأمان والتخوف من المستقبل. بعضهم محل البعض، يؤدي إلى عدم الوإحلال 

التغيرات   الرضا    لا يمكنوينبغي أن نفهم أن بعض هذه  تعبير عن عدم  أنها  إليها على  النظر 
 الاستثناءات على رغبة صاحب العمل وبعض    منهم يترك العمل بناءً للعاملين عن العمل، فالبعض  

عن العمال باختيارهم،  تنشأ عن تقليل حجم العمل، أما ترك العمل ودوران العمل عموما الذي ينشأ  
أو    ،فقد يدل بعضه على انخفاض الرضا الوظيفي وإن كان البعض الآخر ينشأ لأسباب صحية

 العوامل ينبغي دراستها.بصلة، وأي زيادة في هذه سباب أخرى لا تمت للعمل لأأو   ،عائلية
 الانفصالات بأنه عدد    ما يعرفوهو    ،وأبسط مقياس دوران العمل هو ما يسمى بمعدل الانفصال

ترك العمل والفصل والإيقاف،    الانفصالات قوة العمالة بالمنشأة، وتشتمل    في العمل بين مائة من
عددهم في آخر المدة   ويؤخذ المتوسط من عدد العاملين في استمارات الصرف في أول المدة "زائد"

 ن.ي و "القسمة" على اثن
وهي في نفس الوقت مؤشر يدل على عدم الرضا ووسيلة للتقليل منه، والمظالم    :والشكاوى المظالم   ▪

في هذه الحالة تعتبر مؤشرا مباشرا لانخفاض  تمثل مواقف يشعر فيها العاملون بعدم العدالة، فهي  
الرضا الوظيفي، وتنصب معظم المظالم المقدمة على ساعات العمل الزائدة وعلى الترقيات، ونظام  

 شراف والأجور. الإ
تعتبر الإضرابات أكثر مظاهر عدم الرضا عن العمل، وليس كل توقف عن    التوقف عن العمل: ▪

للإضراب العمل   مقدمة  يكون  ما  عادة  وهو  الاعتصام،  فهناك  مشقة    ،إضراب،  المديرون  ويجد 
كان أهم دوافعه هو تحسين الأجور وظروف حقيقية في تفسير السلوك الخاص بالإضراب، وإن  

 أحد الطرفين نفسه عادة منتصرا.ولذلك يعتبر  ،العمل، وهي تحل عادة عن طريق التسويات 
انخفاض درجة الرضا  إن ازدياد نسبة الغياب ظاهرة تستحق الدراسة كمظهر من مظاهر    الغياب: ▪

أيام في السنة بالنسبة  عن العمل، ففي الأحوال العادية ووقت السلم يكون الغياب العادي هو ستة  
ذلك نسبة ثلاثة بالمائة، وهذه النسبة تتنوع بتنوع  للعمال الذين يتقاضون أجورهم بالساعة، ويمثل  

ونوع العمل والصناعة والطقس، وما إلى ذلك من الظروف ولكن إذا زاد الغياب   ،الصفات الشخصية
 ، لزمت دراسة أسباب ذلك.عن النسب المتوقعة
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المرض، وكما  الغياب هو  أسباب  وأهم  الغياب،  المعنوية مجرد عامل من عوامل  الروح  وتعتبر 
سنة، وإن كان غيابهم أقل    45تخطوا    نيلاحظ أن نسبة الغياب بين الشباب أكبر من نسبتها بين م

 في طول مدته.
النظام: ▪ الرض  مشاكل  انخفاض  إلى  تشير  المشاكل  هذه  المشاكل   اوكثرة  تلك  ومرتكبي  الوظيفي 

   .يشعرون بالتفاؤل تجاه المنظمة ولايبدون عصبيين  والمخالفات 
  التعليمات، أو وقد يبدو أحيانا أن مخالفة التعليمات ناشئ عن عدم التوجيه أو عدم المعرفة بهذه  

سوء الاختيار أو النقل    عمقا من ذلك مثلاً   نقص الإشراف، ولكن الكثير منها يرجع إلى أسباب أكثر
وتتأثر معنويات العاملين بالقواعد التنظيمية نفسها وبطريقة الالتزام بهذه القواعد فبعض    .الخاطئ

  .القواعد غير مقبول منطقيا، وبعضها الآخر مجحف وقد لا يكون الجزاء متناسبا مع الذنب   هذه
 .العاملين كما أن عدم دراية وكفاية الملاحظين في فرض التعليمات قد يؤدي إلى عدم الرضا بين

يستطيعون إنتاجه، وهم  إن تعمد خفض الإنتاج هو أن ينتج العمال كمية أقل مما    تقييد الإنتاج: ▪
هم بها، وبذلك فهم يضعون قواعد تحول دون كفاءة ءبذلك يضعون معدلات للإنتاج يلزمون زملا

 .العمل، ويمكن دراسة ذلك عن طريق مراجعة الإنتاج بين آن وآخر
يمكن أن يكون له تأثيرات سلبية كبيرة على الأداء   لعدم الرضا في بيئة العمإن ارتفاع مستويات  

فتزايد مشاعر عدم  الجماعة،  العام داخل المؤسسة، والذي ينعكس بشكل واضح على روح الفريق وديناميكية  
والمواقف التي تعرضوا لها داخل المؤسسة خلال  عن تجارب الموظفين    بشكل جلي  عبرت  الرضا لدى العمال

بالإضافة إلى ذلك، انخفاض الأداء وزيادة معدلات الاستقالة والتغيب،    والتي تترجم في  ،ممارستهم لوظائفهم
تدهور    وهو ما قد يتسبب في  ،متكررة من قبل الموظفيني وتظلمات  قد يترافق عدم الرضا مع تقديم شكاو 

وهو الأمر الذي   تناقص التفاعل الاجتماعي داخل المؤسسةالذي يؤدي تدريجيا إلى  و   ،بين العمالالعلاقات  
رد التواقة للاتصال وتكوين علاقات الصداقة والتعاون في بيئة  للف  والنفسية  يتناقض والطبيعة الاجتماعية

العمل وزيادة    ،العمل بيئة  لتحسين  المظاهر واتخاذ إجراءات  النظر في هذه  المؤسسات  يتعين على  لذا، 
 مستويات الرضا بين الموظفين بهدف تعزيز الأداء والاستدامة المؤسسية.

 
 



 خلاصة الفصل: 
تظل   أن  ينبغي  التي  الموضوعات  أهم  من  الوظيفي  الرضا  موضوع  والدراسة مجالًا  يبقى   للبحث 

مجموع المشاعر الإيجابية أو السلبية التي يحملها العامل اتجاه المؤسسة التي  الكشف على  مستقبلا بهدف
 ، خلال النظريات المفسرة للرضا الوظيفييعمل بها ومحاولة تفسيرها وهو ما أشرنا إليه في هذا الفصل من 

بداية من الإدارة العلمية مرورا بمدرسة العلاقات الإنسانية وصولا لتسيير الموارد البشرية حيث قدمت كل 
داخل  رضاه  تحقق  أن  شأنها  من  والتي  واهتماماته  الفرد  لحاجات  المختلفة  التصنيفات  من  العديد  منها 

 المنظمة، وهو ما يساعد على خلق مناخ تنظيمي جيد. 
تستلزم إجراء وتصميم الاستقصاءات الدورية للعاملين    داخل المؤسسة  رضا العامل  الكشف عنوعملية  

يتم من خلال   ، وهو الأمر الذي والمهتمين بتطوير العمل الإداري   ،من طرف المدراء ورؤساء المصالح
العاملين الذاتية والموضوعية لقياس مستوى الرضا لدى  المقاييس    بالمؤسسات الجزائرية،   تكييف مختلف 

  ، من خلال أبحاث علماء النفس الصناعي  ،باعتبار أن جل هذه المقاييس نشأت في أحضان الحضارة الغربية
  ليست ثابتة وإنما هي   فالعوامل المؤثرة على رضا العمال   وهذا ما تمت الإشارة إليه خلال هذا الفصل،  

دائمة التغير والتطور، فاستمرارية تغير احتياجاتهم ودوافعهم تتطلب في كل مرة إعادة صياغة أبعاد ومؤشرات  
هذا الفصل، فما   نهاية  أشرنا إليها فيوعدم الاكتفاء بمظاهر الرضا وعدم الرضا العامة والتي    ،المقاييس

 يرضي الفرد اليوم قد لا يرضيه مستقبلا وما يرفضه اليوم قد يقبله ويطالب به في وقت لاحق.
 



 

ثــــلالثاصل ــالف  

 دور الاتصال التنظيمي

 في تعزيز الرضا الوظيفي



 تمهيد: 
خاصة في ظل اتساع نطاق    ،مفتاح نجاح وتفوق للمؤسسة الاقتصاديةيعتبر الاتصال التنظيمي  

وحدة   تشكل  أصبحت  أين  تعقيدها،  وزيادة  وتيرتها  وتسارع  حجمها  وتطور  جغرافيا  المعاصرة  المؤسسات 
اجتماعية شديدة التداخل والتشابك،  تهدف لتحقيق سيولة معلوماتية فعالة وحدود أدنى من التشويش الذي 

أين تتوقف جميع أنشطتها على   والخارجي،  لداخليتسببه المعوقات الاتصالية المختلفة على المستويين ا
سيرورة الاتصالات الدائمة والمستمرة  كون هذا الأخير يقوم بتوفير المعلومات والأفكار والخطط والتعليمات 
 والأوامر وكذا الآراء والاقتراحات للأفراد والخارجي كون المؤسسة التي لا تتصل هي مؤسسة غير موجودة. 

وتتجلى أهمية الاتصال التنظيمي في اعتباره عنصرا أساسيا في عملية التخطيط الاستراتيجي لتفعيل   
البشرية الموارد  وتنمية  بتسيير  يرتبط  كونه  المؤسسات،  داخل  الجماعي  تحفيز    ،الأداء  على  يعمل  حيث 

والاتجاهات بما يتوافق وأهداف المؤسسة، فالمؤسسات الناجحة هي تلك التي عرفت كيف    يات وتعديل السلوك
  ا الإنسان كائن    روهي العملية الأكثر تعقيدا باعتبا  ،الاتصال التنظيمي لإدارة الأفراد داخل المنظمة   توظف

 ، فهم احتياجاتهم النفسية، المادية الصحية والاجتماعية  اليوممؤسسات    حاولحيث تمن نوعه،    اوفريد    امعقد  
تنفيذ العمل بسلاسة وعلى أكمل وجه يتأثر بالعديد من المتغيرات وظروف العمل الإنسانية أو الفيزيقية    لأن  

وذلك من خلال رفع   ،والتي تنعكس على مستوى أداء الأفراد، حيث تحاول مؤسسات اليوم إرضاء للعاملين 
 ا توفير الأجر المقبول ووضع العامل في الوظيفة التي تلائمه مع منحه فرص  وذلك ب  ،الروح المعنوية لديهم

وكذا تعزيز الشعور بالانتماء   ،مع توفير نمط إشراف وساعات عمل مناسبة  ،للترقية للتقدم في مساره المهني
من الشعور الإيجابي نحو العمل وسياسة المؤسسة، باعتبار الاتصالات هي    االأمر الذي يخلق نوع    ،والولاء

يق التماسك والترابط بين أفراد التنظيم، وللوقوف على دور الاتصال  الصمغ الاجتماعي الذي يستخدم لتحق 
 التنظيمي في تعزيز الرضا الوظيفي تعرضنا في هذا الفصل إلى العناصر التالية: 

 أولا: فعالية الاتصال التنظيمي وأثرها على الرضا الوظيفي. ▪
 ثانيا: مساهمة الاتصال القيادي في تعزيز الرضا الوظيفي. ▪
 ثالثا: دور الثقافة التنظيمية في تعزيز الرضا الوظيفي.  ▪
 رابعا: آليات التحفيز ورضا الوظيفي لدى العاملين. ▪
 خامسا: انعكاسات العوائق الاتصالية على الرضا الوظيفي. ▪
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 الرضا الوظيفيأثرها على و  التنظيمي فعالية الاتصالأولا: 
فعالية الاتصال التنظيمي دورًا حيويًا في تحقيق نجاح المنظمة ورفع كفاءتها من خلال تحقيق  تُسهم 

يعتبر الاتصال الفعال    م،متناغالتواصل الفعّال بين أفرادها وبناء علاقات إيجابية وتحقيق الأهداف بشكل  
  والقدرة على تغيير والناجح هو الاتصال الذي يحقق الغاية منه من خلال تأثيره على توجهات وآراء الأفراد  

 العملية الاتصالية. وراء  من خلال الحصول على الاستجابة المرغوبة من  والمواقف  ت السلوكيا وتعديل
   :  الاتصاليةتعريف الفعالية 1. 

إلى أن الأبحاث حول الفعالية بدأت منذ سبعينيات القرن العشرين    (Alain Ged)آلان جيد  يشير  
 .1حول تعريف فعالية الفرد أو مجموعة من الأفراد داخل المؤسسة وفق محاور بحث مختلفة، ومعظمها تدور  

البيانات   ابأنه  تعرف الفعالية الاتصاليةو  والمعلومات    عملية إدارية تعني إنتاج أو توفر أو تجميع 
إحاطة    أو الجماعة من  بحيث يمكن للفرد   ،العملية الإدارية، ونقلها أو تبادلها أو إذاعتها  لاستمرارالضرورية  

صورة متبادلة من الجانبين لا    الغير بأمور أو أخبار أو معلومات جديدة، ... وهذه العمليات تتم عادة في
 . 2من جانب واحد 

المراسل"  "  الفعال يتحقق إذا كان المعنى الذي في ذهن  الاتصالقوله بأن    فييشير    محمد القريوتي  أما
الكفء فيتحقق    الاتصال، أما  الاتصالهو نفس المعنى الذي فسره "المتلقي"، وبالتالي يتحقق الهدف من  

في نفس    ائً كف  الفعال يكون   الاتصال يتم بأقل قدر من التكلفة، ولا يعني بالضرورة أن    الاتصالإذا كان  
حساب الكفاءة،    أطول، وبالتالي يكون على  االشفهي يحقق الفعالية، ولكنه يستغرق وقتً   فالاتصال  الوقت،
 .الفعالية المكتوب يحقق الكفاءة من منظور وقت المرسل إلا أنه لا يحقق الاتصال كما أن

التي   الفعالية الاتصالية هي  القريوتي على أن  المعطي محمد عساف مع محمد  تعنى  ويتفق عبد 
 :3أساسيين لتقييمها  إجراءينث تتطلب يالشروط، بحأو النتائج المطلوبة بأفضل  ،بتحقيق أهداف المؤسسة

يشير    ، ثانيامن مقابلة المطالب الرسمية للمؤسسةيراعى مدى الجودة التي يتمكن بها نظام الاتصال    :أولهما
مدى قدرة الاتصال على تجسيد ثقافة  أن يحققه نظام الاتصال من حوافز غير رسمية، بمعنى    نما يمكإلى  

المؤسسة وقيمها وتقاليدها في التعامل، إضافة إلى زيادة فعالية الاتصال غير الرسمي في إحداث التغيرات 

 
العامّة وتطبيقاتها في المملكعبد المعطي محمد عساف،     1 التجاري ةيــــة السعودـــة العربيـــالإدارة  ة، الرياض،  ـ، مطابع الفرزدق 

 . 16، ص 1983
  .226ص  ،مرجع سبق ذكره عبد الكريم أبو مصطفى،  2
 . 23- 22، ص ص مرجع سبق ذكرهصبرينة رماش،  3
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يتعارض ومصلحة المؤسسة التي لا تجد مخرجا سوى الاستجابة    د لخدمة مصلحة الأعضاء، وهو ما ق
 لرغبات الجماعة باعتبارها مصدر قوة وضغط. 

 الفعالة: الاتصالات  خصائص .2 
تتميز الاتصالات الفعالة داخل المؤسسة بمجموعة من الخصائص التي تجعل من عملية الاتصال  

 :1منها الأهداف المعول عليها ونذكر   وتحققذات كفاءة عالية 
إن مدى السرعة أو البطء في نقل المعلومات قد يعود إلى الوسيلة المستخدمة، فعند مقارنة  السرعة:   ▪

وهو وصول المعلومات في   ،للسرعةالهاتف بالخطاب يتبين أن الأول أسرع من الثاني، وهناك بعد آخر  
 حيث تفقد المعلومات قيمتها إن لم تنقل أو تصل في وقت اتخاذ القرار أو التصرف.  ،الوقت المناسب 

تسهل الوسائل الشفهية في الاتصال، من إمكانية حصول أطراف الاتصال على معلومات  الارتداد: ▪
كالخطابات  الوسائل المكتوبة  وإتمام عمليات الاتصال بنجاح، أما    ،مرتدة تساعد على رد الفعل السليم

 أطراف الاتصال.وغير فعالة في تقديم معلومات مرتدة إلى والتقارير فهي بطيئة  والمذكرات 
وملفات وذلك مثل: الخطابات،  إذ يمكن لبعض الوسائل الاتصال أن تحفظ في سجلات  التسجيل: ▪

محل   الموضوعات  إنجاز  في  التقدم  لمتابعة  إليها  الرجوع  إمكانية  في  هذا  ويفيد  التقارير،  المذكرات، 
 الشفهية للاتصال فيصعب تسجيلها والاحتفاظ الرسمي بها.  الاتصال، أما الوسائل

تتميز بعض الوسائل بأنّها قادرة على تقديم معلومات كثيفة مثل الخطابات والتقارير، الأمر   الكثافة: ▪
الذي يمكن من أن تستخدمها في عرض الوقائع المعقّدة أو الخطط أو نتائج المتابعة والرقابة، وبصفة 

 .عامة كلما قدمت وسيلة الاتصال معلومات كثيفة كلما كان ذلك أفضلاً 
إذا كان موضوع الاتصال رسميا أمكن استخدام وسائل اتصال تتناسب وذلك، فإعلام  الرسمية: ▪

عامل بالترقية أو النقل من خلال خطاب يعتبر وسيلة مناسبة، والاتصالات الداخلية بين زملاء العمل 
 قد يحتاج إلى وسائل أقل رسمية مثل المذّكرات الداخلية والهاتف... والأقسام 

بصفة عامّة كلما كانت وسيلة الاتصال غير مكلفة كلما كان ذلك أفضل، وتشمل التكلفة   التكلفة: ▪
والأدوات الكتابية المستخدمة والطبع والبريد والهاتف وأجور العاملين المشتركين في الاتصال، والتكلفة  

 يتعلق بأهمية الرسالة الاتصالية في حد ذاتها. عنصر نسبي
 :والجدول التالي يوضح المفاضلة بين وسائل الاتصال المختلفة داخل المؤسسة 

 
 . 364ص ،  مرجع سبق ذكرهأحمد ماهر،   1
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 . المفاضلة بين وسائل الاتصال المختلفة داخل المؤسسة: 12 الجدول رقم

 
 . 364، ص مرجع سبق ذكرهأحمد ماهر، المصدر: 

 التنظيمي: عوامل فعالية الاتصال شروط و . 3
 شروط فعالية الاتصال التنظيمـــــي:  1.3 

التقيد بها  بمجموعة من الشروط    في الاتصال التنظيمييرتبط مفهوم الفعالية   والاعتبارات الواجب 
 وهي تخص:ممكنة  اتصاليةواحترامها لضمان أقصى فعالية 

 فعالية الاتصالات الرأسية )النازلة(: شروط  1.1.3
 : 1تتوقف فعالية هذا النوع من الاتصالات على بعض الاعتبارات نذكر منها 

لديه موهبة    الجوانب النفسية في علاقاته بمرؤوسيه، فالمدير الناجح يجب أن تكون ب  يهتم الرئيسأن   ▪
تبليغ    مركزا على مجرد   الاتصالحينما يبدأ بها مع مرؤوسيه، فلا يجب أن يجعل    الاتصالفي  

روح   والتعاون، فينمي فيهمالأوامر والتوجيهات إليهم، وإنما يجب أن يحيطهم بالأمر بروح الفريق  
على   يجب  آخر  وبمعنى  المنشودة،  الأهداف  تحقيق  على  والتصميم  الاهتماالحماس    م المدير 

 .ن أكثر قبولا لتنفيذ الأهدافو بالمحتوى والمضمون العاطفي للمرؤوسين حتى يكون هؤلاء المرؤوس
  مدى الاستعداد لدى المرؤوسين على تلقي وقبول الأوامر حتى يتم تحقيق الفهم المتبادل ويتم حل  ▪

وروح العمل الجماعي    ،المشاكل المتصلة بالعمل، إذ يجب أن يكون لدى المرؤوسين روح الفريق
فالفرد من الناحية النفسية يكون أميل إلى عدم الاقتناع بما يعارض    –بهدف تحقيق أهداف التنظيم  

 . يجري مع ما يؤمن به من قيم  لا أو ،رغباته
 

 
 . 391،389ص ص  ،1993، منشأة توزيع المعارف، الإسكندرية، أصول الإدارة العامّةإبراهيم عبد العزيز شيحا،   1
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 الاتصالات الصاعدة:  فعالية شروط  2.1.3
 : 1ا منه ة فعالية الاتصالات الصاعدة من خلال الاعتماد على العديد من الأساليب يمكن تنمي

  ا حيويً   ابث الشعور لدى العاملين بأن الرئاسات إنما تعني فعلا بآرائهم ومقترحاتهم، وأن لهم دورً  ▪
 .في تحقيق الأهداف  اوأساسيً 

أو    إلى ما يقوله المرؤوس، حتى لو تضمن هذا القول أخبارا غير سارة  الاستماعأن يحسن الرئيس   ▪
 .سيئة بالنسبة لأحوال التنظيم 

 ، فلاالاتصالعن العادات التي من شأنها التأثير في    -قدر طاقته–أن يحاول الرئيس الابتعاد   ▪
  ها عليه، حتى لا يدفع هذا الأخير يحاول دائما أن يدلي برأيه في المشكلة التي أراد العامل عرض  

 .در صحتهاإلى إيثار السلامة وتأييد وجهة نظر رئيسه أيا كان قُ 
 توافر الإيمان لدى المدير بأن المعلومات التي يتحصل عليها عن طريق مرؤوسيه قد تكون مفيدة  ▪

 .في شأن تحقيق أهداف المنظمة
 وألا ،  الاتصالكفالة الأمن والطمأنينة للمرؤوسين عما يبدونه من آراء أو ملاحظات خلال عملية   ▪

اتضح    تأثير على مراكزهم داخل التنظيم، حتى لو  تكون للآراء المدلى بها من جانب المرؤوسين أي  
 .عدم صحتها مادام ذلك ليس ناتجا عن عمد أو خطأ جسيم

 الاتصالات الأفقية:  فعالية شروط  3.1.3
 :2لمجموعة من الاعتبارات هيتخضع فعالية الاتصالات الأفقية 

  تكتل وتنسيق جهود المديرين في ذات المستوى الإشرافي، أو في المستويات الأخرى   العمل على ▪
 المختلفة نحو تحقيق الأهداف المرسومة للمنظمة.

الهابط على    الاتصال الأوامر الرئاسية فقط، أي عن طريق    التنسيق لا يمكن أن يتحقق عن طريق  ▪
الأفقية    الاتصالات وإنما أصبحت    ،التقليدية للتنظيم  كما كانت ترى النظرية   -طول خط السلطة 

   .كفريق متكامل ومترابط تسهم في تحقيق التعاون الفعال بين جميع المديرين

 
 . 215، ص مرجع سبق ذكره، العربي بن داوود  1
 . 394، ص ذكرهمرجع سبق إبراهيم عبد العزيز شيحا،   2
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  سواء كانوا يعملون داخل المنظمة أو خارجها   ،خبرات زملائهممن  لاستفادة  لالفرصة للمديرين  إعطاء   ▪
السريع والمباشر بين المديرين الذين ينتمون    بالاتصالح  اسم، والفي التنظيمات المتشابهة الأخرى 

 .في ذات المنظمة أو إلى أقسام متعددة ،إلى منظمات مختلفة

إلى تصميم، تخطيط، تنفيذ،  فوظيفة الاتصال التنظيمي شأنها شأن الوظائف الإدارية الأخرى، تحتاج  
متابعة وتقييم بالإضافة إلى ضرورة دراسة الجدوى الاقتصادية من الاتصال في شكل تكلفة مقارنة بالمنافع،  

بحيث   ،وأن يتم هذا بشكل مستمر بحيث يعاد النظر في وسائل وأنظمة الاتصال كلما تطلب الأمر ذلك
 1الأكثر فعالية وبأقل تكلفة.  ةتستخدم الوسيل

 وعلى الرغم من الأهمية البالغة للاتصالات الأفقية أو الجانبية على النحو السابق، إلا أنه يلاحظ قد 
داخلها    ترتب على تطبيق مبدأ التخصص، وبالتالي تقسيم العمل داخل المنظمة، خلق أنواع متعددة من الولاء

لا تتم    ، فإنهاالاتصالات ، وحتى وإن تحققت هذه  الاتصالات بما يمثل حائلا دون تحقيق هذا النوع من  
 .المكتبية بالسرعة المطلوبة، وذلك لشدة التمسك بالشكليات والمبالغة في إطالة الإجراءات والتعقيدات 

يعرف ما  العشر    وهناك  بالوصايا  الإدارة  أدبيات  وضعتها    للاتصالفي  والتي   إدارة  جمعيةالجيد، 
 Morris)  "موريس ولف"وزميله    (Robert Adner)   "روبرت أدنر"الأعمال الأمريكية، والتي ذكرها كل من  

Wolf) 2والمتمثلة في: 
  خطط جيدا قبل اتصالك، حلل الفكرة التي تنوي نقلها، وأعرف أهداف واتجاهات من سيتأثرون في  ▪

 .الاتصال
 ؟ الاتصال سأل نفسك ما الذي تريد تحقيقه من وراء ذلك إ ▪
الاتصال  ، ومدى سرية  الاتصال، توقيت  الاتصالتأكد دائما من ظروف الجماعات المستهدفة في   ▪

 .علانيته أو
  ستشر المعنيين في الأمر، وذلك لكي تلزمهم أدبيا في تحقيق إ،  الاتصالستشر الآخرين في عملية  إ ▪

 .الاتصالأهداف 
 .حافظ على لهجتك متجنبا الصوت المرتفع أو الضعيف ▪
 من خلال توطيد العلاقة معهم ومعرفتهم جيدا.  خاطب الأفراد بحاجتهم ▪

 
 . 187، ص 2008، جوان 29، مجلة العلوم الإنسانية، العدد الاتصال التنظيمي: أداة لتحقيق الفعالية التنظيميةرابح العايب،  1
 . 207، ص 2004، دار مجدلاوي للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، الإدارة المعاصرة: الأصول والتطبيقاتسنان الموسوي،   2
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للتعرف على مدى نجاحك في عملية   ▪ فعلهم ومشاركتهم،  التعبير عن ردود  شجع الآخرين على 
 .الاتصال

 .منسجما مع الاهتمامات الطويلة الأجل الاتصالحاول أن يكون  ▪
 .قارن أقوالك بأفعالك، إذ ما يقنع العاملين هو ما يفعله الرئيس لا ما يقوله ▪
 إجادة فن الإنصات(. ) جيداكن مستمعا  ▪

 العوامل المؤثرة على فعالية الاتصال التنظيمي:  2.3
يرتبط بمجموعة من العوامل المتعلقة بجميع عناصر هذه  فعالية الاتصال إن سعي المؤسسة لتحقيق 

بهدف تدارك النقص    بعين الاعتبار   تؤخذ ، والتي يجب أن المواقف الاتصاليةوالمؤثرة على مختلف    العملية
  ومن بين هذه العوامل ما يلي: ومعالجة الأخطاء

 : بكل من المرسل والمستقبلعوامل متعلقة   1.2.3
والتي  يعتمد نجاح العملية الاتصالية على إجادة كل من المصدر والمتلقي لمهارات وتقنيات الاتصال  

المشتركة بين طرفي    هناك مجموعة من الاعتبارات الاتصالية ولنجاح عملية الاتصال    السيرورةتؤثر على  
 سنستعرضها كما يلي: والتيالاتصالية الظاهرة 

ب ▪ التمتع  اللازمة  ات المهار ضرورة  على    الاتصالية  تعرف  »درجوالتي  توفير    ةأنها:  على  المقدرة 
القدرة  أن  بمعنى  1"المعلومات شفهيا وتحريرها إلى مختلف أفراد المنشأة بهدف تحقيق النتائج المرغوبة 

تنمية القدرات الخاصة   وكذلك  على توفير المعلومات يخضع للعديد من الاعتبارات على غرار المصداقية
  بحسن الاستماع والإنصات والتحدث لدى جميع العاملين في مختلف المستويات الإدارية، على غرار 

، وكذلك مهارات الكتابة والقراءة في  مهارات التفكير والكلام والفهم والتحليل في المستويات الإدارية العليا
المستويات الدنيا قدر المستطاع، بحيث يمكن للمشاركين في عملية الاتصال في مختلف المستويات  
الإدارية التعبير بوضوح وبدقة عن مشاعرهم وميولهم وآرائهم ورغباتهم ومقترحاتهم والفهم والاستيعاب  

 ن.و الواضح عما يقوله الآخر 
ويترك مالا يريد   ،أن يدركه  دافعية المستقبل إلى المعرفة حيث لوحظ أن الإنسان يدرك ما يريد  ▪

إدراكه، وذلك طبقا لدوافعه، أو حاجاته التي يريد إشباعها، وكل ذلك في ظل حريته في اختيار ما  

 
الذكاء الاجتماعي وعلاقته بمهارات الاتصال التنظيمي بالجامعة الجزائرية: دراسة ميدانية على عينة من الأساتذة  جميلة كتفي،     1
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فكلما كانت الرسالة محققة لحاجات معينة لدى المستقبل كلما  يشاء من الرسالة المتاحة له، وعليه  
 سعى إليها هو نفسه دون غيرها من الوسائل. 

 ليلى حسين السيد و  عماد مكاوي يرى كل من حسن  حيث    حول المستقبل  الأزمةتوفر المعلومات   ▪
بنوعية المتلقي الذي يتقبل الرسالة، ولهذا فإنّ أن نجاح عملية الاتصال أساسا يتعلق بمدى معرفتنا  

الرسائل   لتوجيه  أساسية  تكون  للمتلقي،  السيكولوجية  والخصائص  الديمغرافية  الخصائص  معرفة 
الملائمة إليهم كما أن الإطار الدلالي للمستقبل يؤثر على استجابته للرسالة، فالرسالة تصبح مجرد 

قيمة لها حينما ينعدم الفهم وتكون الرموز غير مفهومة للمستقبل، فكل فرد وكل جماعة    حروف لا
 .1لها مجموعة من التصورات والاتجاهات مشتقة من بيئته وثقافته 

 عوامل متعلقة بالرسالة:  2.2.3
أن   المطلوب يجب  الغرض  تحقيق  تمكنها من  والتي  المواصفات  الرسالة مجموعة من  ،  تتوفر في 

 : 2فالرسالة الجيدة تتصف بالصفات التالية 
 .الفهم على المستلم التباسات يجب أن يكون الهدف واضحا حيث يتجنب المرسل  وضوح الهدف: ▪
الهدف  الاختصار: ▪ لتحقيق  وسيلة  يجب  الرسالة  ولهذا  درجة   ألا،  إلى  مختصرة  أو  طويلة  تكون 

 ما قد يؤدي إلى فقدان المعنى.يه، حيث أن كلالإجحاف
 ستلم اللغوية. يجب أن تصاغ الرسالة بلغة صحيحة تتناسب ومقدرة المُ  اللغة السليمة: ▪

  احتوائهامن خلال    المستقبل  انتباه بالإضافة إلى هذه الاعتبارات، لابد أن تصمم الرسالة بحيث تجذب  
وتشويقه لمتابعة الرسالة شريطة استخدام الوسائل    انتباه المستقبل  استمرارالتي تضمن    ،على بعض المثيرات 

من حيث المعلومات الجديدة   ابحيث يجب أن يكون محتوى الرسالة ثريً ،  لوالرموز التي يفهمها هذا المستقب
الوقت  يختار  أن  يجب  كما  منها،  فائدة  ولا  مزعجة  الاتصال  عملية  أصبحت  وإلا  إليه،  للمرسل  بالنسبة 

رسالة في ظروف جيدة أحسن من استقبالها    فاستقبالالمناسب لإرسالها بما يتناسب مع ظروف المستقبل،  
 .3في أوقات يكون فيها في حالة سيئة، لأن ذلك قد يؤثر على فهمه للمعنى الحقيقي للرسالة
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التنظيمكامل محمد المغربي،     2 التنظيمي: مفاهيم وأسس سلوك الفرد والجماعة في  الفكر للنشر والتوزيع،  03، ط  السلوك  ، دار 
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 عوامل متعلقة بقنوات الاتصال:  3.2.3
الاتصال   ذلك لكل وسيلة من وسائل  أتاح  ونوعا،  الوسائل عددا  تلك  توافرت  وكلما  مزايا وحدود، 

وتتناسب مع الرسالة ومع   ، ختار من بينها الوسائل التي تتناسب مع الهدف المقصود يالفرصة للمرسل لأن 
بين   الفروق  مقابلة  يزيد من فرصة  المختلفة  الوسائل  استخدام  فالتنويع في  وخصائصه،  المستقبل  طبيعة 

وهذا من شأنه أن يساعد في نجاح عملية الاتصال، فالوسائل المسموعة والمرئية تكون    ،الأفراد المستقبلين
ويخضع اختيار الوسيلة المناسبة للاتصال حسب قدرات    .1عموما أكثر الوسائل فعاليّة في تغيير الاتجاهات 

   ه.حد ذات الاتصالي فيكل من المرسل والمستقبل وكذا أهمية الرسالة والموقف 
 بالتغذية الراجعة:  عوامل متعلقة 4.2.3

بد  من العوامل التي تؤدي إلى فعالية الاتصال التنظيمي، لذلك لا  امهمً   تعتبر التغذية الراجعة عاملاً 
الرسالة، ويتبين للمرسل    أفعال المتلقي اتجاهمن العمل على تحسينها، لأن من خلال التعرف على ردود  

الحصول على رد فعل  مدى فهم المعنى الحقيقي من الرسالة، وبالتالي تحقيق الهدف من الاتصال، أو  
  أو مؤشرا   الأمر الذي يتطلب توضيحات معينة، هذا الأمر ليس دلالة  ،سلبي بعدم فهم المعنى المقصود 

حات أخرى،  اضإيدليل على اهتمام المستقبل بمضمون الرسالة وأنه يريد    وإنما  ، على فشل العملية الاتصالية
حيث يقوم المرسل بتوضيح الجوانب غير المفهومة وتبسيط مضمون الرسالة أكثر حتى يتم فهمها بالمعنى  

مع المستقبل حتى يتأكد من فهم هذا    اتصال  البقاء على  ، لذلك يجب على المرسل أن يحاول  الصحيح
  2لصحيح. الأخير لمحتوى الرسالة بالمعنى ا

 عوامل متعلقة بالتشويش:  5.2.3
سواء تلك التقنية الناتجة عن    ،كل المعيقات التي تعترض العملية الاتصاليةويقصد بالتشويش هنا  

المستخدمة الاتصال  إلى طول سلاسل  التشويش  يرجع  قد  أو  المستخدمة  تعدد   ، الوسيلة  إلى  وهذا راجع 
الأمر الذي يؤدي إلى تحريف وتشويه    ،من الوسطاء  تفرض وجود كم معتبروالتي    المستويات الإدارية  

نتيجة لمؤثرات  ، كما يمكن أن يحدث التشويش  بالزيادة أو النقصان من متصل إلى آخر  محتوى الرسالة
المستوى   كاختلاف  الاتصال  عملية  بطرفي  خاصة  المتلقي  بينهما    الإدراكيذاتية  فهم  على  يؤثر  والذي 

الغموض   ،للرسالة يكتسيها بعض  إذا كانت هذه الأخيرة  أو   ، خاصة  السلبية  بالعواطف  تكون مثقلة  كأن 

 
 . 53ص ، كلية الآداب، جامعة القاهرة، إنتاج البرامج للراديو: النظرية والتطبيقحسن عماد مكاوي،  1
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،  سابقا  بين المرسل والمستقبل  حدثت التي  أو المواقف    والناتجة عن العلاقة المهنية أو الشخصية  الإيجابية
وتذكر صبرينة رماش في هذا السياق ـأنه يمكن التغلب على هذا التشويش من خلال تكرار الرسالة للتأكد  

 من وصول المعلومات كما يريدها المرسل بشكل صحيح ودقيق.

 : الفعال في تعزيز الرضا الوظيفي التنظيمي الاتصال  مساهمة . 4
من أهم الاستراتيجيات المعاصرة والتي تهدف إلى  الخاصة بالتسيير    تعدد المناهج الحديثة    يعتبر

اتخذت هذه المؤسسات  حيث  ،  الاقتصاديةالإدارة الناجحة للمؤسسات، بما فيها المؤسسة  ب  فما يعر تحقيق  
وتستطيع من خلاله أن تحقق أهدافها المنشودة، وقد اتخذ الاتصال   ،الأسلوب المناسب الذي تراه لنفسها  

الأفراد  هم  للمؤسسة  الأساسي  المخرج  أن  وبما  المؤسسات،  نجاح  لتحقيق  والأنجح  الأبرز  النهج  الفعال 
وعلى رأسهم المدير   ،الفعال للهيئة الإدارية  الاتصاللذا كان إتقان    والخدمات والمنتجون للسلع    العاملون 

  الفعال بكل   الاتصالحجر الزاوية لتحقيق أجود الإنتاج لذا كان لزاما على الإدارة أن تعي أهمية    يشكل
بأنواع   بالمؤسسة، ومن ثم الإلمام  المؤثرة والمتأثرة  متطلبات    حسب   لاستخدامهالناجح    الاتصالالأطراف 

ناجحة لاتصالها    قات في سبيل التغلب عليها وإيجاد بيئةالموقف والجهة المتعامل معها، وكذلك تلمس المعو 
 1.مع الطرف الآخر

ا أن تلعب دورا هاما في تحسين  من شأنهلمهارات وتقنيات الاتصال    رؤساء داخل المؤسسةجادة الإنَّ إ
وتحقيق    ،في مواقفهم اتجاه العمل  والمساهمة في إحداث تغييرات إيجابية  ،توطيد العلاقة مع مرؤوسيهمو 

بحيث يتم تشجيع    ،كأجزاء من النظام الاتصالي المعتمد بالمؤسسةالأهداف المرجوة من خلال جعل العاملين  
يؤثر ، وهو الأمر الذي  من خلال التنسيق معهم  والتسييريةالعاملين على المشاركة في العمليات التنظيمية  

وإعطاء العمال الفرصة للتعبير    على استعداد لفتح باب الحواركون المؤسسة تهتم لآرائهم و على رضا العمال  
وكذا التخطيط والتوجيه من خلال   في عملية اتخاذ القرار،  وإشراكهمعلى دمجهم    تعملكما    ،انشغالاتهمعن  

والتي تسمح بإنشاء مختلف الخطط وكذا القدرة على  ،المعلومات والبيانات الكمية والوصفية الحصول على
لإحكام الرقابة على سير العمل عن طريق التقارير والتي تمكن الإدارة من تقييم النتائج  ، فهي بحاجة التنبؤ

 .ومستويات الأداء
من   كل  يشير  ووايتحيث  بالمعلومات    ويلي  تتعلق  والتي  الاتصالية  للعملية  السليمة  البداية  بأن 

هي وجود ما يريد الفاعل مثلا كالرئيس الإداري توصيله وتبليغه إلى مرؤوسيه أو وجود وأصول تبادلها  
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يرى   إذ  نفسها،  الالمعلومات  تعني    يـــشنوانصلاح  الاتصال  على  القدرة  المعلومات أن  نقل  على  القدرة 
ويكون الاتصال ناجحا    ، وتحقيق فهم مشترك بين القائم بالاتصال والطرف الآخر الموجهة إليه رسالة معينة

وعليه  والتي تظهر من خلال رضا العاملين وارتفاع الروح المعنوية لديهم،    ،إذا ترتب عليه ردود فعل إيجابية
يكون  يعمل الاتصال التنظيمي بكفاءة يجب على المرسل أن يختار إشارات الترميز الملائمة والتي    فلكي

 1المستقبل ينتظرها من المرسل أو حتى يفهم معناها. 
مطلب التجانس بين أهداف المؤسسة    لتحقيق  كما أن الاتصال داخل المؤسسة يعتبر ضرورة ماسة

لا يتم إلا  وتحقيقه  الذي أضحى من أولويات المنظمات المعاصرة،    الأمرهذا  ،  وأهداف جماهيرها الداخلية
الحصول على التغذية العكسية    عن طريقوذلك بمتابعة الاتصالات    ،الالفعَّ   التنظيمي  من خلال الاتصال

 حتى يتيسر للرؤساء معرفة مدى نجاح العملية الاتصالية.  للعمال والتي تعبر عن مدى فهمهم لمحتوى الرسالة
، وحرصهم على  هذا النجاح مقرون بحماس العمال ومدى استعدادهم للمشاركة في نشاطات المؤسسة

على العمل،   من خلال التعرف على أحسن أساليب التحفيز استمرارهم بالعمل لصالحهافي السوق، و  بقائها
الإنتاجية، فتوفير    وجعل العامل أكثر فعالية في تحقيق أهداف المؤسسة، فهو الطرف الأساسي في العملية

تجعله أكثر فعالية    . فتوفير الحوافز للعاملبانتظامالحوافز تعتبر من مهام الإدارة للقيام بها ليسير العمل  
مادية أو معنوية والتي تشمل الأجور   فالدراسات أثبتت أن الإنسان تحركه دوافع وحوافز   ،في أداء مهامه

 والمكافآت وكذا العلاقات مع المشرفين وزملاء العمل، والتي تحقق له مجموعة من الاشباعات والتوقعات 
 للمؤسسة سواء المكونة    الأساسية  الأمر الذي يعزز المشاعر الإيجابية اتجاه العناصروهو    ،من هذا العمل

 . داخل المؤسسة ة الفرد جميعها لتزيد من فعالي تعمل والتّي ، الفيزيقية أو العلائقية
مة في الشعور بالانتماء والولاء اتجاه    تصبح معبرةإيجابية هذه المشاعر قد  ف عن رضا العاملين، مترج 

من خلال تحقيق الأهداف بأقل وقت وأقل تكلفة وبأكبر    والتي تنعكس على أداء الأفراد داخلها  ،المؤسسة
هامش من    وتركالمبادرات لديهم وتشجيعهم وتمكينهم    وخلقكم وأكبر جودة، من خلال تحفيز العاملين  

ش من طرف العامل يمن خلال خلق رابط بين الواقع الاجتماعي المع   والأنظمة،الحرية لتنفيذهم للقوانين  
في الحياة الواقعية و الحياة العملية كاللغة، اللباس، الخدمات الاجتماعية مختلف هذه الرموز تعزز شعور  

 الانتماء والذي يسمح بتقديم أقصى أداء ممكن من طرف الأفراد لتحقيق أهداف المؤسسة.  
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لعدم فهم محتوى الرسائل الاتصالية المرسلة من طرف  قد تتولد مشاعر سلبية تعبر عن عدم الرضا  و 
من أجل تقريب وجهات النظر   والتي تستوجب فهمها ودراستها للوقوف على أسبابها ومعالجتها  ،المشرفين

، وكذا إنشاء مناخ اتصالي يقوم على سلوكيات وتصورات الأفراد، حيث يحتاج  وتبني المفاهيم المشتركة
الفرد داخل المؤسسة إلى إقامة علاقات واتصالات مع الشركة ومختلف الفاعلين بها، هذا الأمر يساعد  

إلى    فالبعد العلائقي يشير على خلق مناخ علائقي جيد والذي يعتبر مصدر لمناخ اجتماعي جيد كذلك.  
من شأنها خلق مناخ اجتماعي   والتي ،مؤسسةللأفراد داخل ال والجماعيةضرورة الاهتمام بالعلاقات الفردية 

من شأنه    المؤسسة، والذيالمورد البشري داخل    واحتياجات   وتصورات مناسب يبنى بالاعتماد على اهتمامات  
  وتكوين حيث يشير هذا البعد إلى حاجة الفرد إلى الاتصال    تداولها،تنشيط عملية تدفق المعلومات التي يتم  

علاقات اجتماعية داخل التنظيم، الأمر الذي يمنح الأفراد القدرة على التكيف داخل المؤسسة من خلال  
  رسمية دون الإفراط في ذلك.الالاتصالات غير 

إلى أنه يجب السماح (  Bateson and Watzlawick)أشار له باتسون ووتسلافيك  الأمر الذي    وهو
فالاتصالات الرسمية التي تخلو من    جيد،بهذا النوع من الاتصال داخل المؤسسة لتكوين مناخ علائقي  

خلق   وكذاتؤدي إلى عالم من العلاقات المصطنعة  وتتجاهل الطبيعة الاجتماعية للمورد البشري  المشاعر  
  .1عمل مشحونة غير مرغوب فيها   وبيئةجو متوتر 

 الرضا الوظيفيمساهمة الاتصال القيادي في تعزيز ثانيا: 
 تعريف الاتصال القيادي:. 1

الفعال في بيئة  القائد على امتلاك وتطبيق مهارات الاتصال  يعرف الاتصال القيادي على أنه: " قدرة  
 2."اهم في تحقيق أهدافهمس العمل كطريقة لتحقيق الانسجام والتواصل بين أفراد الفريق بما ي

يمكن  ما داخل التنظيم، والذي عادة ويقصد بالاتصال القيادي هو نمط الاتصال الذي يفرضه القائد 
 حيث نجد القائد الأوتوقراطي يعتمد على الاتصال الرسمي استنباطه من أسلوب الإشراف المعتمد من طرفه،  

الهابط في أغلب الأحيان، عكس القائد التسيبي الذي يسمح بممارسة الاتصالات غير الرسمية في جميع  
القائد الديمقراطي فهو يجمع ، بين نمطي الاتصال الرسمي وغير الرسمي  بشكل متوازن   الاتجاهات، أما 

الاتصالية في  ذلك على مهاراته  في  معتمدا    استخدام النمط الاتصالي الذي يراه مناسباحيث يحاول كل قائد  

 
1 Christian Michon, op cit,  P 06. 

دور الاتصال القيادي على تعزيز الرضا الوظيفي لدى المرؤوسين: دراسة ميدانية على عينة من موظفي  فؤاد بن صدقة مرداد،     2
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بهدف تحقيق  ممكن    مجهود أقصى    إلى بذلوتحقيق الديناميكية الجماعية للدفع بالعمال  قيادة فرق العمل  
 غايات التنظيم. 

 أنماط القيادة: . 2
لوين ووايت    نيكل من العالم  ههو التقسيم الذي حدد   أشهرهاالقيادة    لأنماطتوجد العديد من التقسيمات  

(White and Lewin)    ي.  بسلوب التسي الأوتوقراطي و الأ،  قراطييمالد   الأسلوب أساليب فقط    ةث لاثإلى  فالقيادة
التغيير على موظفيه،   القائد وطريقته في ممارسة عملية  هذا التصنيف جاء معتمدا على أساس أسلوب 

 : ليها بالتفصيل على النحو التاليإهذه الأنماط القيادية سنحاول التطرق  شيوعنظرا لو 
 : ي ـ ـــالديمقراطالنمط  1.2 

قبل  ح من  واسع  بتأييد  الديمقراطية  القيادة  الديمقراطي ظيت  فالقائد  مع    الباحثين،  السلطة  يشارك 
. وبصفة  1القرارات وتفويض كثير من سلطاته إليهم   اتخاذ في    وإشراكهمرائهم  آالجماعة باستشارتهم والأخذ ب

ويرفع معنوياتهم ويثير    ،ن هذا الأسلوب في القيادة يؤكد أهمية الأفراد في المجموعة التي يتم قيادتهاة فإ عامَّ 
، ويتيح الفرصة لبث روح الفريق الواحد والتعاون بينهم، فضلا عن كون هذا حماسهم للعمل بجد وكفاءة

 .2الأسلوب وسيلة عملية لتدريب المرؤوسين وتطوير قدراتهم الإدارية 
  ، وهي عملية اجتماعية تحكم الجماعة نفسها بنفسها  ،وتسمى القيادة الديمقراطية بالقيادة المشاركة

يعتمد على العلاقات الإنسانية السليمة بين القائد ومرؤوسيه   فهيحيث يتشاركون جميعا في اتخاذ القرارات 
بالحقائق    والاستشهاد الإقناع  على  هذا النمط    عتمد ي  أين  ،التي تقوم على إشباع حاجاتهم وخلق التعاون بينهمو 

من خلال مناقشتهم  كرامتهم ومشاركتهم  الحرص على حفظ  الاهتمام بمشاعر الأفراد و والأخذ بعين الاعتبار  
لديهم وإطلاق    الابتكاريقوم بتنمية  فهو    المعلومات والإرشادات اللازمة  مع تقديم  وفتح المجال لإبداء الرأي،

 3أساسية تتمثل في: قيادة على عدة مرتكزات تتركز هذه ال أينقدراتهم، 
 : والتي تدور حول الأفكار التالية ومرؤوسيهإقامة العلاقات الإنسانية بين القائد  .أ

 بين الموظفين والتنظيم.  اندماجالحصول على نتائج فعالة في العمل إذا حدث  ▪
 لهم كرامتهم.  تحفظالعاملين معاملة يجب معاملة الأفراد  ▪

 
1  Robert Papin, l’art de diriger, Dunod, Paris, 1995, p 21. 

 .190، ص 2007عمان، ، دار الصفاء للنشر والتوزيع، أسس الإدارة المعاصرةربحي مصطفى عليان،   2
 . 136 ص ،2009، دار أسامة للنشر والتوزيع، الأردن، عمان، يالإدار والإشراف القيادة الإدارية فاتن عوض الغزو،  3
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الموظفين  ▪ مصالح  مع  المنظمة  مصالح  تعارض  حاجاتهم    ،عدم  إشباع  القائد  محاولة  أي 
 . والاجتماعيةالاقتصادية والنفسية 

 ة:العاملين في بعض مهام القياد إشراك  .ب
حيث تسمح له    ،يقوم القائد بعمل لقاءات تشاورية يحاول من خلالها التعرف على أراء مرؤوسيه

الهدف  وهذه اللقاءات    ،المشاكل التي تواجههم في العمل  حولوتبادل الآراء  الفرصة سماع آرائهم  
ويجب على    ، إزاء قضية معينةالمناسبة    قتراحات الاع مرؤوسيه على تقديم  يتشج منها قيام القائد ب 

 مرؤوسيه إلى نفسه. الخاصة براء الآو  قتراحات الا هذه ينسب  ألاالقائد 

، لأنه قد تغلب الإنتاجية على هذا النمط أن الاهتمام البالغ بالعاملين قد يؤثر سلبا على    يؤخذ   لكن ما
الحديث ينادي وذلك يؤثر على المصلحة العامّة، والفكر الإداري    ،أهداف العاملين على أهداف المؤسسة

 بإحداث توازن بين أهداف العاملين وأهداف المؤسسة.

 : ةالأوتوقراطيالقيادة  2.2
في يد القائد، حيث للقيادة الإدارية، حيث يركز كل السلطة والصلاحيات  يعتبر الأسلوب التقليدي  

وبيده مركزية    ،يكون هو وحده الآمر والناهي، ويتصف هذا النمط بأن القائد هو القائد الديكتاتوري المتسلط
، وهو دائما يهدد  ترهيب من خلال التهديد والإجبار واستعمال مبدأ ال  ويقوم بإنجاز أعماله   المطلقةالسلطة  

سلوكا معينا لإرضائه، وينجح هذا الأسلوب   وهبالثواب والعقاب لمرؤوسيه، وخوفا من العقاب يسلك مرؤوس
الجانب  ن إغفال  تمر طويلا، لأسالكفاءة العالية والقدرات الفائقة، ولكن النجاح لا ي  أصحاب إذا كان القائد من  

 الإنساني ربما يؤدي إلى تمرد المرؤوسين على الرئيس أو القائد. 
وأيضا محاولة المدير إخضاع كل الأمور   ،تعني خضوع الفرد وحقوقه لمصلحة الدولة ةفالأوتوقراطي 

هو استغلال سلطتهم الرسمية للحكم والضغط    نالأوتوقراطيي القادة    زما يميتحت سلطته حيث أن  في المنظمة  
لذلك فهو يعتمد   ،، فهو لا يفوض سلطته لأنه لا يثق في مرؤوسيهعلى المرؤوسين وإجبارهم لإنجاز العمل

 1على إصدار الأوامر والتعليمات التي تتناول كافة التفاصيل ويصر على طاعة مرؤوسيه لها. 
 
 

 
1 Laflamme Marcel, Le management approche systémique : théorie et cas, 3ème édition, Gaétan 

Morin, Canada, 1981, p 314.  
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 القيادة التسيبية:  3.2
ما هي قيادة تكون متحررة من سلطة القائد، وقد تكون فوضوية لكونها تقوم على ترك الفرد يعمل  

تبدو وكأنها غير موجودة، كما يترك المسؤوليات كاملة لمرؤوسيه، ويعتمد عليهم اعتمادا كليا  ، حيث  ءيشا
تحقيقها أفراد مجموعته، ويترك لهم مطلق في  إلى  المعلومات  بتوصيل  العادة  التسيبي في  القائد  ، ويقوم 

 الحرية في التصرف دونما تدخل منه. 
ويتصف هذا النوع من القيادة بالحرية المطلقة لكل الأفراد، حيث يترك القائد والحاكم للجماعة حرية  

ء إلى حب القائد الفوضوي، ويعتمد هذا اتخاذ القرارات، ولا يشترك في المناقشة أو التنفيذ، ولا يميل الأعضا
 ضئيل نسبيا حيث يكون للقائد دور    ،الأهداف، وحل المشاكل  إنجازفي     نالمرؤوسيالنمط من القيادة على  

أنفسهم والعمل على التحفيز الذاتي، ولا يمارس القاضي أي دور، ن بتدريب  و يقوم المرؤوسحيث  في العمل،  
وجود للتغذية العكسية، وليس  وتكون القيادة في هذا النمط عملية شكلية فقط، والقرارات دائما مؤجلة ولا  

 .هناك محاولات لتحفيز المرؤوسين أو إدراك حاجاتهم وإشباعها
الضبط والنظام في العمل، وهذا النمط من أقل   غياب و ومن عيوب نمط القيادة الحرة سريان الفوضى  

في التطبيق  استخداما كونه لا يبعث على احترام المجموعة لشخصية القائد، فهذا النمط غير فعّال الأنماط 
 1. وتوجهاتهم مالعملي لأنه يقوم على حرية المرؤوسين ويهمل في ضبط سلوكياته 

 والجدول التالي يوضح الفروق بشكل عام بين الأنماط الثلاثة: 

 
 
 
 
 
 
 

 

 
العلاقة بين أنماط السلوك القيادي وأنماط الاتصال لدى الإداريين الأكاديميين من وجهة نظر أعضاء هيئة  رائف شحادة نايف شحادة،     1

ص  ،  2008لدراسات العليا، قسم الإدارة التربوية، جامعة النجاح الوطنية، نابلس، فلسطين،  ، كلية االفلسطينيةالتدريس في الجامعات  

28. 
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 .ووايت لوين مقارنة بين الأنماط القيادية حسب:يمثل : 13 رقم الجدول

 
دار الكندي، ، لقيادة والإدارة: النموذج الإسلامي في اأساسيات في القادة والإدارة، هايل عبد المولى طشطوشالمصدر: 

 . 72  ص، 2013عمان، 



 

 

 الاتصال التنظيمي وأثره على الرضا الوظيفي : فعالية  ثالثالفصل ال 

192 

 الوظيفي: القيادي والرضاالاتصال العلاقة بين . 3
 الذي يحدد طبيعة نوع الاتصال القيادي  الإشرافأثبتت العديد من الدراسات وجود علاقة بين نمط  

تعرف القيادة على    ، حيث والرضا الوظيفي لدى العاملين بها  ،المعتمد من طرف القادة داخل المؤسسات 
أنها مجموعة من السلوكيات التي يمارسها القائد في التنظيم والتي تعد محصلة للتفاعل بين خصال القائد  

الأفراد على    تحفيزوتهدف إلى    ،لثقافي والمحيطاوالأتباع والخصائص المهمة والنسق التنظيمي والسياق  
والذي يتم عن طريق استخدام العديد من الأنماط الاتصالية    تحفيزهذا ال  ،تحقيق الأهداف المنوطة بالجماعة

النمط القيادي المتبنى داخل التنظيم، بهدف تحقيق أكبر قدر من الفعالية التي   تتغير بتغيرالمختلفة والتي  
 من تماسك الجماعة. عال قدرفراد مع توافر درجة كبيرة من الرضا و تتمثل في كفاءة عالية في أداء الأ

وأن يكون    ،هم أن يكتب القائد ويتكلم بأسلوب واضحفعلى القائد أن يكون ماهرا في الاتصال فمن الم
الاتصال    تقنيات    أن يستخدم  عليهلديه القدرة على تلخيص آراء الآخرين بدقة وتحديد أهم أفكارهم حيث يجب  

  فكل بالإضافة إلى نقل المعلومات    ،والتشجيع والتحفيز  الإقناع  ،وذلك لأغراض مختلفة منها  ،بمهارة عالية
لأن القائد قد لا يكون عضوا في   ،وسائل الاتصالعرف على الجماعة وحاجاتها عن طريق  لتملزم باقائد  

  كما تساهم في تحديد ،  التنفيذ   حيزالجماعة، فالمهارات الاتصالية الأساسية تساعد القائد على وضع خططه  
. فالقدرة على  1وقادرا على الاتصال مع موظفيه يكون مؤهلا    أنلذلك لابد للقائد    ،الوظائف القيادية الأساسية

حيث يعرف بعض الباحثين القيادة على    ،في عمله  الاتصال من المهارات الأكثر حسما في نجاح القائد 
 . 2" " مجموعة من الاتصالات والتي بواسطتها يؤثر القائد في سلوك الآخرينأنها:

حيث يعتبر    ،لدى العاملين  من عدمه   الوظيفي ن شأنه تعزيز مشاعر الرضا  مقيادة معين    تبني نمطف 
نمط القيادة السائد في المؤسسة من أهم العوامل المؤثرة في تشكيل الثقافة الاتصالية بالمنظمة، ، فعلى  

و كأنه ساعي بريد وظيفته    ،سبيل المثال نمط القائد البيروقراطي يعتمد على الاتصالات العمودية  فقط
  كون في الاتصال فيأما  يقوم باحتكار المعلومة،    هناالقائد الديكتاتوري  فتوصيل الرسائل إلى الأخريين فقط،  

ينتج عنه تذمر الموظفين وعدم  هذا النوع من النمط القيادي    وتعليمات فقط،  اتجاه واحد في شكل أوامر
المتكررة    ت والتأخيرامن خلال الغيابات    عدم رضاهمحيث يترجم    ،رضاهم على أسلوب معاملة القائد لهم

 
للعاملين:قوادري رشيد،     1 الوظيفي  الحوافز والرضا  نظام  بين  العلاقات  في ترشيد  الإدارية  القيادة  المؤسسات    دور  دراسة حالة 

تخصص إدارة أعمال، كلية العلوم  ، أطروحة دكتوراه)منشورة(،  وحدة عين الدفلى  -باتيسيك-  العمومية للمباني الصناعية والنحاس

 . 68، ص 2017-2016الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة يحى فارس المدية، 
2 Lakhdar Sekiou et autres, Gestion des ressources humaines, 2ème édition, Paris, De Boeck Université, 

2001, p 402. 
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المؤسسةوكذا   تبديد موارد  أو  العمل  السبل    ون يحاول  ذينال  دةالقابعض  ، في حين نجد  دوران  إيجاد كل 
مرؤوسيه  مع  غرار  مللتواصل  لأسلوب   على  الديمقراطية  يالق   تبنيهم  ت ادة  مشاعر  والتي  تعزيز  في  ساهم 

العاملين بالأمن   النمط إلى شعور  القائد ومرؤوسيه، ويؤدي استخدام هذا  الانسجام والتفاهم والتعاون بين 
 ، للأفراد بالتطور والتقدمث يسمح هذا النمط  يهم، بحقوية بيناتصالية  لوجود رابطة    نظراوالاستقرار بالعمل،  

أو صعودا حيث تتجه    ،مختلف المعلومات والأوامر  لإيصالنحو القاعدة  سواء من قمة الهرم التنظيمي  
أو حول مشكلة    ،تم إنجازه فعلا عماوعروض وملخصات  ر  من القاعدة إلى القمة في شكل تقاريالمعلومات  

العاملين  ،  معينة مشاركة  مختلف  وبالتالي  فيمن  والتنظيمية  المستويات  التسييرية  خلال    العملية  من 
  من الرضا الوظيفي   يًامستوى عالالاتصالي  ويحقق استخدام هذا النمط  حول العمل  المعلومات التي يقدمونها  

بطريقة منظمة تغلب عليها    كون أن هذا النمط يشجع على تبني جميع الأنماط الاتصالية المتاحة  ،بالعمل
والمشاركة   ،بكل حريةالرأي    وإبداء  معظم الأوقات مع إمكانية الاتصال بالقائد في    ،ي أغلب الأحيانالرسمية ف

  حسب السلطة التقديرية للقائد، عكس النمط التسيبي الذي يسمح هو الآخر بجميع الأشكال   ات في اتخاذ القرار 
الأمر الذي قد يؤدي إلى ضياع المعلومات   ،الرسمية منها وغير الرسمية بشكل مطلقالاتصالية الممكنة  

الشائعات   وانتشار  المؤسسةالرسمية وتشويهها  داخل  اتصالية  الذي لا يسمح    ،مما يسبب فوضى  الأمر 
  ت بالقرارا تدخل الأفراد غير المعنيين  لالمناسبة وبالتالي شعور الموظفين بالتسيب وعدم الرضا    ت القراراباتخاذ  

لديه القدرة كفء  فهم بحاجة إلى قائد  ،  والتي من شأنها التأثير على حياتهم المهنية والشخصية  ،الخاصة بهم
ن معالجة المشكلات اليومية حتى يتمكن م  ةالاتصاليوضبط العملية    وتحديد الأهداف  على توجيه الأوامر

  ، والابتكار   الإبداع مناخ تنظيمي يشجع على  أو تلك التي يمكن التنبؤ بها مستقبلا من خلال خلق    ،للعاملين
إن تبني التنظيم لنمط    .الشعور بالرضاتعزيز  لتحقيق الأهداف المسطرة و من تم  وتحمل روح المسؤولية  

قيادي معين يساهم في بناء ثقافة اتصالية صلبة أو مرنة، تعكس تصرفات وسلوكيات القادة داخل التنظيم،  
 1.إذ يجب التأكيد على أن العاملين يتأثرون بما يفعله القادة أكثر مما يقولونه

 
 
 

 
ــمري، 1 ــعود عبـد العزيز الشــ ــة    ســ ــســ ــاملـة والجودة ثقـافة المؤســ ، مقـال متـاح على الموقع   2020،  8، مجلـة الكررباء، العـدد الشــ

www.alkahraba.com،   24/01/2021تاريخ الولوج. 
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 بالرضا الوظيفي التنظيمية  علاقة الثقافة ثالثا: 
 مفهوم الثقافة التنظيمية: . 1

 الثقافة:  مفهوم 1.1
  وقد   والتهذيب.التعلم    وسرعةإلى ضبط النفس    وتشيرالثقافة لغة مستمدة من الفعل الثلاثي "ثقف"  

الأخلاق،    ،والفن  والمعتقدات " ذلك الكل المركب الذي يشتمل على المعرفة : بأنها ( Taylor) تايلور عرفها
 أو عادات يكتسبها الإنسان بصفته عضو في المجتمع".  أخرى،، أو أي قدرات والعادات والقانون 

التي تؤثر في   الاجتماعية  والقيم" هي مجموعة من الصــــــــــــفات الخلقية  وفي تعريف لمالك بن نبي:  
الفرد منذ ولادته لتصـــــبح لا شـــــعوريا تلك العلاقة التي تربط ســـــلوكه بأســـــلوب حياته في الوســـــط الاجتماعي  

  ".1وشخصيتهالذي ولد فيه فهي على هذا الأساس المحيط الذي يشكل فيه الفرد طباعه 
، اللغـــة، والطقوسالرموز    المعتقـــدات،التقـــاليـــد،  يمكننـــا أن نعرف الثقـــافـــة على أنهـــا مجموع القيم،  و 

والصــــــــــفات المشــــــــــتركة بين مجموعة من الأفراد، والتي ترمز لهوية الأفراد الثقافية، والتي تظهر من خلال 
ــلوك الفرد   ــياقات الاجتماعية والدينية  مع الأخريين  وتعاملاتهســ ــتمدة من مختلف الســ ، والتي عادة تكون مســ

 للمحيط الذي يعيش فيه الفرد.

 الاتصال: مفهوم  2.1
اتصال  كلمة  أصل  الكلمة    (communication)  يرجع    ومعناها   ،(communis)  ةاللاتينيالى 

(common)  على أنها مشتقة من   العرب ولسانالمحيط  :قاموسأي مشترك أو عام. حيث ورد تعريفه في
أيضا    ويعنيإليه أي انتهى إليه    وتوصلالغاية، فوصل الشيء وصولا    وبلوغيعني الصلة    والذي"وصل"  

 2. والبلاغالمواصلات 
كارل   رموز    هوفلند ويعرفه  )عادة  منبهات  بالاتصال  القائم  خلالها  يقدم  التي  العملية   " أنه:  على 

على أهمية الدور الذي يلعبه    هوفلندركز تعريف  3الرسالة(."  )مستقبليلغوية(، لكي يعدل سلوك الآخرين  
العملية   في  دوره  عن  يتحدث  ولم  المستقبل  سلبية  افترض  لكنه  الأفراد  سلوك  على  التأثير  في  المرسل 

 الاتصالية. 
 

ــالم  1 ــركة الجزائرية ل لمنيوم  ، إلياس ســ ــة حالة الشــ ــرية دراســ وحدة   ALGALتأثير الثقافة التنظيمية على أداء الموارد البشــ

EARA  الة  ،  بالمسـيلة تيررسـ ورة(،ماجسـ م العلوم التجارية، )منشـ يير  وعلومكلية العلوم الاقتصـادية    تخصـص إدارة الأعمال، قسـ التسـ

 .18، ص 2006- 2005جامعة المسيلة ، التجارية، والعلوم
 .9، ص  1998، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، مقدمة في وسائل الاتصال الجماهيريفضيل دليو،   2
 . 50، ص 1978، دار الفكر العربي، الأسس العلمية لنظريات الإعلامجيران أحمد رشتي،   3
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ماهرعرف    وقد  أفكار    أحمد  بتحويل  الأطراف  أحد  قيام  تتضمن  مستمرة  عملية   " بأنه:  الاتصال 
 1معينة الى رسائل شفوية أو مكتوبة، تنقل من خلال وسيلة اتصال إلى الطرف الأخر." ومعلومات 

النفس  ويرى    للمعاني فيها طرف  والاجتماععلماء  تبادل  ن  اأن الاتصال بصفة إجمالية: " عملية 
لا يتم إلا إذا وقع بين شخصين أو أكثر، فان وقع بين شخصين فإنهم يسمونه    والتبادل،  ومستقبلمرسل  

كبير من الأشخاص فإنهم يسمونه    وعدد وقع بين مرسل    وإناتصال بدائي،    وهوبالاتصال الفردي الشخصي  
 .2الاتصال المتطور"  وهوبالاتصال الجماعي أو الجمعي أو الجماهيري 

بين    والمعلومات   للأفكار  وتبادلتقدم يمكن أن نعرف الاتصال على أنه عملية نقل    استنادا على ما
  ،في الاتجاهات عن طريق قناة اتصال تختلف باختلاف المواقف  والتأثيرفردين أو أكثر بهدف تغيير السلوك  

من خلال استخدام تكنولوجيا الإعلام    وقد تطور هذا المفهوم حاليا في ظل التطور الهائل الذي شهدته وسائله 
 كبير. بشكل  التغذية الراجعةعلى  وتأثيرها والاتصال

 الثقافة التنظيمية: مفهوم  3.1
ــائـدة في التنظيم  تشــــــــــــــير الثقـافـة التنظيميـة ويمكن تعريفهـا بـأنها    ،إلى منظومـة المعـاني والرموز الســــــــــــ

 الخارجية المؤثرات  والتعامل مع الافتراضــات والقيم الأســاســية التي تطورها جماعة معينة، من أجل التكيف  
والداخلية، والتي يتم الاتفاق عليها وعلى ضرورة تعليمها للعاملين الجدد في التنظيم من أجل إدراك الأشياء  

 3.تخدم الأهداف الرسميةوالتفكير بها بطريقة معينة 
ومدركات وافتراضـــــــات وقواعد وتعرف كذلك بأنها تعنى بثقافة المجتمع، إذ تتكون من قيم واعتقادات 

الذي  ثقافة المنظمة شـخصـيتها ومناخها  ل، وأنماط سـلوكية مشـتركة، وأن الإنسـانومعايير وأشـياء من صـنع  
 4المناسبة المحفزة للأفراد.يحدد السلوكيات والروابط  

ســـــــــا على التعريفين الســـــــــابقين نتاج للمجتمع الذي تنشـــــــــط فيه يمكن اعتبار الثقافة التنظيمية تأســـــــــي
،  بالســـــياق الاجتماعي المتبناة داخل التنظيم  والســـــلوكيات  ترتبط مختلف العادات والتقاليد  حيث   ،المؤســـــســـــة

ــانيةالقيم  والذي يحدد ويفرض والثقافي للعمال  ،الديني ــوابط التي تحكم وتنظم العلاقات الإنســـــ داخل    والضـــــ

 
 . 24 ، ص2000، مرجع سبق ذكرهأحمد ماهر،   1
 . 9، ص 1993، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، والاتصالمدخل لعلوم الإعلام زهير إحدادن،   2
 . 309، عمان، الأردن، دار وائل للنشر، ص 4، ط  لالسلوك التنظيمي في منظمات الأعما محمود سليمان العميان،  3
 . 327، ص 2، مرجع سبق ذكرهحسين حريم،   4
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والتشـريعات المنصـوص عليها ضـمن محيطها   لوائحمختلف الو قانونها الداخلي تتوافق مع   والتي  ،المؤسـسـة
  الخارجي.

 الثقافة الاتصالية:مفهوم   4.1
  رسمية المتبناة  وغيرمجموع السلوكيات الاتصالية الرسمية    يمكننا تعريف الثقافة الاتصالية على أنها

التي يتم توارثها عبر أجيال   والرموز  والقيمترجم في مجموع العادات  ت والتيمن طرف أفراد المؤســــــــــــســــــــــــة، 
والتي من شــأنها   ،الخاصــة بها  الاتصــالية  والدعائممختلف القنوات تبني  ، من خلال عليهاالعمال المتعاقبة  

يترجم في الســلوكيات الاتصــالية لموظفيها داخل المنظمة، بغية    والذيبناء نظام معلوماتي واضــح المعالم، 
من خلال الحفاظ على    تنظيمالاســــتراتيجية الاتصــــالية المتبناة من طرف التعزيز القدرة على تحقيق أهداف  

 للمؤسسة. ومشتركةموحدة قوية تراثها المعرفي والتاريخي، وكذا بناء صورة 

 :مصادر الثقافة التنظيمية.  2
  يقصــــــــــــــد بها مجموعة  العوامل و المتغيرات البيئية  الثقافية، الرمزية، الإســــــــــــــتراتيجية، الاجتماعية،

داخل   التنظيميةتشـــــكل مختلف مصـــــادر الثقافة   والتي  ،العملوالتنظيمية المشـــــتركة بين الأفراد و جماعات  
، والتي تنتج من خلال تفاعل الأفراد واحتكاكهم الدائم ببعضـــــهم البعض بطريقة رســـــمية أو غير  المؤســـــســـــة

وجد نمط  تأن   امن شـــــأنه  تيرســـــمية  ضـــــمن الأطر، والســـــياســـــات التنظيمية التي تحددها المؤســـــســـــة،  وال
ــاليا محددا،  مســــــــــــتقرة تخلقلدى الأفراد من خلال تبنيه لبنية تنظيمية    تفكيري وثقافي متجانس   نمطا اتصــــــــــ
ــلس وبالتالي تحقيق هذه   التزاموالذي يؤثر على مدى   ــكل سـ ــات وقرارات المنظمة بشـ ــياسـ العاملين بتنفيذ السـ

 : 1ما يلي لمصادراالأخيرة لأهدافها، ومن بين أهم هذه 
تُعـــد من أهم  وهي تمثـــل قيم المجتمع الـــذي يعيش فيـــه الفرد، وهي   العــادات والتقــاليــد والأعراف: ▪

ــوا ــبغ الموظف في المنظمة ســــ ــرفا، أ  أمءً أكان مديرا، مصــــــادر الثقافة التنظيمية، حيث تصــــ   ومشــــ
، كما أنها تؤثر في شــخصــية الفرد، وتحدد نمطه الســلوكي وفق مخضــرما  عاملا  و، أبســيطًاموظفا  

 وحسب المواقع الجغرافية، والبيئية التي يعيش فيها الفرد، وتتواجد فيها المنظمة.هذه التقاليد، 
ــبات المحلية والوطنية الطقوس والاحتفالات المناســـــ:اتية: ▪ ــمل المناســــــ   ،وكيفية الاحتفال بها   وتشــــــ

وبالإضــــــــــــافة إلى المناســــــــــــبات التي تنشــــــــــــأ داخل المنظمة كالاحتفال بالعيد بعد عودة الموظفين،  

 
، أثر تكنولوجيا المعلومات على الثقافة التنظيمية: دراسة تطبيقية على المنظمات غير الحكومية في قطاع غزةأثير محمد أبو زنيد،     1

 . 29- 28، ص ص 2017غزة، الاقتصاد والعلوم الإدارية، قسم إدارة الأعمال، جامعة الأزهر،  (، كلية رسالة ماجيستير )منشورة
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ببعض في احتفالات بداية العام أو نهايته، أو في تعارف الموظفين    والتقائهموالعاملين إلى العمل، 
للعمـل في الجـدد على الموظفين القـدمـاء، أو في اســــــــــــــتقبـال مـدير جـديـد، أو توديع موظفين انتقلوا  

كـــذلـــك في حفلات جوائز للموظفين المثـــاليين،    ت والاحتفـــالامكـــان آخر، وتتمثـــل هـــذه الطقوس  
 .الرحلات وحفلات التخرج أو النشاطات الاجتماعية وتنظيم ،والمجدين

ــاطات مبرمجة    كما تعتبر الاحتفالات  ــجيعهم  مكافأة العاملينلنشـــــــ ــبات    ،وتشـــــــ حيث تقام في مناســـــــ
ــتطيع الإدارة من خلالها تعزيز ثقافتها    أين  معينة، ــتهدافتســــــ قيم معينة،   التنظيمية عن طريق اســــــ
رســمية، والإشــادة بما  الالاتصــالات غير    تشــجيع  المؤســســة عن طريقفراد بين أ  روابط وثيقةوخلق 

ــين  الأمر الذي    ،العاملينيفعله العاملون المتميزون مما يخلق جوا من التنافس بين   يؤدي إلى تحسـ
يحقق للمؤســســة  أين  هذا النوع من الطقوس يعتمد على الاتصــال الشــخصــي بشــكل مباشــر  أدائهم. 

مجموعة من الأهداف أهمها التأكيد على القيم المشـتركة مثل التجديد والمشـاركة في هذه الأنشـطة،  
الوقت، ونفس النشـــــــاط وفي وكذا تجمع هذه الطقوس بين مختلف المســـــــتويات والوظائف في نفس  

 مكان واحد.
ــوه الأساطير: ▪ ــ ــ ــي حــ ــكايات خرافيــ ــة تستخدم كرموز اجتماعيــ ــة، أي مجموعــ ــ ــــ ــ ــ ــة المعتقدات المشبعــ ة  ــ

فهي عبارة عن  والتي يعيشـــــــــون بها أو من أجلها،   ،أو المحملة بالقيم والمبادئ التي يعتنقها الناس
ــية الهدف منها نقل أو تدعيم   ــة، فهي تحمل تعليمات  أحداث ماضـ ــسـ بعض القيم لدى عمال المؤسـ

عن أشــــــــخاص غير محدودين ســــــــبق لهم أن حققوا نتائج  لأفراد المنظمة في شــــــــكل صــــــــور مثالية  
. ولها ويســــمى الأشــــخاص الذين تنســــب إليهم هذه الأســــاطير بأبطال المنظمة  ،مرضــــية بالمنظمة

هما إيجابي والآخر ســـلبي، ويتجســـد الجانب الإيجابي في ربط الإنســـان بتراثه، وثقافته  د وجهان: أح
وتقديم الدروس والعبر للاســتفادة منها في مواجهة مشــكلات الحاضــر والمســتقبل،    القديمة، مجتمعه

وتوليد حالات من الصــراع  أما الجانب الســلبي فيتجســد في خلط الأســاطير بين الحقائق، الخيالات  
 أو الإرباك وإخفاء المعلومات الحقيقية.

بعض  يجري استخدامها كأساليب رمزية للتعبير عن المحبة والألفة، وتخفيف   النشاطات الترفيهية: ▪
خدم ــــتستة  ـــائل إنسانيـــــعاب بمثابة وســـكت والألـــوالنف  ــــعد الطرائــــــين، وتــــــات بين العاملـــــالصراع

ال بين الأعضاء ــــأثناء عملية الاتصق  ــــــالاحتفالات والاجتماعات بهدف إزاحة بعض العوائ  يــــــف
إلـــــف ية لبعض الأعضاء  ــــة أو السلوكـــــــات الإداريـــى تعديل بعض الممارســــ ــــي المنظمة، وتهدف 
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، وتساعد على الإبداع والابتكار كما تستخدم الألعاب لتوثيق علاقات الصداقة والثقة ي المنظمةـــــــف
 بين العاملين في مختلف المستويات الإدارية بمنظمات العمل.

ــتخدم   القصـــص والحكايات: ▪ ــيات التي  تســ ــخصــ ــالة معينة، ومن خلالها تعتبر الشــ غالبا لتعكس رســ
المحيطـــــةتمثلهـــــا رموزا   بمجتمعـــــه وبيئتـــــه  الترابط الاجتمـــــاعي للفرد  مفهوم  منهـــــا    ،تعزز  والتعلم 

وخصــــوصــــا في حل المشــــاكل  ،واســــتخلاص الدروس والحكم المســــتفادة وتعزيزها لصــــالح المنظمة
 ى أصبح  ـــــــــحت فين  ـــــــــلموظاح أحد اـــــــــقصص نجي  ـــــــــتحكثل أن ــــــالتي قد تعترض بعض عملياتها، م

عن الصـــــــــــــعوبات التي واجهت تطور الجهاز الإداري ، أو التحدث مشـــــــــــــهورارجل أعمال  وزيرا أو 
ــائه مقارنة بالوضــــــــــــع الحالي ، حيث تقوم هذه وكيفية تنظيمه، وعدد الأفراد العاملين به أثناء إنشــــــــــ

القصــــــــص والحكايات على تحفيز العاملين وتشــــــــجيعهم على الابتكار والإبداع والتفاني والإخلاص 
 في العمل لتحقيق الأهداف التنظيمية التي من خلالها يتم تحقيق رغباتهم وطموحاتهم.

يعبر عن اللغة باعتبارها أداة الاتصـال الإسـتراتيجية بين الأفراد العاملين ووسـيلة   :المسـتعملة اللغة ▪
تفاهمهم الرئيسية الوظيفية، مع كل ما يحمل ذلك من معان وتوضيحات وحركات وسلوكيات تابعة  

 .1للتحاور اللغوي المعمول به
فاعتماد هذه الأخيرة على   ،فاستعمال اللغة يعبر بشكل صريح على نوع الاتصال السائد بالمؤسسة

اللغة المنطوقة اللفظية )اتصـــال شـــفوي، شـــخصـــي(، أو اللغة المكتوبة )اتصـــال رســـمي( يحدد نوع  
من الثقافة والثقافة تحدد هوية الأفراد،  االثقافة الاتصــــالية الموجودة بالمؤســــســــة، باعتبار اللغة جزءً 

والتي يعبر عنها من خلال اللغة المســــــــتخدمة للتواصــــــــل بين أفراد التنظيم، فمخاطبة مجموعة من  
العاملين بلغة معينة معناه التفاعل مع ثقافتهم التي يجب مراعاتها في عملية الاتصــــــال معهم، كما 

دمة داخل المؤســـــــســـــــة من شـــــــأنه أن يخلق العديد من  أن عدم إجادة الأفراد العاملين للغة المســـــــتخ
وائح والتعليمات وما هو مطلوب منهم  بحيث يكون هناك صـــــــــعوبة في فهم لل  ،العوائق الاتصـــــــــالية

  وصريح. بشكل صحيح، كما أنهم لا يستطيعون التعبير عما يريدون قوله حقا بشكل صحيح
واللغة هنا لا يقصد بها المنطوقة فقط لفهم ثقافة الأفراد، وإنما تتعدى ذلك إلى اللغة غير المنطوقة 

وهــذا مــا نجــده في كتــابــات إدوارد هول والــذي ركز على أهميــة اللغــة   ،من أجــل فهم أعمق للأفراد 
أو ما يعبر عنها باللغة الصــــــــــــــامتة والتي تبرز في أشــــــــــــــكال مختلفة، منها حركات غير المنطوقة 

 
 . 44، ص  2005، مجد المؤسسة الجامعية للنشر والتوزيع، بيروت، الإدارة المعاصرة المبادئ الوظائف الممارسةموسى خليل،   1
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ــر الأمر على ذلك، بل يتعداه إلى الخصــــــائص   ــارات وهيئات، ولا يقتصــــ ــد من إيماءات وإشــــ الجســــ
ــان في تفاعله مع   ــاء الذي يحتاجه كل إنســــ ــية والفضــــ ــافة الشــــــخصــــ ــان، أي المســــ الفردية لكل إنســــ

متممــات كــاللبــاس ومظــاهر الزينــة، والتي تبرز تراث وثقــافــة    الآخرين، أو مــا قــد يظهر من خلال
 الأفراد دون حاجة إلى التعبير بالمنطوق من الكلام.

هي عبارة عن إشـــارات مميزة مثل الشـــعارات واللوغو والألوان المعتمدة التي تمثل الصـــورة   الرموز: ▪
الرمزية الممثلة للمنظمة، إضــــــافة إلى نمط اللباس والتي تمثل الهوية البصــــــرية للمؤســــــســــــة، كذلك 
تصـميم فضـاء المؤسـسـة يعكس ثقافتها الاتصـالية ويعطي فكرة عن طبيعة العلاقات ونوع الاتصـال  

بها على المستويين الداخلــــــــــي والخارجــــــــــي. فعلى سبيل المثال نجد مؤسسات عالمية على   الخاص 
ــة  ــســـ ــتخدام  googleغرار مؤســـ ــميمها لمقراتها من خلال اســـ ــفافية في تصـــ ، والتي تعتمد مبدأ الشـــ

والذي يتم في كل   ،الزجاج الشــــفاف للفصــــل بين مكاتبها، والتي تعبر عن مرونة الاتصــــال داخلها
 بين الرؤساء والمرؤوسين لدرجة عدم تمييز الفرق بينهما.الاتجاهات 

ــركة  ــية حيث قامت   أديداسوهو نفس الشـــيء الذي اعتمدته شـ ــناعة الأحذية والملابس الرياضـ لصـ
بــالانتقــال مؤخراً إلى مقرهــا الرئيســــــــــــــي الجــديــد في ألمــانيــا، هــذا المبنى الجــديــد والــذي يعتبر تحفــة  

،  ن ا الألمانيت kadawittfelr  and  KINZO :اــــــــمعمارية فريدة، والذي قامت بتصميمه وتنفيذه شركت
يث تميزت المكاتب في تصـميمها بنوع من الاتسـاع لضـمان حرية التنقل والشـعور بالراحة ووجود ح

كلتا الإضــــــــــاءتين الاصــــــــــطناعية والطبيعية، مع وجود قســــــــــم خلفي لكل مكتب من أجل الاحتفاظ  
ــية وتعليق الملابس والحقائب الأمر الذي يشـــعرك وكأنك في المنزل مما يعزز  بالأغراض الشـــخصـ

  ووقد لاقت هذه الالتفـاتة الترحيـب من طرف الموظفين، حيـث عبر مســــــــــــــؤول   نتمـاء.الشــــــــــــــعور بالا
ــركة كل هذا الجمال هي أن   الشـــــــــــركة عن ردة الفعل الطبيعية من الموظفين بعد أن أعطتهم الشـــــــــ

اعتمدت   حيث   1،يبذلوا المزيد من الجهد لإنتاج المزيد من الأفكار، والإبداع وتنمية أرباح الشــــــــــــركة
واستخدم أيضا اللون الرمـــــــــــــــــــــادي الفاتح   ،في تصميمها للمقر على اللونين الأبيض والأسود الشركة 

  كانتعزيز شـــــــــعور الرضـــــــــا لدى موظفيها  ف  ،، هذه الألوان لم يتم اختيارها اعتباطيابشـــــــــكل واســـــــــع
 رزينة محايدة تعطي إحســـــــاس بالهدوء االمعيار الأســـــــاســـــــي لاختيار هذه الألوان والتي تعتبر ألوانً 

 وترفع الروح المعنوية. وتبعث الشعور بالإيجابية والثبات 
 

،   /https://alcafe.wordpress.com، متاح على الموقع   2018،  الجديد لشــــركة أديداس الرياضــــيةالمبنى الرئيســــي  الكيف،   1

 .37 17، الساعة  04/2021/  03تاريخ الاطلاع على الموقع  

http://www.kadawittfeldarchitektur.de/
http://www.kinzo-berlin.de/en
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 : بالمؤسسة  رضا العمالمساهمة الثقافة التنظيمية في دعم  . 3
وكل موظف هدفه إيجاد   ،تختلف التنظيمات عن بعضها البعض فلكل تنظيم ثقافته وتقاليده وأهدافه

النفسية في العمل، فالعمل ليس عملاً   ،حاجاته ومتطلباتهتنظيم مناسب لإشباع     ا اقتصاديً   وأهمها الراحة 
عندما ينخرط بالعمل وأجوائه وتتوسع ثقافته وطموحاته يدرك   لأن العامل  ،هذافقط، وعلى القائد أن يدرك  

أكبر من ذلك على غرار  بل هناك ما هو    ،أنه ليس بحاجة إلى دعم اقتصادي ومادي ومكافآت فحسب 
  أهداف ي هو من أهم  ــ ــــيه السلوكـــــلأن التوج  ،ر الاحترام والتقديرــــــعزيز مشاعــــوت  المبذول  المجهود تثمين  

 1ن هذا هو أساس النجاح. المنظمة لأ 
في البيئة    والمتمثلةمختلف السياقات    مع   تتفاعلبحيث  باعتبار أن المؤسسة عبارة عن نسق مفتوح  

تتطبع بالكثير  و الاقتصادية وتتأثر بها  و   الأيكولوجيةالتكنولوجية، القانونية،    السياسية،  الثقافية،  الاجتماعية
الأخير الذي   الخارجــي، هذابين المؤسسة ومحيطها    ارتباطيةعلى افتراض أن هناك علاقة    سماتها،من  

، والتي تؤثر بشكل كبير على تعزيز الرضا الوظيفي والذي  والتنظيمية  يساهم في تشكيل ثقافتها الاتصالية
نتاجً  بيئي  ايعتبر  داخليــ ــــلمتغيرات  الأبعاد   ــــتحك  ةــــــوخارجية  ـــــة  من  العديد  كن  ـــيم  تيــــوال   راتــــوالمؤشمها 

 تلخيصها فيما يلي: 

 : الثقافي-السوسيوال:عد  1.3
الكيان الذي يختلف من مؤسسة إلى أخرى حيث يؤكد    الاجتماعي، هذايعبر عن المؤسسة بالكيان  

في العديد من أبحاثه أن المؤسسة مسألة اجتماعية، فهي القوة العاملة هي الأداة  سان سوليو  عالم الاجتماع  
  .2النابض للأداء المؤسساتي  والقلب 

سوسيو ثقافية عامة مشتركة إضافة إلى مختلف الثقافات الفرعية    اوقيمً هذه القوة التي تمتلك عادات  
 وفرصة يشكل لهم المحيط الداخلي للمؤسسة بيئة جديدة    والذي  ،الناتجة عن التنشئة الاجتماعية لهؤلاء الأفراد 

الثقافة    السوسيوثقافية تلعب هذه الاختلافات    للمؤسسة،أخرى في إطار الثقافة العامة    ثقافات   وتعلملاكتشاف  
تنظيمها   في  كبيرا  دورا  داخلالاتصالية  من    المؤسسة،  وتوجيهها  تختلف  الاتصالية  العادات  أن  باعتبار 

 آخر. مجتمع إلى 

 
 . 158ص ، 2009دار أسامة للنشر والتوزيع، الأردن، عمان، ، ، القيادة الإدارية والإشراف الإداريفاتن عوض الغزو 1
 .183ص  ،مرجع سبق ذكرهعتيقة حرارية، خالد تيطراوي،   2
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الفرنسي   الباحث  كتابه  لويس جانولقد قسم  ذاكرة  :  في  الشفهية  إلى   وثقافةالتقاليد  المجتمعات 
مجتمعات ذات ثقافة اتصالية شفوية على غرار المجتمع الجزائري الذي يلعب فيه الاتصال الشخصي دورا  

وهو الأمر الشائع   مهما داخل المؤسسة الجزائرية، ومجتمعات يتجاور فيها الاتصال الشفوي مع المكتوب،
في المجتمعات الأوروبية، هذا النوع من الثقافات يساهم في تشكيل الثقافة الاتصالية داخل المؤسسة من 

 خلال التأثير على قنواتها الاتصالية بشكل مباشر. 
مما يعزز    ،بين المستويات التنظيمية بسهولة  والمعلوماتبتدفق الرسائل    القنوات يسمحهذا النوع من  

إشباع للحاجات   وبالتالي  المعلومة،بسهولة الحصول على    والمتعلقة  والرضاالمشاعر النفسية المتعلقة بالراحة  
 يقدمه العاملين من جهد في إنجاز مهامهم.   وماوالتوقعات من العمل بما يتناسب  والرغبات 

إن سهولة العمليات الاتصالية داخل المؤسسة تسمح بخلق محيط اجتماعي مناسب لتكوين علاقات  
على الاتصال بالمشرفين بأريحية،    نالمرؤوسيمن خلال قدرة    ،الصداقة بين مختلف المستويات التنظيمية

إيجاد حلول    ومحاولةتمكنهم من عرض مشكلاتهم    كما  ،العملتسمح بإجراء مختلف المناقشات حول    والتي
العمل   إيجابية نحو  لها، والتي تسمح بخلق مشاعر  قيم الاحترام    وكذامشتركة  التي تولد   والتقديرتعزيز 

   الوظيفي.الشعور بالانتماء والولاء كتعبير عن الرضا 

 الاقتصـــــادي: :عد ــال 2.3
من   المؤسسة  وجود  غاية  هي  الاقتصادية  هذهالقيمة  نشاط    الأساس،  أوجه  بمختلف  ترتبط  البيئة 

شأنه    التنافس من  اقتصادية شديدةالمؤسسة الهادفة لإيجاد القيمة المضافة، إن وجود المؤسسة في بيئة  
التي تحدث نتيجة    والتأخيرات   والتغيب دوران العمل    وكذاالتأثير عليها   من خلال الأجور الممنوحة للأفراد،  

لواحدة أخرى هذا الأمر يحدث نتيجة    وتفضيلهبالتالي تخليه عن مؤسسة ما  للعامل، و تقديم عروض أفضل  
 عدم وجود ثقافة اتصالية قوية تعزز الشعور بالانتماء والولاء للمؤسسة والذي ينبع عن الرضا الوظيفي.

خلال  من  المناصب،  عن  التخلي  عمليات  من  يقلل  للمؤسسة  والانتماء  الولاء  مشاعر  تنمية  إن 
ت(، من خلال تقوية القنوات الاتصالية والتي من شأنها  آالاستجابة لتطلعات الفرد المادية ) الأجور، المكاف

والذي من شأنه أن يحدد مدى    ،توقعات المادية للعمال حول الرواتب والمنحالمنح المؤسسة المعلومات حول  
على عينة مكونة    عبد الله الزامل و عبد المنعم خطابرضا الوظيفي من عدمه، ففي دراسة أجراها كل من  ال

مفردة حول العاملين في الخدمة المدنية بمعهد الإدارة العامة بالرياض تبين أن معظم العاملين    402من  
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ربط المرتب والترقية والمكافآت    مغير راضيين عن وظائفهم لعدم كفاية المرتب للأعباء المعيشية و عد 
 التشجيعية باتجاه العمل.

نسبتهم    والمقدرةتؤكد دراسة أجرتها الباحثة رماش صبرينة على مؤسسة سونلغاز أن أغلبية المبحوثين  و 
  ، لعمالها  ومعنويةأن هذه المؤسسة لا تشهد الكثير من الاضطرابات لما تحققه من حوافز مادية  83% :بــــ

  وعن عدم وجود اضطرابات يؤكد أن العمال راضون عن المؤسسة  إن   1.إضافة إلى وضوح قوانين العمل بها
 التي يتلقونها من طرفها. والمكافآت مختلف الحوافز  وعنوظائفهم، 

إن تحقيق هذا النوع من الرضا يستلزم  وجود  ثقافة اتصالية قوية داخل المؤسسة، تمكن العامل من  
تاريخ ،قوانين العمل الخاصة بالمؤسسة التي ينتمي إليها من خلال  تنظيم مجموعة    التعرف أكثر على قيم،

من الورشات و الأيام الدراسية، والتي تمكن العاملين من الاضطلاع على القوانين التي تحكم النظام الداخلي 
لعقوبات، كما تعتبر فرصة للعاملين للاتصال بجميع المسؤولـين  ابها، بما في ذلك سلم الأجور والحوافز و 

حيث تستعمل مختلف الدعائم من أجل بلوغ أهداف داخلية خاصة بالعمال من خلال بطريقة غير رسمية ،
 .التعبير عن مشاعرهم لتفادي حالات عدم الرضاالتعبير عن انشغالاتهم أو عرض أفكارهم أو 

والتي تترجم   ،تعتبر هذه الوسائل إحدى طرق الاتصال المباشر التي تستخدم لعرض إنتاجية الأفراد و 
من خلال المنتجات والخدمات التي تقدمها المؤسسة، كما تعتبر فرصة للعاملين بالمؤسسة لإقامة الحوارات  

الأفكار والآراء أو لتوسيع المشاركـــة المتبادلة ما بين الموظفين، والذين قد لا يمكن  عمل لتبادل  الوجلسات  
الالتقاء بهم في مناسبات أو أوقات أخرى في الغالب، كلها عناصر تسعى لتحقيق احتياجات الفرد والقدرة 

مما يسمح بمعالجة  على الاطلاع على مشاعرهم اتجاه وظائفهم ، اتجاه زملاء العمل وكذا اتجاه مرؤوسيهم  
 . الاختلال وإصلاح العلاقات لتوفير بيئة عمل ملائمة

 ال:عد السيكولوجي:  3.3
باعتبار أن الرضا الوظيفي مسألة ذاتية مرتبطة بمشاعر الفرد والتي تترجم من خلال سلوكيات معينة  
تعبر عن حالة العاملين داخل المؤسسة ، حيث يتم قياس الاتجاهات النفسية للعاملين حول العمل من خلال 

  ليكرت يقسم حسب مقياس    مجموعة من الوسائل الاتصالية كالاستبيانات و التي تحدد مستوى الرضا والذي
إلى خمس درجات )راضي تماما، راضي، متوسط الرضا، غير راضي، غير راضي بشدة(، أو استخدام   
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والتي كان   (Frederik Herzberg)  فريديرك هزنبرغالمقابلات الشخصية للعاملين مثل تلك التي أجراها  
 من عدمه .  الهدف منها التعرف على مختلف العوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي

الطبيعة السيكولوجية المعقدة   ييعتبر الرضا الوظيفي ذو طبيعة ديناميكية متغيرة لأنه يرتبط بالعامل ذ 
قد تتغير من فرد إلى آخر حسب الموقف   والتي  ، المختلفة  والقيم  والمشاعر  والمعتقدات ذات الاتجاهات  

تفادي   ومحاولةبشكل صحيح،    وفهمهاتقبل الرسائل الموجهة من المؤسسة نحو العاملين    أو مدىالمتاح،  
  الاتصال لإزالة ، لأن هذا التوتر يخلق ما يسمى بالحاجة إلى  ومتلقيهاحالات التوتر بين مصدر المعلومات  

 به بشكل سليم.  والتعريفالغموض حول موقف معين 
  واستجابات التي تضبط ردود الفعل    والقوانينفدور الثقافة الاتصالية هنا هو خلق مجموعة من القيم   

العاملين مع إمكانية التنبؤ بها مستقبلا، الأمر الذي لن يتحقق إلا من خلال رضا العاملين عن المؤسسة  
 النفسية الخاصة بهم. والدوافعالتي يشغلونها من خلال إشباع الحاجات الفسيولوجية  والوظائف

، من خلال وتوقعاتهم ومتطلباتهمهذه الحاجات يمكن التعرف عليها من خلال فهم عميق لمشاعرهم 
الاتصال الشخصي في حل المشكلات كأحد القيم   وتغليب الرسمية  وغيرالمزاوجة بين الاتصالات الرسمية 

 الثقافية المتبناة من طرف المؤسسة.
الأمن   تحقيق  الأول في  الأساس  يعتبر  الذي  الوظيفي  الرضا  تعزيز  الأساس في  تعتبر  القيم  هذه 

للموظفين والوظيفي  الكمية    وينعكس  ، النفسي  الناحيتين  من  العمل  في  الإنتاج  على    .   1والنوعية إيجابيا 
  للرضا بشكل   والأساسيالمهنية بشكل خاص تعتبر المفتاح الأول    والضغوطباعتبار أن الضغوط بشكل عام  

 الرضا الوظيفي بشكل خاص.عام و 
هذا النوع من الضغوط تتم معالجته من خلال ترسيخ مجموع من القيم والمعتقدات والقوانين والعادات  
التي تسمح بالتعبير عن هذه الضغوط بأريحية، الأمر الذي يعطي الفرصة للأفراد للتكيف النفسي، والذي  

وبالتالي شعوره    ،السعادة في تأدية العامل لمهامهو يعتبر من أهم العوامل المسببة للشعور بالتوافق والانسجام  
بالرضا عن العمل الذي يقوم به، وهذا ما تحاول الثقافة الاتصالية خلقه من خلال محاولة التغلب على 

وتبني مفهوم المرونة الاتصالية كأحد القيم التنظيمية داخل المؤسسة بغية   ،العوائق والحواجز الاتصالية 
بتوفير سبل الراحة لكي يزداد ارتباط العامل بوظيفته وبالمؤسسة التي    توفير البيئة والمناخ المناسب للعمل

 ينتمي إليها.    

 
 .21، ص 1993، ، الكويتوالتوزيع، دار القلم للنشر دراسات في الفروق بين الجنسين في الرضا الوظيفيعويد المشعان،   1
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 ال:عد التنظيمي:  4.3
المعلومات بين الأفراد العاملين داخل المؤسسة هي عملية معقدة، حيث   ونشر  وتبادلإن عملية نقل  

  والذيرسمي،  الالمحددة في إطار الاتصال الرسمي أو غير    والميكانيزمات تخضع لمجموعة من الشروط  
داخل التنظيم بالموازاة    والجماعية الفعالية الاتصالية الفردية    وتحسينبهدف تكوين    الجماعة،يخضع لشروط  

 مع وظائفها الإدارية. 
على الوحدات المختلفة التي تتكون منها،    وتوزيعهاهذه الوظائف الإدارية يتم تقسيمها داخل المؤسسة  

  وبحيث ، حتى لا يحدث نوع من التداخل  ومحددةبحيث تراعي عند توزيع هذه المسؤوليات أن تكون واضحة  
الأهداف على أن يكون هذا التعاون تعاونا منسقا لمنع التضارب    لإنجازتكفل نوعا من التعاون بين الوحدات  

 من التوتر بين العاملين.  امن شأنه أن يخلق نوعً  والذي ،يةأو الازدواج
إن عملية التنسيق بين وظائف الإدارة يحتاج إلى شبكة من الاتصالات بين الوحدات المختلفة حتى  

  1. التعاون بين تلك الوحدات   وتحقيقيسهل تبادل المعلومات    وحتىتتعرف كل منها على مسؤوليات الأخرى،  
هذا النوع من التنسيق يساعد في إمكانية تدوير العمل بمعنى الاضطلاع على مهام الآخرين و تنفيذها إذا 

، أو حتى من باب كسر الروتين أي الانتقال بين المهام الأمر الذي يعبر عن المرونة  ذلك  اقتضت الضرورة
في العمل مما يعزز الشعور بالأهمية و المسؤولية و الرضا لدى الموظفين، وتجنب النمطية والملل الذي  

لفترة معينة كالعمل في شكل سلسلة   يوم  تأديته لمهمة واحدة كل  أثناء  الفرد  به   le travail à la)يشعر 

chaine )   ،المقترح من طرف تايلور، والذي يخدم مصلحة المؤسسة في إنجاز العمل بأقصى سرعة ممكنة
المهمة لفترة طويلة  والتي تقتل روح المبادرة وتنكر أي   دون مراعاة لمشاعر العاملين حول تأديتهم لنفس

 شكل من الأشكال الاستقلالية مما يولد الشعور بالإحباط لدى العاملين. 
الاتصالية    والدعائمهذه العملية تتم من خلال ثقافة اتصالية مدروسة تستخدم مجموعة من الوسائل  

المشترك لتحقيق أهداف المؤسسة على المستوى    والسعيبين أفرادها    والتعاون المختلفة من أجل تحقيق الترابط  
  ، العلاقات الاجتماعية بين أفرادها من جهة أخرى   وتقويةالداخلي بتسييرها للعملية الإدارية بفعالية من جهة  

الوظيفي من خلال تحقيق    والرضاالشعور بالانتماء    وزيادةمن أجل إشباع الحاجات الاتصالية للأفراد  وذلك  
أجراها على مصنع صغير بالولايات المتحدة    (Hoppok)هوبوك  هذه الإشباعات. حيث أثبتت دراسة للباحث  
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أن العمال الراضون هم الذين يتمتعون بعلاقات إنسانية أفضل   (Pennsylvania)بنسلفانيا    الأمريكية بولاية
  1.زملائهممع رؤسائهم و 

رسمية دون الإفراط فيها، وهو ما  الالاتصالات غير  خلال تشجيعإن تحقيق هذه الإشباعات يتم من 
أنه يجب السماح بهذا النوع من الاتصال داخل المؤسسة لتكوين مناخ    إلى  ووتسلافيكباتسون  أشار له  
فالاتصالات الرسمية التي تخلو من المشاعر تؤدي إلى عالم من العلاقات المصطنعة وكذا   جيد،علائقي  

 2. تؤدي بالضرورة إلى عدم الرضا الوظيفي والتيعمل مشحونة غير مرغوب فيها   وبيئةخلق جو متوتر 

 : الإستراتيجيال:عد  5.3
التوجيه،   إلى  تهدف  التي  القوة  الاستراتيجي  البعد  مجموع    التأثير،  المراقبةيمثل  في  والتحكم 

  ووظائف هذا البعد قارب بين وظائف الاتصال    ،متينة  تنظيميةمن خلال ثقافة    وذلك  ،الاستراتيجيات الفردية
فالإدارة تنطوي على عمليات اتصال مستمرة من أجل ضمان تحقيق هذه الوظائف لأهدافها فعمليات   الإدارة،

 والتي   والوصفيةالكمية    والبيانات تعتمد على توافر المعلومات    والرقابةالتنظيم، التنسيق    التوجيه،  التخطيط،
تعتبر أحد أهم محددات الرضا    والتيالقرارات،    واتخاذ القدرة على التنبؤ    وكذاتسمح بإنشاء مختلف الخطط  

  اتخاذ ن هم من تم إشراكهم في عمليات  ي الذي يؤكد أن الموظفين الراض  (Hoppok)  هوبوكالوظيفي حسب  
 3 .القرار

تمكن الإدارة    والتي  ،التقارير  كتابة  طريق  عنسير العمل  ل  ثقافة إحكام الرقابة ضرورة ماسة  تعتبركما  
المفاهيم    وتبنيهذا النوع من الرقابة يساعد في تقريب وجهات النظر  ،4الأداء  ومستويات من تقييم النتائج  

تستخدمها للحصول على المعلومات    والتيالمشتركة من خلال القيم الاتصالية المتبناة من طرف المؤسسة،  
يجب ترسيخ قيم الرقابة   ، أينيعتبر من أصعب العمليات الإدارية في المؤسسة والذياللازمة لاتخاذ القرار 

التخوف منها حيث يعمل الاتصال على شرح هذا النوع من العمليات   وعدم  ،داخل المؤسسة لدى العاملين
التأكيد على دوره في تحسين الأداء  وإنما، والثواب ربط مفهوم الرقابة بمفهومي العقاب  وعدم أهميته، وإبراز

مناسبة تتناسب وأهداف  ةإستراتيجيتبني    مَّ ث الخاصة بأداء العاملين، ومن   والضعفمواطن القوة    وتشخيص 
 المؤسسة والعاملين على حد سواء بما يحقق الرضا لكلا الطرفين. 

 
 .29ص  ،مرجع سبق ذكره، بووذن نبيلة 1

2  Christian Michon, Christian Michon, op cit,  P 03. 

 
 . 35، ص مرجع سبق ذكرهذن نبيلة، وبو    3
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إن نجاح المؤسسة في إرضاء جماهيرها الداخلية من شأنه تحسين الصورة الداخلية للمؤسسة، والذي  
حول العمل الذي يقومون به    ومشاعرهمطريق فهم اتجاهاتهم    بها، عنأصبح يتعلق بمدى فهمها للعاملين  

واتجاه المؤسسة بشكل عام، الأمر الذي يلزمها بترسيخ قيم الثقافة الاتصالية بفعالية داخلها وفق ميكانيزمات  
ن عن عملهم يحققون  يحيث تجمع أغلب الدراسات أن العاملين الراض   محددة لتسيير العنصر البشري بفعالية،

 ممكن.أقصى أداء 

 للعاملين يــــــــالرضا الوظيفو التحفيز    آلياترابعا:  
 مفهوم التحفيز:  .1

 وإدارات كــالتعليم    ،لقــد حظي مفهوم التحفيز بــاهتمــام العــديــد من البــاحثين في العــديــد من المجــالات 
لتقديم    بالأفراد دفع  الالحكومية أو الاقتصادية، بالنظر لأهميته في   والمؤسسات الموارد البشرية في الشركات  

بين هذه   ومنهما معا لينب المادية أو المعنوية للأفراد أو كواارتبط هذا المفهوم بالج  وقد أقصـى أداء ممكن 
 التعاريف نستعرض ما يلي:  

 وذلكيعرف التحفيز على أنه:" تلك المجهودات التي تبذلها الإدارة لحث العاملين على زيادة إنتاجيتهم  
نحو إشباع تلك الحاجات شريطة    والسعيحاجات جديدة لديهم،    وخلق من خلال إشباع حاجاتهم الحالية  

 1."والتجديد الاستمرارية 
حيث تسهم الحوافز في   والخارجيةويعرف أيضا بأنه:" وسيلة للتكيف مع متطلبات البيئة الداخلية  

، والحكومية  والتكنولوجية  والاجتماعيةالاستجابة لتأثير الضغوط المحيطة بالمنظمة في النواحي الاقتصادية  
بدوره    وهذاعلى مكانتها    والحفاظمما يتطلب من المنظمة ابتكار الطرق والوسائل الحديثة لتحسين إنتاجها  

 2المتاحة." والبشريةيستدعي الاستغلال الأمثل للموارد المادية 
التي تطبق على جماعة من العاملين    والنظممن يعرف التحفيز على أنه:" مجموعة الإجراءات    وهناك

 3بغرض إثارة الرغبة لديهم في الاستمرار في القيام بالعمل بكفاءة." 
المؤسسة  التي تمنحها  و   ،والقيم المادية والمعنوية  العطايانعرف التحفيز على أنه مجموع  أن  يمكن  
  م وإرضاء دوافعه والنفسيةتحسين ظروفهم المادية بهدف  ،المجهودات التي يبذلونها في العمل للعمال نظير

 
 .46، دار قنديل للنشر، عمان، الأردن، صالإنسانية والعلاقات إدارة الأفراد  محمد الصريفي،   1
 . 143-141، ص ص 2009، عمان، الأردن، والتوزيع، الراية للنشر  الحديثة للموارد البشرية الإدارةبشار يزيد الوليد،   2
 . 42ص، 1997،تالعربية، بيرو، دار النرضة العام والقطاعالحوافز في قوانين العاملين بالحكومة نبيل رسلان،   3
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بدل المزيد للشعور بالرضى و إثارة الرغبة لديهم  بغية    ،باعتبار أن الحافز هو الوجه المحرك للدافع  ،الداخلية
 .لتحقيق أقصى أداء ممكن جهد من ال

 أنواع الحوافز: .2
حسب العديد من العوامل  ن بتقسيمها  و يوجد العديد من التصنيفات لأنواع الحوافز والتي قام الباحث

أو حسب أثر الحافز وكلها تصب في بوتقة واحدة وتمثل الأساليب    ،المستفيد من الحافز  ،كطبيعة الحافز
المؤسسة  ةالمستخدم طرف  بفاعلية    ،من  للعمل  المعنوية  روحهم  ورفع  رضاهم  وتحقيق  العاملين  لتحفيز 
من الأداء الإنساني للعاملين، وقد اكتفت الباحثة بالتقسيم حسب طبيعة  على أقصى كفاءة ممكنة    والحصول

 معنوية بالشكل التالي: وأخرى الحافز والذي يقسم الحوافز من حيث طبيعتها إلى حوافز مادية 
 الحوافز المادية:  1.2

وهي مجموعة الوسائل والخدمات التي تقدمها المؤسسة للعمال لإشباع حاجاتهم من الناحية المادية، 
كما تستخدم في حثهم وتشجيعهم على زيادة الإنتاج سواء كانت جماعية أو فردية، وتدفع الحوافز المادية  

إضافة إلى أجره العادي من أجل الزيادة في الإنتاج وتحسينه والمتمثلة في    ،ل على شكل مال يقدم للعام
 1.آت المالية والعلاج والمواصلات ولحصول على نسبة من الأرباحزيادة المرتبات والمكاف

 أشكال التحفيز المادي:  1.1.2
 :2تتعدد أشكال التحفيز المادي، ولعل أهمها ما يلي 

التي تدفع الأشخاص إلى بذل الجهد والعمل، إذ  يمثل الأجر أهم الحوافز المادية    الأجور والمرت:ات: ▪
 كلما زاد حافز العامل كلما أدى ذلك إلى بذل الجهد وتحسين مستوى الأداء.

الجهود   التعويضات: ▪ من  المزيد  لبذل  للعامل  إضافيا  حافزا  التعويضات  لتشمل    ،تمثل  تتنوع  وهي 
المنح وتعويضات  العلاوات،  العمل  وطبيعة  التكاليف  تخفيض  من  العائد  المكافآت،  البدلات،   ،

 التخصص، التفرق والخطورة والتمثيل. 
الوحيد لأعداد كبيرة من الأشخاص لأن    العمل:  استقرارضمان   ▪ الدخل  العمل مصدر  نقطاع  ا يمثل 

عنصرا    استمرارهالعمل وضمان    استقراردخله تماما، وبذلك يصبح    انعدامالشخص عن العمل يسبب له  

 
 . 38، ص مرجع سبق ذكرهمعمر داوود،   1
 . 28، ص 2003، دن، القاهرة، التحفيز المعنوي وكيفية تفعيله في القطاع الحكومي العربيمحمد مرعي مرعي،   2
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من حياتهم، وبالتالي يكونون    والقلقيحفز العاملين على بذل المزيد من الجهد والعمل، ويزيل الخوف  
 في وضع أحسن من حيث القدرة على الأداء.

المادية: ▪ ومتطل:اته  العمل  الشخص    ظروف  بعمل  المحيطة  المادية  العمل  ظروف   )الآلات تشكل 
مؤثرا عاملا  المتنوع(  الفيزيائي  ومحيطه  العمل  مكان  العمل   والتجهيزات،  في  الأشخاص  أداء  على 

 ورغبتهم به، إذ كلما كانت الظروف المحيطة بالعمل أحسن كان استعداد الشخص للعمل أكبر.
مثل الأجهزة، بطاقات السفر أو الغذاء، حضور الحفلات،   :المزايا العينية التي تحمل قيمة مادية ▪

 مهمات السفر، الأدوات الشخصية، الموسوعات أو الكتب.
 :1ي ما يلعلى قوادري رشيد  ويركز التحفيز المادي حسب 

 بالمقدرة على الكسب من خلال بذل الجهد والتميز في الأداء.  الإحساس ▪
 .وأسرتهالمعيشي المناسب للشخص العامل  ى المستو ضمان  ▪
 إمداد الشخص العامل بالقدرة الشرائية الكافية.  ▪
 الشعور باحترام الذات وتقديرها لقاء الجهود المبذولة. ▪
 الأجر المناسب.إدراك احترام الآخرين للذات لقاء الحصول على  ▪

 الحوافز المعنوية:  2.2
مثل خصائص  أن تتعلق بشخصه  ويمكن    ،التي تتجاوز النواحي المادية للعامل  هي مجموعة الحوافز

أو معنوية تتعلق ببيئة   ،العمل من تنفيذ وتكرار في تنوع واستقلالية وحجم السلطة والمسؤولية ونوعية الأداء
  القيادة، الزمالة، اللوائح والنظم الموجودة. الإشراف، مثل:العمل 

 أشكال الحوافز المعنوية:  1.2.2
المعنوية لإشباع  تت الحوافز  العاملجه  للشخص  والنفسية والاجتماعية  الفكرية  أهم    ،الحاجات  ومن 

 2مجالاتها ما يلي:
إمكانية التقدم في الوظيفة والعمل وكذا النقل إلى مراكز وظيفية  والمتمثلة في    فرص التقدم والترقية: ▪

 ذات مكانة أعلى. 

 
 . 92، ص مرجع سبق ذكرهرشيد قوادري،   1
 . 29، ص مرجع سبق ذكرهمحمد مرعي مرعي،  2
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العمل: ▪ في  الإشراف  دائرة  اتخاذ   توسيع  في  السلطات  من  المزيد  المتميز  الشخص  منح  في  تتمثل 
 ،العادي المزيد من الصلاحيات والمسؤوليات في العمل  غيرالأداء    يالقرارات، وكذا منح الشخص ذ 

 . وتعزيز دوره عبر تزويده بسلطات أوسع تسهل له ممارسة النفوذ الإيجابي لتقليل الإشراف عليه
الشخص من جهود أدت إلى نتائج  قام به  كاعتراف الإدارة بما    الاعتراف بالجهود المبذولة ونتائجها: ▪

...إلخ( والتحدث عن الإنجازات المحققة أمام الآخرين لتعزيز  مميزة )تقديم أوسمة، مكافئات، شهادات 
 أهميتها )مدح العامل المتميز والثناء عليه أمام زملائه ...إلخ(.

الإدارة   ▪ المتميزلتقدير  المنجزة  لأداء  للأعمال  الأعلى  والسلطة  الإدارة  احترام  خلال  من  ذلك  ويتم   :
 الشخص أهمية أكبر وتوليد الإحساس لديه بالتميز في العمل. وتقديرها بالحوافز المقدمة، مع منح 

يعتبر تعزيز شعور العامل بالأمن فمتى كان العامل مطمئنا على صحته    تعزيز الرضا عن العمل: ▪
التأمينات الاجتماعية ضد  بعده، ومتى كان محاطا بشبكة مختلفة من  وعمله ومستقبله وأسرته من 

، كلما أدى ذلك إلى تعزيز شعوره بالأمن وأبعد  والبطالة  والشيخوخةحوادث العمل والأمراض المهنية  
،  عنه شبح الخوف من المستقبل، وذلك من خلال دمج العامل في مجموعة العمل المناسبة والمنسجمة

 والسعي إلى توفير متطلبات السرور تحقيق سعادة الشخص العامل.
 :والشكل التالي يلخص أشكال التحفيزات في المؤسسة

 ة.يمثل أشكال التحفيز داخل المؤسس: 15 الشكل رقم

  
 من إعداد الباحثة  المصدر:

االتحفيز

ويةالتحفيزات المعن

إيجابية

الاعتراف 
بالمجرود 
المبذول

الترقية

التكريمات

تقديم شرادات

سلبية

الانذارات 
الكتابية 
والشفوية

التأنيب 
الشفوي

الحرمان من 
أنشطة 

المؤسسة 
الترفيرية

التحفيزات مادي

السلبية

الخصم من 
الراتب

الحرمان من 
المكافآت

الحرمان من 
الساعات 
الاضافية

بةتخفيض الرت

إيجابية

ربط الأجر 
بالانتاجية

المشاركة في 

الأرباح

المردودية

المكافآت 
النقدية
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 : السياسة التحفيزية بتعزيز الوظيفي داخل المؤسسة علاقة . 3
أنظمة   للعامل  المناسب  الجو  توفير  مناسبة،  و يتطلب  ومعنوية  مادية  من    فرفتو حوافز  النوع  هذا 

الأنظمة يؤدي إلى زيادة الرضا عن المناخ التنظيمي وعن المؤسسة ككل، وبالتالي تعزيز مشاعر الانتماء 
حاجات العاملين من شأنه أن    بإشباعفالاهتمام    والولاء التنظيمي وارتفاع معدلات الإنتاج وتقليل التكاليف

 .وتحقيق استقرار الأفراد يلعب دورا كبيرا في كسب تأييد جماعات العمل 
الفرد في ف الناتجة عن تصور  الوظيفي  للرضا  نتيجة حتمية  يعتبر  المؤسسة  داخل  استقرار الأفراد 

بمعنى أن الفرد يحصل على الرضا عندما يدرك بأن الوظيفة التي يؤديها تحقق القيم   العمل وما يحيط به،
الخاصة بالمؤسسة، والتي تضع  المهمة بالنسبة له، فتحقيق الرضا الوظيفي يكون بفضل العمليات التحفيزية  

 1والتي تختلف من فرد لآخر. عددا من العوامل للتأثير على درجة تحققه لدى الفرد 
والارتقائية  ف الافتقارية  الحاجات  لتعدد  يرجع  الاختلاف  يسعى  هذا  خلال   الإنسان التي  من  لسدها 

  ، عامل الجزائري التحفيزات المادية تعتبر أولوية للوالتي تختلف من مجتمع إلى آخر فالوظيفة التي يشغلها،  
أو حضور حفلات  أكثر مما هو بحاجة إلى قضاء عطلة ترفيهية  فهو بحاجة إلى تحسين مستواه المالي  

  120على  بمؤسسة سونلغاز  والتي أجريت    "داوودمعمر  "  الباحث   دراسة  هوهو ما تؤكد   ،ومناسبات اجتماعية
بين الحوافز   وقوية  مفردة أين بينت النتائج معدلات ارتباط عالية  800ـ:مفردة من مجتمع البحث المقدر بــ

درجة مع أن العمل مناسب كذلك   422/600:قدرت بـــــــ  المقدمة من طرف المؤسسة ودرجة الرضا الوظيفي  
وبالتالي    ،وهي تدل على أشكال مختلفة لرفع دخول العمال الشهرية وزيادة أجورهمدرجة    600/ 420بـــ:  

عن العمل مرتبط هو الآخر بجو العمل  وعدم الرضا    ،فالرضا عن العمل مرتبط بجو العمل وزيادة الأجر
الأمر بالنسبة للارتباط بالمؤسسة الذي بينت نتائجه تناقضا صارخا بالرضا عن  وعدم زيادة الأجر، وكذلك 

ولكن بمضمون سلبي، وبالتالي فالتأثير سلبي في   502/600  :العمل، إذ كانت النسبة عالية وقدرت ب ــــ
اهتمام للمؤسسة التي يعمل بها، بالرغم من أن    دون إعطاء  ،بالأجر فقط  االارتباط بالمؤسسة باعتباره ارتباطً 

على أن العمل في المؤسسة ليس من ضمن المحاور  ال راضون عن عملهم، ويعتبر ذلك مؤشرا  أغلب العم
الربح   عن  والبحث  الخاص،  للعمل  العمال  تفضيل  الفكرة  هذه  صدق  ويدعم  العمال،  حياة  في  الأساسية 

 2دخل آخر غير المرتب الذي يحصل عليه. والتخلي عن العمل لو كان للعامل 

 
 . 175 ص، 2006، دار وائل للنشر والتوزيع، الأردن، 2، طإدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجيسريلة محمد عباس،   1
 356-355ص  ، صمرجع سبق ذكرهمعمر داوود،   2
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بالرغم من أهمية الحوافز المادية خاصة عند العامل الجزائري نظرا للظروف الاجتماعية والاقتصادية  و 
والذي لا يستطيع متوسط اجر العامل الجزائري   ،والمواصلات وغلاء المعيشةالسكن    كأزمةالتي يعاني منها  

المنخفض  فالعامل الجزائري شأنه شأن دول العالم الثالث يعتبر الحوافز المادية كتكملة للأجر    ،تحمل تبعاتها
أمين    عبد اللهؤكده  يوهو ما  يوجد أثر فعلي لتأثير الحوافز المادية على رضا العامل    وبالتالي لا   ،الذي يتلقاه

الخاصة بمديرية    في دراسة قدموها حول أثر الحوافز المادية والمعنوية على الرضا الوظيفي  وآخرون   جماعة
لا يوجد أثر للحوافز المادية على حيث تم استخلاص أنه    ،الضرائب العقارية بمحافظة المنوفية )مصر(

كما هو    اطبيعيً   ان يعتبرون الحوافز المادية حقً يحيث لاحظ الباحثون أن الموظف  ،الرضا الوظيفي في العمل
، الذي يتقاضونه بغض النظر عن الأداء  الأجرمن    االحال بالنسبة للأجر، أي أنهم يعتبرون الحوافز جزءً 

العاملين على نفس نقطة المردودية   لمن خلال تحص  ،الدولةيتم ملاحظته عندنا في أغلب مؤسسات    وهو ما
مما يثير حفيظة وامتعاض البعض الأمر الذي    ،بغض النظر عن المردود الذي يقدمونه حقيقة في العمل

 روح الاتكال والتهاون. يعزز 
بالرغم من أن    ،إنكار أهمية الحوافز المعنوية  نلا يمكإلا أنه    لكن بالرغم من أهمية الحوافز المادية

  ا والتي يكون مستوى الدخل لديها مرتفعً   ،أكثر في البلدان المتطورة  عليه  هذا النوع من الحوافز نجد التركيز
الحوافز المادية والتي أثبتت أن    ،من خلال البحوث والتجارب التي أجريت   صلاح بيومي  هما يؤكد وهو  

فتاة من عاملات المحلات   150  بسؤال  الباحثين   حيث قام أحد   ليست الدافع الرئيسي للرضا عن العمل
  12إلى  وقد قسمهم    ،في إنجلترا عن ماهي العوامل التي تجعل العمل جذابا   الآخرينمن الموظفين    100و

تحقيق    الآراء،، حرية تنفيذ  مجموعة فأجاب غالبيتهم بأنه: الفرصة للترقية إمكانية التعلم )التدريب والتكوين(
في مصنع    "هال بول"قام بها    التي  دراسة، أما الالأجر الحسن  الأمان والاستقرار وأجاب البعض الآخر بأنه

 1عاملا يؤدون إلى الرضا والسعادة. 12خشاب حيث كان المال مجرد واحد من الرون للأ
وإشباعه   ،اتجاه عملهفي رفع نفسية العامل وإشعاره بالرضا تساهم بشكل أو بآخر الحوافز المعنوية ف

بل هو    ،الماديلحاجاته النفسية والاجتماعية، فالعمل بالنسبة للعامل هو ضرورة ملحة ليس فقط من جانبه  
كل من    إليهوهو الأمر الذي أشار    ،ه من احترام وتقدير للآخرينعبارة عن تحقيق للذات من خلال ما تكسبُ 

حتى  ترتبط دوافع العمال بالحاجات الاقتصادية فقط، فالرجال قد يستمرون في العمل    بأنه: "لا  "ميلز وفورم"
 2ولو كانوا في غير حاجة إلى منافع مادية."

 
 . 15، ص 1982، الجزائر، ديوان المطبوعات الجامعية، الإنتاج في الصناعةحوافز ، صلاح بيومي 1
 . 40، ص مرجع سبق ذكرهمعمر داوود،  2
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العمال  ف استمرارية  أشار  ضمان  المادي    "ميلز وفورم"كل من  إليه  كما  النظر على الأجر  بغض 
 استمرار عن طريق    ،تتطلب إيجاد فهم مشترك بهدف تحقيق التعاون وتوجيه الجهود نحو الأهداف المشتركة

الاتصال يظل الأفراد على علم بكل ما يجري في المشروع، وماحققه من تقدم ونجاح، فالاتصال إذن يقوي  
 1التي تشكل بدورها حافزا للأفراد.الظروف الاجتماعية 

هذه الظروف الاجتماعية والتي تكون نتيجة للعلاقات الإنسانية التي تنشأ بين الأفراد داخل المؤسسة 
عن عملهم يتوقف على درجة سيطرته    الأفراد على رضا  العمال والمشرفين عليهم، إلّا أنّ تأثير المشرف  وبين  

، كما يتوقف أيضا على الخصائص الشخصية  هو التي يعتمد عليها مرؤوسو   ،الإشباععلى الحوافز ووسائل  
زادت    نللمرؤوسي فكلما  ذاتهم  حد  التيفي  سلوك   هي  الحوافز  تأثير  ارتفع  كلما  المشرف،  سيطرة  تحت 

كلما    ،المشرف على مرؤوسيه، وكلما كان نمط سلوك المشرف متوافقا مع تفضيلات وخصائص المرؤوسين
، كما أن طريق وأسلوب الاتصال الذي يستخدمه المشرف مع العمال يلعب دورا 2عن العمل   زاد رضاهم

المناسبة، الاستماع  كبيرا   الكلام  الرضا من خلال اختيار طريقة  تحقيق  مع الانتباه   الجيد   والإصغاءفي 
كون هذه التصرفات تكون تحت الملاحظة الدقيقة   ، الوجه  وإيماءاتللاتصال اللفظي كحركات اليدين والجسد  

،  الإصغاء بالمشرفين الاحتفاظ بالابتسامة وحسن  وموضع تحليل ونقد من طرف العاملين، ولهذا يستحسن  
على جميع المعلومات التي هم بحاجة   واطلاعهمدعوة العاملين بأسمائهم الأولى    والتعامل بلباقة من خلال

 3. يعتبر من التحفيزات المعنوية والتي تساهم في شعور الفرد بالاهتمامكل هذا  ،إليها
  وذلك من خلال  بالمؤسسة،  الاتصالفعالية  العمل على تحسين  واجب القيادة الإدارية  من  وعليه فإن  

تشجيع نشر المعلومات وتبادلها وإخبار العاملين بسياستها ونشاطاتها حتى يكون على علم بما يجري داخل 
العمل على نشر الشائعات    اعات الناتجة عن جمللتنظيمات غير الرسمية    المجالتدع    وحتى لا   ،مؤسستهم

كله سوف تسود الثقة بين العمال والإدارة، ويكون ذلك بمثابة    وبذلكالتي تؤثر سلبا على سير المؤسسة ككل  
 4حافز لهم على رفع الأداء.

 
 الاتصالية على الرضا الوظيفي للعمال  لمعوقاتا  انعكاساتخامسا: 

 
 .288.ص 1999مؤسسة شباب الجامعة، الإسكندرية، ، والعلاقات الإنسانية  الأفرادإدارة ، صلاح الشينواني 1
 . 9،14614ص ص  ، مرجع سبق ذكرهأحمد صقر عاشور،   2
مقدود،  3 والبناء  وهيبة  المدنية  للهندسة  الوطنية  الشركة  دراسة حالة  المنظمة:  في  الأفراد  أداء  تفعيل  في  ودوره  ، رسالة  التحفيز 

العلوم   المنظمات، كلية  تسيير  ب ماجيستير )منشورة(، تخصص  بوقرة  التسيير، جامعة أمحمد  والتجارية وعلوم  ومرداس، الاقتصادية 

 . 101ص  ،2008
 . 191ص ، مرجع سبق ذكرهرشيد قوادري،   4
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من فعالية الاتصال    تحد والتي    ،والمعيقات   ؤثرات عادة ما تعترض العملية الاتصالية العديد من الم
  على عناصر الاتصال   تشوشكون هذه العوائق  ،  العمليةوتحول دون تحقيق الأهداف المرجوة من هذه  

تبادُ   ال،الفعَّ  يؤثر على عملية  المرغوب  كما    والاتجاهات   ل الأفكارمما  التأثير  العملية  تقلل من  فيه من 
 ة ككل. الاتصالي

 : مجال الاتصال في  معوقات التعريف  .1
وتؤثر    ،بمعوقات الاتصال الصعوبات والمشاكل التي تعترض أحد عناصر العملية الاتصالية  يقصد 

 1، وتؤثر في إدراك ووصول الرسالة بشكل جيد.في فعاليته وقدرته على أداء الدور المنوط به
المعلومات المتبادلة في عملية الاتصال  وتعني أيضا مجموع العوامل التي تعيق وتؤثر على مضمون  

أو المشكلات اللغوية أو الكم الهائل   ،التنظيمي، ويتضمن ذلك تحريف المضمون بسبب الإدراك الانتقائي
كما يقصد بها أيضا كافة المؤثرات التي تمنع عملية تبادل المعلومات أو تعطلها أو تؤثر  2.من المعلومات 

 3، أو تؤثر في تنميتها. في إرسالها أو استلامها أو تشوه معانيها
أو تشوه    كذلك جميع المؤثرات التي تمنع عملية تبادل المعلومات أو تعطلها أو تأخر إرسالها  وهي

تحقق الغرض لا  يجعلها    مماالاتصالات  كل عائق يقلل من فاعلية  أنَّ  معانيها أو تؤثر في كميتها، أي  
 4المطلوب منها بالدرجة المناسبة. 

الحواجز والصعوبات التي تواجه العملية  تلك    على أنها:العوائق الاتصالية    تعريفمما سبق يمكن  
تحد من فعاليتها أي تحول دون تحقيق الهدف أو النتيجة المرجوة من طرف المرسل والمتلقي و الاتصالية  

هو شخصي    في مجموعة العوائق المتعلقة بأطراف العملية الاتصالية منها ما  والمتمثلةبقصد أو بدون قصد،  
 .قد تكون عوائق متعلقة بالوسيلة الاتصالية في حد ذاتهاو أو فيزيقي 

 : العوائــــــــق الأساسيـــــــة للاتصـــال التنظيمــــــي. 2
  ، فنية، فيزيقية ائق التنظيمية النفسية الاجتماعيةجملة من العو   الاتصالات في المنظمات تعترض  

  الأمر الذي يؤثر على أهداف المؤسسة   والتي من شأنها أن تؤثر سلبا على نجاعة العملية الاتصالية   ،ثقافيةو 
 حددت صبرينة رماش العوائق الأساسية للاتصالات الفعالة فيما يلي: وقد . ومستوى رضا العمال

 

 
د  العد  ،02المجلد    ، مجلة حقائق للدراسات النفسية والاجتماعية،عوائق الاتصال في المؤسسة المدرسيةلباز بن زيان، شوقي قاسمي،     1

 . 307، ص 2017، 08
 . 72، ص 2003، دار العلوم للطباعة والنشر، معوقات الاتصال الإداري وانعكاساتها على الأداء الوظيفيعبد الله مساعد سعد،   2
 . 13، ص 1993، مكتبة عين شمس، القاهرة، معوقات الاتصال في الجماعاتعلي محمد عبد الوهاب،   3
 . 39يثرب، المدينة المنورة، ص ، دار الاتصالات الإداريةالعثيمين فرد بن سعود،   4
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 العوائق الشخصية:  1.2
ــياء  على الصــــائب   حكمه مدى  على  والقائمة  للفرد   والاجتماعية  النفســــية  بالنواحي  تتصــــل هيو   ،الأشــ
ة  جوانب   من  ذلك  شــابه  ما و  نزعته و  طباعه  العاطفية،و   النفســية  وحالته   كبشــر والعاملين  الفرد،  بقيم  خاصــّ

ــاكلهم،و   وتقـاليـدهم وعقـائـدهم  واتجـاهـاتهم  ورغبـاتهم  حـاجـاتهم  في  يختلفون    بـالتـالي  يتفـاوت   لـذلـك  ونتيجـة  مشــــــــــــ
  يتوقّف  ثمَّ   ومن  واتجــاهــاتهم،  ملاتهوميو   آرائهم  مع  تتوافقو   تتواكــب   متبــاينــة  بطريقــة  مورللأ وتقــديرهم  مهإدراك

  توازنه وعلى  والنفســــية  المزاجية  حالته وعلى  تفكيره  وأســــلوب   طريقة  على  الرســــالة لمضــــمون  العامل  تفســــير
 يلي: ما إلى العوائق من النوع هذا تقسم ويمكن ،1الاجتماعي
 عوائق خاصة بالمرسل:  1.1.2

ــر ــل  فيها  يقع التي  الأخطاء  تنحصـــ ــ  التّ   عدم في المرســـ ــيّة أو الفردّية بالعوامل  ربصـــ  تعمل  التي  النفســـ
 هذه  ومن إليه، المرســــــــــل إلى  ينقلها  أن يود  التي  المعلومات و   الأفكار حجمو   شــــــــــكل في  تؤثر التيو  بداخله،

  يقع التي  الأخطاء  أهم أما والعقلية،  الوجدانية والعمليات   الشــخصــيةو  الإدراك  الفهم، التعلم،  الخبرة،  العوامل:
 المرسل: فيها

 المستقبل.  إلى بإرسالها يقوم التي المعلومات  حجمو  طبيعة في تؤثر المرسل "دوافع ▪
 المستقبل.  لمصلحة تكون  ولا غالبا، الشخصية لمصلحته تكون  المرسل تصرفات  ▪
  للمعلومات  المرسل  بها  يقوم  الذي  والتغيير  والحذف  والإضافة  ،التقديرو   الشخصي  الحكم  عمليات  ▪

 لديه.  التي
 لديه. التي المعلومات  شكل في تؤثر  النفسية، اتجاهاتهو  ميولهو  المرسل معتقدات و  قيم ▪
 بإرسالها.   يقوم التي المعلومات  شكل في تؤثر للمرسل الانفعالية الحالة ▪
  نمط   فهم  على  قدرته  عدم و   الأحداث و   الأمور  لطبيعة  التحيزو   للمعلومات،  فهمهو   المرسل  إدراك  سوء ▪

 2الآخر." الطرف

 عوائق خاصة بالمستقبل:  2.1.2
  كونها   عن  فضلا  ،عشوائيَّة  بطريقة  تتم  لا  العمليات   هذه  أنَّ   الاتصال  بحوث   من  العديد   أثبتت   لقد 

  درجة   في  بينهم  الاختلافات   من  مجموعة  توجد   حيث   ،المستقبلين  جمهور  أفراد   بين  نمطيَّة  غير  عمليّات 

 
 . 62 ص ،2012 عمان، ،الطباعةو التوزيعو  للنشر المسيرة دار ،الاتصال نظريات المزاهرة، هلال منال 1
 . 104 ص ، مرجع سبق ذكره رماش، صبرينة 2
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 أو  قراءة  في  للأفراد   المتاحة  الاختيار  حريّة  على  مؤسّسة  القرارات،  واتّخاذ   والتذكّر  والتفسير  التعرض   ونوعية
  اتّجاهاتهم   مع  يتّفق  بما  ،وتذكرها  وتفسيرها  المختلفة  الوسائل  في  المختلفة  الموضوعات   سماع  أو  مشاهدة

  أساسا   يرتبط  والذي  الاختيارية،  أو  الانتقائية  عنصر  عليه   نطلق  أن  يمن  ما  وهو  وثقافتهم،  واهتماماتهم
 : هي عمليات   أربع في تحديدها يمكن والتي المستقبل لدى الإدراكي الدفاع بعمليّات 
  سماع   أو  مشاهدة  أو  قراءة  إلى  المستقبل  اتجاه  في  يتمثل  الذيو   التعرض أو الانت:اه الانتقائي:" ▪

 وثقافته.  اهتماماتهو  اتجاهاتهو  ميوله مع يتفق بما الوسائل هذه بعض  إلى الانتباهو  معيّنة، وسائل
 الرسالة في المقصود  للمعنى الخاطئ  التفسير أو الإدراك في يتمثل الإدراك أو التحريف الانتقائي: ▪

  لأنَّ   نظرا  ،المرسل  قصده   الذي  المعنى  عن  امختلفً   المعنى  هذا  تجعل  بطريقة  ،المتلقي  قبل  من
 أنه  الدراسات   بعض   أثبتت   قد و   بالمتلقي،  الخاصة   الاتجاهات و   القيمو   الحاجات   خلال  من  الرسالة

  الإعلاميَّة   الرسائل  تفسير   إلى  الجمهور  أفراد   بعض  ُ د عم  ي    معينه   ظروف  تحت و   خاصة   حالات   في
  آرائهم   مع   متطابقة و   متماشية  يجعلها  بما   معناها  تعريف و   خاطئا،  تفسيرا  الإعلانيّة  أو   ئيّة ا الدع  أو
 . عاداتهمو  اتّجاهاتهمو 

  من   معيّنة  موضوعات   تذكر  أو  نسيان  على  المتلقّي  الفرد   قدرة  في  يتمثل  الذيو   نتقائي:التذكر الا  ▪
  الإنسانيّة   القيمو   الحاجات و   المفاهيم  بعض   في   تأثيرها  بسبب   ،غيرها  من  أكثر  الموضوعات   بعض 
 لديه.

الانتقائي: ▪   بالطريقة   بمضمونها  التأثر   على  للرسالة  المتلقّي   الفرد   قدرة   في  يتمثّل  الذيو   القرار 
  درجة   فإنَّ   الجمهور  أفراد   بين  متنوّعة  اختلافات   لوجود   نظراو   المرسل،  استهدفه  الذي  الأسلوب و 

 1 بالتالي."  تختلف فيها المتضمنة للدعوة استجابتهمو  بالرسالة تأثرهم
  تبعا   الرسالة  في  يصله  بما  المستقبل  يتأثر  فقد   المعلومات،  لاستقبال  المستقبل  ظروف  مةءملا  عدم  " ▪

 الرسالة  مضمون   يفسر  فإنه  المعنوية،  حالته  في  ارتفاع  و  بارتياح  يشعر  كان  فإذا  النفسية،  لحالته
  بدلا   المعنويّة  روحه  انخفاض   نتيجة  ،القلق  أو  الضيق  أو  بالخوف  يشعر  كان  إذا  عمّا  تختلف  بكيفيّة

 ذلك  على  ومثال  الاتّصال،  عملية  إزاء  كبرى   عقبة  يشكّل  مما  موضوعيّة،  نظرة  للأمور  النظر  من
  هذا  المرؤوس  يفسّر  فقد   فورا،  ذلك  أريد   له  قال  و  معين  تقرير  بكتابة  مرؤوسيه  أحد  الرئيس  أمر   إذا

  حالته   كانت   إذا  يفسره  وقد   الاستعجال،  صفة  له  التقرير  بأنَّ   عالية،  النفسية  حالته  كانت   إذا  الأمر

 
 . 81 ص ،2000الإسكندرية، زريطية، ، المكتبة الجامعية الأمهاراتهو أساليبه  مفاهيمه، الفعال: الاتصال منصور، هالة 1
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  في   بطئه  أو  بإهماله   يعلم  الرئيس   أنَّ   أو  عليه،   ويتعالى  همن  يستهزئ   الرئيس  بأن  سيئة   النفسية 
 1توبيخه." يريد و   العمل

ض بع  تنبهت   لذلك  التحليلو   الاستنتاج  على   قدرته  عدمو   المستقبل  لدى  الكافية  المعرفة  عدم ▪
 إليه. توجّه الذي  المستوى و  يتفق بما اتصالاتها تصنيف إلى المؤسسات 

 معا:  والمستقبل العوائق الخاصة بالمرسل  3.1.2
  ثقافية  ،اجتماعيةو   بيئيّةو   وراثيّة  اختلافات   لوجود   نظرا  معا  المستقبلو   المرسل  من  كل  العوائق  تشمل  قد 

  من   يصبح  تجانس  هناك  يكن  لم  فإذا  ،المستقبلو   لالمرس  خلفية  تجانس  ى»بمد   :عنها  يعبر  التيو   .دينيةو 
  فراغ   في  يعيشون   لا  فالناس  ،الاتجاهات و   الأفكار  على  الاجتماعية   المكانة   تؤثر  كما  الأفكار،  نقل  الصعب 

 ذلك   من  العكس  على  بل  نشاء،  ما  عليها  ننقش  بيضاء    صفحات   ليست   عقولهم  أنَّ   كما  نلقاهم،  أن  إلى
  والنوعيَّة   الحياة،  في  لها  يدينو   ،بها  يتشبّع  التي  الاتّجاهات و   الأفكار  ب استيعا  في  ولادته  منذ   الفرد   ينشغل

 2البشر"  من إليها ينتمي التي
 :3يلي  كما العلاقة هذه تصنيف  ويمكن

  الرسالة   معاني  ستكون   متقاربة  العلاقة  هذه  كانت   فإذا  :المستقبلو   المرسل  بين  الوظيفية  العلاقة ▪
 في   يصيغها  فإنه   معينة،  معلومات   المستقبل   إبلاغ   يريد   حينما   فالمرسل  صحيح.  العكسو   واضحة
  يستقبل   حينما   إليه  المرسلو   الوظيفي،  مركزهو   السابقة،  خبرتهو   ،سلوكهو   لمشاعره  وفقا  تتحدّد   رسائل

  لموضوع   إليه  المرسل  فهم  إلى  يؤدي  مما  ، خلفيتهو   خبرته و   لمشاعره  تبعا  يستقبلها  فإنه  الرسائل  هذه
 المرسل.  يقصده يكن لم نحو  على  الاتصال

 العاملين  أحد   من   تعليمات   شكل  في  المعاني  فإصدار:  المستقبلو   المرسل  بين  الرئاسيّة  العلاقة ▪
 مرؤوس.  إلى  رئيس   من  صادرة  المعاني  هذه  كانت   إذا  عمّا  يختلف  الجدد   العاملين  أحد  إلى  القدامى

 التجارب و   الخبرات   مدى و   ،المستقبلو   المرسل  بين  العلاقات   نوعيّة  بها   يعنى و   :السابقة  الخبرات  ▪
  حيث   ،وريبة  كراهية   علاقة  هي   أم   ،ومحبّة  ودّ   علاقة  هي  هل  ببعضهما،  علاقتهما  في  السائدة
 الرسالة. فهم على ذلك ينعكس

 
 . 404 ص الإسكندرية، المعرفة، منشأة ،العامة الإدارة أصول شيحا، العزيز عبد إبراهيم 1
 . 221 ص  دس، مصر، العربية، النرضة دار ،العامة العلاقات علمو  فن عطيّة، مرسي طاهر 2
 . 405 ص، مرجع سبق ذكره شيحا، العزيز عبد إبراهيم 3
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  النفسية   العوائق  من  مجموعة  عنه  ينتج  قد   الذيو   :المؤسّسة  أعضاء  بين  التعاون و   الثقة  عنصر  فقدان ▪
  أعضاء   بين  التعاون و   التفاهم  يغيب عنه  جو  سّسةؤ الم  فيسود   الاتّصالات،  على  سلبا  تؤثر  التيو 

 هذه   مثل  في  المختلفة  الإدارية  المستويات   في  الآخرين  هؤلاء  بين  أو   ،مرؤوسينو   قادة  التنظيم
  هي   الحال  بطبيعة  النتيجة  تكون   سوفو   الطبيعية،  سيرتها  تسير  لن  الاتّصال   دورة  فإنَّ   الحالات،

  الرؤساء إلى تقديمها المرؤوسين ةباستطاع  يكون  التي المعلومات  حجب 
في   وحيويّاإذا كانت الاتصالات تعد عاملا هامّا  أي:منها  الإقلال أو  الاتصال عمليّة   في المبالغة ▪

المؤسسة، إلا أن الإفراط فيها أو الإقلال منها يؤدي عادة إلى عدم فعاليّتها بل إلى فشلها، فمن 
في    ويكون المؤسسة،    لىثقيلا ع  ءًاعب   والتافهةناحية تؤدي كثرة الاتصالات في الأمور الهامة  

اللقاءات   كثرة  إلى  المديرين  بعض  يعمد  فقد  للوقت،  مضيعة  الحالات  من    والاجتماعات كثير 
رغبة منه في إبراز مكانته أو    ،بخصوص موضوعات تبتعد كثيرا عن المشكلات الحقيقية للتنظيم

 إرضاء غروره. 
 ة: ــــــق فنيـــــعوائ 2.2

 الوسيلة  اختيار  في  أو   لرسالته  صياغته  في  ففشله  المرسل  قدرات   على  الاتصالية   العملية  تتوقف  قد 
  تحقيق   دون   يحول  ايً اتصال   عائقا  يخلق  مما  لها  المتلقي   استيعاب   قدرة  على  يؤثر  قد   ،المناسبة  الاتصالية

 في: العوائق هذه تلخيص  ويمكن المطلوب، الهدف
 عوائق خاصّة بالرسالة:  1.2.2

  طبيعة   إلى  تسيء  قد   أو  هامن  تغيّر  التي  المؤثرات   لبعض   رسالة  في  وضعها  أثناء  المعلومات   تتعرّض 
 ترميزها  أو  المعلومات   صياغة  أثناء  الرسالة  في  الخطأ   يحدث و   ،الأفكارو   المعلومات   معنىو   وحجم  شكلو 

 المرسل جانب  من المستخدمة فالكلمات  منها، واحد  اختيار الضروري  من لذلك متنوّعة، معان عادة فللرمز
 1الاتّصال.  عمليّة في الضعف أو القوّة مصدر تصبح قد 

  منها   عديدة  صورا  التحريف  هذا  يأخذ   حيث   بالرسالة   الخاصة  العوائق  أهم   من  المعلومات   تحريف  يعد و 
 وهذا   .الإضافة  أو  التشويه  أو  الرسالة  من  يضيره  أنه  يعتقد   الذي  الجزء  إخفاء  المرسل   يتعمد   حيث   ،الحذف

  الإدراكية   التحيزات و   فالقصور  ،المرسلة  تفسير الرسالة  في  خطأ عنها    ينشأ  هفوات   ظهور  إلى  يؤدي  التحريف
 لها.  استيعابهمو  للمعلومات  تلقيهم في تؤثر  الأفراد  بها يتصف التي
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 الكلمات و   العبارات   بعض   أن   حيث   المعلومات،  عرض   طريقة و   محتوى و   اللغوية  المشكلات   هناك كذلك
 كذلك   يأتي و   المهنية،  المستويات   مختلف  طرف  من  مختلفة   تأويلات   تحتمل  بحيث   مجردة،و   متعددة  معان  لها

  الاتصال   قنوات   بتقصير  ذلكو   المتبادلة  المعلومات   في  تحريف  إلى  يؤدي  كعنصر  ،الوقت   ضيق  عامل
 يلي: ما1  رابح العايب  حسب  العوائق هذه أهم ومن الرسمية،

  المضمون   فهم  من  المستقبل  تمكن  لا  صياغة  أو   صورة  في  المعلومات   تقدم  ما  كثيرا  وضوح المضمون: ▪
  أو   الأطراف،  مختلف  لدى  مغايرا  مدلولها  يكون   األفاظً   أو  تعبيرات   مثلا  يستخدم  فقد   ،المرسل  يعنيه  الذي

  عليها  يبني معلومات  أو بخلفية المستقبل معرفة مثلا المرسل  يفترض  قدو  واضحا،  مدلولها  يكون  لا قد 
 الأمور. هذه معرفة عن تماما الذهن يخال يكون  قد  الرسالة متلقي  لكن رسالته، مضمون 

  على   اعتمدت   إذا  أو  جزئياتها   بين   تناقضات   على  المعلومات   احتوت   إذا  محتوى المعلومات:تناسق   ▪
  فمثل   التناقض،  هذا  بمقدار  تقل  التنظيمي  الاتصال  فعالية  فإن  بينها،  فيما  متناقضة  مدركات   أو  خلفيات 

  المعلومات   من  الانتقاء  إلى   تدفعه  أو  المعلومات،  متلقي   عاب ياست   في  اضطرابا  تخلق  التناقضات   هذه
 . مدركاتهو  خلفياته مع تتفق  التي أو بينها فيما المتناسقة الأجزاء تلك فقط المعطاة

  الاتصال   على  التأثير  شأنها  من  التيو   ،المعلومات   مقدار  في  بالإفراط   يعرف  ما   هوو   المعلومات:تضخم   ▪
  محاولة و   ،الاتصال  جودة  نقص   إلى  الرسائل  من   هائل   كم  مع  التعامل  يؤدي  حيث   الفعّال،  التنظيمي
  الأعمال   تأجيل  منها:  الضغوط  لتقيل  محاولة  في  ،معها  للتعامل  متنوعة  أساليب   إلى  اللجوء  العاملين

  بعض   تجاهل  كذاو   نسيانها،  احتمال  من  يزيد   مما  الانتظار  قائمة  على  وضعها  أو  إنجازها  المطلوب 
 الراحة.  من قسط لنيل التغيب  أو الهاتف، على الرد  كتجنب  القنوات  بعض   من الآتية الرسائل

 العوائق الخاصة بالوسيلة:  2.2.2
في   المستخدمةمختلف  وتتمثل  بالوسيلة  تتعلق  التي  العملية  ،العوائق  على  تؤثر    ية الاتصال  والتي 

 :والمتمثلة في
  نوعيّة   على  المعلومات   ملتقّي  في  التأثير  على   الوسيلة  قدرة  تتفاوت   حيث   :الأبعاد الحسّية للوسيلة ▪

  كلّما   فإنّه  وعليه  المسموعة،  المعلومات   من  فعاليّة  أكثر  المرئية  فالمعلومات   تتلقاها،  التي  الحواس
  كانت   كلما  المعلومات   تتلقى  التي  الحواس  تعدّدت   كلّما  ،المعلومات   تتلقى   التي  الحواس  تعدّدت 
 الاتّصال.  رسالة متلقي على أكبر المعلومات  هذه  فاعليّة
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الجيّد ▪ التوصيل  على  الوسيلة    نقل   على  قدرتها  حيث   من  الاتّصال  وسائل  تتفاوت   حيث   :قدرة 
 .اباستيعابه  له يسمح بما متلقيها إلى المعلومات 

  باستخدام   أو  ا يكتاب   نقلها  بالإمكان  ليس  الرسائل  من  الكثير  فهناك  وسيلة الاتصال غير مناس:ة: ▪
 لديه.  كافية مصداقيّة ذات  ليست  أنّها أو للمستقبل مناسبة غير  هذه تكون  قد و  الهاتف،

 :1يلي ما في العوائق هذه بتلخيص  قام أحمد ماهر قد و 
 للاتّصال.  المتاح للوقت  الاتّصال محل الموضوع مع تتناسب  لا  التي الاتّصال وسيلة اختيار ▪
 بالاتّصال.  القائمين الأفراد  مع تتناسب  لا  الاتّصال وسيلة اختيار ▪
 الاتّصال.  وسيلة استخدام في الرسميّة للإجراءات  للمرسا اتّباع عدم ▪
 للاتّصال. الشفويّة الوسائل بينو  المكتوبة الوسائل استخدام بين المساواة  ▪
 العوائق التنظيمية:  3.2

 السلطةو   المختلفة  الوظائف  بين  القائمة  العلاقات   توضيح  على  منشأة  لأي   التنظيمي  الهيكل  يعمل
 ومطبات   عوائق  ظهور  إلى  يؤدي  بتاتا  وجوده  عدم  أو  ضعيف  تنظيمي  هيكل  وجود   حالة  ففي  ،المسؤوليةو 

 في:  المتمثلةو  الاتصال، عملية في كبيرة
  الاتصال،   عملية  في  العقبات   أكبر  من  يعتبر  التنظيمي  الهيكل  كفاءة  عدمو   الإدارية  المستويات   تعدد  ▪

  إلى  تصل حتى الترشيح لعملية تعرضها كذاو  للمعلومات  التشويه من الكثير إلى يؤدي  الذي الأمر
 بعض   حجب   خلال  من  الصاعد   الاتصال  فيتأثر  المؤسسة،  قاعدة  إلى  تصل   حتى  العكس  أو  المدير

 بعض   تعمد   حيث   الهابط  الاتصال  يتأثر  كما  ،الإداريين  الرؤساء  عن  المرضية  غير  المعلومات 
  أمام  عائق  أكبر  يشكل  ما  هوو   ،الإدارية  المستويات   إلى  نقله  الرئيس  يريد   ما  تحريف  إلى  المستويات 

 2.الفعّالو  الجيّد  الاتصال
  حيث   متباينة  جماعات   المشروع   في  المتخصصون   إذ   الاتصال  عملية   في   عائقا  يصبح  التخصص  ▪

 مفهومة.  وغير  صعبة  الاتصال  عملية  يجعل  مما  ،بها  الخاصة  الفنية  لغتها  استخدام  إلى  فئة   كل   تلجأ
  لتشويه   مصدر  أخطرو   أكبر  كونه  الرسمي،  غير  التنظيم  تفشي  عن  ناشئة  معوقات   ظهور  إمكانية ▪

 الأهواءو   المصالح  تخدم  التي  أهدافهو   الخفية  لطبيعته  الاتصال،  عمليات   اضطراب و   ،المعلومات 
 والتحالفات.

 
 . 361 ص   ،مرجع سبق ذكره ماهر، أحمد 1
 . 108 ص ، مرجع سبق ذكره رماش، صبرينة 2



 

 

 الاتصال التنظيمي وأثره على الرضا الوظيفي : فعالية  ثالثالفصل ال 

220 

 يؤدي   قد   مما  ، الإدارة  نوايا  عن  تعبر  واضحة  سياسة  وجود   لعدم  ذلكو   الاتصال   نظام  سياسة  قصور ▪
 1. المسؤوليات و  السلطات و  الاختصاصات  وضوح عدم إلى

 ة: ـ ـــفيزيقيال ق ــــالعوائ 4.2
 الاستقبال  أو  ، الاستقبالو   الإرسال  دون   تحول  التي  البيئية  العوامل  جملة  الفيزيقية  بالعوائق  يقصد 

  تحتويها   التي  للمعلومات   الفرد   لاستقبال  مهيّأةً   الاتصال  بعملية  المحيطة  الظروف  تكون   أن  يمكن  إذ   ،للرسالة
 : يما يل العوائق هذه  بين ومن عليها،  وتركيزه لها استقباله تعوق   أن يمكن كما الاتّصالية، الرسالة
  أو   توترا  يخلق  بما عليه  يؤثر  قد   ،الضجيجو   الضوضاء  تشوبها  ظروف  في  المعلومات   متلقي  وجود  ▪

 لديه. ضيقا
  المرسل  مركز  بين  الهوة  اتساع و   المكاني  البعد   بمعنى  الاتصال  عملية   طرفي  بين  الجغرافي  البعد  ▪

 الرسالة  على  يطرأ   أنب  احتمال لوجود  نظرا  الجيّد، الاتصال  أمام  عقبةً  يشكل  مما  ،المستقبل ومركز
 التحريف. أو التغيير بعض 

  المتعلقة   الكاملة  المعلومات   على  الحصول  دون   يحول  الأخرى   المستويات و   القيادة  بين  المسافة  بعد  ▪
 الموجودة. الاعتراضات و  بالتنفيذ 

  بنوع   تتسم  أن  يشترط  التيو   للاجتماعات،  المخصصة  القاعات   أو  المكاتب   بتصميم  الاهتمام  عدم ▪
 الاتصالية.   العملية  خلال  بالراحة  العاملين  يشعر  الذي   الأمر  ،التهويةو   الإضاءة  توفر  الاتساع،  من

 . بالإدارة المصالح رؤساءو  المشرفين مكاتب و  العاملين بين المسافة بعد  ▪
 الاتصال.   عملية  يعيق  مما  الأشغال  أو  الإنتاج  مراكز  من  العاملين  مكاتب   لقرب   الضجيجو   الضوضاء ▪

  استفادة و   الاتصال  تكنولوجيا  وسائل  على  اليوم  اعتمادهاو   الاتصالية  العملية   تطور  من   بالرغم 
  لا   الأحيان  بعض   في  أنه  إلا  ،مالو   جهد و   وقت   من   توفره  لما  درجة  لأقصى  الأخيرة  هذه  من  المؤسسات 

  يتعلق   ما  خاصّة  المباشرة  الشخصيّة  المقابلات   كإجراء  التقليدية  الاتصالية  الوسائل  على  ءالاستغنا  يمكن
 .السريّةو  الهامّة بالأمور
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 العوائق الناشئة عن نوع ش:كات الاتصال:  5.2
  شبكة   أن  أشار  حيث   ،الاتصال  شبكات   عن  الناشئة  المعوقات   بتوضيح  مصطفى حجازي   قام  لقد 

 العلاقات   تتخذ   حيث   الدولاب   شبكة  بعدها  ويأتي   الاتصال،  لعملية  معوق   أكبر  تشكلو   بالفوضى   تتسم  السلسلة
   الصاعد   الطابع  ذات   الاتصالات   وطغيان  مفرطة  مركزية   مع  العاملين،  من  كل  و  المدير  بين  ثنائيا  نموذجا
 حالة   وخلق  الإدارية،  الاتصالات   حصر  إلى  تؤدي  الأخيرة  الحالة  هذه الأفقية،  الاتصالات   واختفاء  ،الهابط

 الازدواجية  حلات   من  العديد   إلى  يؤدي  مما  يشغلونها،  الذين  والأشخاص   المواقع  مختلف  بين  العزلة  من
  تتاح   حيث   فعالية،  الأكثر  الوجه  على  المؤسسة  إمكانات   استغلال  يمنع  هو  أو  الجهود،  وهدر  والتضارب 

  على   يساعد   أو  منها  يستفيد   كي  الأخرى   الأطراف  ومشكلات   إنجازات   يعرف  كي  ، طرف  لكل   دوما  الفرصة
 حلها.

 التمسكو   الحرفية  أهمهماو   تتضمنها  التي  المعوقات   توضيح  إلى  تحتاج  فلا  الهرمية  الشبكة  أما
  إنجاز  ليعرق مما المعلومات، وصول في الشديد  البطءمركزية التسيير و  إلى إضافة بالشكليات   البيروقراطي

 الهدف   حساب   على  التسلسلو   بالروتين  الحرفي  التمسك  شرك  في  الاتصال  عملية  تقع  قد   وهنا  الأعمال،
 1أجله. من وجدت الذي

نوع محدد من الشبكات    اعتماد وقد حاولت الباحثة تلخيص أهم العوائق الاتصالية التي تنشأ عن طريق  
 ، والمتمثلة في:الاتصالية المتعارف عليها

 :العوائق الاتصالية المتعلقة بش:كة السلسلة ▪
تتأثر سرعة نقل المعلومات بترتيب الأفراد في السلسلة، حيث يجب أن تنتقل    تأخر نقل المعلومات: ▪

 المعلومات عبر كل فرد بشكل متسلسل.
إذا تم نقل معلومة خاطئة أو غير دقيقة من شخص إلى آخر، يمكن أن يتسبب    :فقدان المعلومات ▪

 .ذلك في فقدان أو تشويه المعلومات على طول السلسلة
لديهم وصول   النهائيين:  الأفرادتفاعل    ضعف ▪ يكون  السلسلة قد  نهاية  يكونون في  الذين  الأفراد 

 محدود للمعلومات من الأفراد الذين في أول السلسلة، مما يقلل من تفاعلهم ومشاركتهم في العملية.
 الدولاب: العوائق الاتصالية المتعلقة بش:كة  ▪
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في حالة انقطاع الاتصال مع العضو الرئيسي في الدولاب، يمكن أن    :واحد  فردالاعتماد على   ▪
 يؤدي ذلك إلى انقطاع التواصل بين جميع الأفراد في الدولاب.

الأفراد قد يعتمدون بشكل كبير على الشخص الرئيسي في الدولاب لنقل المعلومات   قلة الاستقلالية: ▪
 واتخاذ القرارات، مما يقلل من مستوى استقلاليتهم ومسؤوليتهم الشخصية. 

 : العوائق الاتصالية المتعلقة بش:كة النجمة ▪
في حالة انقطاع الاتصال مع العقدة المركزية )العقدة النجمية(، يمكن أن    ضعف الاتصال الشامل: ▪

 يتسبب ذلك في انقطاع التواصل بين جميع الأفراد المتصلين بالنقطة المركزية. 
العقدة المركزية قد تواجه ضغوطًا كبيرة من الأفراد المختلفين الذين    النقطة المركزية:الضغط على   ▪

 يحتاجون إلى التواصل معها، مما يمكن أن يؤدي إلى تأخير في نقل المعلومات.
 :الدائرةالعوائق الاتصالية المتعلقة بش:كة  ▪
التواصل في الدائرة يمكن أن يكون محدودًا إلى أعضاء الدائرة فقط، مما يمكن أن    ضعف التنوع: ▪

 يقلل من التنوع والتواصل مع فئات أخرى من الموظفين أو الأعضاء. 
 الرضا الوظيفي: الاتصال التنظيمي على  معوقاتانعكاسات  . 3

 ،تعتبر العوائق الاتصالية من أهم الأسباب التي تعيق عملية تحقيق الرضا لدى العمال داخل المؤسسة
والتي   ، الدلائل المستنبطة من الأبحاث العلمية تشير إلى وجود العديد من معوقات الاتصالكون أن معظم 

مرؤوسيهم مع  الاتصال  أثناء  المؤسسات  داخل  الرؤساء  والمفاهيم    ،يواجهها  المعاني  نقد  محاولتهم  فعند 
والآراء عن طريق الرموز اللفظية وغير اللفظية، يتم تفسيرها من قبل الفرد المستلم للمعلومات في ضوء  
خبرته وتجاربه وظروفه وحالاته الانفعالية، وهذا قد يؤدي إلى فهمه لمعنى لم يقصده المرسل، كما أن هناك  

طابع النفسي التي تلعب دورا خطيرا في تغيير المعنى الذي يقصده الرئيس عند  العديد من المتغيرات ذات ال
مع العاملين، وقد التف حديثا العديد من الباحثين والمتخصصين إلى التكلفة المادية والاعتبارية    لالاتصا

تكون   التي تنشأ من ضعف كفاءة وفعالية الاتصال، إذ يتوجب على القائد عند ممارسة عملية الاتصال أن
 1الرسالة متناسبة ومتوافقة مع الموقف. 

للمرؤوسين الاتصال  عملية  أهمية  يبين  أن  المؤسسة  داخل  المسؤول  هو    ،فعلى  ما  لهم  ويوضح 
لتسهيل عملية تطبيق الأوامر   ،مطلوب منهم، ويجب أن يتلقى المستقبل دورا تحفيزيا وتشجيعيا من القائد ال

 
 . 68ص  ، مرجع سبق ذكرهقوادري رشيد،   1
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ويجب كذلك تشجيع الأفراد والمرؤوسين على المشاركة في الدورات التدريبية للوقوف على أهمية القيادة  
والذي يقوم بدعم العملية الإدارية ككل، حيث   ،وأهدافها وأهمية التحكم في تقنيات الاتصال في دعم المنظمة

بالتنسيق   المتعلقة  المشاكل  حل  في  التنظيمي  الاتصال  على  الاعتماد  إمكانية  الميدانية  البحوث  بينت 
 1وكذا العلاقات الإنسانية إلى جانب تنمية الموارد البشرية داخل المنظمة. ،والتخطيط

هذه المشكلات الاتصالية التنظيمية والمتعلقة بالوظائف الإدارية والمؤثرة على العملية التسييرية والتي  
 تنشأ نتيجة العديد من العوامل نلخصها فيما يلي: 

من  ▪ العديد  يخلق  أن  شأنه  من  والمستقبل  المرسل  من  لكل  والثقافي  الاجتماعي  السياق  اختلاف 
كونهما ينتميان إلى مرجعيات مختلفة، الأمر الذي يجعل من عملية الاتصال    ،المشاكل الاتصالية

وهو ما    ،وهو ما يؤثر على مستوى التفاعل الإيجابي لجماعة العمل داخل التنظيم  ،أكثر تعقيدا
يؤثر على سلوك الفرد وعلى مستوى رضاه عن العمل، فديناميكية جماعة العمل تنشأ من ترابط  

للأوامر   اوتناسق المجموعة، وهو ما يمكن تفسيره بسلاسة التواصل بين أعضائها أي أن هناك فهمً 
مما يسمح بتولد علاقات    ،أو بين الزملاء  ، والتعليمات والطلبات التي تتم بين الرؤساء والمرؤوسين

 المحبة، الثقة، الصداقة والإحساس بالانتماء والرضا عن المؤسسة والعمل في وقت واحد.   
في المؤسسات الجزائرية تعتمد على الاتصال   ت عدم وجود التغذية العكسية لأن معظم الاتصالا ▪

كون هذا النوع من الاتصالات    ،والذي يشكل عائقا اتصالياً في معظم الأحيان  ،الشفوي غير الرسمي
لا يتضمن الصبغة القانونية  بحيث القلة القليلة فقط تعتمد على كتابة التقارير التي لا يتم الاطلاع  

ومن ثم عدم معالجتها وعدم استغلال الاقتراحات والمعلومات الواردة فيها،   ،ب الأحيانلعليها في أغ
وكذا   ،والإحباطكما أن التعليمات والأوامر التي يصدرها الرؤساء شفويا تخلق جوا من الشك والريبة  

لتوجيهات التي لا تكتسي الشرعية  بعدم الرضا عن هذه ا  اعدم الارتياح  لدى العمال مما يخلق شعورً 
جراء الورقي، الأمر الذي يترجم في تماطل العمال في تنفيذ ما هو مطلوب منهم أو عدم  لغياب الإ

 تنفيذها من الأساس. 
فعدم وجود الفضاء    ،من أهم العوامل المؤثرة على العملية الاتصالية  كذلك  تعتبر العوامل الفيزيقية ▪

،  المناسب للاتصال من شأنه التأثير على معنى الرسالة وفحواها نتيجة لوجود التشويش والضوضاء
  ، العملية الاتصاليةفي كل مرة تتم فيها    أشخاص غرباء  تواجد  أو  الحرارةضعف أو قوة الإضاءة،  

 
1 Lawrence PR et Lorsh JW, Adapter les structures de l’entreprise et organisation, les éditions 

d’organisations, Paris, 1973, p 15.   
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الرموز وتفسيرها صعبا على   الذي يجعل من ترجمة  الرسالة الأمر  لتشفير  المرسل  مما يضطر 
مما يولد   ،لأن عدم القدرة على فك التشفير لا يحقق أهداف العملية الاتصالية  ،مستقبل الرسالة

والتأكد من المعاني الحقيقية للرسائل المرسلة، فكلما توفرت    ،بالانزعاج الناتج عن عدم الفهم  اشعورً 
الظروف المادية المناسبة للعملية الاتصالية كالفضاء والوسيلة المناسبة يكون هناك فهم أكثر للرسالة  

 وتحقيق الرضا عن السيرورة الاتصالية بشكل عام.  
 
 

 



 خلاصة الفصل 
  التنظيمية والتسييرية   والوظائف  للربط بين جميع المتغيرات   الركيزة الأساسية  التنظيمي  يعتبر الاتصال

بيئة عمل    التي تساهم في خلقو   ،والحديثة  منها  من خلال قنواته ووسائله التقليديةداخل المؤسسة، وذلك  
إذا تم استخدامها    ،وتطوير العلاقات بين الأفراد داخل التنظيممناخ تنظيمي ملائم يعمل على تحسين  مناسبة و 

الأمر  ،  الإداريةجميع المستويات    المعلومة فيالحصول على    عملية  حيث يتم تسهيل  ،بالشكل الصحيح
 .على تحقيق الأهداف الفردية والجماعية للمؤسسة الذي يساعد 

أهم أبعاد الاتصال التنظيمي وكيفية انعكاسها  ولقد حاولت الباحثة  في هذا الفصل تسليط الضوء على  
من خلال تناول علاقة الفعالية الاتصالية وكذا   ،على مستوى الرضا الوظيفي داخل المؤسسة الاقتصادية

أين    دور الاتصال القيادي المعتمد وآليات التحفيز والثقافة التنظيمية المتبناة على رضا العمال من عدمه،
المتغيرات  تم التركيز على عناصر العملية الاتصالية والعوامل المؤثرة على مدى فعاليتها، وكذا الاهتمام ب

ومدى تأثيرها    ،والتي تساهم في فهم أعمق لحاجات وتوقعات الكوادر البشرية  ، بالمؤسسةالبيئية  للعاملين  
 مشاعرهم اتجاه زملائهم ورؤسائهم من جهة، واتجاه المؤسسة والعمل الذي يقومون به من جهة أخرى.   على

تنافسية فريدة تمكنها من    مزاياعلى    الحصول  يمكنها منفاهتمام المؤسسة بهذه الأبعاد والمؤشرات  
مواردها البشرية عن طريق  من خلال إرضاء    في بيئة شديدة التغير والتقلب، وذلك  الصمود أمام المنافسة

الحوافز والمكاف بتنمية  آالاهتمام بنظام  يهتم  المادية منها والمعنوية، وكذا اعتماد نظام إشراف مناسب  ت 
الثقافية المرغوب فيها من طرف أفراد المنظمة  تبني المؤسسة لنفس القيم  قدراتهم وصقل مواهبهم، وكذا 

جملة الاهتمامات هذه من شأنها أن تسمح بتجاوز  فتكون مشابهة للمجتمع الذي تنشط فيه،  ما  والتي عادة  
على    مستقبلا  مع أي تغيرات طارئة  وجعلها أكثر مرونة    ،المعوقات الاتصالية النمطية المتواجدة بالمؤسسات 

تعتمد على هيكل تنظيمي مرن    متينة  من خلال بناء شبكة اتصالية، وذلك  المستويين الداخلي أو الخارجي
 المؤسسة. وفروع  يسمح بتدفق المعلومات وانتقالها بسهولة وسرعة وفي الوقت المحدد بين جميع أقسام

 
 



 



 تمهيد: 

في    تم طرحهخطوات البحث الامبريقية وتنسيقها على ضوء ما  استكمال  سنحاول في هذا الفصل  
فية للبيانات من خلال استنطاق المعطيات الإحصائية  يوكذلك المعالجة الكمية والكالفصول النظرية السابقة،  
عليها   تحصلنا  طريقالتي  الاستبيان    عن  واستمارة  مينيسوتا  على  مقياس    ي برنامجبالاعتماد 

(SPSS) و(APSS)   ،  حتى يسهل فهمها وتحليها    ،بسيطة ومركبةوالتي تم عرضها في شكل جداول تكرارية
مركب من التفصيل بالاعتماد على ملاحظات الباحثة والمقابلات التي أجرتها على مستوى    ءبعد ذلك بشي

 ، واستخلاص الحقائق منها  النظري لتسهيل إدراكها تمييع الغاز الطبيعي بولاية سكيكدة، ومقارنتها مع التراث  
توصيات عملية تعبر عن تصورات  اقتراحات و واقتراح الحلول في شكل من خلال اختبار فرضيات الدراسة 

 والنتائج المحصل عليها.انطلاقا من تحليلها للشواهد الإحصائية الباحثة 

 الجوانب التالية في هذا الفصل: نستعرض وعليه سوف  

 ، الاستبيان.مينيسوتاعرض وتحليل النتائج الخاصة بــــــ: الملاحظة، مقياس أولا:  ▪
 فرضيات الدراسة. اختبارثانيا:  ▪
 مناقشة نتائج الدراسة الجزئية والعامة. ثالثا: عرض و  ▪
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 :الميدانية عرض وتحليل النتائج أولا:
ياس لكل من الملاحظة، مق عرض وتحليل النتائج المتعلقة بأجزاء الدراسةبفي هذا الفصل سنقوم 

على احثة المقابلات التي أجرتها البالإحصائية و  والبيانات المعطيات والاستبيان بالاعتماد على امينيسوت
 كما يلي: تمييع الغاز الطبيعي بولاية سكيكدةمستوى مركب 

 الملاحظة غير المشاركة:ب النتائج الخاصةعرض وتحليل  .1
 ستطلاييةالاالزيارات التي تحصلنا عليها خلال بالملاحظات مثل النتائج الخاصة تالجداول أسفله 

ختلف على ممعتمدين في ذلك  غير المشاركة ملاحظةلل بتصميم شبكة أين قمنا للمؤسسة محل الدراسة،
( +لامة )ع تدلحيث ب ،دراستنا من جهة أخرى  وبمتغيراتركب من جهة، بالم   المتعلقةالأبعاد والمؤشرات 

 وجود فتدل على( ++) العلامة المضاعفةأما  (GL1K)من عدمه على مستوى مركب  المؤشروجود على 
 :أسفله الموضحة إلى النتائج هذه الشبكة ، وقد خلصتفي نفس المكانو أكثر من مرة  المؤشر

 .(GL1K)مركب يمثل ملاحظات الباحثة حول الظروف الفيزيقية ب :11 الجدول رقم

 ص:ـــــــتخ غير موجودة موجودة راتـــــــالمؤش الأبعاد

قية
يزي

 الف
وف

ظر
ال

 
 الإنارة

  + طبيعية
 جميع المكاتب والورشات

  ++ اصطنايية

 التهوية
  + طبيعية

 جميع المكاتب والورشات
 +  اصطنايية

 المحيط الحراري 
  + مكيف الهواء

 جميع المكاتب والورشات
 +  جهاز التدفئة

 الرطوبة
  + مرتفعة

 جميع المكاتب والورشات
   منخفضة

 الضوضاء
  + طبيعية

 المكاتب والورشاتجميع 
  + اصطنايية

  .من إعداد الباحثة المصدر:

ي تؤثر تأثيرا والت ،المحيطة به لفيزيقيةظروف االع إن شعور الفرد بالرضا عن العمل ينبثق من مجمو 
أنه أن من شالجو الملائم الظروف المناسبة و  رتوفف، لعمله مباشرا على إحساس العامل بالراحة عند أدائه

 اتبية المكبغالأن  شبكة الملاحظة أعلاهحيث نلاحظ من خلال ، للمهام الوظيفية الحسن لسيرا ضمني
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والتي تسمح  ،ذات الحجم الكبير النوافذ من خلال توفرالطبيعية  ،نوعين من الإضاءةتتوفر على  والورشات
ميع تتوفر ج بحيث ،كذلكالاصطنايية  الإضاءةبدخول قدر كبير من الإضاءة الطبيعية، كما تتوفر 

مع إمكانية التحكم في درجة البيضاء المريحة للعين  (LED)من نويية المكاتب على أكثر من مصباح 
مر الأ ،العاملينحسب حاجة   بالزيادة أو النقصان مناسبةالضاءة الإ ضبطمن أجل الإضاءة من القاطعة 

 أما ،نتيجة الإضاءة السيئة أبصارهم الحاجة لإجهاد أداء أعمالهم بالصورة المطلوبة دون ب لهم الذي يسمح
ع المكاتب على جمي أين تتوفر ،بشكل أساسيفالمركب يعتمد على التهوية الطبيعية  فيما يخص التهوية

 خلالأو  يعجز عنه في فصل الشتاء وهو ما ،لكن الأمر يتوقف على صاحب المكتب لتهويتهانوافذ كبيرة 
أو  أو ضخ فطبش يقوم نظام تهوية اصطناعي تتوفر المؤسسة على ، كما لاتكون بها رياح قويةالأيام التي 

 بالظروف ادةع رتبطي وفه المحيط الحراري  ضبط فيما يخص أما، العاملين بها ق وهو ما يؤر  ،الهواء تنقية
حيث  ،لرطوبةا تبارتفاع معدلا والمعروفموقع المركب المتواجد بالقرب من البحر بحكم  الطبيعية المناخية

 أو اتبلمكلتبريد ا درجة الحرارةمستوى  فيللتحكم  بشكل كليمكيف الهواء على  العمال بالمركبيعتمد 
الخاصة بائية أجهزة التدفئة الكهر إلى اللجوء إلى  مالأين يضطر الع تدفئةالأجهزة توفر لعدم  ، وذلكاتسخينه

امهم تأدية مهعملية مال من البرد في فصل الشتاء وهو الأمر الذي يعوق ، أين يعاني العغير المرخصة
يئة عمل بترتبط عموما بفي العمل  أن راحة العاملباعتبار أن معظم الدراسات تشير إلى بالشكل المطلوب 

وى مست في املحوظ   اارتفاع   كما يعرف الم ركب ،وهو غير المتوفر بالمركب ذات درجة حرارة معتدلة
وات التي والأصبسبب صوت الرياح والأمواج خاصة في فصل الشتاء  والاصطنايية الضوضاء الطبيعية
تجة عن الناضوضاء المحركات وكذا ، خاصة وأن جدران المكاتب غير عازلة للصوت يتسبب فيها الزملاء

الاهتزازات و  مركباتوت الص إضافة إلى ،تمييع الغاز الطبيعيالخاصة ب قرب المكاتب من المنطقة الصنايية
 ،العمال اهوتشتيت انتب والإزعاجتركيز القلة الإعلام الآلي والتي تتسبب في  الناتجة عن استخدام معدات

ا عوامل من وكله، بالمؤسسةاتجاه الظروف الفيزيقية  وعدم الرضابالتعب والقلق  مبالإضافة إلى شعوره
كذا و  ،من جهةنتيجة الإرهاق المهنية  والزلات الأخطاء ارتكابالوقوع في شأنها أن تدفع بالعامل إلى 

 من جهة أخرى.ككل المؤسسة  مردوديته والتي تنعكس على مردوديةانخفاض 
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 .(GL1K) بمركب التجهيزات المكتبية توفر يمثل ملاحظات الباحثة حول :11الجدول رقم 

 تخص: غير موجودة موجودة المؤشرات الأبعاد

مل 
 الع

ات
معد

ت و
هيزا

تج
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سية
لأسا

ة ا
كتبي

 الم
زات

جهي
الت

 

 المكاتب الخرسانية  + مساحة المكتب حسب المعايير
 جميع المكاتب  ++ مكتب عادي

 جميع المكاتب  ++ طاولة الحاسوب
 جميع المكاتب  ++ خزانة كبيرة+ صغيرة

 كراسي
 صاحب المكتب  + مريحة
 المكتبزوار   ++ عادية
 جميع المكاتب  ++ باب+ نافذة مع الأقفال

 أرضية
 المكاتب الخرسانية  + صلبة
 المكاتب الجاهزة  + مهترئة

وية
لثان

ة ا
كتبي

 الم
زات

جهي
الت

 

بطاقة الاسم واللقب والوظيفة 
 مثبتة على الأبواب

 جميع المكاتب  +

 جميع المكاتب  ++ ترقيم المكاتب
 مشجب

(Porte manteau) 
 بعض المكاتب  ++

 جميع المكاتب  ++ حاويات القمامة
 بعض المكاتب  + ثلاجة صغيرة

 بعض المكاتب  + نباتات
مستلزمات أخرى )حافظات، 

أوراق، أدوات الكتابة، قرطاسية 
 الدبابيس...(

 جميع المكاتب  +

 .من إعداد الباحثة المصدر:

والتي  ،التي توفرها المؤسسةوالأثاث هي مجموع المعدات والمستلزمات يقصد بالتجهيزات المكتبية 
ارتفاع وتائر ل وتحم   ،مهما في الحفاظ على الراحة والتنظيم عنصرا، والتي تعتبر يتم استخدامها أثناء العمل

ة الشعور بالرضا لدى العاملين من جه ، الأمر الذي يساعد كثيرا على زيادةعبء العمل المكتبي وتنوعهو 
العمل الإداري وفاعلية الإدارة وسيطرتها  وزيادة إنتاجية، ساعات( في العمل 8ثلث يومهم )يقضون م باعتباره

 من جهة أخرى. على سير العمل

على توفير أغلب التجهيزات المكتبية الأساسية والثانوية -محل الدراسة -وقد حرصت المؤسسة 
سبة قليلة لا نالمكاتب المشتركة موجودة ب) مكاتب مستقلة أو مشتركة همأغلبموظفيها، حيث يمتلك لأغلب 
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لى غرار ع لتيسير أعمالهم تتوفر على جميع المستلزمات التي يحتاجونها من مجموع المكاتب( %5تتجاوز 
ضائهم نظرا لقمقاعد مريحة مستلزمات الكتابة، طاولات خاصة بالحواسيب، و  ،ن بأنواعهاالمكاتب، الخزائ

كما أن  نقل،للت كبيرة ومريحةبتوفرها على مساحة المكاتب الخرسانية  تتميزكما  ،معظم أوقاتهم جالسين
ة أرضيتها وأغلبي والتي تتربع على مساحة صغيرة جدا ،مكاتب الجاهزةالعكس  جدرانها وأرضيتها صلبة

صوصية حرصا على خ خاصة بأقفالة و ممرقنوافد وأبواب كما تتوفر جميع المكاتب على ، وجدرانها مهترئة
وفر جميع ، كما تتوظيفة صاحب المكتبالاسم واللقب و  لكتابة الأبوابعلى بطاقات كما تم ثبيت  الأفراد

ومشجب خاص لتعليق الملابس كما وبعضها الآخر يتوفر على ثلاجات صغيرة  ،المكاتب على قمامات
ياة من الجمال والح اوالتي تضفي نوع ،بعض النباتات والاعتناء بها اقتناءبإمكان أصحاب المكاتب 

  وهو ما يساهم في خلق بيئة مريحة للعامل. ،على المكتبوالانتعاش 

 .(GL1K)بمركب  تكنولوجيات الاتصال المعتمدةيمثل ملاحظات الباحثة  :11الجدول رقم 

 تخص: غير موجودة موجودة المؤشرات الأبعاد

جيا 
ولو

تكن
صال

الات
 

 جميع المكاتب  ++ الهاتف الثابت
 جميع المكاتب  ++ حاسوب

 الرؤساءمكاتب   + ماسح ضوئي
 قاعات الدورات  + جهاز العرض الضوئي

 مكاتب مستقلة  + طابعة
 جميع المكاتب  + شبكة الأنترنت

 جميع المكاتب  + شبكات الاتصال الداخلي
 المهندسين والتقنيين  + (poste radioجهاز لاسلكي )

 .من إعداد الباحثة المصدر:

ه القاعدة الأساسية التي تبنى على ضوئها المؤسسات تميزها، لما تحتله هذلاتصال تكنولوجيا ا تعتبر
 وذلك من خلال التحكم في المعلومات وطرق  ،التكنولوجيا من دور فاعل ورئيسي في إنجاح تلك المؤسسات

ة من مجموع المكونلهذه التكنولوجيا، و تسييرها، وذلك بالاعتماد على الحاسوب وملحقاته كبنية أساسية 
العناصر المادية المتمثلة في البرمجيات، الشبكات وقواعد البيانات والأجهزة والمعدات التي يسيرها المورد 

اعها نها ومعالجتها واسترجيخز تدم من أجل استقبال البيانات والمعلومات و البشري الكفء والتي تستخ
 برمجيات متعددة الوسائط.الباستخدام 
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تمتلك العديد  "جيانال"يلاحظ أن مؤسسة  ،ملاحظات الباحثة المدونة في الجدول أعلاهومن خلال 
التي تم تجهيزها و  ،لهذه التكنولوجياتوالتي تمثل البنية المادية  ،من وسائل تكنولوجيا المعلومات والاتصال

ين أ، حيث تتوزع على جميع المصالح الإدارية، الأمنية والإنتاجية بمختلف البرامج وربطها بشبكات خاصة
 الموصولة بشبكة الأنترنتمخصص لكل موظف  ،يتوفر كل مكتب على هاتف وحاسوب واحد على الأقل

 سةالاتصال الداخلي الخاصة بالمؤسات شبكك  ،ومواقع خاصة فقط برامجإلى المحدود والتي تتيح الولوج 
 برامجهذه ال ،والتي ت عتمد من طرف أغلب المؤسسات ،في غياب غير مبرر لمواقع التواصل الاجتماعي

ع كما تتوفر المؤسسة على جمي ، البعضبالاتصال مع بعضهم  لجميع العمالتسمح  الخاصة والشبكات
من  تخدامهاسوالذي يمكن  الماسح الضوئي والذي يتواجد بمكاتب الرؤساء فقط غرارعلى  الحواسيبلواحق 

معدل بتلك المتواجدة بمكاتب مستقلة  والتي تتواجد ببعض المكاتب أو  ،اتالطابع وكذا ،طرف العمال
ي فمن طرف مجموعة من المكاتب التابعة لمصلحة واحدة، أين يتم مشاركتها  ،طابعة واحدة لكل مصلحة

 جهازب مزودة( قاعات 60) والتدريبية والتي يبلغ عددها ست ةالتكوينيجميع قاعات الدورات  ين نجد أنح
ا فيما يخص أم، وتقديم العروض المختلفة المحاضرات عرضالعرض الضوئي والذي يتم الاعتماد عليه في 

ون على فإنهم يعتمد ،للم ركبن أغلب الأوقات داخل المنطقة الصنايية يلمتواجدن واين والتقنييالمهندس
 .الخاصة بهمالشخصية أو على الهواتف النقالة  للتواصل مع بعضهم البعضالأجهزة اللاسلكية 

 .(GL1K)بمركب  السلوكيات الاتصاليةالأنماط و  يمثل ملاحظات الباحثة حول :11الجدول رقم 

 تخص: غير موجودة موجودة المؤشرات الأبعاد

نما
الأ

ط و 
ت 

وكيا
سل

ال
لية

صا
الات

 

 جميع الفئات  ++ الاتصال الرسمي
 جميع الفئات  ++ الاتصال غير الرسمي

 جميع الفئات  ++ استخدام تكنولوجيا الاتصال
 جميع الفئات  + علاقات اجتمايية جيدة

 جميع الفئات  + ة()متوتر  علاقات اجتمايية سيئة
 .من إعداد الباحثة المصدر:

الانسجام إذ يزيد من التقارب و  ،الأساسي في خلق الثقة بين أعضاء المؤسسةالعنصر يعتبر الاتصال 
ة من خلال ملاحظات الباحث مما يترجوهو  ،وفعالية التسييرالعملي وهو ما ينعكس على مستوى الرضا 

التقليدي من خلال المذكرات  أعلاه، حيث نلاحظ أن المركب يعتمد على كل من الاتصال الرسمي
 وعقد الاجتماعات الافتراضية الرقمي من خلال إرسال الأوامر والمهام الاتصال أو ،وغيرها والاجتماعات
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كما تمت ملاحظة أن جميع العمال يستخدمون مختلف برامج الاتصال  ، التطبيقات الخاصة بالمؤسسةعبر 
اعتبار ب ةميرسالغير  تالاتصالا بالموازاة مع ، كل هذابزملائهم أو رؤسائهم أو مرؤوسيهم بكل سهولة

خلق  هو ما يساهم فيو  مع زملائه، توطيد العلاقاتو الصداقات يميل إلى تكوين  ااجتمايي اكائن الإنسان
أين  ،اءدالباحثة عند فترة الغ هوهو ما لاحظت ،عملية التفاعلات الإيجابيةتسهل وآمنة بيئة عمل مريحة 

 تحضيرب يقومون أين  ،بعد هذه الأخيرة تكرارهما يتم وهو  ،ينقسم العمال إلى مجموعات كل  مع أصدقائه
قد  قات، هذا النوع من العلاليأخذ كل واحد منهم كوبه ويتجه نحو مكتبه في أحد المكاتب مجتمعينالقهوة 

 ن الحوار دو وسيط أو  أين يمكن حلها عن طريق ،العمال بينأو خلافات مشكلات حالة وجود يساعد في 
 وتصعيد الموقف. الإجراءات القانونيةاتخاذ الحاجة إلى اللجوء إلى 

ات داخل تعقد العلاقإلى  بدون رقابة أو توجيه الرسمي غير استخدام الاتصال في الإفراط ويعتبر
 والتيالمتوترة كذا و  ،منها الحسنة الاجتمايية نوعين من العلاقاتأين تم ملاحظة وجود  ،المؤسسات

لال والتي تم التعبير عنها من خ التي حدثت أمامها الاتصالية المواقف لاحظتها الباحثة من خلال مختلف
ن داخل المؤسسة م أماكن عمل أشخاص معينين عند سؤالها عنخاصة غير اللفظي و اللفظي  ينالاتصال

وهو  ،اتجاه هؤلاء الأشخاص امتعاضهم من خلال بعض الإيماءات السلبيةأين عبروا عن  مطرف زملائه
، وهو الأمر الذي قد يؤدي إلى عدد من السلبيات لاحقا بإجرائها الباحثة قامتالمقابلات التي  ما أكدته

وليات مما على المهام والمسؤ  فقدان التركيزو عن الأهداف الرئيسية للمؤسسة انحراف الانتباه والتحديات، ك
 يؤثر على الإنتاجية والأداء العام للموظفين.
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 .(GL1K) بمركبالمتوفرة  الأنشطة التعليمية والترفيهيةيمثل ملاحظات الباحثة حول : 11الجدول رقم 

 تخص: غير موجودة موجودة المؤشرات الأبعاد

طة
نش

الأ
 

هية
رفي

والت
ية 

ليم
لتع

ا
 

 الاحتفالات الرسمية  ++ قاعة محاضرات
 (DRH)مبنى   ++ ةلتكوينيقاعات الدورات ا

 (DRHمبنى )  + قاعات النسخ والتصوير
 المركب +  قاعة رياضية

 المركب +  النادي
 غير مجهز  + ملعب رياضي

 .من إعداد الباحثة المصدر:

أن المؤسسة محل الدراسة تتوفر على قاعة محاضرات مخصصة يلاحظ من خلال الجدول أعلاه 
، عيد المرأة  ،توزيع ميداليات الوفاء هذه الأخيرة على غرار حفلات التقاعد،للاحتفالات الرسمية التي تقيمها 

النسخ ب للم ركب، كما تتوفر على قاعات خاصةأو عند زيارة مسؤول رفيع المستوى  ،تأميم المحروقات
تعريف  امنه الهدفو  ،عند التوظيفتنظمها المؤسسة  دورات التكوينية والتدريبية التيوالتصوير وكذا بال
غية ب المهام التي سيتولونهاكذا مجموع و  ،هاالتنظيمية المتبناة من طرفوالثقافة  نشاطالالموظفين الجدد ب

للازمة من خلال اطلاعهم على القانون المعارف والمهارات وأنماط السلوك امن خلال إكسابهم  إدماجهم
 كويناتعند اقتراح ت أو عند اقتنائها لتطبيق معين أو ،للمؤسسة والذي يحدد حقوقهم وواجباتهمالداخلي 

 .خارج المؤسسةو احتياجات المؤسسة حيث يشرف على هذه العملية مختصون من داخل مختلفة حسب 

الأنشطة الترفيهية أين لا تتوفر على قاعة مقرات خلو من تكاد ت المؤسسة أنكما تمت ملاحظة 
لأدنى  غير مجهز يفتقر رياضي ملعب تتوفر فقط على حيث لبيع بعض المستلزمات، رياضة أو نادي
 بين علاقاتاليساهم في إضفاء لمسات إنسانية على قد من أن هذا النوع من الأنشطة  المعايير، بالرغم

 رفع الروحكذا و  ،خارج إطار العمل الرسميوكذا خلق أجواء إيجابية بين الرؤساء ومرؤوسيهم  ،زملاءال
ينهم عبر بالمباشر التواصل  والاهتمام الكافي الذي يتم من خلال المعنوية للعمال ومن تم الشعور بالرضا

 .اتهوضغوط الصارمة غير الرسمية بعيدا عن أجواء العملالمناسبات 

قد علقت جميع الأنشطة الرياضية والترفيهية والثقافية المخصصة  كسوناطراوقد كانت الشركة الأم 
وإلى  (GL1K)على غرار مركب  ،في جميع فروعها 91-جائحة كوفيد بسببذوي الحقوق لعمال الشركة و 

لم ت ستأنف هذه النشاطات والتي كانت مخصصة للعمال وأسرهم، ماعدا غاية تاريخ إجراء هذه الدراسة 
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قافية الأنشطة الاجتمايية والثتدريجية لمتابعة  استئناف، وحاليا هي بصدد وضع خطة بعض الاحتفالات
 من قبل مديرية الشؤون الاجتمايية.

 .(GL1K)بمركب  المعتمدة ظروف الأمن والسلامةيمثل ملاحظات الباحثة حول  :11الجدول رقم 

 تخص: غير موجودة موجودة المؤشرات الأبعاد

لامة
لس

 وا
من

الأ
 

 الورشات والمنطقة الصنايية  + (casqueخوذة )
 الورشات والمنطقة الصنايية  + الأحذية الواقية
 الورشات والمنطقة الصنايية  + لباس خاص

 الورشات والمنطقة الصنايية  + القفازات والنظرات الواقية
 المباني والورشات  ++ مطافئ الحرائق

 الورشات  ++ غرف تغيير الملابس
 .من إعداد الباحثة المصدر:

المؤسسة محل الدراسة على القراءة المتمعنة لملاحظات الباحثة أعلاه تجعلنا ندرك مدى حرص إن 
والسلامة لاعتبارها مؤسسة لتمييع الغاز الطبيعي وشهدت خلال السنوات المنصرمة  تطبيق معايير الأمن

تها، والأمر الذي يحتم عليها التأهب لهذا النوع من الكوارث ادث نتيجة انفجار بعض وحدالعديد من الحوا
 ذلكو من الأعمال اليومية  اجزء   واعتبارها منظومة إدارة الصحة والسلامة المهنيةبتطبيق  الاهتماممن خلال 

 .ل من نسب الحوادث والإصابات أثناء العمليفي التقل المساهمة ، وكذاعلى الأرواح والممتلكات حفاظا

المباني والمخيمات وكذا الورشات على مطافئ للحرائق، كما أن جميع جميع توفر حيث نلاحظ 
الواقية  إضافة إلى القفزات والنظرات والأحذية ،يمتلكون ألبسة خاصةوتقنيين  مهندسينطواقمها التقنية من 

الخوذة عند التواجد بالمنطقة  وضعمع إلزامية  ،الورشاتمع توفر غرف لتغيير الملابس على مستوى 
 الصحة ومهندسعمال الأمن و كان جميع  أين، ها لهذه المنطقةتما ارتدته الباحثة عند زيار  وهو ،الصنايية
للصحة  (Osha) شاأو تطبيقهم لمواصفات  التأكد منو على تفقد العاملين  حريصين (HSE)والسلامة 

                                                             
  ( مواصفاتOsha:)  عن هيئة السلامة والصحة المهنية الأمريكية والتي تتبع وزارة العمل 0791صدرت هذه المواصفات عام ،

الأمريكية، حيث تقوم هذه المعايير على ضمان سلامة وصحة ظروف العمل للعاملين وأصحاب العمل، وذلك من خلال وضع المعايير 

 عدة.وتطبيقها، وتوفير التدريب والتوعية والتعليم والمسا
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تعتمد العديد من المعايير في هذا المجال على غرار كما أن المؤسسة محل الدراسة  ،والسلامة المهنية
   .تهم الميدانيةامتابع خلال (Ineris)ينيريس إو (Ohsas 18001) أوساسمعياري 

التدريبات و  الافتراضية تأثناء فترة التربص إجراء المؤسسة للعديد من المناوراوقد لاحظت الباحثة 
معينة  حريقل محاكاة إجراء تمأين  ،الإدارية، التقنية والطبيةلطواقمها  والشرطة الحماية المدنيةمع  بالتنسيق

استعدادا لمواجهة الأخطار  ،وإعلان حالة الطوارئ  حرائق صغيرة في مناطق متفرقةإشعال  عن طريق
 طرة عليهاالتدابير الضرورية للسي اتخاذبهدف وتقييم مدى خطورتها ار أنظمتها، بواختالمحتملة مستقبلا 

 القدرة على تسخير الموارد البشرية والمادية في حالة الكوارثمن خلال اختبار  وتدارك النقائص المسجلة
فعالية عتاد مركز التمييع مثل أجهزة الكشف عن اللهب والدخان  مدىو  رد فعل العمال من خلال اختبار 

 والأمن الولائيوالغاز من جهة، واختبار مدى استجابة الوحدات المجاورة وقطاع الصحة والحماية المدنية 
 والدرك الوطني من جهة أخرى.

 .(L1KG)بمركب  الحاجات الأساسية المتوفرةيمثل ملاحظات الباحثة حول  :02الجدول رقم 

 تخص: غير موجودة موجودة المؤشرات الأبعاد
سية

سا
 الأ

ات
حاج

ال
 

 جميع العمال  + النقل
 جميع العمال  + الإطعام

 جميع العمال  + المراحيض
 جميع العمال  + الصيانة 

 جميع العمال  + خدمة التنظيف
 جميع العمال +  موزعات الطعام

 .من إعداد الباحثة المصدر:

ات الخاص بالتجهيزات المكتبية أو معد صيانة العتادوكذا  توفر الإطعام والنقل والمراحيضيعتبر 
، محتى يتمكن من تأدية مهامه بالشكل السلي يحتاج إليها العاملالأساسية التي  المستلزمات أهم من العمل

 أين سجلت الباحثة عدة ملاحظات عن عدم رضا العمال ،والتي تسيطر عليها مؤسسات المناولة الخاصة

                                                             
  معايير hsas)O( 0777: صدرت هذه المواصفات عام( عن هيئة المواصفات البريطانية ،BSI وهي عبارة عن سلسلة لتقييم )

 السلامة والصحة المهنية بالشركات والمؤسسات، لتمكينها من ضبط والتحكم في مخاطر السلامة والصحة المهنية وتحسين أدائها.

  ( معهدIneris:)  هو المعهد الوطني للبيئة الصناعية والوقاية من المخاطر التكنولوجية، وهي مؤسسة عامة ذات طبيعة صناعية

 ، وتخضع لإشراف الوزارة الفرنسية المسؤولة عن البيئة.0771وتجارية تم إنشاؤها عام 
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ن اختارت الباحثة أن تتناول الغذاء كل ي، أيوم 11لمدة من خلال تناولها لوجبة الغذاء معهم بشكل يومي 
إلى والذي قسم العمال  ،ام الداخلي للمؤسسةظالن معطيات يوم مع مجموعة مختلفة من العمال حسب

ل يتسجب تقوموقد كانت الباحثة  )مجموعة كل نصف ساعة(.مجموعات لكل مجموعة توقيتها الخاص 
مشاعر عدم الرضا عن الوجبات المقدمة لهم في  أغلبهم والذين أظهر ،حول سلوكيات العمالملاحظاتها 

وكمية الطعام نويية حول ليصل الأمر في بعض الأحيان إلى حدوث مناوشات  ،ومع كل مجموعةكل مرة 
من طرف العمال القدامى  خاصة ،الشروطفي دفتر حقا نظرا لعدم توافقه مع ما هو موجود  ،لهم المقدم

ة المجال للمؤسسات الخاص كسوناطراللسنوات المنصرمة قبل فتح والذين يقارنون بين خدمات الإطعام 
ع قليلا تحسن الوض العمال عن بر  ت خلال فترة التربص ع  للمقابلا إجرائنا، لكن عند هذه المهمةلتولي 

 هوالذي حرص على تفقد ومتابعة ما تقدم ،مركبللتعيين مدير جديد  بعد ( أي2622) خلال هذه السنة
يم تقدا يخص مما فيإلى تحسن جودة وكمية الطعام المقدمة قليلا، أ دىوهو ما أ الحالية مؤسسة الإطعام

حيث لاحظت الباحثة أن جميع  ،تنتمي إلى مؤسسات المناولةنقل فهي كذلك موجودة و لالنظافة وا خدمة
 القهوة هن لفناجينوغسل ،المكاتب نظيفة وأن عاملات النظافة تحرصن على تنظيف المكاتب بالتناوب

ا فيما أم ،حرصن على تنظيف المراحيض كما وسؤالهن للموظفين في كل مرة عن احتياجهم لخدماتهن،
لنقل ن تمر كل ساعتيحافلات خاصة المؤسسة توفر كما فهو مرتبط بأوقات العمل الرسمية، يخص النقل 

د إلغاء المدير الجديوهو وسيلة النقل الوحيدة حاليا بعد  وداخل المنطقة الصناييةالعمال بين الإدارات 
لنقلهم  هذه الحافلاتانتظار على العمال  ليجبر به سابقا والذي كان معمولا   في أي وقتلخدمة طلب النقل 

 المجحف حسب رأيهم عدم الرضا عن هذا القراربالإحباط و شعور وهو الأمر الذي ولد لديهم  ،عند الحاجة
 والذي قيد حركة العمال داخل المركب بشكل كبير.

فهي غير موجودة على مستوى المؤسسة محل الدراسة مع عدم توفر الطعام أما فيما يخص موزعات 
الأمر الذي اضطر الموظفين إلى  (onde-Micro)أو مسخنات الطعام مطابخ صغيرة بالأقسام الإدارية، 

ئية داخل وذلك بامتلاكهم لمواقد كهربا ،أو تسخين الطعام لتحضير القهوة والشاياستعمال طرق غير قانونية 
  .م ركبلاوهو الأمر الذي يعتبر محظورا لعدم توافقه مع شروط السلامة المهنية المعتمدة من طرف  ،المكاتب
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 :السوسيوديمغرافيةعرض وتحليل نتائج البيانات . 0
 بالنسبة لعينة الدراسة.: يمثل متغير الجنس 01الجدول رقم 

 العبارة
 المجموع أعوان التنفيذ الإطارات الرؤساء

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار  النسبة التكرار
 95.60 292 71.3 57 95 999 98.1 95 ذكر
 24.14 24 28.7 23 25 29 29.9 4 أنثى

 122 011 122 80 122 111 122 11 المجموع
 .(SPSS)للعلوم الاجتمايية  الإحصائيةالحزمة مخرجات المصدر: 

 والذي يمثل متغير الجنس بالنسبة للعينة، نلاحظ أنه: (29)من خلال الجدول رقم 
  98.1 :بلغت نسبةهم من فئة الذكور ب: أغلب أفراد العينة من الرؤساء الرؤساءبالنسبة تمثل ، بينما

 .29.9 النسبة المتبقية فئة الإناث والبالغ عددهم نسبة:
  95العينة هم من فئة الذكور بنسبة بلغت: أفراد  أغلب للإطارات:أما بالنسبةلإناث فئة ا تمثل ، بينما

 .25 :وبلغت بالإطاراتمن مجموع العينة الخاصة ¼ 
 :ت: هم من فئة الذكور بنسبة بلغ أعوان التنفيذأغلب أفراد العينة من  ثم بالنسبة لأعوان التنفيذ

99.2 ،28.9بينما تمثل النسبة المتبقية فئة الإناث وبلغت:، موجهة للذكور. 
، 486.6هم من فئة الذكور بنسبة بلغت: أفراد العينة  مجموعأغلب  وأخيرا بالنسبة لإجمالي العينة:

 .91.10 وبلغت:لإناث فئة االنسبة المتبقية وتمثل 

ز للعاملين بمركب تمييع الغاالأغلبية الساحقة نلاحظ أن القراءة المتمعنة للنسب أعلاه من خلال 
هو ما تم رصدها في الفئات الثلاث لعينة الدراسة و  هذه النسبو  ،هم من فئة الذكور بولاية سكيكدة الطبيعي

عدد و  (965الإناث والبالغ )لعدد المعطيات التي تحصلت عليها الباحثة عن العدد الإجمالي يتوافق مع 
 الشركة الأم سوناطراك مع آخر حصيلة أعلنت عليها قما يتواف كذلك وهو ،بالمركب (016) البالغ الذكور

من إجمالي التعداد %90.4( عاملة والذي يمثل 1952) أين بلغ تعدد النساء 2622لعدد عمالها سنة 
إلى طبيعية النشاط الذي تقوم به ي هذه النتائج عز  ت  ، ويمكن أن ( عاملا  55009عددهم )والبالغ  الدائم

اريخ توظيف فالمتتبع لت ،فأغلب الموظفين فيها هم من أصحاب التخصصات التقنية الدراسةالمؤسسة محل 
ن م وذلك لاعتمادها على مهن الأعمال الأساسية  ،الإناثتفضيلها لتوظيف الذكور بدل المؤسسة يلاحظ 

ات كل التخصصهندسة الطرائق و بالكهرباء والميكانيك و  مجالاتوالخاصة ب %05بنسبة مهندسين وتقنيين 
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ورشات أو داخل ال على مستوى  تفرض العملوالتي  ،تمييع الغاز الطبيعيالبتروكيمياوية والتي تتعلق ب
 %95في حين تبلغ وظائف الدعم  %26تمثل هي فوظائف الإسناد فيما يخص أما  ،المنطقة الصنايية

المهن الأساسية التي  خريجي ية أغلب كما تجدر بنا الإشارة إلى أن من إجمالي حجم التوظيف العام،
ديهم ولذلك تكون ل ،من فئة الذكورهم على مستوى الجامعات ومعاهد التكوين المهني  يشترطها المركب

الذي و  ساعات 4*4نظام على غرار طرق توزيع ساعات العمل  كما أن ،هذه المناصبحظوظ أوفر لنيل 
عمل مستمر لمدة  نظاموالذي يتطلب  ،والصنايية يةنتاجالإ هاتسيير وحداتفي  تعتمده المؤسسة بشكل كبير

ين أ ،عمل وفقهال أغلب الإناث هو نظام ترفض أربعة أيام راحةثم أخد  ليلا ونهارا ساعة متواصلة 48
 68قدر بــ: م نهاري على مستوى المكاتب وبنظام ساعات  وظائف الإسناد والدعم والتي تتميفضلن  ننجده

للعوائق الدينية  وهو الأمر الذي ي عزى ، مساء   90:66ة إلى غاي صباحا 68:66من:  يوميا ساعات
 اعاتقبول المرأة في كافة القطتحول دون و ، ار لكلا الجنسينتحدد نوع الأدو  الثقافية والتيوالاجتمايية و 

ي فالشرطة والدرك الوطني والجيش وحتى كفي العديد من مؤسسات الدولة وهو المعمول به  والمجلات،
أغلب المؤسسات الاقتصادية ذات الطبيعة التقنية كانت حكرا على الرجال لحقبة ف ،الشؤون الدينيةمجال 

لا ات لكن هذه المؤسسى الباب للنساء للولوج إلخلال العقدين الأخيرين  فتحت الجزائر ، وقدزمنية طويلة
حول  1العديد من الدراسات على غرار دراسة بلقاسم بن زنين هما تؤكد، وهو محتشمالتوجه إليها  يزال

د على أنه والتي تؤك، ودور السياسات العمومية بشأن تمكين المرأة  في الحياة العامة المرأة الجزائرية مساهمة
ي إعداد على مقاربة الجندر ف دالاعتماوذلك ب المرأة  لإدماجبالرغم من العناية التي أولتها السلطات الجزائرية 

 ىالخطط الحكومية التي تهدف إلى إشراك المرأة في جميع المجالات الحياتية إلا أن هذه المشاركات تبق
أين نجد نسبة محتشمة لعدد الإناث مقارنة ملاحظته بالمؤسسة محل الدراسة  ت، وهو ما تمومحدودة ضعيفة

   بنسب الذكور. 

 

 

 

                                                             
، 79 ، العدد16، مجلة إنسانيات، المجلد عموميةالمرأة الجزائرية والتغيير: دراسة حول دور وأداء السياسات البلقاسم بن زنين،  1 

 .79، ص 2102
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 بالنسبة لعينة الدراسة. سنمتغير ال: يمثل 00الجدول رقم 

 العبارة
 المجموع أعوان التنفيذ الإطارات الرؤساء

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
 9.0 64 00 00 2.9 64 00 00 سنة 01أقل من 

 99.2 42 17.5 14 98.1 28 5.3 1 سنة 01-51
 59.94 920 63.7 51 45.2 09 42.9 8 سنة 51-11

 21.10 94 18.8 15 22.9 41 52.0 96 سنة فما فوق  11
 122 011 122 12 122 111 122 11 المجموع

 .(SPSS)للعلوم الاجتمايية  الإحصائيةمخرجات الحزمة المصدر: 

 :عينة، نلاحظ أنهلأفراد ال والذي يمثل متغير السن بالنسبة (22)من خلال الجدول رقم 
  :52.0 :بنسبة سنة فما فوق  40تبلغ أعمارهم العينة  أكثر من نصف أفرادبالنسبة الرؤساء ،تليها نسبة :

42.9  25الذين تتراوح أعمارهم ما بين )ليحتل الأفراد ، ( سنة45 -20فراد البالغة أعمارهم ما بين )للأ-
 سنة. 25بأن سنه أقل من بينما لم يجب أحد ،  5.2 ( سنة المرتبة الثالثة بنسبة بلغت:25

 :45.2 بلغت: بنسبة سنة (45-20) نتبلغ أعمارهم ما بيأغلب أفراد العينة  أما بالنسبة للإطارات ثم ،
للفئة البالغة  98.1سنة فما فوق(، ثم تليها نسبة  40) لأفراد العينة التي تبلغ أعمارهم 22.9نسبة 

 سنة. 25أقل من للأفراد اللذين تبلغ أعمارهم  2.9، وأخيرا نسبة سنة (25-25) نما بي أعمارهم

 :20) نيهم من الفئة التي تبلغ أعمارهم ما بأغلب أفراد العينة من أعوان التنفيذ  ثم بالنسبة لأعوان التنفيذ-
  الفئة التي يبلغ أفرادها من العمر أما المرتبة الثانية فكانت من نصيب، 63.7بنسبة سنة وذلك  (45

-25) نبالنسبة للأفراد البالغة أعمارهم ما بي 17.5، ثم تليها نسبة   98.8بنسبة: فوق(سنة فما  40)
 سنة. 25لم يجب أحد بأن سنه أقل من ومثلها مثل فئة الرؤساء ، سنة  (25

 :بلغت: سنة( بنسبة 45-20) تبلغ أعمارهم ما بينأغلب مجموع أفراد العينة  وأخيرا بالنسبة لإجمالي العينة 
59.94 ،21.10قيمة قدرها: سنة فما فوق( 40)البالغ أعمارهم  بينما بلغت نسبة مجموع أفراد العينة 

موجهة  9.0سنة(، وأخيرا نسبة  25-25) ة أعمارهمبالنسبة للأفراد البالغ 99.2، ثم تليها نسبة %
 سنة(. 25)أقل من  لأفراد العينة والذين تبلغ أعمارهم
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لاحظ أن ن ،أعلاه والمتعلقة بالفئات العمرية الممثلة لأفراد عينة الدراسةالإجمالية من خلال النسب 
الأمر الذي يدل على استقطاب المؤسسة للكوادر  (سنة 45-25تتراوح أعمارهم بين ) أغلب أفراد العينة

بالمؤسسة  وياتالمستيشتغلون في جميع أين نجدهم  ،وكذا إعطائهم الفرصة للتدرج في السلم الهرميالشابة 
بلغ أعمارهم تالذين  بهؤلاءالفئة العمرية الخاصة  مة فيما يخصشفي حين نسجل نسبة محت محل الدراسة،

بالهجرة التي عرفها المركب خلال العقد الأخير لأغلب وهو الأمر الذي يمكن تفسيره  ،سنة فما فوق  40
وذلك  ق لهم،الذي هو حالتمديد القانوني الكثير منهم في  أين لم يرغب شروط التقاعد االعمال الذين استوفو 

ذلك بررت و  ،خلال المقابلة التي أجريناها معهاحسب ما أفادت به رئيسة مصلحة تسيير الموارد البشرية 
 ،لسلم الوظيفيوسبل التدرج في ا ورفع درجة التصنيف المؤسسة للعديد من القوانين الخاصة بالترقيات ن  بس  

ولى بالدرجة الأ الجامعية أصحاب الشهادات هذه القواعد ، أين تخدمالقبول من طرف هؤلاءلاق والتي لم ت
 ون فتمتع بها أغلبية هذه الفئة والذين فضلوا التقاعد على أن يرأسهم الموظتوالتي  والأقدمية على حساب الخبرة
 ،بفتح العديد من مناصب الشغل بغية تغطية العجز الناجم عن ذلك بعدها ليقوم المركب الأصغر منهم سنا،

وذلك لأن السياسة المعتمدة  ،سنة فهي نسبة جد ضعيفة 25أما فيما يخص الفئة العمرية للأفراد أقل من 
المؤسسة محل الدراسة تعتمد على معايير تشترط الخبرة كمعيار أساسي للحصول في التوظيف من طرف 

  تعجز هذه الفئة عن توفيره نظرا لصغر سنهم وحداثة حصولهم على شهاداتهم.و الذي على المنصب، وه

 بالنسبة لعينة الدراسة. مستوى التعليمي: يمثل متغير ال05الجدول رقم 

 العبارة
 المجموع أعوان التنفيذ الإطارات الرؤساء

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
 02.8 955 28.8 29 90.4 992 59.8 99 جامعي

 28.9 99 56 46 95.0 22 42.2 68 تكوين مهني 
 0.5 90 8.8 69 0.9 61 66 66 ثانوي 

 62 65 2.5 62 2 62 66 66 أساسي
 966 249 966 86 966 948 966 91 المجموع

 .(SPSS)للعلوم الاجتمايية  الإحصائيةمخرجات الحزمة المصدر: 
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 ، أنه:عينة الدراسةلوالذي يمثل متغير المستوى التعليمي بالنسبة  أعلاهجدول لل المعطيات الإحصائيةتكشف 
  :59.8أغلب أفراد العينة من الرؤساء لفئة الجامعيين بنسبة  ينتميبالنسبة الرؤساء ثم تليها نسبة ،

42.2 ن فئة مفردة مصد أي يتم ر ، بينما لم المهني للأفراد المتحصلين على شهادات من التكوين
  الرؤساء ذات مستوى تعليمي ثانوي أو أساسي.

 :هم من أصحاب المستوى الجامعيالإطارات  فئة أغلب أفراد العينة من يلاحظ أن أما بالنسبة للإطارات 
أما أصحاب ، 95.0 خرجي التكوين المهني بنسبة قدرها: ، ثم تليها نسبة90.4 بلغت: بنسبة

 الأساسي. المستوى التعليمي لفئة 62، وأخيرا نسبة 0.9المستوى الثانوي فقد بلغت نسبتهم: 
  :56 :بنسبة المهني التكوين خرجي هم الأفرادأغلب أفراد العينة ثم بالنسبة لأعوان التنفيذ ثم تليها ،

، وأخيرا  8.8 نسبتهم:أما أصحاب المستوى الثانوي فقد بلغت ، بالنسبة للجامعيين 28.8نسبة 
 لفئة المستوى التعليمي الأساسي. 2.5نسبة 

 نسبةب أصحاب الشهادات الجامعية من همأغلب أفراد العينة نلاحظ أن  وأخيرا بالنسبة لإجمالي العينة:
في حين بلغت نسبة ، المهنيبالنسبة لأصاب شهادات التكوين  28.9، ثم تليها نسبة 02.8 قدرها:

 .التعليمي الأساسي لمستوى الفئة  62، وأخيرا نسبة 0.5 الأفراد أصحاب المستوى الثانوي 

 يةجامععلى شهادات ون متحصل المبحوثينالجدير بالملاحظة من خلال النسب أعلاه أن أغلبية 
المتحصلين العاملين أن هنالك نسبة مهمة من  ا، كم(DEA)ليسانس، ماستر شهادة الدراسات التطبيقية 

هنية والتحكم الكفاءة الم )تقني وتقني سامي وشهادتي كز التكوين المهنيامعاهد ومر الخاصة ب على الشهادات
ل ولا حالة لم تسجكما ، الثانوي والأساسي يينمحتشمة فيما يخص المستو  ا، في حين نسجل نسب  المهني(
وهو الأمر الذي يدل على استقطاب المؤسسة محل الدراسة للمورد للأفراد دون المستوى أو الأميين، واحدة 

من خلال عروض التوظيف الخاصة بها أين تشترط في معظم الحالات  هما نلمسوهو  ،البشري الكفء
لى راجع إوهذا  ،أو مهنية في مختلف التخصصات التقنية منها والإداريةوجوب امتلاك شهادة جامعية 

خاصة  اص  ومتخص اعالي   امستوى تعليمي  والذي يتطلب  ،تمارسه المؤسسة محل الدراسةالنشاط الذي  طبيعة
لمتخصصة ا الورشات التقنيةالمتخصصة في تمييع الغاز الطبيعي، وكذا  على مستوى الوحدات الصنايية

أن نعزو يمكن كما  ،بما يتناسب واحتياجاتها الإنتاجية والتسييرية في الكهرباء والميكانيك الصنايية، وذلك
على  كحسب سياسة الشركة الأم سوناطراللمستويات التعليمية الأخرى بتخلي المؤسسة النسب الضعيفة 

مهارات  التعليمية المحدودة والتي تتطلب شهاداتال بدون مستوى تعليمي أو أصحاب تسيير وتوظيف الأفراد



 

 

نتائج الدراسة: المعالجة الكمية والكيفية للبيانات وعرض  لإطار التطبيقي للدراسةا  

243

812 

 اطاتهذه النشأين أوكلت  ،والأمن والحراسة والنقل والتنظيف طعامالإ والذين يشتغلون عادة في محددة،
 .والتي تستقطب العدد الأكبر منهم المناولةالمتعاقدة و مؤسسات ال لصالح

 بالنسبة لعينة الدراسة. الخبرة المهنية: يمثل متغير 01الجدول رقم 

 العبارة
 المجموع أعوان التنفيذ الإطارات الرؤساء

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
 90.2 46 92.5 96 26.2 26 66 66 سنوات 1أقل أو يساوي 

 99.8 44 28.9 22 92.8 91 96.0 2 سنوات 21-12
 44.5 996 40.2 29 45.1 08 20.2 5 سنة 11-11

 29.5 52 92.5 96 26.1 29 02.9 92 سنة فما فوق  11
 122 011 122 12 122 111 122 11 المجموع

 .(SPSS)للعلوم الاجتمايية  الإحصائيةمخرجات الحزمة المصدر: 

 ، نلاحظ أنه:للمبحوثينوالذي يمثل متغير الخبرة المهنية بالنسبة  (24)من خلال الجدول رقم 
  :وذلك  سنة فما فوق  90بـــ:  تقدر أغلب أفراد العينة من الرؤساء لديهم خبرة مهنيةبالنسبة الرؤساء

-99) مهنية ما بينخبرة  يملكون بالنسبة لأفراد العينة الذين  20.2، ثم تليها نسبة 02.9بنسبة 
تنعدم ، في حين سنوات( 96-0) للأفراد الذين عملوا بالمؤسسة من  96.0نسبة: سنة(، وأخيرا  95

  سنوات. 5تساوي أو أقل من نسبة المبحوثين لفئة الرؤساء الذين يمتلوكن خبرة 
 :99) نتتراوح ما بي أغلب أفراد العينة من الإطارات لديهم خبرة مهنيةنلاحظ أن  أما بالنسبة للإطارات-

 بالنسبة للأفراد الذين عملوا بالمؤسسة لمدة 26.1 :نسبة تليها ، ثم45.1 :بنسبةوذلك سنة(  95
  سنوات أو أقل من ذلك  5ل إلى الذين يمتلكون خبرة مهنية تص ثون المبحو ليحتل سنة فما فوق(،  90)

عملوا بالمؤسسة محل الدراسة ما  بالنسبة للأفراد الذين 92.8 :وأخيرا نسبة ،26.2 :نسبةوذلك ب
 سنوات(. 96-0) بين

 :95-99)ين تتراوح ما بخبرة مهنية  لهذه الفئةأفراد العينة  يمتلك أغلب ثم بالنسبة لأعوان التنفيذ 
أما النسبة التي تليها فقد احتلت من طرف المبحوثين الذين عملوا بالمركب ما ، 40.2 :سنة( بنسبة

سنة فما  90سنوات( و) 5، وأخيرا فئتي )أقل من أو يساوي 28.9بنسبة:  سنوات( 96-0)بين 
 .92.5ين بلغت تفوق(، بنسبتين متساو 
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 :وح ما بينتترا أغلب أفراد مجموع العينة لديهم خبرة مهنية نلاحظ أن وأخيرا بالنسبة لإجمالي العينة 
سنة  90) بالنسبة للمبحوثين الذين عملوا بالمؤسسة 29.5، ثم نسبة 44.5سنة( بنسبة  99-95)

سنوات(، وأخيرا نسبة  96-0) تتراوح بينللأفراد الذين يمتلكون خبرة  99.4فما فوق(، ثم تليها نسبة 
90.0 سنوات أو أقل. 5د الذين عملوا بالمؤسسة منذ بالنسبة للأفرا 

من خلال معطيات الجدول أعلاه نلاحظ أن أغلبية أفراد العينة يمتلكون خبرة مهنية تفوق العشر 
وهذا راجع إلى سياسة التوظيف التي اعتمدتها المؤسسة خلال العقدين الأخيرين بعد تقاعد أغلب  ،سنوات

قل من أللمبحوثين الذين يمتلكون عشر سنوات خبرة أو  ةهذه النسب بالنسب تتضاءلفيها، في حين موظ
 لسياسة التقشف التي اعتمدتها الدولة فيخلال السنوات الأخيرة نظرا  بوهذا راجع إلى شح المناص ،ذلك

ف الذاتي فيما يخص توظي كتفاءلتشبع والالتحقيق المؤسسة جميع القطاعات من جهة، ومن جهة أخرى 
في جميع المجالات، وقد صرح الرئيس العام لمجمع سوناطراك السيد توفيق حكار خلال  البشرية  رالكواد

كة اقتصادية باعتبارها شر  ،العديد من المقابلات التلفزيونية أن الشركة تقوم بالتوظيف حسب احتياجاتها
معظم العاملين سابقا بأن  أسلفنا الذكروقد  ،وليس لأغراض اجتمايية كالمساهمة في امتصاص البطالة

صة خا أين تفصلهم مدة لا بأس بها قبل أن يحالوا على التقاعد( 45-25تتراوح أعمارهم ما بين ) بالمركب
، كما سنة بالنسبة للرجل 96سنة بالنسبة للمرأة و 05إلى  سنة  06الاختياري بعد سن  رفع سن التقاعد بعد

 افز الماديةوالحو  فيما يتعلق بدوران العمل نظرا للامتيازاتجدا أن المؤسسة محل الدراسة تشهد حالات نادرة 
نية ، وهو الأمر الذي يجعل إمكامقارنة بالمؤسسات الأخرى على المستوى الوطني وهاالتي يحظى بها موظف

ارج أو السفر إلى الخ الوفاة أو الإصابات الخطيرةخاصة ك إلا في حالاتشغور المناصب شبه مستحيلة 
الة واحدة ح، فحسب تصريحات مسؤولة تسيير الموارد البشرية فإن المركب لم يشهد أو إيجاد بديل أفضل

 لرسميا، وأن الكثير من العمال الذين يبلغون سن التقاعد خلال العقد الأخير للاستقالة أو التخلي عن العمل
 سنة أو أكثر من ذلك بقليل. 46إلى لتصل مدة عملهم بالمركب  يقومون بتمديده للتقاعد الاختياري 
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 :بمقياس مينيسوتا النتائج الخاصةعرض وتحليل  .5
 .(GL1K)العلاقة بين رضا العمال ومتطلبات الوظيفة نفسها بمركب  يمثل: الأولالمحور 

 

نود
الب

 

ض السؤال
را

 
 جدا

ض
را

ايد 
مح

ض  
ر را

غي
ض  

ر را
غي

 جدا

      وقيمته الذي أقوم بهأهمية العمل  1
      وضوح مسؤوليات الوظيفة 0
      الوظيفة لمؤهلاتي وخبراتي وقدراتي ملائمة 5
      الوظيفة لحاجاتي وطموحاتي إشباع 1
      الفرص التي تتيحها الوظيفة لاكتساب معارف ومهارات جديدة 1

1 
 للمشاركة في الفرص المتاحة 

 بالعملصنع القرارات المتعلقة 
     

      في العمل والإبداعالفرص المتاحة للابتكار  1
      الاستقلالية والرقابة الذاتية في العمل 1
      الفرص المتاحة لتطبيق أرائي وأفكاري الخاصة في العمل 1

      الإثارة والتنوع في العمل 12
 
 

 للمحور الأول.التحليل الإحصائي يمثل : 01لجدول رقم ا
 فئة الرؤساء

 البنود
راضي 

 جدا
 محايد راضي

غير 

 راضي

غير 

راضي 

 جدا

حجم 

 العينة
متوسط ال

 حسابيال

 نححرا الا

 معياريال

النسبة 

 المئوية
 العينة اتجاه

رتبة 

 السؤال

 1 راض 82,2 1,02 4,11 19 1 1 0 10 7 3

 2 راض 81 0,51 4,05 19 0 0 2 14 3 2

 3 راض 80 0,79 4 19 0 2 0 13 4 1

 4 راض 79 0,83 3,95 19 0 2 1 12 4 4

 5 محايد 61 1,43 3,05 19 4 4 1 7 3 5

 6 محايد 54,8 1,21 2,74 19 4 5 2 8 0 10

 7 غير راض 42.2 0,97 2,11 19 4 12 1 1 1 9

 8 غير راض 43,2 1,18 2,16 19 6 9 0 3 1 6

 9 غير راض 37,8 1.17 1,89 19 9 7 0 2 1 8

 01 غير راض جدا 35,8 1,1 1,79 19 10 6 1 1 1 7

لفئة المتوسط العام 
 الرؤساء

 اتجاه العينة النسبة المئوية المتوسط الحسابي الانحراف المعياري

 محايد 59,6 2,98 4 ,1
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 الإطاراتفئة 

 1 راض 81,6 0,69 4,08 152 0 10 1 108 33 1

 2 راض 77,6 0,95 3,88 152 3 20 0 98 31 3

 3 راض 76,4 0,73 3,82 152 0 19 0 123 10 2

 4 راض 70,6 1,06 3,53 152 1 44 1 86 20 4

 5 راض 68,2 1,11 3,41 152 7 41 1 89 14 8

 6 لا أستطيع التحديد 67,6 0,9 3,38 152 0 32 43 65 12 6

 7 لا أستطيع التحديد 67 1,21 3,35 152 18 27 4 90 13 5

 8 أستطيع التحديدلا  52,4 0,89 2,62 152 2 91 23 34 2 10

 9 غير راض 44,4 0,83 2,22 152 16 109 4 23 0 7

 10 غير راض 42,8 0,71 2,14 152 12 123 0 17 0 9

لمتوسط العام ا
 للمحور ككل

 اتجاه العينة النسبة المئوية المتوسط الحسابي الانحراف المعياري

 لا أستطيع التحديد 64,8 3,24 13 ,1

 فئة أعوان التنفيذ

 1 راض 80,6 0,67 4,03 79 0 5 2 58 14 1

 2 راض 79,2 0,43 3,96 79 0 3 0 73 3 3

 3 راض 76,2 0,64 3,81 79 0 8 1 68 2 2

 4 لا أستطيع التحديد 58,8 1,15 2,94 79 6 34 1 35 3 8

 5 لا أستطيع التحديد 57,4 1,18 2,87 79 9 32 0 36 2 4

 6 أستطيع التحديدلا  56,4 1,27 2,82 79 10 35 0 27 7 5

 7 غير راض 51,4 0,88 2,57 79 0 55 3 21 0 6

 8 غير راض 49,4 0,98 2,47 79 7 48 5 18 1 9

 9 غير راض 46,4 0,76 2,32 79 1 65 0 13 0 7

 10 غير راض 42,2 0,55 2,11 79 4 66 5 4 0 10

المتوسط العام 
 للمحور ككل

 اتجاه العينة المئوية النسبة المتوسط الحسابي الانحراف المعياري

 لا أستطيع التحديد 59,8 2.99 11 ,1

 .(APSS) العربي في الإحصاء الاجتماعيمخرجات المعالج  المصدر:

( والذي يمثل العلاقة بين رضــــــــــــــا العمال ومتطلبات الوظيفة نفســــــــــــــها بمركب 25) من خلال الجـدول رقم
(GL1K) نلاحظ أن ، 
 :عن أهمية ين راضـــ، 4,11في المرتبة الأولى جاءت الفقرة الثالثة بمتوســـط حســـابي  بالنســبة للرؤســاء

، أما في المرتبة الثانية جاءت الفقرة الثانية بمتوســـــــــط 82,2بنســــــــبة  العمل الذين يقومون به وقيمته
، ثم في 89وضوح مسؤوليات الوظيفة بنسبة ، مما يعني أن أفراد العينة راضـون عن 4,05حسـابي 

ة ءمملاأفراد العينة راضــــون عن ، مما يعني أن 64 قدره: الثالثة جاءت الفقرة الأولى بمتوســــط المرتبة
،  وفي المرتبة الرابعة جاءت الفقرة الرابعة بمتوســـط 86الوظيفة لمؤهلاتهم وخبراتهم وقدراتهم بنســـبة 

وطموحاتهم بنســــــبة ، مما يعني أن الأفراد راضــــــون على أن الوظيفة مشـــــبعة لحاجاتهم 2.15حســـــابي 
91مما يعني أن الأفراد لا 2.65الفقرة الخامســـة بمتوســـط حســـابي  ت، وفي المرتبة الخامســـة جاء ،
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يســـتطيعون تحديد ما إذا كانت الفرص التي تتيحها الوظيفة لاكتســـاب معارف ومهارات جديدة مرضـــية 
، مما 2.94توسط حسابي ، وفي المرتبة السادسة جاءت الفقرة العاشرة بم91أو غير مرضية بنسبة 

التحديد ما إذا كانت الإثارة والتنوع في العمل مرضــية أو غير مرضــية،   يســتطيعون لا  الأفراديعني أن 
ين غير راضــ الأفراد، مما يعني أن 2.99الفقرة التاســعة بمتوســط حســابي  توفي المرتبة الســابعة جاء

، وتليها في المرتبة الثامنة جاءت 42.2 عن الفرص المتاحة لتطبيق أرائهم وأفكارهم الخاصة بنسبة
عن الفرص المتاحة  ينالأفراد غير راضــــــــ أن، مما يعني 2.90الفقرة الســــــــادســــــــة بمتوســــــــط حســــــــابي 

ثم تليها في المرتبة التاسعة جاءت الفقرة ، 42.2للمشاركة في صنع القرارات المتعلقة بالعمل بنسبة 
الاســـتقلالية والرقابة الذاتية في عن  ينغير راضــ الأفراد، مما يعني أن 9.81الثامنة بمتوســط حســـابي 
، 9.91وفي المرتبة العاشــرة جاءت الفقرة الســابعة بمتوســط حســابي ؛ 29.8العمل في العمل بنســبة 

الفرص المتاحة للابتكار والإبداع في العمل جدا عن  ينغير راض الأفراد وهو الأمر الذي يدل على أن
 .25.8بنسبة 

  أفراد مما يعني أن ، 4.68جاءت في المرتبة الأولى الفقرة الأولى بمتوســط حســـابي  للإطارات:بالنســبة
، أما في المرتبة الثانية جاءت 89.0أهمية العمل الذي يقومون به وقيمته بنسبة العينة راضون عن 

الوظيفة لمؤهلاتهم ة ءمملا، مما يعني أن أفراد العينة راضون عن 2.88الفقرة الثالثة بمتوسط حسابي 
، 2.82جاءت في المرتبة الثالثة الفقرة الثانية بمتوســـط حســـابي ، ثم 99.0وخبراتهم وقدراتهم بنســبة 

، 90.4بنســـــبة  الوظيفة لمؤهلاتهم وخبراتهم وقدراتهم ءمةأفراد العينة راضـــــون عن ملامما يعني أن 
مما يعني أن الأفراد راضون على أن ، 22.5وفي المرتبة الرابعة جاءت الفقرة الرابعة بمتوسط حسابي 

وجاءت في المرتبة الخامســـــــة الفقرة الثامنة ، 96.0بنســـــــبة   الوظيفة مشـــــــبعة لحاجاتهم وطموحاتهم
 الاســـتقلالية والرقابة الذاتية في العملأفراد العينة راضـــون عن مما يعني أن ، 2.49بمتوســـط حســـابي 

مما يعني ، 2.28الفقرة الســادســة بمتوســط حســابي  جاءت في المرتبة الســادســة، بينما 08.2بنســبة 
ة الفرص المتاحة للمشاركة في صنع القرارات المتعلق التحديد ما إذ كانت ن يسـتطيعو أفراد العينة لا أن 

جاءت في المرتبة الســـابعة الفقرة الخامســـة بمتوســـط ، 09.0بنســـبة  مرضـــية أو غي مرضـــية بالعمل
الفرص التي تتيحها  التحديد ما إذ كانت ن يســــــــــــــتطيعو أفراد العينة لا ممـا يعني أن ، 2.25حســــــــــــــابي 

في المرتبة الثامنة ، و 09بنسبة   مرضية رمرضـية أو غي الوظيفة لاكتسـاب معارف ومهارات جديدة
التحديد ما إذ  ن يســــتطيعو أفراد العينة لا مما يعني أن ، 2.02جاءت الفقرة العاشــــرة بمتوســــط حســــابي 
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جاءت في المرتبة التاســعة ، و 52.4بنســبة   مرضــية أو غي مرضــية الإثارة والتنوع في العمل كانت
الفرص المتاحة عن ين أفراد العينة غير راضــــــمما يعني أن ، 2.22الفقرة الســـــابعة بمتوســــــط حســـــابي 

 طجاءت في المرتبة العاشــــــرة الفقرة التاســــــعة بمتوســــــ، ثم 44.4بنســــــبة  للابتكار والإبداع في العمل
الفرص المتاحة لتطبيق أرائهم وأفكارهم  عنين أفراد العينة غير راضـــــــــمما يعني أن ، 2.94حســـــــــابي 

 .42.8بنسبة  الخاصة في العمل
 4.62 :قدره : جاءت في المرتبة الأولى الفقرة الأولى بمتوســـــــط حســـــــابيأما بالنســـــبة لأعوان التنفيذ ،

، 86.0 :بنســبة أهمية العمل الذي يقومون وقيمتهأفراد العينة راضــون عن أن  الذي يدل على الأمر
أفراد العينة راضون عن مما يعني أن ، 2.10 :جاءت في المرتبة الثانية الفقرة الثالثة بمتوسط حسابيو 

جاءت في المرتبة الثالثة الفقرة الثانية ، 91.2 :بنســــبة ة الوظيفة لمؤهلاتهم وخبراتهم وقدراتهمءمملا
بنســـــبة  وضـــــوح مســـــؤوليات الوظيفةأفراد العينة راضـــــون عن مما يعني أن ، 2.89بمتوســـــط حســـــابي 

90.2 ،أفراد العينة مما يعني أن ، 2.14 :جاءت في المرتبة الرابعة الفقرة الثامنة بمتوســـط حســـابي
  ية مرضـــــــية أو غير مرضـــــــ الاســـــــتقلالية والرقابة الذاتية في العمللا يســـــــتطيعون التحديد ما اذا كانت 

 مما يعني أن ،2.89 :جاءت في المرتبة الخامســـة الفقرة الرابعة بمتوســـط حســـابي  ،58.8 :بنســـبة
بنســــــــبة  لكوذ ،طموحاتهم واحتياجاتهمالوظيفة تشـــــــبع أفراد العينة لا يســـــــتطيعون التحديد ما اذا كانت 

59.4 ،أفراد مما يعني أن ، 2.82بمتوسط حسابي  وقد جاءت العبارة الخامسة في المرتبة السادسة
الفرص التي تتيحها الوظيفة لاكتســـــــــــــاب معارف ومهارات العينة لا يســــــــــــتطيعون التحديد ما اذا كانت 

جاءت في المرتبة الســابعة الفقرة الســادســة بمتوســط ، 50.4بنســبة  مرضــية أو غير مرضــية  جديدة
نع في ص الفرص المتاحة للمشاركةعن  ينأفراد العينة غير راضأن  وهو ما يدل على، 2.59حسـابي 

جاءت في المرتبة الثامنة الفقرة التاســـــعة بمتوســـــط حســـــابي ، 59.4بنســـــبة  القرارات المتعلقة بالعمل
الفرص المتاحة لتطبيق أرائهم وأفكارهم الخاصـــــــة عن  ينأفراد العينة غير راضـــــــمما يعني أن ، 2.49

مما ، 2.22ابي جاءت في المرتبة التاســــعة الفقرة الســــابعة بمتوســــط حســــ، 41.4بنســــبة  في العمل
، 40.4الفرص المتاحة للابتكار والإبداع في العمل بنســـــبة  عن  ينأفراد العينة غير راضـــــيعني أن 

أفراد العينة غير أن  دلالة على، 2.99جاءت في المرتبة العاشـــــــرة الفقرة العاشـــــــرة بمتوســـــــط حســـــــابي 
 .42.2 :بنسبة بالمركب وذلك في العملالذي يحصلون عليه  الإثارة والتنوع  حجم عن ينراض
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أفراد العينة  الأمر الذي يدل على أن 69.2المتوسط الحسابي له بلغ  أما بالنسبة للمحور ككل نلاحظ أن:
ي عن متطلبات الوظيفة الت بشـــــكل كامل كانوا راضـــــون الإجمالية يرون أنهم لا يســـــتطيعون التحديد ما إذا 

  بالمركب. يمارسونها
 الأول.حول المحور  الدراسةفروقات اتجاه عينة  : يمثل01الجدول رقم 

بند
ال

 

 السؤال
 إتجاه العينة

 فئة التنفيذيين فئة الإطارات فئة الرؤساء
 راض راض راض أهمية العمل الذي أقوم به وقيمته 9
 راض راض راض وضوح مسؤوليات الوظيفة 2
 راض راض راض ملائمة الوظيفة لمؤهلاتي وخبراتي وقدراتي 2
 لا أستطيع التحديد راض راض إشباع الوظيفة لحاجاتي وطموحاتي 4

5 
الفرص التي تتيحها الوظيفة لاكتساب 

 معارف ومهارات جديدة
 لا أستطيع التحديد لا أستطيع التحديد لا أستطيع التحديد

0 
 الفرص المتاحة للمشاركة في
 صنع القرارات المتعلقة بالعمل

 لا أستطيع التحديد غير راض
 راضغير 

 غير راض غير راض غير راض جدا الفرص المتاحة للابتكار والإبداع في العمل 9
 لا أستطيع التحديد راض غير راض الاستقلالية والرقابة الذاتية في العمل 8

1 
الفرص المتاحة لتطبيق أرائي وأفكاري 

 غير راض غير راض الخاصة في العمل
 غير راض

 غير راض لا أستطيع التحديد أستطيع التحديد لا الإثارة والتنوع في العمل 96
 لا أستطيع التحديد لا أستطيع التحديد لا أستطيع التحديد الاتجاه العام للعينة

 المتوسط العام للمحور ككل
 النسبة المئوية العامة المتوسط الحسابي الانحراف المعياري 

1.01 5.21 11.1 
  .(APSS)بالاعتماد على مخرجات  من إعداد الباحثة المصدر:

ينة بين فئات عيلاحظ من خلال الجدول أعلاه والذي يمثل الفروقات في مستوى الرضا الوظيفي 
 تفاقاعلى مستوى المؤسسة محل الدراسة أين كان هناك الوظيفة التي يشغلونها وشروط حول أهمية الدراسة 

 59,6 %لغت بنسبة ب لا أستطيع التحديد: لتعبير عليه بـــــــوالذي تم العينة الدراسة عام حول الاتجاه العام 
فئة التنفيذيين لنسبة بالأما  64,8 %الإطارات لدى فئة نسبة هذه ال ، في حين بلغتبالنسبة لفئة الرؤساء

 .59,8%حوالي: نسبتها  فقد بلغت

أجابوا بأنهم  ذينوال لجميع الفئات بين أفراد العينة( 2، 2، 9الاتفاق حول البنود ) تم ويلاحظ أنه
رون أن مسؤوليات الوظيفة التي لكل فئة وي % 96بنسبة فاقت أهمية العمل الذي يقومون به  راضون عن

همية الأمر الذي يدل على أن المركب يولي أ  يشغلونها واضحة وملائمة لمؤهلاتهم وخبراتهم وقدراتهم المهنية
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المهام عل الأمر الذي يجوهو  ،مع تخصصاتهم الأكاديمية والمهنيةالعمال في وظائف تتلاءم  لتعيينكبيرة 
ي يقومون الدور الذ وقيمة الشعور بأهمية ديول ما وسهلة الاستيعاب، وهووالمسؤوليات المنوطة بهم واضحة 

ن وفقا لرضا فئتي الرؤساء والإطارات عويشبع حاجاتهم وطموحاتهم المتعلقة بالعمل  ،داخل المؤسسة به
توافق وخبراتهم تلمناصب الرغم لشغل العمال وب ،إزاءهحسم قرارها فيما لم تستطع  فئة التنفيذين ( 4هذا البند )
المتمثلين في ( 1، 9) دينالبنعن  ينأنهم غير راضاتفقوا على إلا أن جميع أفراد العينة قد  ،ومؤهلاتهم

ي أنه لا أرائهم وأفكارهم الخاصة في العمل لآ العمالطبيق تكذا للابتكار والإبداع و الحصول على فرص 
صة من طرف خا ،وتسيير العمل حول طريقة تنفيذ المهاموالمبادرات لتقديم الاقتراحات  واضحة توجد مساحة
العام دير موالتي ترى أنها همشت مؤخرا إذ أصبح يقتصر دورها على تنفيذ أوامر وتعليمات ال فئة الرؤساء

 أغلبهمبه  حما صر حسب أو طرح أفكارهم المتعلقة بالقرارات الجديدة دون الرجوع إليهم لإبداء آرائهم  ،فقط
الثقة ب لشعورلفقدان الأفراد  يعززوهو الأمر الذي  ،التي أجرتها الباحثة على مستوى المركب أثناء المقابلات

 فيذيينالرؤساء والتنمن طرف مرة أخرى ده يأكا تم توهو موالاستمتاع بالمهام التي يمارسونها، لانسجام وا
يرون أنه لا توجد فرص للمشاركة في صنع القرارات المتعلقة حيث ( 0 ،5ين )من خلال إجابتهم على البند

رف باكتساب معاتسمح فعلية  هوامش ما إذا كانت هناك تحديد الإطاراتفئة ستطع تفيما لم  ،بالعمل
ولاية الإدارة العليا للمديرية المركزية بكون جميع المهام والأوامر يتم تحديدها سلفا من طرف ومهارات جديدة 

ت إجابا ما أكدته وهو ،الموظف من تحصيل الخبراتيخلق بيئة عمل صلبة تحرم الأمر الذي ، وهران
تحديد ما إذا كان هنالك تنوع وإثارة في  والإطاراتالرؤساء  ا( أين لم تستطع فئت96العمال حول البند )

وأن  ،نهم تنفيذهاالتي يطلب مفي المهام تنويع أنه لا يوجد  التنفيذيينالعمل الذي يقومون به فيما أكدت فئة 
عور بالملل مما يولد الشية الروتينو  التكرار ،الرتابة عليها غلبتيب عنها عنصر الحماس و يغ الأعمالمعظم 

 جوديشعرون بو لا  العمال التنفيذيين أنو خاصة  ،وعدم بذل الجهد المطلوب في إنجاز العملوالتكاسل 
حيث يتشاركون هذه  (8حسب إجاباتهم عن البند رقم ) ،استقلالية ورقابة ذاتية في العمل بالشكل الكافي

ر م لا يتمتعون بالحرية الكافية لأداء مهامهم وأنهم مراقبون بشكل كبيبأنه يؤكدون والذين  ،الفكرة مع الرؤساء
يرون أنهم يتمتعون هذا البند أين حول فيما كانت فئة الإطارات أكثر رضا  ،من طرف مدير المؤسسة

 مباشرين. ال رؤسائهموالذي يعزى إلى طبيعة العلاقة الجيدة بينهم وبين  مبالاستقلالية في أداء مهامه
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 .بالمركبنوع العلاقات السائدة بين العاملين على يمثل العلاقة بين رضا العمال المحور الثاني: 

نود
الب

 

 السؤال

جدا
ض 

را
 

ض
را

يع  
ستط

لا أ
ديد

لتح
ا

ض 
ر را

غي
ض  

ر را
غي

 جدا

      العمل إنجازالتعاون السائد بين العاملين في  11
      بين العاملينالاحترام والتقدير المتبادل  10
      بين العاملينروح التسامح  15
      عدم التحيز في المعاملة بين العاملين 11
      درجة الانسجام والتفاهم بين العاملين 11
      الصدق واللطف في التعامل بين العاملين 11
      حرص العاملين على تبادل الزيارات في المناسبات والأعياد 11
      مشاركة العاملين بعضهم بعض في حل مشكلاتهم الشخصية 11
      الفرص المتاحة لإقامة صداقات مع العاملين 11
      علاقاتي مع العاملين بشكل عام 02

 .التحليل الإحصائي للمحور الثاني يمثل :01الجدول رقم 

 البنود
راض 

 جدا
 راض

لا 

أستطيع 

 التحديد

غير 

 راض

غير 

راض 

 جدا

حجم 

 العينة

متوسط ال

 حسابيال

 نححرا الا

 معياريال

النسبة 

 المئوية
 العينة اتجاه

رتبة 

 السؤال

 1 راض 75,8 0,69 3,79 19 0 2 1 15 1 20

 2 راض 73,6 1,08 3,68 19 1 3 0 12 3 13

 3 راض 73,4 0,88 3,67 18 1 1 2 13 1 12

 4 راض 72,6 0,93 3,63 19 1 2 1 14 1 11

 5 راض 68,4 0,82 3,42 19 0 4 3 12 0 16

 6 راض 68,4 0,94 3,42 19 1 3 2 13 0 15

 7 لا أستطيع التحديد 67,4 1,18 3,37 19 2 3 2 10 2 17

 8 لا أستطيع التحديد 64,2 0,95 3,21 19 0 6 4 8 1 19

 9 لا أستطيع التحديد 63,2 1,18 3,16 19 2 5 1 10 1 18

 10 أستطيع التحديدلا  59 1,19 2,95 19 2 7 1 8 1 14

لمتوسط العام ا
 للمحور ككل

 اتجاه العينة النسبة المئوية المتوسط الحسابي الانحراف المعياري

 راض 68,6 3,43 03 ,1

ئة الإطاراتف  

 1 راض 81 0,43 4,05 152 1 1 1 135 14 20

 2 راض 79,6 0,37 3,98 152 0 2 6 137 7 12

 3 راض 79,2 0,41 3,96 152 0 5 1 141 5 13

 4 راض 78,4 0,56 3,92 152 0 7 9 125 11 11

 5 راض 72,8 0,91 3,64 152 5 21 7 110 9 15

 6 راض 70 0,92 3,5 152 2 35 5 105 5 16
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 7 راض 68,2 1,05 3,41 152 2 47 2 88 13 19

 8 لا أستطيع التحديد 63,6 0,81 3,18 152 5 20 73 50 4 18

 9 لا أستطيع التحديد 54 1,15 2,7 152 18 73 1 57 3 14

 10 غير راض 44,4 0,92 2,22 152 23 101 0 28 0 17

المتوسط العام 
 للمحور ككل

 اتجاه العينة النسبة المئوية المتوسط الحسابي الانحراف المعياري

                   راض 69,2 3,46 0,99

 فئة أعوان التنفيذ

 1 راض 79,2 0,7 3,96 79 0 5 6 55 13 11

 2 راض 77,2 0,84 3,86 79 3 4 4 58 10 13

 3 راض 75,6 0,81 3,78 79 4 3 3 65 4 12

 4 راض 74,4 0,78 3,72 79 0 12 2 61 4 20

 5 راض 71,8 1 3,59 79 5 10 2 57 5 15

 6 لا أستطيع التحديد 66,6 0,96 3,33 79 1 25 0 53 0 16

 7 أستطيع التحديدلا  65 0,97 3,25 79 0 27 8 41 3 19

 8 لا أستطيع التحديد 63,6 1,09 3,18 79 2 30 4 38 5 14

 9 لا أستطيع التحديد 57,4 1,12 2,87 79 7 34 0 38 0 18

 10 غير راض 44,6 0,89 2,23 79 8 59 0 10 2 17

المتوسط العام 

 للمحور ككل

 العينةاتجاه  النسبة المئوية المتوسط الحسابي الانححرا  المعياري

 محايد 67,6 3.38 05 ,1

 .(APSS) العربي في الإحصاء الاجتماعيمخرجات المعالج  المصدر:

 من خلال الجدول أعلاه أنه:تؤكد الشواهد الإحصائية 

 :الأمر الذي يدل على2.91بمتوسـط حسابي  26جاءت في المرتبة الأولى الفقرة  بالنسـبة للرؤساء ، 
ثم في المرتبة الثانية  ،95.8بنســـــبة  عن علاقاتهم مع العاملين بشـــــكل عام راضـــــون أفراد العينة أن 

روح عن  راضــــــــون  أفراد العينةأن  الأمر الذي يدل على، 2.08بمتوســــــــط حســــــــابي  92جاءت الفقرة 
بمتوســـــط حســـــابي 92و تليها في المرتبة الثالثة جاءت الفقرة  ،92.0بنســـــبة  التســـــامح بين العاملين

 ،92.4ة بنسب عن الاحترام والتقدير المتبادل بين العاملين راضـون أفراد العينة مما يعني أن ، 2.09
راضون أفراد العينة مما يعني أن ، 2.02بمتوسط حسابي  99ثم تليها جاءت في المرتبة الرابعة الفقرة 

 90وجاءت في المرتبة الخامســـة الفقرة  ،92.0بنســبة  التعاون الســائد بين العاملين في إنجاز العمل
درجة راضــــون عن أفراد العينة مما يعني أن ، 2.42 يين متســــاويين بلغاحســــاب ينبمتوســــط 95الفقرة و 

 ،08.4 تيبنســــــب وعن الصــــــدق واللطف في التعامل بين العاملين  الانســــــجام والتفاهم بين العاملين
أفراد العينة مما يعني أن ، 2.29بمتوســـــــــط حســـــــــابي  99جاءت الفقرة الســـــــــادســـــــــة وتليها في المرتبة 

ثم تليها  ،09.4بنســــبة  حرص العاملين على تبادل الزيارات في المناســـــبات والأيياد محايدون حول
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محايدون حول أفراد العينة مما يعني أن ، 2.29بمتوســط حســابي 91جاءت في المرتبة الســابعة الفقرة 
 98 وجاءت في المرتبة الثامنة الفقرة ،04.2بنســـــــبة  العاملينالفرص المتاحة لإقامة صــــــداقات مع 

مشـاركة العاملين بعضـهم بعض في  محايدون حولأفراد العينة مما يعني أن ، 2.90بمتوسـط حسـابي 
بمتوســـط حســـابي  94ثم جاءت في المرتبة التاســـعة الفقرة  ،02.2بنســـبة  حل مشــكلاتهم الشـــخصـــية

 .51بنسبة  عدم التحيز في المعاملة بين العاملين محايدون حولأفراد العينة مما يعني أن ، 2.15
 أفراد مما يعني أن ، 4.05بمتوســـــط حســـــابي  20جاءت في المرتبة الأولى الفقرة  :لإطاراتبالنســــبة ل

ثم في المرتبة الثانية جاءت الفقرة  ،81بنســـبة  عن علاقاتهم مع العاملين بشـــكل عام راضـــون العينة 
عن الاحترام والتقدير المتبادل بين  راضـــــــون أفراد العينة مما يعني أن ، 3.98بمتوســـــــط حســـــــابي  12

مما ، 3.96بمتوســــــــط حســــــــابي  92تليها في المرتبة الثالثة جاءت الفقرة و  ،79.6بنســـــــبة  العاملين
ثم تليها جاءت في  ،79.2بنســــــــبة عن روح التســــــــامح بين العاملين  راضــــــــون أفراد العينة يعني أن 

عن التعاون السائد  راضون أفراد العينة مما يعني أن ، 3.92بمتوسط حسابي  11المرتبة الرابعة الفقرة 
بمتوسط حسابي  15وجاءت في المرتبة الخامسة الفقرة  ،78.4بنسبة  بين العاملين في إنجاز العمل

 ،72.8بنســــبة  والتفاهم بين العاملينعن درجة الانســـجام  راضـــون أفراد العينة مما يعني أن ، 3.64
أفراد العينة أن  ، وهو ما يدل على3.5بمتوســــــط حســــــابي  16ثم جاءت في المرتبة الســــــادســــــة الفقرة 

وتليها في المرتبة السابعة جاءت  ،70بنسبة  عن الصـدق واللطف في التعامل بين العاملين راضـون 
الفرص المتاحة لإقامة  محايدون حولأفراد العينة أن دلالة على ، 3.41بمتوســــــط حســــــابي  19الفقرة 

بمتوســـط حســـابي  18ثم تليها جاءت في المرتبة الثامنة الفقرة  ،68.2بنســـبة  صـــداقات مع العاملين
مشــــاركة العاملين بعضــــهم بعض في حل مشــــكلاتهم  محايدون حولأفراد العينة مما يعني أن ، 3.18

أفراد مما يعني أن ، 2.7بمتوســــــط حســــــابي  14وجاءت في المرتبة التاســــــعة الفقرة  ،63.6بنســــــبة 
ثم جـاءت في المرتبــة  ،54بنســــــــــــــبــة  عــدم التحيز في المعــاملـة بين العـاملينمحــايــدون حول العينـة 

حرص العاملين  اضـــــينغير ر  أفراد العينةمما يعني أن ، 2.22بمتوســـــط حســـــابي  17العاشـــــرة الفقرة 
 .44.4بنسبة  على تبادل الزيارات في المناسبات والأيياد

 مما يعني أن ، 2.10بمتوســـط حســـابي  99جاءت في المرتبة الأولى الفقرة  :عوان التنفيذبالنســبة لأ
ثم في المرتبة  ،91.2بنســـبة  التعاون الســـائد بين العاملين في إنجاز العمل راضـــون عنأفراد العينة 

روح التســامح  راضــون عنأفراد العينة مما يعني أن ، 2.80بمتوســط حســابي  92الثانية جاءت الفقرة 
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مما ، 2.98بمتوسط حسابي  92و تليها في المرتبة الثالثة جاءت الفقرة  ،99.2بنسبة  بين العاملين
ثم تليها جاءت  ،95.0العاملين الاحترام والتقدير المتبادل بين   راضــــــــون عنأفراد العينة يعني أن 

علاقاتهم  راضــون عنأفراد العينة مما يعني أن ، 2.92بمتوســط حســابي  26في المرتبة الرابعة الفقرة 
بمتوســــــط حســــــابي  95وجاءت في المرتبة الخامســــــة الفقرة  ،94.4بنســــــبة  مع العاملين بشــــــكل عام

ســــــبة بن الانســــــجام والتفاهم بين العامليندرجة  راضــــــون عنأفراد العينة أن  وهو ما يؤكد على، 2.51
99.8،  أفراد العينة مما يعني أن ، 2.22بمتوســط حســابي  90ثم جاءت في المرتبة الســادســة الفقرة

وتليها في المرتبة الســابعة  ،00.0بنســبة  الصــدق واللطف في التعامل بين العاملين محايدون حول 
الفرص  محايدون حول أفراد العينة أن  يدل على وهو ما، 2.25بمتوســــــط حســــــابي  91جاءت الفقرة 

 94ثم تليها جاءت في المرتبة الثامنة الفقرة  ،05بنســــــــــــــبة  المتاحة لإقامة صـــــــــــــداقات مع العاملين
عدم التحيز في المعاملة بين محايدون حول أفراد العينة أن  الأمر الذي يؤكد، 2.98بمتوسـط حسابي 

مما يعني أن ، 2.89بمتوسط حسابي  98وجاءت في المرتبة التاسعة الفقرة  ،02.0بنسـبة  العاملين
ســـــبة بن مشـــــاركة العاملين بعضـــــهم بعض في حل مشـــــكلاتهم الشـــــخصـــــية محايدون حول أفراد العينة 

59.4،  أفراد العينة مما يعني أن ، 2.22بمتوســـط حســـابي  99ثم جاءت في المرتبة العاشـــرة الفقرة
 .44.0حرص العاملين على تبادل الزيارات في المناسبات والأيياد بنسبة  عن ينغير راض

 :على أن أغلب ، الأمر الذي يدل 2.42المتوسط الحسابي له بلغ  أما بالنسبة للمحور ككل نلاحظ أن
 دراسة.بالمؤسسة محل ال هم وبين زملائهمنوع العلاقات السائدة بينعن يرون أنهم راضون المبحوثين 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

نتائج الدراسة: المعالجة الكمية والكيفية للبيانات وعرض  لإطار التطبيقي للدراسةا  

255

812 

 . ثانييمثل فروقات اتجاه عينة الدراسة حول المحور ال: 01الجدول رقم 

بند
ال

 

 السؤال
 إتجاه العينة

 فئة التنفيذيين فئة الإطارات فئة الرؤساء
 راض راض راض التعاون السائد بين العاملين في إنجاز العمل 99
 راض راض راض الاحترام والتقدير المتبادل بين العاملين 92
 راض راض راض روح التسامح بين العاملين 92
 لا أستطيع التحديد لا أستطيع التحديد لا أستطيع التحديد عدم التحيز في المعاملة بين العاملين 94
 راض راض راض درجة الانسجام والتفاهم بين العاملين 95
 التحديدلا أستطيع  راض راض الصدق واللطف في التعامل بين العاملين 90

99 
حرص العاملين على تبادل الزيارات في 

 غير راض غير راض لا أستطيع التحديد المناسبات والأعياد

98 
مشاركة العاملين بعضهم بعض في حل 

 لا أستطيع التحديد لا أستطيع التحديد لا أستطيع التحديد مشكلاتهم الشخصية

 لا أستطيع التحديد راض أستطيع التحديدلا  الفرص المتاحة لإقامة صداقات مع العاملين 91
 راض راض راض علاقاتي مع العاملين بشكل عام 26

 لا أستطيع التحديد راض راض الاتجاه العام للعينة

 المتوسط العام للمحور ككل
 المتوسط الحسابي الانححرا  المعياري

النسبة المئوية 

 العامة

4..1 2.13 62.36 

  .(APSS)من إعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات  المصدر:

يلاحظ من خلال الجدول أعلاه والذي يمثل فروقات مستوى الرضا الوظيفي بين فئات عينة الدراسة 
بين بي نسعلى مستوى المؤسسة محل الدراسة أين كان هناك اتفاق  رضا العمال عن العلاقات السائدةحول 

الإطارات و فئتي الرؤساء ، أين أكدت كل من الاتجاه العام لعينة الدراسة حسبراض ولا أستطيع التحديد 
أما  64,8 %الإطارات فئة بالنسبة لفئة الرؤساء، في حين بلغت نسبة  59,6 %بنسبة بلغت أنهم راضون 

 .59,8 % حوالي: بلغت كان لا أستطيع التحديد بنسبة فئة التنفيذيينالاتجاه العام ل

حول البنود للجدول أعلاه يلاحظ أنه هنالك اتفاق عام المتأنية من خلال القراءة 
علاقتهم  عنبند  لكل % 96بنسبة فاقت  حيث أكد أفراد العينة جميعهم أنهم راضون  (26،95،92،92،99)

دوا على كما أك ،التعاون السائد فيما بينهم أثناء أداء مهامهم وهو ما يترجمه حجم، مع العاملين بشكل عام
 الية منع درجةوجود  رالمتبادل فيما بينهم وهو ما يفسالاحترام والتقدير  التسامح، وجود قدر كبير من

ن مع يساعد في جعل العمال يتعاملو  من شأنه أن هذا النوع من المناخ التنظيمي  ،الانسجام والتفاهم بينهم
 موقدراته ممن خلال السعي الدائم لتحسين وتطوير أدائه ،واجباتهم ومهامهم الوظيفية بمسؤولية وكفاءة عالية
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و يتسم بالثقة لتطوير العمل في جالبيئة المناسبة، المحفزة والداعمة بالتعاون مع زملائهم نظرا لتوفر  المهنية
يرون أن هنالك أن كل من فئتي الرؤساء والإطارات  (90نتائج البند )كما أكدت  ،المتبادلة والفهم المشترك

أما ع، فيما لم تستطع فئة التنفيذيين تحديد ذلك بشكل قاط ،من الصدق والمودة في التعامل فيما بينهم اع  نو 
وكذا مشاركة العاملين  في عدم التحيز في المعاملة بين العمال ين( والمتمثل98،94) ينفيما يخص البند

ول كلا ح لجميع المبحوثينفقد كانت الإجابة غير حاسمة  ،بعضهم بعض في حل مشكلاتهم الشخصية
ن خلال مفي طريقة تفويض المهام أو من عدمه  مييزكان هناك ت إذاأين لم يستطيعوا أن يحددوا ما  البندين

هم والذي يمكن أن يعزى إلى عدم معرفت ،عمالعلى ال العقوباتتطبيق  وأالامتيازات منح  والفرص  تكافؤ
لقواعد أنواع اعدم اطلاعهم على  حقوقهم وواجباتهم وكذاأخلاقيات العمل والتي تتضمن بقوانين  يقينا

ا أكد كم، داخل بيئة العملوكذا الآداب العامة  بين الرؤساء والمرؤوسينوالممارسات التي ترسم العلاقة 
إذا كانوا سيلجؤون إلى زملائهم في حل مشكلاتهم الخاصة أنهم لا يستطيعون أن يجزموا حول ما  ون المبحوث

والذي يفهم على أنه بالرغم من وجود علاقة احترام ومودة بينهم إلا أنها تبقى ضمن إطار  ،والشخصية
العمل ولا ترقى لتصبح حميمية وأن المشاركة تقتصر على التعاون بمهنية وموضويية وتقديم المساعدة لحل 

هم على ه إجاباتوهو الأمر الذي تؤكد المشكلات المتعلقة بالأعمال والنشاطات ضمن صلاحيات عملهم فقط
( أين أكد أغلبية المبحوثين رفضهم لتبادل الزيارات مع زملائهم خلال المناسبات الاجتمايية 99البند رقم )

قة مهنية تضح من خلال هذه النتائج أنها علاتوالتي الأمر الذي يشرح طبيعة العلاقة السائدة بينهم  دينية،وال
ده بشكل حاسم أين كانت إجاباتهم غير محددة بشكل حاسم الأمر الذي لا يمكن تأكي ،أكثر منها شخصية

فيما  ،(91من خلال البند ) لفئتي الرؤساء والتنفيذيين حول الفرص المتاحة لإقامة صداقات مع العاملين
ة للتقرب إعطاء فرصتقبلها لفكرة  عن عبرت فئة الإطارات والتي تشكل الفئة الأكبر من حيث عدد العمال

خاصة وأن العاملين بالمركب يعملون طيلة الأسبوع  عمل،واعتبارهم أكثر من مجرد شركاء الزملاء أكثر من 
لا يسمح لهم بتكوين علاقات الصداقة خارج إطار العمل، فالتقرب  الأمر الذي ،بمعدل ثماني ساعات يوميا

ين تساعد أ ،يوفر بيئة عمل صحية من شأنه أن اطبيعي   اعتبر أمر  ي  بشكل غير مبالغ فيه من الزملاء 
عونا  لأين يصبح العما ،في العمل على تخطي الأزمات النفسية والتقلبات المزاجيةالعلاقات الشخصية 

صي، التي يغيب عنها الطابع الشخات والمشاحنات التي توجد في بيئات العمل لتجاوز الصراعلبعضهم 
والتي أثبتت بأن العلاقات الاجتمايية والعوامل النفسية لها دور  ،وهو ما أكدته مدرسة العلاقات الإنسانية

 من والاستقرار.للأ الساييةأن الاحترام والتقدير يشبع حاجات العامل الإنتاجية و كبير في زيادة 
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 .يمثل العلاقة بين رضا العمال والرواتب والحوافز المادية الممنوحة للعمال بمركب المحور الثالث:
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      الأساسية )الأكل، الشرب، المسكن( كفاية الراتب لسد احتياجاتي 01
      الراتب مقارنة بالجهد الذي أبذله في العمل 00
      الراتب مقارنة مع أهمية العمل الذي أمارسه 05
      الآخرينالراتب مقارنة برواتب الزملاء  01
      الرفاهية التي يوفرها الراتب 01
      المكافئات والحوافز الإضافية 01
      مقدار الزيادة السنوية على الراتب 01
      المزايا الأخرى: الادخار+تأمين صحي+تأمين على الحياة+ السكن 01

 .التحليل الإحصائي للمحور الثالث يمثل: 01الجدول رقم 

 الرؤساءفئة 

 البنود
 راض

 جدا
 راض

لا 

أستطيع 

 التحديد

غير 

 راض

غير 

 راض

 جدا

حجم 

 العينة

متوسط ال

 حسابيال

 نححرا الا

 معياريال

النسبة 

 المئوية
 العينة اتجاه

رتبة 

 السؤال

 1 راض 76,8 0,93 3,84 19 1 1 1 13 3 26

 2 راض 74,8 0,85 3,74 19 1 1 1 15 1 23

 3 لا أستطيع التحديد 60 1,12 3 19 1 8 1 8 1 24

 4 لا أستطيع التحديد 53,6 1,3 2,68 19 3 9 0 5 2 25

 5 غير راض 49,4 1,35 2,47 19 5 8 0 4 2 22

 6 راضغير  45 1,13 2,25 20 5 10 1 3 1 21

 7 راضغير  42,2 1,21 2,11 19 7 8 0 3 1 28

 8 جدا راضغير  32,6 1,09 1,63 19 12 5 0 1 1 27

العام المتوسط 
 للمحور ككل

 اتجاه العينة النسبة المئوية المتوسط الحسابي الانحراف المعياري

 لا أستطيع التحديد 54,2 2,71 35 ,1

 فئة الإطارات

 1 لا أستطيع التحديد 55,8 0,99 2,79 152 2 88 2 60 0 22

 2 غير راض 51,4 1,13 2,57 152 23 75 0 53 1 21

 3 غير راض 48,6 0,98 2,43 152 12 103 0 34 3 23

 4 غير راض 47,6 0,86 2,38 152 7 112 2 31 0 24

 5 غير راض 46,8 1,06 2,34 152 23 93 4 25 7 25

 6 غير راض 43,6 0,65 2,18 152 4 132 3 11 2 27

 7 غير راض 43,2 0,69 2,16 152 10 124 2 16 0 28

 8 غير راض 40,6 0,6 2,03 152 15 127 0 10 0 26

المتوسط العام 
 للمحور ككل

 اتجاه العينة النسبة المئوية المتوسط الحسابي الانحراف المعياري

 غير راض 47.2 2,36 0,92

 فئة أعوان التنفيذ
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 1 راض 71,2 0,96 3,56 79 3 13 5 53 5 21

 2 محايد 58,4 0,96 2,92 79 0 40 5 34 0 24

 3 محايد 55,4 1,02 2,77 79 3 43 2 31 0 22

 4 غير راض 51,4 1,08 2,57 79 10 39 6 23 1 25

 5 غير راض 47 0,75 2,35 79 3 55 11 10 0 23

 6 غير راض 46,8 0,87 2,34 79 8 49 9 13 0 28

 7 غير راض 46,6 1,16 2,33 79 20 35 4 18 2 26

 8 غير راض 42,2 0,69 2,11 79 7 64 0 8 0 27

المتوسط العام 
 للمحور ككل

 اتجاه العينة النسبة المئوية المتوسط الحسابي المعياريالانحراف 

 لا أستطيع التحديد 52,4 2,62 04 ,1

  .(APSS) العربي في الإحصاء الاجتماعيمخرجات المعالج  المصدر: 

 يلاحظ من خلال الجدول أعلاه أنه:
 :أفراد مما يعني أن ، 2.84بمتوســــط حســــابي  20جاءت في المرتبة الأولى الفقرة  بالنســـبة للرؤســـاء

ثم في المرتبة الثانية جاءت الفقرة  ،90.8بنســــبة  المكافئات والحوافز الإضــــافية راضــــون عنالعينة 
الراتب مقارنة مع أهمية العمل  راضـــــــون عنأفراد العينة مما يعني أن ، 2.94بمتوســـــــط حســـــــابي  22

دلالة ، 62بمتوســـط حســـابي  24وتليها في المرتبة الثالثة جاءت الفقرة  ،94.8بنســـبة  الذي أمارســـه
ثم تليها  ،06بنســــــــــــــبة  الراتـب مقـارنة برواتب الزملاء الآخرين محـايـدون حول أفراد العينـةأن  على

 أفراد العينــةأن  وهو مـا يؤكـد على، 2.08بمتوســــــــــــــط حســــــــــــــابي  25جـاءت في المرتبـة الرابعـة الفقرة 
 22وجاءت في المرتبة الخامســــــــة الفقرة  ،52.0بنســـــــبة  الرفاهية التي يوفرها الراتب محايدون حول

الراتب مقارنة بالجهد الذي أبذله  عن ينغير راضــــ أفراد العينةمما يعني أن ، 2.49بمتوســـط حســــابي 
مما ، 2.25بمتوســـــط حســـــابي  29ثم جاءت في المرتبة الســـــادســـــة الفقرة  ،41.4بنســـــبة  في العمل
كفاية الراتب لســــــــد احتياجاتي الأســــــــاســــــــية )الأكل، الشــــــــرب،  عن ينغير راضــــــــ أفراد العينةيعني أن 
مما يعني ، 2.99بمتوســط حســابي  28وتليها في المرتبة الســابعة جاءت الفقرة  ،45بنســبة المسـكن(

 تأمين على الحياة+ الســكن تأمين صــحي+ المزايا الأخرى: الادخار+ عن ينغير راضـ أفراد العينةأن 
 دلالة على أن، 9.02بمتوســـط حســـابي  29ثم تليها جاءت في المرتبة الثامنة الفقرة  ،42.2بنســـبة 

 ،22.0بنسبة  مقدار الزيادة السنوية على الراتبجدا عن  ينغير راضأفراد العينة 
 أفراد مما يعني أن ، 2.91بمتوســـــط حســـــابي  22جاءت في المرتبة الأولى الفقرة  :لإطاراتبالنســــبة ل

ثم في المرتبة  ،55.8بنســــــــــــــبة  الراتـب مقـارنـة بالجهد الذي أبذله في العمل محـايـدون حول العينـة 
كفاية  ن عنيغير راضـــــــأفراد العينة مما يعني أن ، 2.59بمتوســـــــط حســـــــابي  29الثانية جاءت الفقرة 
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و تليها في المرتبة الثالثة  ،59.4بنسبة الراتب لسـد احتياجاتي الأسـاسـية )الأكل، الشـرب، المسـكن( 
الراتب مقارنة  ن عنيغير راضـــــأفراد العينة مما يعني أن ، 2.42بمتوســـــط حســـــابي  22جاءت الفقرة 

بمتوســــط  24ثم تليها جاءت في المرتبة الرابعة الفقرة  ،48.0بنســــبة  مع أهمية العمل الذي أمارســــه
 الراتب مقارنة برواتب الزملاء الآخرين غير راضـــــــــون عنأفراد العينة مما يعني أن ، 2.28حســـــــــابي 

أفراد مما يعني أن ، 2.24بمتوســــط حســــابي  25وجاءت في المرتبة الخامســــة الفقرة  ،49.0بنســــبة 
ثم جاءت في المرتبة الســــادســــة  ،40.8بنســــبة  الرفاهية التي يوفرها الراتب ن عنيغير راضــــالعينة 
مقدار الزيادة الســـنوية  ن عنيغير راضـــأفراد العينة مما يعني أن ، 2.98بمتوســـط حســـابي  29الفقرة 

مما ، 2.90بمتوسط حسابي  28وتليها في المرتبة السـابعة جاءت الفقرة  ،42.0بنسـبة  على الراتب
تأمين على الحياة+  تأمين صــــحي+ المزايا الأخرى: الادخار+ غير راضــــون عنأفراد العينة يعني أن 

مما ، 2.62بمتوســــــط حســــــابي  20ثم تليها جاءت في المرتبة الثامنة الفقرة  ،42.2بنســــــبة  الســـــكن
 ،46.0بنسبة  المكافئات والحوافز الإضافية غير راضون عنأفراد العينة يعني أن 

 مما يعني أن  ،2.50بمتوســـط حســـابي  29جاءت في المرتبة الأولى الفقرة  :عوان التنفيذبالنســبة لأ
نســـــبة بكفاية الراتب لســـــد احتياجاتي الأســـــاســـــية )الأكل، الشـــــرب، المســـــكن(  راضـــــون عنأفراد العينة 

99.2،  أفراد العينة مما يعني أن  ،2.12بمتوســـــــط حســـــــابي  24ثم في المرتبة الثانية جاءت الفقرة
وتليها في المرتبة الثالثة جاءت  ،58.4بنسـبة  الراتب مقارنة برواتب الزملاء الآخرين محايدون حول

الراتب مقارنة بالجهد الذي  محايدون حولأفراد العينة مما يعني أن  ،2.99بمتوسط حسابي  22الفقرة 
 ،2.59بمتوسـط حسابي  25ثم تليها جاءت في المرتبة الرابعة الفقرة  ،55.4بنسـبة  أبذله في العمل
وجاءت في  ،59.4بنســــــبة  الرفاهية التي يوفرها الراتب غير راضــــــون عنأفراد العينة مما يعني أن 

الراتب  ن عنيغير راضأفراد العينة مما يعني أن ، 2.25بمتوسـط حسـابي  22المرتبة الخامسـة الفقرة 
بمتوســط  28ثم جاءت في المرتبة الســادســة الفقرة  ،49بنســبة  مقارنة مع أهمية العمل الذي أمارســه

تــأمين ال الادخــار+المزايــا الأخرى: ن عن يغير راضــــــــــــــأفراد العينــة ممــا يعني أن ، 2.24حســـــــــــــــابي 
 20وتليها في المرتبة الســــابعة جاءت الفقرة  ،40.8بنســـبة  تأمين على الحياة+ الســـكنال صـــحي+ال

 المكافئات والحوافز الإضـــــافية ن عنيغير راضـــــأفراد العينة أن  دلالة على، 2.22بمتوســـــط حســـــابي 
وهو ما يدل ، 2.99بمتوســــــط حســــــابي  29ثم تليها جاءت في المرتبة الثامنة الفقرة  ،40.0بنســــــبة 

 .42.2بنسبة  مقدار الزيادة السنوية على الراتبن عن يغير راضأفراد العينة أن  على
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 المبحوثينأن  الأمر الذي يدل على 2.50 المتوسط الحسابي له بلغ أما بالنسـبة للمحور ككل نلاحظ أن:
 .(GL1K)بين رضا العمال والرواتب والحوافز المادية الممنوحة للعمال بمركب  عن العلاقةراضون 

  فروقات اتجاه عينة الدراسة حول المحور الثالث.يمثل : 52الجدول رقم 

بند
ال

 

 السؤال
 إتجاه العينة

 فئة التنفيذيين فئة الإطارات فئة الرؤساء

21 
كفاية الراتب لسد احتياجاتي الأساسية )الأكل، 

 راض غير راض غير راض الشرب، المسكن(

 لا أستطيع التحديد لا أستطيع التحديد غير راض الراتب مقارنة بالجهد الذي أبذله في العمل 22
 غير راض غير راض راض الراتب مقارنة مع أهمية العمل الذي أمارسه 23
 لا أستطيع التحديد غير راض لا أستطيع التحديد الراتب مقارنة برواتب الزملاء الآخرين 24
 غير راض غير راض لا أستطيع التحديد الرفاهية التي يوفرها الراتب 25
 غير راض غير راض راض المكافئات والحوافز الإضافية 26
 غير راض غير راض غير راض جدا مقدار الزيادة السنوية على الراتب 27

28 
 على المزايا الأخرى: الادخار+تأمين صحي+تأمين

 غير راض غير راض غير راض الحياة+ السكن

 لا أستطيع التحديد غير راض لا أستطيع التحديد الاتجاه العام للعينة

 المتوسط العام للمحور ككل
النسبة المئوية  المتوسط الحسابي الانحراف المعياري 

 العامة
9.96 2.50 59.20 

  .(APSS)من إعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات  المصدر:

عينة  فرادأالجدول أعلاه والذي يمثل الفروقات في مستوى الرضا الوظيفي بين  إن المتمعن لمعطيات
ائد والذي ركز على أهمية العو العلاقة بين رضا العمال والرواتب والحوافز المادية الممنوحة للعمال الدراسة حول 

اك اتفاق أين كان هن لتعزيز الرضا الوظيفي لدى العاملين بالمؤسسة محل الدراسة، بالدرجة الأولى المادية
ستوى رضاهم م يستطيعون تحديدبين فئتي الرؤساء والتنفيذيين أين أظهر الاتجاه العام للدراسة أنهم لا 

سبة بعدم رضاهم بن فئة الإطاراتجاء الاتجاه العام ل، في حين على الترتيب % 52,4و % 54,2بنسبتي: 
 % 47.2 بلغت:

ور والتي تحظى بشبكة أج كهم الفروع التابعة لشركة سوناطراتعتبر المؤسسة محل الدراسة من ا 
 ريفس ما وهومقارنة مع باقي المؤسسات الاقتصادية الوطنية أو قطاع الوظيف العمومي وحوافز مرتفعة 

ن عن ياضفئتي الرؤساء والإطارات غير ر ذلك نجد أن  ين عن الراتب الذي يتقاضونه، غيرذيفئة التنفيرضا 
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الأمر الذي يعزى إلى اختلاف الحاجات الأساسية  ( المتعلق بكفاية الراتب لسد احتياجاتهم 29البند )هذا 
م أوجه فمعظ عليه من المؤسسة، يتحصلون من العائد المادي الذي التي تطمح فئات الدراسة لتحقيقها 

يتحصل لذي وبالرغم أن الراتب ا، والميزانية التي يتحصلون عليها تتوزع في الضرورياتأجور العمال صرف 
أنهم لا يعتبرونه  إلا ،ويشمل العديد من الامتيازات المتعلقة بالمنصب الوظيفي ر،العينة أكب أفرادعليه باقي 

قدرة على  اجاتهمح اقتصار عدمو والذي يعزى إلى وعي هاتين الفئتين  ،الراتب الكافي لتلبية وسد احتياجاتهم
والتي عبر عنها ماسلو بالحاجات  فقط والمسكن ، الكساء، الخدمات الصحيةالغذاءعلى توفير  الأجر

بيت  )فيلا، شقة بعمارة،الذي يقطنونه  ونوع المسكن الغذاء والكساء هذا نوع لتتخطاها إلى الافتقارية
هم يرون كما أن وكذا نوع التعليم الذي يتحصل عليه الأبناء، ،(وغيرها ، منزل مؤجرقصديري، سكن عادي

 يكفلونها تيةسر فلأ  نظرا لامتلاك أغلب أفراد العينة  الضروريةأن الحصول على سيارة يندرج ضمن الحاجات 
شرائية وضعف القدرة ال ،مركزة على غلاء المعيشة اتكانت الإجاباستفسارنا عن أسباب عدم الكفاية  دوعن

وهو لعائلة سنويا مع اأو القدرة على السفر وانخفاض قيمة الدينار وطموحاتهم لاقتناء منزل أو سيارة أفضل 
ؤساء عن رضا فئة الر من بالرغم  يستطيع الراتب الذي يتحصلون عليه حاليا من تحقيقه،لا الأمر الذي 

ي ت التي يتلقونها والتي تعتبر الأعلى فآوالحوافز والمكاف لقيمة الراتب لإدراكهمنظرا  ،(20،22البندين )
والمتمثلة على الترتيب  (20، 25، 22على البنود )الإطارات والتنفيذيين بعدم الرضا  التقابلها فئت ،المؤسسة

قومون ، حيث يرون أن ما ي مارس، وكذا نوع الرفاهية التي يوفرهافي مقارنة الراتب مع أهمية العمل الذي ي  
تجاوز الحاجات ل من شأنه أن يحقق الرفاهية التي يتمنونها فالمرتب المرتفع ،أفضل ابه مهم ويستحق أجر  

لى المزايا الانتقال إكذا و العمرة وغيرها من الكماليات التي يحتاجها الفرد منا، السفر، كالزواج، الضرورية 
 .كالادخار، التأمين الصحي والتأمين على الحياة والسكن الراتب المرتفع الأخرى التي يحققها

( والمتمثل في مقدار الزيادة 29البند ) عن بعد رضاهم بين أفراد العينة اتفاق ا كلي ان هناك كما يلاحظ أ
أن يتحصل عليها والتي لا يشترط ،من إجمالي الأجر الخام  % 0والتي تقدر بنسبة  السنوية على الراتب

 لدعم مرتبات تها من طرف الشركة الأم سوناطراكصياغوإنما حسب المعايير التي تم  ،سنويا العمال
جد أن جميع نا نإلا أن ،زيادة تكون معتبره كلما ارتقى المنصب الوظيفيأن هذه المن وعلى الرغم  موظفيها

ة في لا توجد عدال هوأن ،دوريةلا تكون ن خاصة فئة الرؤساء كون هذه الزيادات يأفراد العينة غير راض
متعلقة ونها كفي حين تحرم منها بعض الفئات لعدة سنوات  ،لتشمل نفس الأشخاص لسنوات متتاليةتوزيعها 

 لاعن ملء شبكة التقييم الخاصة به أين  الأول والوحيد كونه المسؤول ،برضا الرئيس المباشر عن العامل
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 بط بينتر  العلاقات الاجتمايية التي طبيعةل وإنما ،التي صممت من أجلهاالموضويية تخضع للمعايير 
رة فالعامل بحاجة دائمة ومستم، ومختلف المظاهر السلبية كرس المحاباة الذي  الأمر، لمرؤوسينواالرؤساء 

لامتناع أو اوحرمانه منها يؤدي إلى  ،للمساهمة الفعالة والإيجابية في المؤسسةإلى حافز أو مكافأة تدفعانه 
الإطارات غير فئة ن من يأن أغلب أفراد العينة والمكون( 24نتائج البند ) لتؤكد، المهامالتكاسل عن أداء 

 ادة مرتفعةالتي تكون عو  التصنيف الوظيفي الواحد ي ذو  زملائهمبعض ن عن رواتبهم مقارنة برواتب يراض
 .حصولهم على مختلف الحوافز والمكافآت أكثر من زملائهمنتيجة  برواتبهمقارنة 

 (.GL1K)العلاقة بين رضا العمال والأمن والاستقرار الوظيفي بمركب  الرابع:المحور 

 .الرابعالتحليل الإحصائي للمحور  يمثل: 51الجدول رقم 

 فئة الرؤساء

 البنود
راض 

 جدا
 راض

لا 

أستطيع 

 التحديد

غير 

 راض

غير 

راض 

 جدا

حجم 

 العينة
متوسط ال

 حسابيال
 نححرا الا

 معياري
النسبة 

 المئوية
 العينة اتجاه

رتبة 

 السؤال

 1 راض 74,8 0,78 3,74 19 0 3 0 15 1 30

 2 راض 69 1,02 3,45 20 1 4 1 13 1 29

 3 راض 68,4 1,04 3,42 19 0 6 1 10 2 37

 4 التحديدلا أستطيع  66,4 1,08 3,32 19 2 3 1 13 0 34

 5 غير راض 49,4 1,14 2,47 19 4 8 1 6 0 32

 6 غير راض 47,4 1,22 2,37 19 5 8 1 4 1 31

 7 غير راض 47,4 0,93 2,37 19 2 12 1 4 0 36

 8 غير راض 46,4 1,08 2,32 19 4 10 0 5 0 33

 9 غير راض 42,2 0,91 2,11 19 3 14 0 1 1 35

نود
الب

 

 السؤال

جدا
ض 

را
 

ض
را

يع  
ستط

لا أ
ديد

لتح
ا

ض 
ر را

غي
ض  

ر را
غي

 جدا

      الشعور بالاستقرار النفسي 01
      دور الوظيفة في تأمين مستقبلي 52
      يهامنها وإل أو النقلالطريقة التي يتم بها التعيين بوظيفتي  51
      في تطبيق الأنظمة والتعليمات  الإدارةالنزاهة والموضوعية لدى  50
      حرص الإدارة على الاحتفاظ بالعاملين الأكفاء 55
      مإنصافهوتظلمات العاملين ومحاولة  شكاوى اهتمام الإدارة بسماع  51
      خدمات العمالالموضوعية والبعد عن المزاجية في الاستغناء عن  51
      شروط وظروف العمل 51
      القوانين والأنظمة والتعليمات التي تحكم العمل 51
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المتوسط العام 
 للمحور ككل

 اتجاه العينة النسبة المئوية المتوسط الحسابي الانحراف المعياري

 التحديد أستطيعلا  56,8 2,84 19 ,1

 فئة الإطارات

 1 راض 69,2 1,01 3,46 152 7 33 0 107 5 30

 2 محايد 67,6 0,92 3,38 152 0 46 4 101 1 35

 3 محايد 65,6 0,99 3,28 152 4 48 2 98 0 36

 4 محايد 60,2 0,71 3,01 152 0 36 81 33 2 31

 5 محايد 55,6 1,15 2,78 152 13 75 3 54 7 29

 6 محايد 55,2 1,01 2,76 152 5 91 5 60 1 33

 7 محايد 53,6 1 2,68 152 9 80 13 50 0 32

 8 غير راض 48 0,92 2,4 152 12 101 5 34 0 34

 9 غير راض 46,8 0,86 2,34 152 9 113 0 30 0 37

العام المتوسط 
 للمحور ككل

 اتجاه العينة النسبة المئوية المتوسط الحسابي الانحراف المعياري

 محايد 58 2,9 03 ,1

 فئة أعوان التنفيذ

 1 راض 73,2 0,94 3,66 79 3 10 5 54 7 29

 2 راض 69,8 0,97 3,49 79 5 11 4 58 1 30

 3 محايد 67,4 1,09 3,37 79 8 13 1 56 1 32

 4 محايد 60,8 1,08 3,04 79 1 38 1 35 4 35

 5 محايد 60,2 1,19 3,01 79 11 21 4 42 1 31

 6 محايد 59,2 1,07 2,96 79 4 34 3 37 1 36

 7 محايد 57,2 1,03 2,86 79 2 42 0 35 0 37

 8 محايد 56,4 1,03 2,82 79 3 41 2 33 0 33

 9 غير راض 49,2 0,98 2,46 79 5 54 1 17 2 34

المتوسط العام 
 للمحور ككل

 اتجاه العينة النسبة المئوية المتوسط الحسابي الانحراف المعياري

 محايد 61.4 3,07 1 ,1

 .(APSS) العربي في الإحصاء الاجتماعيمخرجات المعالج  المصدر:

 :هأن يلا حظ من خلال الجدول أعلاه
 أفراد العينةمما يعني أن ، 2.94بمتوســط حســابي  26جاءت في المرتبة الأولى الفقرة  بالنســبة للرؤســاء:

 21ثم في المرتبة الثانية جاءت الفقرة  ،94.8بنســــــــبة  دور الوظيفة في تأمين مســــــــتقبلهم راضــــــــون عن
 ،01بنســبة  الشــعور بالاســتقرار النفســي راضــون عنأفراد العينة مما يعني أن ، 2.45بمتوســط حســابي 

 راضـــون عنأفراد العينة مما يعني أن ، 2.42بمتوســـط حســـابي  29تليها في المرتبة الثالثة جاءت الفقرة و 
الفقرة  ثم تليها جاءت في المرتبة الرابعة ،08.4بنســــــــــبة  القوانين والأنظمة والتعليمات التي تحكم العمل

اهتمام الإدارة بســـــــماع شـــــــكاوى  محايدون حول  أفراد العينةمما يعني أن ، 2.22بمتوســـــــط حســـــــابي  24
بمتوســــــط  22وجاءت في المرتبة الخامســــــة الفقرة  ،00.4بنســــــبة  ومحاولة إنصـــــافهموتظلمات العاملين 

النزاهة والموضــــــويية لدى الإدارة في تطبيق  ن عنيغير راضــــــأفراد العينة مما يعني أن ، 2.49حســــــابي 
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 ينبمتوســــــط 20، والفقرة 29ثم جاءت في المرتبة الســــــادســــــة الفقرة  ،41.4بنســــــبة الأنظمة والتعليمات 
الطريقة التي يتم بها التعيين بوظيفتهم أو ن عن يغير راضــــــــــأفراد العينة مما يعني أن ، 2.29 ينحســــــــــابي

ثم تليها جاءت في المرتبة  ،49.4 تين متســــــاويتينبنســــــب وعن شــــــروط وظروف العمل النقل منها وإليها
الإدارة على حرص ن عن يغير راضأفراد العينة مما يعني أن ، 2.22بمتوسـط حسـابي  22الفقرة  سـابعةال

بمتوســــــــــط حســــــــــابي  25الفقرة  ثامنةثم جاءت في المرتبة ال ،40.4بنســــــــــبة  الاحتفاظ بالعاملين الأكفاء
الموضـــــــويية والبعد عن المزاجية في الاســـــــتغناء عن ن عن يغير راضـــــــأفراد العينة مما يعني أن ، 2.99

 ،42.2بنسبة  خدمات العمال
 :لإطاراتبالنسبة ل

دور  راضــــون عنأفراد العينة مما يعني أن ، 2.40بمتوســــط حســــابي  26جاءت في المرتبة الأولى الفقرة 
بمتوســـــــط حســـــــابي  25ثم في المرتبة الثانية جاءت الفقرة  ،01.2بنســـــــبة  الوظيفة في تأمين مســـــــتقبلهم

الاســــــــــــتغناء عن الموضــــــــــــويية والبعد عن المزاجية في  محايدون حول أفراد العينة مما يعني أن ، 2.28
مما ، 2.28بمتوســـــط حســـــابي  20وتليها في المرتبة الثالثة جاءت الفقرة  ،09.0بنســــبة  خدمات العمال

ثم تليها جاءت في المرتبة  ،05.0بنســــــــبة  شــــــــروط وظروف العملمحايدون حول أفراد العينة يعني أن 
الطريقة التي يتم بها محايدون حول أفراد العينة مما يعني أن ، 2.69بمتوســــــط حســـــــابي  29الرابعة الفقرة 

بمتوســـــــط  21وجاءت في المرتبة الخامســـــــة الفقرة  ،06.2بنســـــــبة  التعيين بوظيفتهم أو النقل منها وإليها
 ،55.0بنسبة  الشعور بالاستقرار النفسي محايدون حول أفراد العينة مما يعني أن ، 2.98حسابي 

 محايدون حول أفراد العينة مما يعني أن ، 2.90بمتوسط حسابي  22ثم جاءت في المرتبة السـادسـة الفقرة 
وتليها في المرتبة الســـــــــابعة جاءت الفقرة  ،55.2بنســــــــبة  حرص الإدارة على الاحتفاظ بالعاملين الأكفاء

النزاهة والموضـــــــــويية لدى الإدارة في محايدون أفراد العينة مما يعني أن ، 2.08بمتوســـــــــط حســـــــــابي  22
بمتوســـــــط  24تليها جاءت في المرتبة الثامنة الفقرة  ثم ،52.0بنســــــبة  حول تطبيق الأنظمة والتعليمات 

اهتمام الإدارة بسماع شكاوى وتظلمات العاملين  ن عنيغير راضـأفراد العينة أن  دلالة على، 2.4حسـابي 
وهو ما ، 2.24بمتوســط حســابي  29ثم جاءت في المرتبة التاســعة الفقرة  ،48بنســبة  ومحاولة إنصــافهم

 .40.8بة بنس القوانين والأنظمة والتعليمات التي تحكم العمل ن عنيغير راضأفراد العينة أن يؤكد على 
أفراد مما يعني أن ، 2.00بمتوســط حســابي  21جاءت في المرتبة الأولى الفقرة  :عوان التنفيذبالنســبة لأ

 26ثم في المرتبة الثانية جاءت الفقرة  ،92.2بنســـــبة  الشـــــعور بالاســـــتقرار النفســـــي راضـــــون عنالعينة 
ســــبة بن دور الوظيفة في تأمين مســــتقبلهم راضــــون عنأفراد العينة مما يعني أن ، 2.41بمتوســــط حســــابي 

01.8،  أفراد العينة مما يعني أن ، 2.29بمتوســــــط حســــــابي  22و تليها في المرتبة الثالثة جاءت الفقرة
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ثم تليها  ،09.4بنســــــبة النزاهة والموضــــــويية لدى الإدارة في تطبيق الأنظمة والتعليمات  محايدون حول
 محايدون حولأفراد العينة مما يعني أن ، 2.64بمتوســــــــــــط حســــــــــــابي  25جاءت في المرتبة الرابعة الفقرة 

وجاءت في المرتبة  ،06.8بنســــــبة  خدمات العمالالموضــــــويية والبعد عن المزاجية في الاســــــتغناء عن 
الطريقة التي يتم بها  محايدون حولأفراد العينة مما يعني أن ، 2.69بمتوســط حســابي  29الخامســة الفقرة 

بمتوســـط  20ثم جاءت في المرتبة الســـادســـة الفقرة  ،06.2بنســـبة  التعيين بوظيفتهم أو النقل منها وإليها
 ،51.2بنسبة  شروط وظروف العمل محايدون حولأفراد العينة مما يعني أن ، 2.10حسابي 

محايدون أفراد العينة مما يعني أن ، 2.80بمتوســـــط حســـــابي  29وتليها في المرتبة الســـــابعة جاءت الفقرة 
مما يعني أن ، 2.82بمتوســط حســـابي  22ثم تليها جاءت في المرتبة الثامنة الفقرة  ،59.2بنســبة  حول

ثم جاءت في  ،50.4بنســــــــبة  حرص الإدارة على الاحتفاظ بالعاملين الأكفاء محايدون حولأفراد العينة 
اهتمام  ن عنيغير راضـــــــأفراد العينة مما يعني أن ، 2.40بمتوســـــــط حســـــــابي  24المرتبة التاســـــــعة الفقرة 

 ،41.2بنسبة  الإدارة بسماع شكاوى وتظلمات العاملين ومحاولة إنصافهم
المبحوثين أن  الأمر الذي يدل على، 2.12 المتوسط الحسابي له بلغ بالنسبة للمحور ككل نلاحظ أن:أما 

الذي تحققه الوظيفة التي يشغلونها  والاستقرارالأمن  ن عنيأن يحددوا ما إذا كانوا راض لم يستطيعوا
 بالشكل الذي يطمحون إليه. بالمؤسسة محل الدراسة

  اتجاه عينة الدراسة حول المحور الرابع. فروقاتيمثل : 50الجدول رقم 

بند
ال

 السؤال 
 إتجاه العينة

 فئة التنفيذيين فئة الإطارات فئة الرؤساء
 راض لا أستطيع التحديد راض الشعور بالاستقرار النفسي 21
 راض راض راض دور الوظيفة في تأمين مستقبلي 26

لنقل االطريقة التي يتم بها التعيين بوظيفتي أو  29
 لا أستطيع التحديد لا أستطيع التحديد غير راض منها وإليها

النزاهة والموضوعية لدى الإدارة في تطبيق الأنظمة  22
 لا أستطيع التحديد لا أستطيع التحديد غير راض والتعليمات

 يدالتحدلا أستطيع  لا أستطيع التحديد غير راض حرص الإدارة على الاحتفاظ بالعاملين الأكفاء 22

اهتمام الإدارة بسماع شكاوى وتظلمات العاملين  24
 غير راض غير راض لا أستطيع التحديد ومحاولة إنصافهم

الموضوعية والبعد عن المزاجية في الاستغناء عن  25
 لا أستطيع التحديد لا أستطيع التحديد غير راض خدمات العمال

 لا أستطيع التحديد يدالتحدلا أستطيع  غير راض شروط وظروف العمل 20
 لا أستطيع التحديد غير راض راض القوانين والأنظمة والتعليمات التي تحكم العمل 29
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 لا أستطيع التحديد لا أستطيع التحديد غير راض الاتجاه العام للعينة

 المتوسط العام للمحور ككل
الانحراف 
 المعياري 

المتوسط 
 الحسابي

النسبة المئوية 
 العامة

9.99 2.50 59.20 
  .(APSS)من إعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات  المصدر:

اسة أفراد عينة الدر  لدىإلى فروقات مستوى الرضا الوظيفي  يشير أعلاه والذي إن فحص الجدول
لعدالة المؤسسة محل الدراسة والذي ركز على أهمية والأمن والاستقرار الوظيفي باالعلاقة بين رضا العمال حول 

أنهم أين جاء الاتجاه العام للعينة بالنسبة لفئة الرؤساء ب ،لتعزيز الرضا الوظيفي لدى العاملين التنظيمية
م حول تحديد مستوى رضاهالإطارات والتنفيذيين  الم تستطع كل من فئت فيما % 56,8 :ن بنسبةيغير راض

 على الترتيب. %  61,4و%  58ي: هذا المحور بنسبت

ــــيلاحــــظ مــــن  ــــاك رضــــا عام  ــــة حــــول البنــــدين ) اخــــلال الجــــدول أعــــلاه أن هن ــــراد العين ( 26،21لأف
، حيـــــث تـــــرتبط هـــــذه ودور الوظيفـــــة فـــــي تـــــأمين مســـــتقبلهم ،الشـــــعور بالاســـــتقرار النفســـــييمـــــثلان  ينواللـــــذ

بقيمــــــة العوائـــــد الماديــــــة التــــــي يتحصــــــلون عليهــــــا مــــــن المؤسســــــة، ل االمفـــــاهيم عــــــادة لــــــدى أغلبيــــــة العمــــــ
ــــــذي ،مناصــــــب دائمــــــة يشــــــغلون ( GL1Kبمركــــــب )أن جــــــل المبحــــــوثين  باعتبــــــار يســــــمح لهــــــم  الأمــــــر ال

ه مـــــن شـــــأنثابتـــــة وظيفـــــة امـــــتلاك كمـــــا أن  ،علـــــى المـــــدى الطويـــــل د أهـــــدافهم الحياتيـــــةوتحديـــــ بـــــالتخطيط
فالشــــعور بالاســـــتقرار الــــوظيفي هــــو أحـــــد أهــــم العناصــــر التـــــي  تقاعــــدا مريحـــــا مســــتقبلا، ضــــمن لهــــميأن 

 الاجتمــــــاعيالاقتصــــــادي، فــــــالأمن الــــــوظيفي يمثــــــل مختلــــــف أبعــــــاد الضــــــمان  ،تحقــــــق الــــــولاء التنظيمــــــي
ســــاهم فــــي رفـــــع الــــروح المعنويــــة وزيــــادة الرضـــــا يأن  خلــــق اســــتقرارا نفســـــيا مــــن شــــأنهي الــــذيو  الصــــحيو 

ـــــرغم مـــــن أهميـــــة الوظيفـــــة ، ممكـــــنتحقيـــــق أقصـــــى أداء وبالتـــــالي  ،الـــــوظيفي التـــــي يشـــــغلها لكـــــن علـــــى ال
ـــــة ت   لا يســـــتطيعون  + فئـــــة التنفيـــــذيين(أغلـــــب المبحـــــوثين إلا أن جلهـــــم تقريبـــــا )فئـــــة الإطـــــارات بـــــي ن الطريق

ـــــى  ،التـــــي يـــــتم بهـــــا التعيـــــين فـــــي مناصـــــبهم الوظيفيـــــة أو كيفيـــــة النقـــــل منهـــــا وإليهـــــا حســـــب إجابـــــاتهم عل
 التــــــي طريقـــــةالعلــــــى  تمامـــــا نيغيــــــر راضـــــ قــــــد كـــــانواالرؤســـــاء فأمـــــا فــــــي مـــــا يخــــــص فئـــــة  (29د )البنـــــ

وعنــــــد استفســــــارنا عــــــن الأمــــــر أجــــــابوا  ،بعــــــض الإطــــــارات علــــــى مناصــــــبهم كرؤســــــاءبموجبهــــــا تحصــــــل 
التـــــــي يفتقـــــــرون للخبــــــرة اللازمـــــــة  وأقســــــام كرؤســـــــاء مصـــــــالح ،يـــــــرون أن معظــــــم الم عينـــــــين حــــــديثا أنهــــــم

ــــم يتــــدرجوا المناصــــبظفــــروا بهــــذه كــــونهم للقيــــادة والتســــيير تــــؤهلهم   نظيــــر شــــهاداتهم الأكاديميــــة وأنهــــم ل
ــــدربوا وظيفيــــا  ــــم يت ــــة علــــى مســــؤوليات الإشــــرافول ــــل نظــــرائهم الحاصــــلين علــــى مناصــــبهم  ،لفتــــرة كافي مث
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ــــــرون أن ــــــى أســــــاس الأقدميــــــة، حيــــــث ي فــــــي عــــــوض خبــــــرة الســــــنوات يالعليــــــا لا  اتشــــــهادالامــــــتلاك  عل
حســــــب المكلفـــــة بتســــــيير المــــــوارد  لكـــــن الشــــــهادة ليســــــت الســـــبب الوحيــــــد لتعيـــــين هــــــؤلاء ،ميـــــدان العمــــــل

خـــــــلال العشـــــــر ســـــــنوات  حيـــــــث شـــــــهدت المؤسســـــــة البشـــــــرية علـــــــى مســـــــتوى المؤسســـــــة محـــــــل الدراســـــــة،
ممـــــا اضـــــطرها لتســـــريع عمليـــــة الترقيـــــة لـــــبعض  ،المناصـــــب العليـــــا ي تقاعـــــد عـــــدد كبيـــــر مـــــن ذو  الأخيـــــرة

، أمــــا فيمـــــا لتعــــويض الـــــنقص الفــــادح فــــي الإدارة العليـــــا وط المناســـــبةالتــــي تتـــــوفر فــــيهم الشــــر  الإطــــارات
وكــــــذا حــــــرص  ،النزاهــــــة والموضــــــويية لــــــدى الإدارة فــــــي تطبيــــــق الأنظمــــــة والتعليمــــــاتيخــــــص موضــــــوع 

ـــــــزملاء فـــــــي  ،والموضـــــــوييةالإدارة علـــــــى الاحتفـــــــاظ بالعـــــــاملين الأكفـــــــاء  والبعـــــــد عـــــــن المزاجيـــــــة بـــــــين ال
رضــــا فئــــة الرؤســــاء  م( فقــــد جــــاءت النتــــائج  بعــــد25،22،22) البنــــودوالتــــي تمثــــل علــــى ترتيــــب  ،العمــــل

توجــــد إذا كانـــت مـــا بــــأنهم لا يســـتطيعون تحديـــد  ،فيمـــا أجــــاب أغلـــب بـــاقي أفـــراد العينـــةالبنـــود  لعلـــى كـــ
ــــة فعــــلا مصــــداقية  ــــي تطبيــــق الأوامــــر واللــــوائح وعدال ــــاتف ــــع المهــــام والواجب ــــهكمــــا أنهــــ ،وتوزي  م يــــرون أن

ــــوانين وتنفيــــذ  صــــرامةلا توجــــد  ــــي تطبيــــق الق ــــينف ــــة  ،الــــزملاء المهــــام حتــــى ب وأن العمــــل يخضــــع للمزاجي
 ،للمواقـــــف الإيجابيـــــة بـــــين العـــــاملين أنفســــــهم أيـــــن لا نجــــــد تبـــــادلا   ،بيـــــنهم الموضـــــويية ه إلـــــىأكثـــــر منـــــ

علـــــى بقـــــاء تقـــــوم بمجهـــــود كـــــاف لإالمؤسســـــة لا  أن كمـــــا ،وبـــــين العـــــاملين والمؤسســـــة مـــــن جهـــــة أخـــــرى 
بمعنـــــى أنهــــــا لا  ،وتعويضـــــهم بــــــآخرينفـــــي أي وقــــــت وأنــــــه بإمكانهـــــا التخلــــــي عـــــنهم  ،الأكفـــــاءالعـــــاملين 

ـــــي ظهـــــور حـــــلات  الأمـــــر ،الماديـــــة منهـــــا والمعنويـــــةتقـــــدم لهـــــم التحفيـــــزات اللازمـــــة  ـــــد يتســـــبب ف ـــــذي ق ال
ـــــات  ـــــاع معـــــدلات دوران العمـــــل والغياب ـــــوظيفي وارتف ـــــراب ال ـــــأخراالاغت كمـــــا أن معظـــــم المبحـــــوثين  ،توالت

 وأنهــــــم ،هموتظلمــــــات هممــــــع شـــــكاوين عــــــن تعامـــــل الإدارة يالإطـــــارات والتنفيــــــذيين غيـــــر راضــــــمـــــن فئتــــــي 
الأمــــر الــــذي يـــــدل  (24يريــــدون منهــــا أن تســــمعهم وتقــــوم بإنصــــافهم حســــب إجابـــــاتهم علــــى البنــــد رقــــم )

ـــــدابير ـــــوم باتخـــــاذ ت ـــــى أن المؤسســـــة لا تق  والمشـــــكلاتلمواجهـــــة الخلافـــــات  وســـــريعة واضـــــحة وآليـــــات عل
وتحجـــــيم الصـــــراعات  كاملـــــة تعنـــــى بفـــــض النزاعـــــات  بـــــالرغم مـــــن تـــــوفر مصـــــلحة ،هـــــاالتـــــي تحـــــدث داخل
وهــــــو الأمــــــر الــــــذي يضــــــطر الــــــبعض مــــــنهم إلــــــى اللجــــــوء إلــــــى الشــــــريك  (RT) ياتهاإلــــــى أدنــــــى مســــــتو 

 ليشـــــمل القضـــــاء، الأمـــــر وأحيانـــــا يتطـــــور ،أو مفتشـــــية العمـــــل نقابـــــة المؤسســـــةعلـــــى غـــــرار  ،الاجتمـــــاعي
ــــر الرؤســــاء عــــن عــــدم رضــــاهم  ظــــروف تســــيير عــــن أمــــا فيمــــا يخــــص ظــــروف وشــــروط العمــــل فقــــد عب

( 29)البنـــــد التــــي تحكمـــــهبــــالرغم مـــــن رضــــاهم عـــــن القـــــوانين والأنظمــــة والتعليمـــــات  ،(20)البنـــــد  العمــــل
                                                             

  (RT :)ل، تترأسها مختصة في الاتصال حيث تشُرف على فريق عمل مكون من مجموعة من الإطارات مصلحة تسيير علاقات العما

  المركب.ذوي الاختصاصات القانونية تعنى بمتابعة شكاوى العمال وفض النزاعات والخلافات على مستوى 
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ـــــذين  ،بـــــاقي المبحـــــوثينمغـــــايرة لإجابـــــات هـــــذه النتـــــائج جـــــاءت  لا أســـــتطيع انحصـــــرت إجابـــــاتهم بـــــين وال
أيـــــن عبــــــر العمـــــال عــــــن ( 29،20) ينللبنــــــدالتنفيـــــذيين و الإطــــــارات  اتـــــبالنســــــبة لفئ وغيـــــر راض التحديـــــد

لمجمــــوع الشــــروط واللــــوائح التــــي تحكــــم العمــــل والتــــي تتســــبب أحيانــــا فــــي إعــــاقتهم مهــــم عــــدم رضــــاهم وفه
العمــــل التــــي  لظــــروفحيــــث تأســــف الكثيــــر مــــنهم عــــن أداء مهــــامهم بشــــكل جيــــد وفــــي الوقــــت المطلــــوب 

والتــــــي لا ترقــــــى إلــــــى المعــــــايير المطلوبــــــة خاصــــــة فيمــــــا يخــــــص المكاتــــــب التــــــي  ينشــــــطون فيهــــــا حاليــــــا
 يعملون بها سواء من حيث مادة الصنع أو من حيث التصميم أو المساحة.  

 .(GL1K): العلاقة بين رضا العمال والإدارة المباشرة ونوع الإشراف بمركب المحور الخامس

نود
الب

 

 السؤال

جدا
ض 

را
 

ض
را

يع  
ستط

لا أ
ديد

لتح
ا

ض 
ر را

غي
ض  

ر را
غي

 جدا

      قدرة الرئيس المباشر على التوجيه والمتابعة 51
      العدل والمساواة في معاملة العمال 51
      الصادرة من الإدارة التعليماتوضوح  12
      اهتمام الإدارة بالعاملين 11
      والمقترحات المتعلقة بالعملاهتمام الرئيس المباشر بالإدارة  10
      تقبل الرئيس المباشر للنقد 15
      عليه لقاء أدائي المتميز أتحصلالاحترام والتقدير الذي  11
      تفهم الإدارة للظروف الفردية للعاملين واحترام مشاعرهم 11
      كفاءة الرئيس المباشر وقدراته 11

 .التحليل الإحصائي للمحور الخامس يمثل: 55الجدول رقم 

 فئة الرؤساء

 البنود
راض 

 جدا
 راض

لا أستطيع 

 التحديد
غير 

 راض

غير 

راض 

 جدا

حجم 

 العينة
المتوسط 

 الحسابي
الانححرا  

 المعياري
النسبة 

 المئوية
 العينة اتجاه

رتبة 

 السؤال

 1 راض 71,6 0,82 3,58 19 0 4 0 15 0 44

 2 راض 67,4 1,22 3,37 19 2 4 0 11 2 44

 3 راض 67,4 1,09 3,37 19 1 5 0 12 1 46

 4 راض 65,2 1,25 3,26 19 2 5 0 10 2 38

 5 راض 64,2 1,1 3,21 19 1 6 1 10 1 41

 6 غير راض 57,8 1,02 2,89 19 1 8 2 8 0 45

 7 غير راض 54,8 1,02 2,74 19 1 10 1 7 0 40

 8 غير راض 53,6 0,92 2,68 19 0 12 1 6 0 43

 9 غير راض 48,4 0,99 2,42 19 2 12 0 5 0 39
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المتوسط العام 
 للمحور ككل

 اتجاه العينة النسبة المئوية المتوسط الحسابي الانحراف المعياري

 راض 60,6 3,03 13 ,1

 ئة الإطاراتف

 1 راض 74,8 0,68 3,74 152 1 17 3 131 0 44

 2 راض 69,2 0,95 3,46 152 2 39 3 103 5 46

 3 لا أستطيع التحديد 53 0,91 2,65 152 2 93 13 44 0 41

 4 لا أستطيع التحديد 52,6 1,04 2,63 152 12 84 5 50 1 40

 5 لا أستطيع التحديد 52,4 1 2,62 152 6 95 3 46 2 42

 6 غير راض 51,4 0,97 2,57 152 5 101 2 42 2 38

 7 غير راض 51 0,97 2,55 152 13 77 31 27 4 45

 8 غير راض 50,2 0,86 2,51 152 0 111 4 37 0 43

 9 غير راض 42 0,68 2,1 152 14 123 1 14 0 39

المتوسط العام 
 للمحور ككل

 اتجاه العينة النسبة المئوية المتوسط الحسابي الانحراف المعياري

 لا أستطيع التحديد 54,6 2,73 1,01

 فئة أعوان التنفيذ

 1 راض 70,6 1,04 3,53 79 5 13 1 55 5 46

 2 راض 69,2 0,95 3,46 79 0 23 0 53 3 38

 3 لا أستطيع التحديد 67 1,03 3,35 79 0 28 0 46 5 44

 4 لا أستطيع التحديد 62,2 1,04 3,11 79 1 34 1 41 2 39

 5 لا أستطيع التحديد 55 1,22 2,75 79 10 35 5 23 6 45

 6 دالتحديلا أستطيع  52,2 1,04 2,61 79 3 51 3 18 4 42

 7 غير راض 51,6 1 2,58 79 3 52 1 21 2 41

 8 غير راض 49,8 1 2,49 79 7 49 0 23 0 40

 9 غير راض 44,4 1,1 2,22 79 22 37 1 19 0 43

المتوسط العام 
 للمحور ككل

 اتجاه العينة النسبة المئوية المتوسط الحسابي الانحراف المعياري

 لا أستطيع التحديد 58 2,9 13 ,1

 .(APSS) العربي في الإحصاء الاجتماعيمخرجات المعالج  لمصدر:ا

 من خلال القراءة المتأنية للجدول أعلاه نلاحظ أن:
أفراد العينة مما يعني أن ، 2.58بمتوســط حســابي  44جاءت في المرتبة الأولى الفقرة  بالنســبة للرؤســاء:

ثم في المرتبة الثانية  ،99.0بنسبة  المتميز الاحترام والتقدير الذي أتحصل عليه لقاء أدائي راضـون عن
كفاءة الرئيس  راضون عنأفراد العينة مما يعني أن ، 2.29بمتوسط حسابي  40، والفقرة 42جاءت الفقرة 

ثم تليها  ،09.4بنسبة  وعن اهتمام الرئيس المباشر بالإدارة والمقترحات المتعلقة بالعمل وقدراته ،المباشر
قدرة  راضـــــون عنأفراد العينة مما يعني أن ، 2.20بمتوســـــط حســـــابي  28الفقرة الثالثة جاءت في المرتبة 

بمتوســــــــط  46وجاءت في المرتبة الرابعة الفقرة  ،05.2بنســـــــبة  الرئيس المباشـــــــر على التوجيه والمتابعة
بنســــــــبة  وضـــــــوح التعليمات الصـــــــادرة من الإدارة راضـــــــون عنأفراد العينة مما يعني أن ، 2.29حســـــــابي 

04.2،  غير أفراد العينةمما يعني أن ، 2.81بمتوسط حسابي  45ثم جاءت في المرتبة الخامسة الفقرة 
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وتليها في المرتبة  ،59.8بنســــــبة  تفهم الإدارة للظروف الفردية للعاملين واحترام مشــــــاعرهم ن عنيراضــــــ
اهتمام ن عن يراضـــــ غيرأفراد العينة مما يعني أن ، 2.94بمتوســـــط حســـــابي  49الســـــادســـــة جاءت الفقرة 

، 2.08بمتوســـط حســــابي  42ثم تليها جاءت في المرتبة الســـابعة الفقرة  ،54.8بنســـبة  الإدارة بالعاملين
وجاءت في المرتبة  ،52.0بنســبة  تقبل الرئيس المباشــر للنقدن عن يراضــ غيرأفراد العينة مما يعني أن 
العدل بند ن عن يراضــــ غيرأفراد العينة أن  وهو ما يؤكد على، 2.42بمتوســــط حســــابي  21الثامنة الفقرة 

 ،48.4بنسبة  والمساواة في معاملة العمال
 الأمر الذي يدل على، 2.94بمتوســـــــط حســـــــابي  44جاءت في المرتبة الأولى الفقرة  :لإطاراتبالنســـــبة ل

ثم في  ،94.8بنســــبة  الاحترام والتقدير الذي أتحصــــل عليه لقاء أدائي المتميز راضــــون عنأفراد العينة 
كفاءة  راضــــــــون عنأفراد العينة مما يعني أن ، 2.40بمتوســــــــط حســــــــابي  40المرتبة الثانية جاءت الفقرة 

، 2.05بمتوسط حسابي 49وتليها في المرتبة الثالثة جاءت الفقرة  ،01.2بنسبة  الرئيس المباشر وقدراته
ثم جاءت في المرتبة الرابعة  ،52بنسبة  اهتمام الإدارة بالعاملين محايدون حولأفراد العينة مما يعني أن 

وضــــوح التعليمات الصــــادرة محايدون حول أفراد العينة أن  دلالة على، 2.02 بمتوســــط حســــابي 46الفقرة 
مما يعني أن ، 2.02 بمتوســط حســابي 42وجاءت في المرتبة الخامســة الفقرة  ،52.0بنســبة  من الإدارة

ثم  ،52.4 بنســبة الرئيس المباشــر بالإدارة والمقترحات المتعلقة بالعملاهتمام محايدون حول أفراد العينة 
 غير راضون عنأفراد العينة مما يعني أن ، 2.59بمتوسـط حسابي  28جاءت في المرتبة السـادسـة الفقرة 

 45وتليها في المرتبة الســــابعة جاءت الفقرة  ،59.4بنســــبة  قدرة الرئيس المباشــــر على التوجيه والمتابعة
ثم تليها في  ،59بنســـبة  عن هذا البند  نيغير راضـــأفراد العينة مما يعني أن ، 2.55 بمتوســـط حســـابي

كذلك عن هذا  نيغير راضـــــأفراد العينة مما يعني أن ، 2.59بمتوســـــط حســـــابي  42المرتبة الثامنة الفقرة 
أفراد مما يعني أن ، 2.9بمتوســـــط حســـــابي  21وجاءت في المرتبة التاســـــعة الفقرة  ،56.2بنســـــبة  البند

 ،42بنسبة  هذا البند غير راضون عنالعينة 
وهو ما يدل على ، 2.52بمتوســـط حســـابي  40جاءت في المرتبة الأولى الفقرة  :عوان التنفيذبالنســبة لأ

ثم في المرتبة الثانية جاءت  ،96.0بنســـــبة  كفاءة الرئيس المباشـــــر وقدراته راضـــــون عنأفراد العينة  أن
قدرة الرئيس المباشــــــــر على  راضــــــــون عنأفراد العينة مما يعني أن ، 2.40بمتوســــــــط حســــــــابي  28الفقرة 

مما ، 2.25بمتوســط حســابي  44وتليها في المرتبة الثالثة جاءت الفقرة  ،01.2بنســبة  التوجيه والمتابعة
 ،09نســبة ب المتميزالاحترام والتقدير الذي أتحصــل عليه لقاء أدائي محايدون حول أفراد العينة يعني أن 
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محايدون أفراد العينة مما يعني أن ، 2.99بمتوســــــط حســــــابي  21ثم تليها جاءت في المرتبة الرابعة الفقرة 
بمتوســـط  45وجاءت في المرتبة الخامســـة الفقرة  ،02.2بنســـبة  العدل والمســاواة في معاملة العمالحول 

تفهم الإدارة للظروف الفرديـة للعاملين واحترام محـايـدون حول أفراد العينـة ممـا يعني أن ، 2.95حســــــــــــــابي 
مما يعني أن ، 2.09بمتوســـط حســـابي  42ثم جاءت في المرتبة الســـادســـة الفقرة  ،55بنســـبة  مشـــاعرهم

 ،52.2 بنســــــــبة اهتمام الرئيس المباشــــــــر بالإدارة والمقترحات المتعلقة بالعملمحايدون حول أفراد العينة 
ن يغير راضأفراد العينة مما يعني أن ، 2.58بمتوسط حسابي  49وتليها في المرتبة السابعة جاءت الفقرة 

، 2.41بمتوسط حسابي  46ثم تليها في المرتبة الثامنة الفقرة  ،59.0بنسبة  اهتمام الإدارة بالعاملينعن 
وجاءت  ،41.8بنسـبة  الإدارة وضـوح التعليمات الصـادرة منغير راضـون عن أفراد العينة مما يعني أن 

تقبل ن عن يغير راضـــــأفراد العينة مما يعني أن ، 2.22بمتوســـــط حســـــابي  42في المرتبة التاســـــعة الفقرة 
 .44.4بنسبة  الرئيس المباشر للنقد

محايدون حول  الأفرادأن  على دلالة  ، 2.88 المتوسط الحسابي له بلغ أما بالنسبة للمحور ككل نلاحظ أن:
 بالمؤسسة محل الدراسة.العلاقة بين رضا العمال والإدارة المباشرة ونوع الإشراف 

  فروقات اتجاه عينة الدراسة حول المحور الخامس.يمثل : 51الجدول رقم 

ا
بند

ل
 

 السؤال
 إتجاه العينة

 فئة التنفيذيين فئة الإطارات فئة الرؤساء
 راض غير راض راض قدرة الرئيس المباشر على التوجيه والمتابعة 28
 لا أستطيع التحديد غير راض غير راض العدل والمساواة في معاملة العمال 21
 غير راض لا أستطيع التحديد راض وضوح التعليمات الصادرة من الإدارة 46
 غير راض لا أستطيع التحديد غير راض اهتمام الإدارة بالعاملين 49

42 
والمقترحات المتعلقة اهتمام الرئيس المباشر بالإدارة 

 لا أستطيع التحديد لا أستطيع التحديد راض بالعمل

 غير راض غير راض غير راض تقبل الرئيس المباشر للنقد 42
 لا أستطيع التحديد راض راض الاحترام والتقدير الذي أتحصل عليه لقاء أدائي المتميز 44
 لا أستطيع التحديد غير راض غير راض عرهممشاتفهم الإدارة للظروف الفردية للعاملين واحترام  45
 راض راض راض كفاءة الرئيس المباشر وقدراته 40

 لا أستطيع التحديد لا أستطيع التحديد راض الاتجاه العام للعينة

 المتوسط العام للمحور ككل
الانحراف 
 المتوسط الحسابي المعياري 

النسبة المئوية 
 العامة

9.61 2.88 59.92 
  .(APSS)من إعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات  المصدر:



 

 

نتائج الدراسة: المعالجة الكمية والكيفية للبيانات وعرض  لإطار التطبيقي للدراسةا  

272

812 

ن رضا العلاقة بييمثل الجدول أعلاه فروقات مستوى الرضا الوظيفي لدى أفراد عينة الدراسة حول 
لمساعدة ل النمط القيادي المعتمدونوع والذي ركز على أهمية  ،لمؤسسة محل الدراسةبا وطبيعة الإشرافالعمال 

ن أين جاء الاتجاه العام للعينة بالنسبة لفئة الرؤساء بأنهم راضو  ،الرضا الوظيفي لدى العاملينتعزيز في 
فيما لم تستطع كل من فئتي الإطارات والتنفيذيين تحديد مستوى رضاهم حول هذا المحور  % 60,6 بنسبة:

 على الترتيب.%  58و%  54,6بنسبتي: 

ل اتفق ج  أين  ،(40ماعدا البند )عام حول بنود هذا المحور إلى أنه لا يوجد اتفاق  تشير هذه النتائج
وهو الأمر  %  09بنسبة فاقت: كفاءة وقدرات رؤسائهم المباشرين  مدى علىالعينة على أنهم راضون  أفراد

ن أن لديهم القدرة ويرو هم ثقة كبيرة اتجاه هم يمتلكون وأن ،لرؤسائهم المبحوثين احترام وتقديرالذي يدل على 
نهم راضون بأ أجابوا أين (44)البند  أكدته إجابة كل من فئتي الرؤساء والإطاراتا وهو م ،قيادتهمعلى 

 ما عبر، كعلى الاحترام والتقدير الذي يتحصلون عليه من الإدارة العليا لقاء أدائهم المتميز في العمل
( على قدرة رؤسائهم على 28بأنهم راضون من خلال البند ) اوالذين أجابو  ،الرؤساء والتنفيذيين افئت او مبحوث

 طارات الدائمة الاحتكاك بالرؤساء المباشرين حيثرض مع إجابة فئة الإايتع وهو ما ،متابعتهم وتوجيهيهم
قدرة كما أنهم يفتقدون لل ،دائهم في العملأمتابعة مراقبة و  هؤلاء على ةحول إمكانيعبروا عن عدم رضاهم 

لذي الأمر ا، وتحقق أهداف المؤسسة المسارات حتصح أن التي من شأنهاالبناءة  الملاحظاتتوجيه على 
 على طريقة تعامل رؤسائهم مع الانتقادات الموجهة لهم حيث نير راضيغ أنهمبأغلب أفراد العينة  عليه عبر

إجاباتهم على  هوهو ما تؤكد على حد تعبيرهم، لهمالموجه أو النصح  البناء النقد قبليرفضون تيرون انهم 
امتلاك الرؤساء المباشرين على مستوى المؤسسة محل  من أنه بالرغم على والتي توضح ،(42،42) ينالبند

مقترحات و إلا أنهم لا يتقبلون آراء  ،للمؤهلات والشروط اللازمة التي تسمح بتوليهم مناصبهمالدراسة 
 دةالسائ ثقافة العملسد يج يلقالب نمطي روتين ( GL1K)باعتماد مركب الذي يمكن تفسيره  الأمرمرؤوسيهم 

ريح أو البوح بشكل صنتقاد مسؤوليهم المباشرين لامنح المرؤوسين المرونة والحرية الكافية يلا  الذيو  ،هداخل
 شعرون ي، كما أن معظم أفراد العينة يتخذها هؤلاءالتي  المواقف أو القراراتعن حقيقة آرائهم حول مجموعة 

جد تمييز و ل سخطهم  ن علىو عبر المبحوثوعند استفسارانا عن الأمر  ،في معاملة العمال ةلاأنه لا يوجد عد
و امتياز أإضافية  عمل كالحصول على ساعات ،في منحهم لبعض الامتيازات دون الآخرينلين مالبعض الع

 يخلقد قهو الأمر الذي و  بشكل متكرر،ت السنوية آالحصول على المكافكذا و بهم إدخال السيارة الخاصة 
ي إجابات ف مما ترجوهو  ،على أهداف المؤسسة ورضا الموظفينالتي تؤثر  الصراعاتمن الخلافات و  انوع  
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 ،املينبالع لإدارة العليا ينكافيودعم أين عبروا على أنه لا يوجد اهتمام  ،(45،49) ينعن البند المبحوثين
  املين لديها.للعللظروف الفردية والشخصية  جدي اهتمام أي كما أنها لا تولي

 .(GL1K)بين رضا العمال والنمو المهني والتقدم المهني بمركب  العلاقة :سادسال المحور

نود
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ض 
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ستط
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ض 
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      معايير الترقية 11
      العملمدى ارتباط الترقيات بالكفاءة وإتقان  11
      تكافؤ الفرص في الترقية 11
      الفرص للتأهيل واكتساب خبرة متخصصة 12
      فرص العضوية في مجالس ولجان عليا 11
      فرص المشاركة في عمليتي التخطيط واتخاذ القرار 10
      فرص المشاركة في ندوات ومؤتمرات محلية ذات علاقة بالعمل 15
      المشاركة في ندوات ومؤتمرات خارجية ذات علاقة بالعملفرص  11
      الفرص المتاحة للحصول على مزايا مادية ومعنوية واجتماعية 11
      فرص العضوية في هيئات عليا محلية ودولية في مجال العمل 11

 .التحليل الإحصائي للمحور السادس يمثل :51الجدول رقم 

 فئة الرؤساء

 البنود
راض 

 جدا
 راض

لا أستطيع 

 التحديد
غير 

 راض

غير 

راض 

 جدا

حجم 

 العينة
المتوسط 

 الحسابي
الانححرا  

 المعياري
النسبة 

 المئوية
 اتجاه العينة

رتبة 

 السؤال

 1 راض 79 0,83 3,95 19 0 2 1 12 4 51

 2 راض 65,2 0,96 3,26 19 0 7 0 12 0 48

 3 راض 64,2 1,06 3,21 19 0 8 0 10 1 49

 4 غير راض 53,6 1,03 2,68 19 0 13 0 5 1 54

 5 غير راض 47,4 1,04 2,37 19 3 11 0 5 0 50

 6 غير راض 47,4 0,87 2,37 19 1 14 0 4 0 54

 7 غير راض 45,2 1,02 2,26 19 4 10 1 4 0 47

 8 غير راض 44,2 0,69 2,21 19 1 15 1 2 0 53

 9 غير راض 43,2 0,74 2,16 19 2 14 1 2 0 55

 01 غير راض 39 0,6 1,95 19 4 12 3 0 0 56

المتوسط العام 
 للمحور ككل

 اتجاه العينة النسبة المئوية المتوسط الحسابي الانحراف المعياري

 غير راض 54,6 2,73 1 ,1

 ئة الإطاراتف

 0 راض 68 0,74 3,4 152 3 14 54 81 0 51

 4 لا أستطيع التحديد 66,2 0,9 3,31 152 2 38 24 87 1 53

 3 لا أستطيع التحديد 57,2 1,09 2,86 152 10 67 16 53 6 54
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 4 غير راض 49,8 0,82 2,49 152 1 107 13 31 0 49

 5 غير راض 48,8 0,84 2,44 152 2 114 3 33 0 47

 6 غير راض 47,2 0,91 2,36 152 15 95 18 21 3 48

 7 غير راض 46,8 0,91 2,34 152 16 98 10 27 1 50

 8 غير راض 46 0,48 2,3 152 0 109 41 2 0 54

 9 غير راض 42 0,48 2,1 152 5 132 11 3 1 56

 01 غير راض 39,4 0,56 1,97 152 20 123 3 6 0 55

المتوسط العام 
 للمحور ككل

 اتجاه العينة النسبة المئوية المتوسط الحسابي الانحراف المعياري

 لا أستطيع التحديد 52,6 2,63 0,95

 التنفيذ فئة أعوان

 0 لا أستطيع التحديد 66,6 0,98 3,33 97 3 20 4 52 0 53

 2 لا أستطيع التحديد 56,2 1,25 2,81 79 15 25 0 38 1 49

 3 غير راض 50,6 0,97 2,53 79 5 49 3 22 0 48

 4 غير راض 50,4 0,98 2,52 79 5 51 0 23 0 50

 5 غير راض 49,4 0,88 2,47 79 3 54 4 18 0 47

 6 غير راض 48,8 1,12 2,44 79 13 43 0 21 2 51

 7 غير راض 45 1 2,25 79 14 48 1 15 1 55

 8 غير راض 44,8 0,75 2,24 79 7 54 10 8 0 54

 9 غير راض 44,4 0,49 2,22 79 0 65 11 3 0 56

 10 غير راض 43,2 0,7 2,16 79 9 53 12 5 0 54

المتوسط العام 
 للمحور ككل

 اتجاه العينة النسبة المئوية المتوسط الحسابي الانحراف المعياري

 لا أستطيع التحديد 52,4 2,62 04 ,1

 .(APSS) العربي في الإحصاء الاجتماعيمخرجات المعالج  المصدر:

 :نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن
أفراد أن  وهو ما يدل على، 2.15بمتوسـط حسابي  56جاءت في المرتبة الأولى الفقرة  بالنسبة للرؤساء:

ثم في المرتبة الثانية جاءت  ،91بنســبة  الفرص للتأهيل واكتســاب خبرة متخصــصــة راضــون عن العينة 
مدى ارتباط  راضــــــــــون عن أفراد العينة أن  الأمر الذي يؤكد على، 2.20حســــــــــابي  بمتوســــــــــط 48الفقرة 

بمتوســــــــــط حســــــــــابي  41و تليها في المرتبة الثالثة الفقرة  ،05.2بنســــــــــبة الترقيات بالكفاءة وإتقان العمل
ثم تليها في  ،04.2بنســــــــــبة  تكافؤ الفرص في الترقية راضــــــــــون عن أفراد العينة مما يعني أن ، 2.29

فرص  غير راضـــــــــون عن أفراد العينة مما يعني أن ، 2.08بمتوســـــــــط حســـــــــابي  54المرتبة الرابعة الفقرة 
وجاءت في المرتبة  ،52.0بنســــــــــــــبة  علاقة بالعملالخـارجيـة ذات المؤتمرات الالمشــــــــــــــاركـة في نـدوات و 

 ن عن يغير راضأفراد العينة أن  وهو ما يدل على، 2.29بمتوسط حسابي  52، والفقرة 59الخامسة الفقرة 
نســبتين ب فرص المشــاركة في عمليتي التخطيط واتخاذ القراروعن  فرص العضــوية في مجالس ولجان عليا

مما يعني أن ، 2.20بمتوســط حســابي  49جاءت الفقرة دســة وتليها في المرتبة الســا ،49.4 متســاويتين
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 52الفقرة  لســــــــــابعةثم تليها في المرتبة ا ،45.2بنســــــــــبة  معايير الترقية ن عنيغير راضــــــــــأفراد العينة 
فرص المشاركة في ندوات ومؤتمرات  ن عن يغير راضأفراد العينة مما يعني أن ، 2.29بمتوسـط حسـابي 

، 2.90بمتوســط حســابي  55الفقرة  ثامنةوجاءت في المرتبة ال ،44.2بنســبة  محلية ذات علاقة بالعمل
 الفرص المتاحة للحصول على مزايا مادية ومعنوية واجتمايية ن عن يغير راضـأفراد العينة مما يعني أن 

أفراد العينة مما يعني أن ، 9.15بمتوســط حســابي  50الفقرة  تاســعةثم جاءت في المرتبة ال ،42.2بنســبة 
 .21بنسبة  فرص العضوية في هيئات عليا محلية ودولية في مجال العمل ن عنيغير راض
أفراد أن  وهو ما يدل على، 2.4بمتوســـط حســـابي  56جاءت في المرتبة الأولى الفقرة  :لإطاراتبالنســبة ل

في المرتبة الثانية جاءت ثم  ،08بنســـبة  الفرص للتأهيل واكتســـاب خبرة متخصــصـــة راضــون عنالعينة 
فرص  محايدون حول  المبحوثين أن وهو الأمر الذي يدل على، 2.29بمتوســــــــــــــط حســــــــــــــابي  52الفقرة 

تليها في المرتبة الثالثة و  ،00.2بنســــــــبة  محلية ذات علاقة بالعملالمؤتمرات الو ندوات الالمشــــــــاركة في 
فرص المشـــاركة في عمليتي محايدون حول أفراد العينة أن  دلالة على، 2.80بمتوســـط حســـابي  52الفقرة 

بمتوســــــــط حســــــــابي  41ثم تليها جاءت في المرتبة الرابعة الفقرة  ،59.2بنســــــــبة  التخطيط واتخاذ القرار
وجاءت في  ،41.8بنســـبة  تكافؤ الفرص في الترقية ن عنيغير راضـــأفراد العينة مما يعني أن ، 2.41

معايير ن عن يغير راضـــــأفراد العينة مما يعني أن ، 2.44بمتوســـــط حســـــابي  49المرتبة الخامســـــة الفقرة 
مما يعني أن ، 2.20بمتوســـط حســـابي  48ثم جاءت في المرتبة الســـادســـة الفقرة  ،48.8بنســـبة  الترقية

وتليها في  ،49.2بنســـــــــــــبة  مدى ارتباط الترقيات بالكفاءة وإتقان العملن عن يغير راضـــــــــــــأفراد العينة 
غير راضــــــون عن أفراد العينة مما يعني أن ، 2.24بمتوســــــط حســــــابي  59المرتبة الســــــابعة جاءت الفقرة 

بمتوســـــط  54ثم تليها في المرتبة الثامنة الفقرة  ،40.8بنســـــبة  فرص العضـــــوية في مجالس ولجان عليا
ندوات ومؤتمرات خارجية فرص المشــــــاركة في ن عن يغير راضــــــأفراد العينة مما يعني أن ، 2.2حســــــابي 

مما يعني ، 2.9بمتوســط حســابي  50وجاءت في المرتبة التاســعة الفقرة  ،40بنســبة  ذات علاقة بالعمل
نســـــــبة ب فرص العضـــــــوية في هيئات عليا محلية ودولية في مجال العملغير راضـــــــون عن أفراد العينة أن 
42،  غير أفراد العينة مما يعني أن ، 9.19بمتوســـــط حســـــابي  55ثم جاءت في المرتبة العاشـــــرة الفقرة

 .21.4بنسبة  الفرص المتاحة للحصول على مزايا مادية ومعنوية واجتماييةن عن يراض
الأمر الذي يدل ، 2.22بمتوسط حسابي  52جاءت في المرتبة الأولى الفقرة  :عوان التنفيذبالنسبة لأ

 المشاركة في ندوات ومؤتمرات محلية ذات علاقة بالعمل فرص حولمحايدون عينة الدراسة أفراد  على أن
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 وهو الأمر الذي يدل على، 2.89بمتوسط حسابي  41ثم في المرتبة الثانية جاءت الفقرة  ،00.0بنسبة 
الثالثة الفقرة  في المرتبة وجاءت  ،50.2بنسبة  تكافؤ الفرص في الترقية محايدون حول أفراد العينة أن 
مدى ارتباط  ن عنيغير راضأفراد العينة  وهو الأمر الذي يدل على أن، 2.52بمتوسط حسابي  48

بمتوسط حسابي  59تليها في المرتبة الرابعة الفقرة  ثم ،56.0بنسبة  الترقيات بالكفاءة وإتقان العمل
سبة بن فرص العضوية في مجالس ولجان علياغير راضون عن  المبحوثينأن  وهو ما يدل على، 2.52
56.4،  غير أفراد العينة مما يعني أن  2.49بمتوسط حسابي  49وجاءت في المرتبة الخامسة الفقرة

بمتوسط حسابي  56ثم جاءت في المرتبة السادسة الفقرة  ،41.4بنسبة  معايير الترقيةن عن يراض
 ،48.8نسبة ب متخصصةالفرص للتأهيل واكتساب خبرة ن عن يغير راضأفراد العينة مما يعني أن ، 2.44

ن عن يغير راضأفراد العينة مما يعني أن ، 2.25بمتوسط حسابي  55وتليها في المرتبة السابعة الفقرة 
ثم جاءت في المرتبة الثامنة  ،45بنسبة  الفرص المتاحة للحصول على مزايا مادية ومعنوية واجتمايية

فرص المشاركة في عمليتي ن عن يغير راضأفراد العينة مما يعني أن ، 2.24بمتوسط حسابي  52الفقرة 
، 2.22بمتوسط حسابي  50وجاءت في المرتبة التاسعة الفقرة  ،44.8بنسبة  رالتخطيط واتخاذ القرا

فرص العضوية في هيئات عليا محلية ودولية في ن عن يغير راضأفراد العينة أن  على الأمر الذي يدل
مما يعني ، 2.90بمتوسط حسابي  54ثم جاءت في المرتبة العاشرة الفقرة  ،44.4بنسبة  مجال العمل

نسبة ب فرص المشاركة في ندوات ومؤتمرات خارجية ذات علاقة بالعملن عن يغير راضأفراد العينة أن 
42.2.  

جميع أفراد  وهو ما يدل على أن ،2.00 المتوســــط الحســــابي له بلغ أما بالنســـبة للمحور ككل نلاحظ أن:
ة عن السياسة المتبعة من طرف المؤسس نين أو غير راضيلم يستطيعوا أن يحددوا ما إذا كانوا راضالعينة 

 فيما يخص التقدم والنمو المهني.محل الدراسة 
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  .فروقات اتجاه عينة الدراسة حول المحور السادس: يمثل 51الجدول رقم 

بند
ال

 السؤال 
 إتجاه العينة

 فئة التنفيذيين فئة الإطارات فئة الرؤساء
 غير راض غير راض غير راض معايير الترقية 48
 غير راض غير راض راض مدى ارتباط الترقيات بالكفاءة وإتقان العمل 41
 لا أستطيع التحديد غير راض راض تكافؤ الفرص في الترقية 56
 راضغير  راض راض الفرص للتأهيل واكتساب خبرة متخصصة 59
 غير راض غير راض غير راض فرص العضوية في مجالس ولجان عليا 52
 غير راض لا أستطيع التحديد غير راض فرص المشاركة في عمليتي التخطيط واتخاذ القرار 52

فرص المشاركة في ندوات ومؤتمرات محلية ذات علاقة  54
 لا أستطيع التحديد لا أستطيع التحديد غير راض بالعمل

المشاركة في ندوات ومؤتمرات خارجية ذات علاقة  فرص 55
 غير راض غير راض غير راض بالعمل

الفرص المتاحة للحصول على مزايا مادية ومعنوية  50
 غير راض غير راض غير راض واجتماعية

فرص العضوية في هيئات عليا محلية ودولية في مجال  59
 غير راض غير راض غير راض العمل

 لا أستطيع التحديد غير راض للعينةالاتجاه العام 
لا أستطيع 

 التحديد

 المتوسط العام للمحور ككل
الانحراف 
 المعياري 

 المتوسط الحسابي
النسبة المئوية 

 العامة
9.62 2.00 52.2 

  .(APSS)من إعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات  المصدر:

يلاحظ من خلال الجدول أعلاه والذي يمثل الفروقات في مستوى الرضا الوظيفي بين فئات عينة 
ان مستوى المؤسسة محل الدراسة أين ك العلاقة بين رضا العمال والنمو والتقدم المهنيين علىالدراسة حول 

بالنسبة لفئة  52,6 % :غتهناك اتفاق عام حول الاتجاه العام لعينة الدراسة )لا أستطيع التحديد( بنسبة بل
وا كانأما بالنسبة لفئة التنفيذيين فقد  52,4 % :التنفيذيين، في حين بلغت هذه النسبة لدى فئة الإطارات
 .54,6%حوالي:  بنسبة بلغت للعينةالعام  نتائج الاتجاهحسب ن يغير راض

تحقيق ل لكوادرها البشرية المؤسسة محل الدراسة وفرهاالإمكانيات التي ت حولهذا المحور تهتم بنود 
بين توفر  ية  طرد أثبتت العديد من الدراسات أن هناك علاقة   أين، والرضا الوظيفي المهنيالمسار  التقدم في

ة أكبر أو توقعاته عن فرص الترقيالفرد  ، فكلما كان طموح  فرص الترقية واستقرارا العامل داخل المؤسسة
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م فحصول الفرد على ترقية ل ،المؤسسةكلما قل رضاه عن العمل وهدد استقراره في  ،مما هو متاح فعلا
د قدرت قله سعادة أكبر عن حالة كون هذه الترقية متوقعة، وهنا يشعر العامل بالرضا لأنه  ا تحققيتوقعه

.1اخبرته في الميدان أو أقدميته وربما الاثنين مع

 يفيةمناصبهم الوظالعمال باختلاف  أنتبين  ،أفراد العينة على بنود هذا المحور اتومن خلال إجاب
 والتي تتعلق ،(59، 50، 55،  52،54 ،52، 48البنود ) علىحسب إجاباتهم ن يغير راض عبروا بأنهم

عدم فعالية  علىمن مختلف فئات الدراسة جل العمال  اتفقوعند استفسارنا عن الأمر  ،بمعايير الترقية أولا
من طرف  والمحسوبية في منحها والتمييز بينهم والتحيزتكرس المحاباة  لأنها، هذه المعايير

بجدية مع  أن مسؤوليهم لا يتعاملون  يشعرون ، كما وتيرة تقدمهم المهني ءطا سبب ب  هيعتبرونو   المسؤولين
جموع م دون دراسة لملفاتهم التي تحتوي على ،هذا الأمر وإنما يمنحون الترقية للأفراد بالتناوب كل سنة

الس العضوية بالمج ة للحصول علىفرصالخاصة بهم، كما يرون أنهم لا يمتلكون أدنى تقييمات الأداء 
لذي ا أو من خلال هيئات محلية ودولية تنشط في نفس مجال العمل ،على مستوى المؤسسة واللجان العليا

المحلية  الندوات والمؤتمراتو  عمليتي التخطيط واتخاذ القرار ، وكذا فرص المشاركة فييقوم عليه الم ركب
حرمانهم و  ،إمكانية الحصول على مزايا مادية ومعنوية واجتماييةوالتي تتيح  ،والخارجية ذات العلاقة بالعمل

انهم بمما يولد لديهم الشعور  ،أو التجاهل أو التهميش بالإقصاءيجعل العمال يشعرون من هذه الفرص 
 بعدم الراحة، بما في ذلك زيادة الضغط كالشعوريجعلهم يعانون من تداييات كبيرة الأمر الذي  ون،منبوذ

والذي يعتبر  ولاءوال وكذا حرمانهم من الشعور بالانتماء ،والتوتر وانخفاض مستوى الرفاهية الذهنية والنفسية
  أساسية لسلامة الصحة النفسية. مؤشرا هام ا

ننا نجد إلا أ ،ف المؤسسةأفراد العينة عن معايير الترقية المعتمدة من طر  جميععدم رضا من بالرغم 
لتتم معارضة هذه النتائج من طرف فئتي الإطارات  (59، 56، 41الرؤساء راضون على البنود ) ةأن فئ

أين يرون أن  ،ن عن مدى ارتباط الترقيات بالكفاءة وإتقان العمليعبروا بأنهم غير راض، حيث والتنفيذيين
ومجمل الحوافز التي يتحصلون عليها على غرار الترقيات، كما  ،تقوم بربط مستوى أداء الأفرادالمؤسسة لا 

 التأهيلى عل كما أن فرصة الحصول لها، ؤهلينأمام الأفراد المفرص الترقية تكافؤ لا تعتمد معيار  أنها
من الرضا لدى  لخلق نوع لتحسين المستوى وتجديد المكتسبات العلمية والمعرفية واكتساب خبرة متخصصة

 هاتين الفئتينل بالنسبةنوعا ما شحيحة  تعتبر ، والتيفي ظل التطورات الجديدة والسريعة وتحفيزه ،الموظف
                                                             

 .703، ص مرجع سبق ذكرهداوود معمر،  1
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عديد من ون بالظعكس فئة الرؤساء الذين يح والتنفيذيين( على مستوى المؤسسة محل الدراسة ت)الإطارا
ول نظرا لغياب سياسة داخلية واضحة ح ،والدوليالدورات التكوينية والتدريبية على المستويين المحلي 

 تبارباع ،شعر العمال بالإحباطودورات تحسين المستوى، الأمر الذي من شأنه أن ي  موضوع الترقيات 
 ؤثر على الاستقرار في العمل وذلك بإعطائها لمن لا يستحقها.ي الترقيةعدالة في توزيع لاال

 عرض وتحليل النتائج الخاصة بالاستبيان:.1
 .الثاني: اتجاهات الاتصال التنظيمي )الأنماط والوسائل السائدة( المحور

 .نمط الاتصال المستخدم في التعامل بالمؤسسة: يمثل 51الجدول رقم 

 الاتجاه
 مجموع العينة أعوان التنفيذ الإطارات الرؤساء

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
 99.2 28 8.8 69 96.8 90 20.2 65 رسمي

 9.2 98 7.5 60 5.4 68 29.9 64 غير رسمي
 89.4 269 83.8 67 82.8 924 52.0 96 النمطين
 122 011 122 80 122 111 122 11 المجموع

 المتوسط
 المرجح

المتوسط  0.21
 المرجح

المتوسط  0.15
 المرجح

المتوسط  0.11
 المرجح

0.11 

الانحراف  2.121 الانحراف المعياري 
 المعياري 

الانحراف  2.111
 المعياري 

الانحراف  2.121
 المعياري 

2.111 

 .(SPSS)للعلوم الاجتمايية  الإحصائيةمخرجات الحزمة المصدر: 

 المستخدم في التعامل مع المؤسسة، نلاحظ أنه: الاتصال( والذي يمثل نمط 29من خلال الجدول رقم )
 :الرسمي والاتصال الاتصالاستخدام يفضلون عينة الرؤساء أفراد أغلب نلاحظ أن  بالنسبة للرؤساء 

يفضلون استخدام  للأفراد الذين 20.2 :نسبة لتليها، 52.0 بلغت: وذلك بنسبة ،معا رسميال غير
عاملهم الرسمي في ت غير النمطعلى الذين يعتمدون  بلغت نسبة الأفراد في حين، الاتصال الرسمي

 .29.9 :نسبة قدرها المؤسسة داخل
 :كل من الاتصال الرسمي وغير  استخدام تفضيل إلى المبحوثين أغلب اتجه أما بالنسبة للإطارات

 96.8 :تليها نسبةل، 82.8 بلغت: وذلك بنسبة ،خلال ممارستهم للاتصال بالمركب الرسمي
ما الأفراد أالرسمي،  الاتصالنمط بالمؤسسة هو  تفضيلاللأفراد الذين يرون أن نمط الاتصال الأكثر 

  5.4 الاتصال غير رسمي فقد بلغت نسبتهم: يفضلون استخدامالذين 
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 :سةالنمطين معا في تواصلهم بالمؤس استخدامالعينة أفراد  أغلب يفضل ثم بالنسبة لأعوان التنفيذ، 
يفضلون الذي  الاتصالوهم الأفراد الذين يرون أن نمط  8.8 :، ثم تليها نسبة82.8 :وذلك بنسبة

املاتهم داخل تعرسمي في الالنمط الرسمي، وأخيرا نسبة الأفراد الذين يعتمدون النمط غير  استخدامه هو
 .من المبحوثين9.5 بلغت نسبتهم: المركب

 :تصال كل من الا استخدام نلاحظ أن أغلب المبحوثين يفضلون  وأخيرا بالنسبة لمجموع أفراد العينة
ليفضل ، 91.4 بلغت: وذلك بنسبةفي جمع تعاملاتهم بالمؤسسة غير الرسمي الاتصال الرسمي و 

، وأخيرا نسبة الأفراد الذين يعتمدون النمط غير 96.1 :النمط الرسمي بنسبةبعض أفراد العينة 
 .1.9 قدرت بـــ:محل الدراسة المؤسسة  داخل تهمرسمي في تعاملاال

كل  عينة الدراسة يفضلون استخداملجميع فئات أغلبية المبحوثين يلاحظ من خلال النسب أعلاه أن 
ل التي يمارسونها داخمن الاتصال الرسمي وكذا الاتصال غير الرسمي في جميع النشاطات الاتصالية 

فرضها ضمن الوسائل والقنوات التي تلزامية إأين يستخدمون الاتصال الرسمي بصفة  المؤسسة محل الدراسة،
ضيل هذا لم يمنعهم من تفو ، مستويات الإداريةفي جميع الالمتاح  الترتيبي وحسب التسلسل ،المؤسسة

من أجل اختصار بعض المؤسسة محل الدراسة وذلك  هما تفرضالاتصال غير الرسمي بشكل متواز مع 
كما أن  ته،يريحهم من ضغوط العمل والتزاما ا، كما يعتبره البعض متنفس  المراحل وتسريع العملية الاتصالية

، فيةبغض النظر عن الرتبة أو الدرجة الوظيحكمه العلاقات الإنسانية والاجتمايية بين العاملين هذا الأخير ت
مقابل وهو ما يضمن لهم في ال ،ستخدام الاتصال الرسمي فقطفي حين يفضل بعض أفراد عينة الدراسة ا

اقة في عدم تكوين علاقات الصدرغبة منهم  تتعلق بمعطيات العمل فقط ،ذات حدود واضحةعلاقات رسمية 
تفضل و  ،أن الاتصال الرسمي هو السبيل لتحقيق أهداف المؤسسة يعتقد هؤلاءكما  مع الزملاء أو الرؤساء

عتمد على ييتم بطريقة عفوية و  والذي ،لوحدهالتعامل عن طريق الاتصال غير الرسمي  محتشمةكذلك نسبة 
 يةبكل حرية وأريحوالذي يمارس في جميع فضاءات المؤسسة  ،شبكة كبيرة من الاتصالات الشخصية

اضية تلك الخاصة بالظروف المعيشية، السياسية، الريالمتعلقة بالعمل أو  منها ،ويتناول العديد من المواضيع
 لهذا النوع من الاتصا مجريات العمل،والتي قد تكون بعيدة تماما عن  والمعلومات وغير ذلك من الأخبار

 .ديهملالانتماء والرضا  التقارب بين العاملين كما يزيد من مستويات يولد مشاعر لأحيانفي أغلب ا
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 .من طرف المؤسسة استخداماالأكثر  الاتصاليةترتيب الوسائل يمثل  :51الجدول رقم  

 مجموع العينة أعوان التنفيذ  الإطارات الرؤساء
 المرتبة المتوسط المرتبة المتوسط المرتبة المتوسط المرتبة المتوسط الاتجاه

 21 4.85 05 05 21 4.98 21 4.79 اجتماعات
 21 9.22 01 1.14 21 9.21 21 1.05 الثابت هاتفال

 21 9.22 07 7.13 21 9.98 21 8.05 ملتقيات
 21 0.02 08 7.94 21 5.11 21 06 الإعلاناتلوحة 

 21 2.91 04 3.79 21 2.12 25 2.74 تقارير
 21 9.22 06 6.2 21 9.19 21 07 ملصقات

 25 2.5 25 62 25 2.59 21 65 لكترونيإبريد 
 20 2.62 02 2.03 20 2.69 20 2.21 تطبيقات المؤسسة

 21 1.15 03 8.51 69 1.10 02 1.15 و. شفوية
 25 1.11 02 5.71 62 1.11 03 1 و. مكتوبة

 20 1.11 01 4.85 62 1.10 01 1.51 لكترونيةإو. 
 .(SPSS)للعلوم الاجتمايية  الإحصائية: مخرجات الحزمة المصدر

من طرف  استخداماالأكثر  الاتصالية( والذي يمثل ترتيب الوسائل 28من خلال الجدول رقم )
 ، نلاحظ أنه:محل الدراسة المؤسسة

 :المرتبة تل أين اح ،الثابتالهاتف  استخدام يميلون إلىأغلب أفراد العينة  يلاحظ أن بالنسبة للرؤساء
، ثم تليه في المرتبة الثانية تطبيقات المؤسسة بمتوسط 9.65 قدره: بمتوسط حسابي الترتيبية الأولى

فقد كانت من المرتبة الرابعة أما ، 2.94 :وبمتوسط حسابي التقارير ، وفي المرتبة الثالثة2.29حسابي 
المرتبة الخامسة بمتوسط  نيالإلكترو ليحتل البريد ، 4.91 قدره: بمتوسط حسابي الاجتماعاتنصيب 
، وتليها 60 قدره: الإعلانات بمتوسط حسابي اللوحات، ثم في المرتبة السادسة 65 قيمته: حسابي

متوسط ب والأخيرة الملتقيات المرتبة الثامنة لتحتل، 69 قيمته: ملصقات بمتوسط حسابيللالمرتبة السابعة 
  .8.65 قدره حسابي

  ائل احتلت الوس حيث ،ركبالوسائل الاتصالية الأكثر استخداما داخل المترتيب ومما سبق يمكننا
لوسائل فقد حازت عليها االثانية أما المرتبة ، 4.29 قدره: المرتبة الأولى بمتوسط حسابي الإلكترونية

 لغ:ب ، وأخيرا الوسائل المكتوبة في المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي4.02 قيمته: الشفوية بمتوسط حسابي
60. 
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 :ولى الأرتبة مال أين احتل ،الثابتالهاتف  يستخدمون أغلب أفراد العينة  نلاحظ أن أما بالنسبة للإطارات
، 2.69، ثم تليه في المرتبة الثانية تطبيقات المؤسسة بمتوسط حسابي 9.21 بلغ: بمتوسط حسابي

 حسابي بمتوسط التقارير، والمرتبة الرابعة البريد الإلكتروني 2.59وفي المرتبة الثالثة وبمتوسط حسابي 
، ثم في المرتبة 65 قيمته: بمتوسط حسابي فتمثل الاجتماعاتالمرتبة الخامسة  أما، 2.12 قدره:

، وتليها المرتبة السابعة الملصقات بمتوسط حسابي 60 قدره: السادسة لوحة الإعلانات بمتوسط حسابي
 .8.65 بلغ: نة بمتوسط حسابيالملتقيات في المرتبة الثام وأخيرا، 69

لكترونية المرتبة الأولى الوسائل الإ بالنسبة لفئة الإطارات احتلت ،تأسيسا على نتائج الجدول أعلاه
، وأخيرا 4.12 قيمته: بمتوسط حسابي مكتوبة، ثم المرتبة الثانية للوسائل ال4.42 بلغ: بمتوسط حسابي

 .5.84 قدره: في المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي شفويةالوسائل ال
 :والذي احتل  تالثابالهاتف  استخدام يفضلون أغلب أفراد العينة  يلاحظ أن ثم بالنسبة لأعوان التنفيذ

، ثم تليه في المرتبة الثانية تطبيقات المؤسسة بمتوسط 1.14 :يبلغ بمتوسط حسابي المرتبة الأولى
، والمرتبة الرابعة البريد الالكتروني 62 قدره: الثالثة وبمتوسط حسابي، وفي المرتبة 2.03حسابي 
 أما، 65 :بمتوسط حسابي الاجتماعات، ثم المرتبة الخامسة 3.79 قيمته: بمتوسط حسابيالتقارير 

ي بمتوسط حساب تقيات، وتليها المرتبة السابعة المل0.2 :بمتوسط حسابي ملصقاتفالالمرتبة السادسة 
 .7.94 قيمته: بمتوسط حسابي والأخيرة في المرتبة الثامنة علانات، ثم الإ7.13

 أين احتلت ،وبناء  على ذلك يمكننا ترتيب الوسائل الاتصالية الأكثر استخداما حسب فئة أعوان التنفيذ
، ثم المرتبة الثانية للوسائل المكتوبة المرتبة الأولى 4.85 قيمته: الوسائل الإلكترونية بمتوسط حسابي

 .8.59ه: ي قدر ، وأخيرا الوسائل الشفوية في المرتبة الثالثة بمتوسط حساب5.71 بلغ: بمتوسط حسابي
 :لاتصالية هو الوسيلة ا الثابتالهاتف  أن أغلب أفراد العينةيرى  وأخيرا بالنسبة لمجموع أفراد العينة

، ثم تليه في المرتبة 9.22 قدره: ولى بمتوسط حسابيالأرتبة الأكثر استخداما بالمركب حيث احتل الم
 2.5 بلغ: ، وفي المرتبة الثالثة وبمتوسط حسابي2.62 :الثانية تطبيقات المؤسسة بمتوسط حسابي

، ثم المرتبة 2.91 قدره: بمتوسط حسابي المرتبة الرابعة تفقد احتل التقاريرأما ، البريد الإلكتروني
ط بمتوس اللوحات الإعلانيةثم في المرتبة السادسة  ،4.85 قيمته: بمتوسط حسابي لاجتماعاتاالخامسة 

 صقاتالمل وفي الأخير، 9.22 :بمتوسط حسابي تقيات، وتليها المرتبة السابعة المل0.02 :قدره حسابي
 .9.22 قدره: في المرتبة الثامنة بمتوسط حسابي
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ة نلاحظ أن الوسائل الشفوية تتصدر قائمة الوسائل الاتصالي ،من خلال النتائج المبينة في الجدول أعلاه
، 4.42 قدره المرتبة الأولى بمتوسط حسابي أين احتلت (GL1K)الأكثر استخداما من طرف مركب 

، وأخيرا الوسائل 4.80 بلغ: بمتوسط حسابي ةالإلكترونيلوسائل من نصيب ا فكانت الثانيةالمرتبة أما 
 .5.89 قيمته الثالثة بمتوسط حسابيالمكتوبة في المرتبة 

سائل و يفضلون استخدام  أفراد عينة الدراسة معظمأن نلاحظ من خلال القراءة المتمعنة للنسب أعلاه 
لسهولة استخدامه ذلك و  ،الهاتف الثابت في جميع أنشطتهم الاتصالية يستخدم أغلبيتهمأين  ،الاتصال الشفوية

التي تتيح إمكانية التواصل الفوري بين العمال خاصة فيما يتعلق لسرعة الاستجابة على هذه الوسيلة و 
ة وحسب إجابات المقابلومن خلال ملاحظات الباحثة  ،معينةبالمهام المستعجلة أو في حالة حدوث مشكلة 

سة استخدام تطبيقات المؤسأغلب العمال يلجؤون إلى استخدام الهاتف أولا قبل  أكد أغلب المبحوثين أن
 سمية بالمركبوهما المعتمدان بصفة ر  احتلا المرتبة الثانية والثالثة على التوالي، ذينالل   الإلكترونيوالبريد 

 لوثائقل العامة الخاصة بالتسيير الإلكتروني في جميع الأنشطة الاتصالية في إطار سياسة المؤسسة
الهادف لرقمنة كل الأنشطة  (GED)في إطار مشروع  2669والتي انطلقت منذ عام  ،والمعلومات
لثانية في مع الوسائل الإلكترونية التي احتلت المرتبة ابالتوازي  الثابت يتم استخدام الهاتف حيثبالمؤسسة، 

مسبقا ه مع تقديم بعض الشروحات ل إليه حوى الرسالة المرسلةالمعني بف تبليغ بهدف ، وذلكالجدول أعلاه
در بنا الإشارة تجو ، المستقبلمع  فيها ءومناقشة ما جا، ثم استخدامه لاحقا للتأكد من وصولها قبل استلامها

 :نذكر منهافي مجال الاتصال عديدة خاصة به  وشبكات داخلية ستخدم تطبيقاتإلى أن المركب ي
(Outlook)   وتطبيق ، الداخلية ةالإلكتروني المراسلاتبالخاص(Gestor) الإلكتروني بالتسيير  الخاص

وذلك للتنقل داخل  ،الخاص بطلب المركبات داخل المركب (Gotrans)وتطبيق  ،وقواعد البيانات للمعلومات
حدوث مشكلة ما داخل المكتب في حالة طلب خدمة الصيانة الرغبة في ، أو عند المؤسسة عند الحاجة

أو تعطل  الكهرباءب تتعلقمشكلة  معالجةأو  ،ة أو تغيير الأقفال أو تغيير المصابيحذنافالكتصليح الباب أو 
ملزمين  نبعض المرؤوسيوذلك كون  ،وقد جاءت التقارير في المرتبة الرابعة أجهزة أو لواحق الإعلام الآلي،

الأعمال،  عنها لمعرفة أحوال العمل ودرجة التقدم في اي وسيلة لا غن  همشرفيهم المباشرين و بكتابتها ورفعها ل
والتي يمكن تفسيرها حسب إجابات المبحوثين على أسئلة  جاءت في المرتبة الخامسةفقد  الاجتماعاتأما 

ن الشركة م جديدة ةـــــــأو قواعد تنظيمي ة صدور قراراتـــــالمدير أو الرؤساء يجرونها فقط في حال المقابلة أن

                                                             
 (GED) : Gestion électronique de documents.  
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ل تناو أو خلال  ،لعملحدوث مشكلة في ا واتخاذ القرارات عندلحل بعض القضايا  أو ،اطراكــــــالأم سون
لال تم اعتمادها بشكل أساسي خ الوسيلةمع العلم أن هذه )الثلاثية، السداسية والسنوية(،  حصيلة الأعمال

ساعة عمل عبر تقنية  98466اجتماع عن بعد متجسدة في  2666بمعدل  2626جائحة كورونا في عام 
الإعلانات فقد جاءت في المرتبة السابعة بالرغم من توفر هذه الأخيرة  لوحةأما التواصل المرئي عن بعد، 

بر علكن المبحوثين أكدوا بأنهم يتلقون نسخة عن جميع المعلومات التي تعلق عليها  ،في كل مصلحة
الأمر الذي  ،عةالسابفي حين احتلت الملتقيات المرتبة تطبيقات المؤسسة الرقمية لذلك قل ما يلجؤون لها، 

لصقات المرتبة واحتلت المتنظيمها على مستوى المركب وارتباطها بالأحداث المناسباتية فقط، يعزى إلى ندرة 
كل دعوات ش تأتي في وأ ،بالإعلان عن الاحتفالات الخاصة بالتكريماتفقط الأخيرة كونها الأخرى مرتبطة 

المرة  نوقد أكد لنا أغلب المبحوثين أ ،والأمنلتويية أو تلك الموجهة ل المتعلقة بالمركب مناسبات الخاصةلل
 أين عممت على جميع المكاتبفترة كورونا  خلالكان  من الملصقات هائلا   االوحيدة التي شهدوا بها كم  
 البروتوكول الصحي المعتمد من طرف المركب. توضيحية تشرح في شكل ملصقات إرشادية

 .المعلومات الخاصة بالمؤسسة در الحصول علىامصيمثل : 51الجدول رقم 

 الاتجاه
 مجموع العينة أعوان التنفيذ الإطارات الرؤساء

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
 62.3 167 56.9 41 04.5 961 02 99 الإدارة
 35.1 94 38.9 28 22.9 59 22.2 61 الزملاء

 2.6 07 4.2 62 9.8 62 2.9 69 أطراف خارج المؤسسة
 122 268 122 72 122 111 122 01 المجموع

 .(SPSS)للعلوم الاجتمايية  الإحصائيةمخرجات الحزمة المصدر: 

بالمؤسسة،  در الحصول على المعلومات الخاصةا( والذي يمثل مص21من خلال الجدول رقم )
 نلاحظ أنه:

 :بأنهم يحصــلون على المعلومات الخاصــة بالمؤســســة  من الرؤســاء يرى أغلب الأفراد بالنسبة للرؤساء
للأفراد الذي يرون أنهم يحصــــــــــلون على  22.2، ثم تليها نســــــــــبة 02 :من الإدارة وذلك بنســــــــــبة

بالنســـــــــبة للمبحوثين الذين  2.9 جد محتشـــــــــمة قدرها: المعلومات من طرف الزملاء، وأخيرا نســـــــــبة
 أطراف خارج المؤسسة. عن طريقعلى المعلومات الخاصة بالمؤسسة  يعتقدون أنهم يحصلون 
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 :بأنهم يحصــــــــــــــلون على المعلومات  الإطارات فئة من المبحوثينيرى أغلـب  أمـا بـالنســـــــــبة للإطارات
بالنســـبة لأفراد العينة  22.9، ثم تليها نســـبة 04.5 :من الإدارة وذلك بنســـبةالخاصـــة بالمؤســـســـة 

يرا نســــبة وأخ بالمركب،كمصــــر للحصــــول على المعلومات المتعلقة العمل  والذين يعتبرون زملائهم في
9.8  حصـــــــلون على المعلومات الخاصـــــــة يلأفراد الذين يرون بأنهم با خاصـــــــة ضـــــــئيلةوهي نســــــبة

 أطراف خارج المؤسسة. عبربالمؤسسة 
 :يرى أغلب الأفراد من أعوان التنفيذ بأنهم يحصــــــــــــــلون على المعلومات  ثم بـالنســـــــــبـة لأعوان التنفيذ

للأفراد الذي  بالنســــبة 38.9، ثم تليها نســــبة 50.1الخاصــــة بالمؤســــســــة من الإدارة وذلك بنســــبة 
وهي  4.2، وأخيرا نســــبة اخل المؤســــســــة محل الدراســــةدكمصــــدر للمعلومات  الزملاء الذين اختاروا

حصـــلون على المعلومات الخاصـــة بالمؤســـســـة من يالذين يرون بأنهم  بالأفرادخاصـــة  محتشـــمةنســـبة 
 أطراف خارج المؤسسة.

  :ومات يحصلون على المعل العينة بأنهميرى أغلب مجموع أفراد وأخيرا بالنسـبة لمجموع عينة الدراسة
بالنســــبة لأفراد العينة  25.9ثم تليها نســــبة ، 62.3الخاصــــة بالمؤســــســــة من الإدارة وذلك بنســــبة 

ا نســــــبة ، وأخير عملوالذين يعتبرون زملائهم في العمل كمصــــــر للحصــــــول على المعلومات المتعلقة بال
2.0  وهي نســــــبة ضــــــعيفة خاصــــــة بالأفراد الذين يرون بأنهم يحصــــــلون على المعلومات الخاصــــــة

 أطراف خارج المؤسسة. عن طريقبالمؤسسة 
ى ـوثين أجابوا بأنهم يتحصلون علــــــــأكثر من نصف المبحأن  من خلال نتائج الجدول أعلاه  نلاحظ

اد تزويد الأفر هذه الأخيرة ب التزامبالأمر الذي يفسر  ،ل من طرف الإدارةــــــــــــــــــة بالعمــــــــــــــــــــــــالمعلومات المتعلق
لى وهو ما يدل ع ،بالشــــــــــــــكل المطلوب العـاملين بـالمركـب بكـل المعلومـات التي يحتـاجونهـا لتأدية مهامهم

  كل الوســـائل الاتصـــالية المتاحة خاصـــة الإلكترونية بالمؤســـســـة، أين يتم اســـتغلال  نجاعة الاتصـــال النازل
تزويد ضرورة ب المشرفينعلى  حيث يتم  التشديد ومن تم الإطارات فأعوان التنفيذ، ،والموجهة للرؤساءمنها 

والتأكد من وصــــول واســــتقبال المعنيين  ،أوامر وتعليمات أو قرارات جديدةمن مرؤوســـيهم بكل ما هو جديد 
 لمعلوماتاجميع في إظهار  الشفافية الرامية لمراعاةالمؤسـسـة  تعتمدهافي إطار السـياسـة العامة التي  ،لها

، كما يلاحظ أن بعض العمال يســــــــتقون هذه المعلومات من لهاحســــــــب المدونة الأخلاقية المتعلقة بالعمل 
عدم اطلاعهم على البريد  أولاجتماعات أو تغيبهم عن ا بحكم عدم حضــــــــــــــورهم  ،رف زملائهم بـالعمـلط

 جديد وا هبكل م تبليغ كل مرؤوسيهم الرؤسـاء على لعدم حرص قد يرجع السـببالإلكتروني الخاص بهم و 
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طراف من أ ، فيمـا أجـابت فئة قليلة جدا من المبحوثين بحصــــــــــــــولهم على المعلوماتواحتكـارهم للمعلومـات
لقنوات ار أجاب أغلبهم بأنهم أحيانا يستقون المعلومات من خلال وعند استفسارنا عن الأم ،خارج المؤسسة

أو حتى  ،سوناطراك الأخرى المجاورةفروع المعلومات التي يتلقونها من  خلال منأو  ،الإخبارية التلفزيونية
 .هذه الأخبار صحيحة   وأكدوا أنه غالبا ما تكون من مواقع التواصل الاجتماعي 

 ابطاله تحكم في عملية الاتصال الرسميت المؤسسة محل الدراسة من خلال هذه النسب نلاحظ أن
 عاملا   866ضم ما يقارب ي ذيوال (GL1K)مركب لمؤسسة بحجم  ، وهي نسبة جد هامة%06 :بنسبة فاقت

على الإشاعات والمعلومات  رسمية والتضييقال ضبط الاتصالات غيروهو الأمر الذي يسمح ب وعاملة،
سة التي تحدث داخل المؤسرات والتجديدات يالتغي متابعةمن  يمكن العاملالأمر الذي ، الخاطئة والمفبركة

ن م الشعور لديهم بأنهم موضع اهتمام وتقدير قما يخلمن مصادر رسمية ممثلة في الإدارة العليا، وهو 
 على التوازن العام للمؤسسة محل الدراسة.الحفاظ يساعد على  ماطرف هذه الأخيرة، وهو 

 حسب عينة الدراسة. (Le Gazier)المؤسسة مجلة الاطلاع على  يمثل معدل :12الجدول رقم 

 الاتجاه
 مجموع العينة أعوان التنفيذ الإطارات الرؤساء

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
 9.0 64 00 00 62 62 5.2 69 دائما
 94.2 25 20 16 96.8 90 95.8 62 غالبا
 42.5 965 55 44 22.8 56 59.1 99 أحيانا
 49.9 962 25 20 52.4 91 29.9 64 نادرا

 122 011 122 80 122 111 122 11 المجموع

 0.11 المتوسط المرجح
المتوسط 

 المرجح
5.51 

المتوسط 
 المرجح

5.21 
المتوسط 

 المرجح
3.24 

 2.11 المعياري الانحراف 
الانحراف 
 المعياري 

2.111 
الانحراف 
 المعياري 

2.115 
الانحراف 
 المعياري 

0.753 

 .(SPSS)للعلوم الاجتماعية  الإحصائيةالمصدر: مخرجات الحزمة 

 ، نلاحظ أنه:(Le Gazier)المؤسسة  مجلةالاطلاع على  عدل( والذي يمثل م46من خلال الجدول رقم )
 :المؤسسة وذلك مجلةعلى  أحياناأغلب الأفراد من الرؤساء بأنهم يطلعون  أجاب بالنسبة للرؤساء 

في حين ، عليهاما يطلعون  نادرا من أفراد بأنهم  29.9 فيما أجاب ما نسبته:، 59.1بنسبة 
 ائما دأما نسبة الأفراد الذين يطلعون عليها ، يقرؤونها ما غالبا بأنهممن المبحوثين  95.8 أجاب:

  5.2 نسبتهم:بلغت.  
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 :المؤســـســـة مجلةعلى  ن ما يطلعو غالبا أغلب الأفراد من الرؤســـاء بأنهم  أجاب أما بالنســـبة للإطارات 
في حين  ،أحيانا يطلعون عليها من أفراد بأنهم  22.8 فيما أجاب ما نسبته:، 52.4وذلك بنسبة 

 ما ــــائدة الأفراد الذين يطلعون عليها ــــأما نسب، ما يقرؤونها غالبا بأنهممن المبحوثين  96.8 أجاب:
  .2 بلغت نسبتهم:ف
 :على  حياناأبأنهم يطلعون أجابوا التنفيذ أغلب الأفراد من أعوان  يلاحظ أن ثم بالنسبة لأعوان التنفيذ

 ما يطلعون عليها وقد بلغت نادرافيما أجاب بعضهم الآخر بأنهم ، 55المؤسسة وذلك بنسبة مجلة 
، 20 ما يطلعون عليها وقدرت بـــ: غالباالأفراد الذين أجابوا بأنهم  نسبةبعدها تليها ل، 25 تهم:نسب

 .لمجلةعلى ا دائما المبحوثين الذين يطلعون انعدمت نسبة فيما 
  :على  ياناأحبأنهم يطلعون  أفراد العينة أجابواأغلب  يلاحظ أنوأخيرا بالنسبة لمجموع عينة الدراسة

ا م نادرافيما بلغت نسبة عدد المبحوثين الذين أجابوا بأنهم ، 42.5المؤسسة وذلك بنسبة  مجلة
ما  غالبامن المبحوثين أنهم  94.2 :نسبة فيما أجابت، 49.9 (Le Gazier) مجلةيطلعون على 
وتمثل مجموع أفراد العينة جدا  ضعيفةوهي نسبة  9.0المؤسسة، وأخيرا نسبة مجلة يطلعون على 

 ما يطلعون عليها. دائماالذين أجابوا بأنهم 
 2699سنة منذ  ركب الخاصة بهالم مجلةوالتي تمثل  (Le Gazier)مجلة لالانطلاقة الأولى  تعتبر

خلال من طرف المدير الجديد ، ليتم إعادة بعثها 2694 دير السابق للمركب عامممن طرف الفها يليتم توق
نسبة الفرنسية ( Le GAZ)من كلمة  هااشتقاق إلىترجع تسمية المجلة و  ،2622الثلاثي الثاني من عام 

سوناطراك  لنفس الألوان التي تعتمدها الشركة الأم اختيارهامع الطبيعي،  ازلنشاط المركب المتعلق بتمييع الغ
وتتناول ثلاثة أشهر  حيث تصدر كلوالمتمثلة في اللونين الأبيض والبرتقالي، في التعريف بهويتها البصرية 

متعلقة الأحداث الكبرى العلى أين يتم تسليط الضوء خلال هذه الفترة، بالمركب جرت التي الأحداث  أهم
لأمن والصحة ا بنشاط المركب الصناعي، وكذا مختلف الدورات التدريبية والتكوينية للموظفين، التكريمات،

 .المتقاعدينو تشمل العاملين بها الحاليين والتي  ،كما تخصص بابا لتقديم التهاني والتبريكات والتعازي 
ى حداثة وهذا راجع إل ،مجلة المؤسسةالمحتشم على قراءة  الإقبالعلى  تعبر إجابات المبحوثين أعلاه

فالعديد من الأفراد داخل المركب يجهلون أنها موجودة أصلا،  وعدم الترويج لها بالشكل الكافي إصدارها،
ب كونه يتضار  وهو الأمر الذي يزعج البعض ضف إلى ذلك إصدار المجلة بلغة واحدة وهي الفرنسية

يق وذلك لاعتماد والتنسأين لا تتوفر على الخيارات لقراءتها، كما أنها تتسم بضعف الإخراج  والهوية الوطنية



 

 

نتائج الدراسة: المعالجة الكمية والكيفية للبيانات وعرض  لإطار التطبيقي للدراسةا  

288

812 

 والممثل في رئيسة مصلحة علاقات العمل ،والتصميم د واحد يقوم بالتصوير والتحريرالمركب على فر 
وهو الأمر المتعب والمرهق حسب تصريحاتها، كما أن هذه  ،باعتبارها مراسلة سابقة على مستوى المركب

تم يبعد الانتهاء من تصميم وإخراج المجلة  التي تترأسها حاليا، المصلحةة ليست لها علاقة بمهام مه  الم  
 الضبط عادة إ الذي يقوم بتقديم الاقتراحات وموافقته على محتوى المجلة بعض  إرسال نسخة أولية إلى المدير

يتم إرسال نسختين الأولى لمديرية المركب أرزيو )وهران(،  المراجعة والحصول على الموافقة النهائية،و 
المركب  إلى عمال إلكترونية ةنسخ إرسال)الجزائر العاصمة(، ليتم بعدها  كوناطراللشركة الأم س الثانيةو 

فضلون قراءة بأنهم يمع بعضهم والذين عبروا خلال المقابلات التي أجرتها الباحثة  عبر البريد الإلكتروني
وكذا  ،العربية والفرنسية غتيناللوذلك لتوفرها ب ،مجلة )سوناطراك نيوز( الصادرة عن مجمع سوناطراك

كذلك  ،المؤسسة محل الدراسةلاحترافية إخراجها وطرق تناولها للمواضيع المختلفة والتي يخص بعضها 
لإدارة ا الجديدة والتي تصدر مباشرة عن قراراتمختلف اللمتعلقة با والأخبارلاحتوائها على أهم المعلومات 

 لمجمع سوناطراك. العليا
 .وصول المعلومات المتعلقة بالعمل في الوقت المناسبيمثل معدل : 11الجدول رقم 

 الاتجاه
 مجموع العينة أعوان التنفيذ الإطارات الرؤساء

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
 9.9 07 7.5 06 3.0 17 20.0 4 دائما

 73.9 041 71.3 57 49.7 91 4..3 07 غالبا

 70.2 99 18.8 15 41.7 31 01.7 2 أحيانا

 4.7 00 2.5 02 3.0 17 1 1 نادرا

 ..4 41 ..4 80 ..4 412 ..4 41 المجموع

 4.21 المتوسط المرجح
المتوسط 

 3.12 المرجح
المتوسط 

 3.46 المرجح
المتوسط 

 3.23 المرجح

 562.. الانحراف المعياري 
الانحراف 
 2.1.. المعياري 

الانحراف 
 522.. المعياري 

الانحراف 
 624.. المعياري 

 .(SPSS)للعلوم الاجتماعية  الإحصائيةالمصدر: مخرجات الحزمة 
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 سب،المناوصول المعلومات المتعلقة بالعمل في الوقت  معدل( والذي يمثل 49من خلال الجدول رقم )
 نلاحظ أنه:

 :في  الباغيرى أغلب الأفراد من الرؤساء بأن المعلومات المتعلقة بالعمل تصلهم  بالنسبة للرؤساء
 المعلومات في مما تصلهوبلغت نسبة الذين أجابوا بأنهم دائما ، 08.4الوقت المناسب وذلك بنسبة 

 في الوقت المناسبفقط  أحيانايرون بأن المعلومات تصلهم  نالذي ، أما29.9 ا قيمة قدرها:وقته
ما تصلهم  دائمابالنسبة للأفراد الذين أجابوا بأنه  5.2، وأخيرا نسبة 96.5فبلغت نسبتهم: 

 المعلومات المتعلقة بأداء مهام في الوقت الملائم.
 :صلهم ما ت غالبايرى أغلب الأفراد من الإطارات بأن المعلومات المتعلقة بالعمل  أما بالنسبة للإطارات

من المبحوثين بأن  46.5 :نسبة حين أجابت في، 49.2بنسبة في الوقت المناسب وذلك 
تساوي ت النسبة المتبقية من أفراد العينة بالفي حين أجابفي الوقت المناسب،  أحياناالمعلومات تصلهم 

 .0.9 قدرها: بنسبة ما تصلهم المعلومات في الوقت المناسب وذلك أحيانا ونادرابين 
 :ما الباغ يرى أغلب الأفراد من أعوان التنفيذ بأن المعلومات المتعلقة بالعمل ثم بالنسبة لأعوان التنفيذ 

 موبلغت نسبة الذين أجابوا بأنه أحيانا فقط تصله، 71.3 :تصلهم في الوقت المناسب وذلك بنسبة
في  دائماالذي يرون بأن المعلومات تصلهم  ، أما98.8 قدرها: وذلك بنسبة المعلومات في وقتها

ا م نادرابالنسبة للأفراد الذين أجابوا بأنه  2.5، وأخيرا نسبة 9.5فبلغت نسبتهم:  المناسبالوقت 
 تصلهم المعلومات المتعلقة بأداء مهام في الوقت الملائم.

  :يرى أغلب الأفراد عينة الدراسة بأن المعلومات المتعلقة بالعمل وأخيرا بالنسبة لمجموع عينة الدراسة
 أحيانا أنه 29.2نسبة  في حين ترى ، 50.9في الوقت المناسب وذلك بنسبة  ما تصلهم غالبا

 المعلومات تصلهم بالنسبة للمبحوثين الذين 9.9، ثم تليها نسبة فقط تصلهم المعلومات في وقتها
ما تصلهم المعلومات  نادرا خاصة بالأفراد الذي أجابوا بأنه 4.5في الوقت المناسب، وأخيرا نسبة  دائما

 في الوقت المناسب بالمؤسسة محل الدراسة.
 الخاصة بأداء العملالمعلومات  مأغلب المبحوثين غالبا ما تصلهيلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن 

وهو الأمر الذي يتوافق ونتائج الجدول السابق أي حرص الإدارة العليا على تزويد  ،في الوقت المناسب
اصة من خ يلزم لتأدية مهامهم بالشكل المطلوب، في حين ترى نسبة مهمة من المبحوثينعمالها بكل ما 

ودة بالرغم من امتلاك هؤلاء لمكاتب مز  ،في الوقت المناسب همأحيانا فقط تصلأن المعلومات  الإطاراتفئة 
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        سون ينحيث أكد لنا هؤلاء أن بعض الرؤساء  ،المعتمدة من طرف المؤسسة بالتكنولوجيات الاتصالية
نفيذ وان التعفي حين برر الرؤساء ذلك بتعمد بعض الإطارات وأ  ،هذه المعلومات إرساليتعمدون عدم  أو

ا للتأكد يتصال بهم هاتفللاأين يضطرون في كل مرة  ،عدم الاطلاع على بريدهم الإلكتروني بشكل دوري 
متكررة و الرؤساء عملية متعبة  ه وهو ما يرا  ،من وصول المراسلات المتعلقة بالعمل والتحقق من استلامها

 المعلومات في مما تصلهبأنهم دائما  من المبحوثينوقد أجابت نسبة  ،(un double travail) وهوهو ما أسم
 عكس الفئات الأمر الذي يعزى إلى قربهم من مصادر المعلومة ،خاصة من فئة الرؤساء الوقت المناسب

تيجة تعدد يفسر ن أن والذي يمكن ،المعلومات مالأخرى والذين اتجه بعضهم إلى الإجابة بأنه نادرا ما تصله
الوسائل  إلى كذلك السبب يمكن أن يعزى  كما ،المستويات التنظيمية وتعقد الهيكل التنظيمي للمركب

ميها تبادل المعلومات من خلالى والتي تحتم عل ،الاتصالية المستخدمة من طرف المؤسسة  مستخد 
 أين يجد بعض الموظفين الصعوبة في استخدامها. التكنولوجيات الحديثة في الاتصال

 .لأداء العمل على مستوى المركبالمعلومات المقدمة درجة كفاية يمثل : 10الجدول رقم 

 الاتجاه
 مجموع العينة أعوان التنفيذ الإطارات الرؤساء

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
 98.2 45 13.8 11 95.5 22 59.1 99 كافية جدا

 96 992 75 60 92.2 969 29.0 0 متوسطة كفاية
 99.9 21 11.3 09 92.2 98 96.5 2 غير كافية
 122 011 122 80 122 111 122 11 المجموع

 4.52 المتوسط المرجح
المتوسط 

 المرجح
4.12 

المتوسط 
 المرجح

4.12 
المتوسط 

 المرجح
4.11 

 612.. الانحراف المعياري 
الانحراف 
 المعياري 

..532 
الانحراف 
 المعياري 

..5.2 
الانحراف 
 المعياري 

..515 

 .(SPSS)للعلوم الاجتماعية  الإحصائيةالمصدر: مخرجات الحزمة 

المؤسسة ب مهامهملأداء  الللعمالمعلومات المقدمة  درجة كفاية ( والذي يمثل42من خلال الجدول رقم )
 ، نلاحظ أنه:محل الدراسة

 :داكافية جأن المعلومات المقدمة لهم لأداء عملهم يرى أغلب الأفراد من الرؤساء  بالنسبة للرؤساء 
للأفراد الذين يرون أن المعلومات  بالنسبة 29.0 :، ثم تليها نسبة59.1 :وذلك بنسبةلأداء مهامهم 

، وأخيرا نسبة الأفراد الذين يرون بأن المعلومات المقدمة لهم متوسطة الكفايةقدمة لهم لأداء عملهم مال
 .96.5:وذلك بنسبةلأداء مهامهم  غير كافيةلأداء عملهم 



 

 

نتائج الدراسة: المعالجة الكمية والكيفية للبيانات وعرض  لإطار التطبيقي للدراسةا  

291

812 

 :طة متوسرات أن المعلومات المقدمة لهم لأداء عملهم يرى أغلب الأفراد من الإطا أما بالنسبة للإطارات
للأفراد الذين يرون أن المعلومات  بالنسبة 95.5 :، ثم تليها نسبة92.2 :وذلك بنسبة الكفاية

، وأخيرا نسبة الأفراد الذين يرون بأن المعلومات المقدمة لهم لأداء كافية جداقدمة لهم لأداء عملهم مال
 .92.2نسبة ب جاءت غير كافيةعملهم 

 :لهم أن المعلومات المقدمة لهم لأداء عميرى أغلب الأفراد من أعوان التنفيذ  ثم بالنسبة لأعوان التنفيذ
للأفراد الذين يرون أن المعلومات بالنسبة  92.8، ثم تليها نسبة 95وذلك بنسبة  متوسطة الكفاية

، وأخيرا نسبة الأفراد الذين يرون بأن المعلومات المقدمة لهم لأداء كافية جدالهم لأداء عملهم  مقدمةال
 .99.2وذلك بنسبة  غير كافيةعملهم 

  :أن المعلومات المقدمة لهم لأداء عملهم  المبحوثينيرى أغلب وأخيرا بالنسبة لمجموع عينة الدراسة
للأفراد الذين يرون أن  بالنسبة 98.2 :، ثم تليها نسبة96 بلغت: وذلك بنسبة متوسطة الكفاية

، وأخيرا نسبة الأفراد الذين يرون بأن المعلومات المقدمة كافية جداقدمة لهم لأداء عملهم مالمعلومات ال
 .99.9 قدرها: وذلك بنسبة غير كافيةلهم لأداء عملهم 

 ل المطلوب لأداء العمل بالشك لرئيسيالكافية  للعمال داخل المؤسسة المعيار ا يعتبر توفير المعلومات
لموارد البشرية اوهذا لكونها موردا استراتيجيا هاما تعتمد عليه  ،في عملية اتخاذ القرارالمورد الأساسي وكذا 

ثين أجابوا ، وباعتبار أن أغلب المبحو داخل المركب لتسيير مهامها وتنظيم وظائفها والتنسيق بين عملياتها
في الوقت المناسب، أردنا التعرف من خلال المعلومات  متصله ماهم غالبا من خلال الجدول السابق بأن

أغلب هذه أين أجاب أغلب المبحوثين أن  ،الجدول أعلاه على مدى كفاية هذه المعلومات في العمل
أي أنهم لا يتحصلون على كل المعلومات الضرورية لفهم المهام  ،المعلومات المقدمة إليهم متوسطة الكفاية

ة الأمر الذي ينعكس على مستوى أدائهم ورضاهم الوظيفي خاصوهو  ،المطلوبة منهم وكيفية تنفيذها بفاعلية
 حتى وان كانتالمؤسسة من معلومات غير كاف  هوأن بعض المبحوثين الآخرين يعتبرون أن ما تقدم

وإمكانية  ،الحساسةنسبتهم صغيرة فالأمر يشكل خطورة كبيرة خاصة بالمقارنة مع طبيعة نشاط المصنع 
، في حين اعتبرت نسبة متواضعة من المبحوثين أن وبالتالي تنفيذها بشكل خاطئ تأويل المعلومات

ويسهل فهمها وتنفيذها خاصة على مستوى الإدارة العليا والمتمثلة في  ،المعلومات المقدمة إليهم كافية جدا
درج في التعامل مع المعلومة نظرا لسنوات التهؤلاء الخبرة التي يمتلكها الأمر الذي يرجع إلى فئة الرؤساء 
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حسب معطيات %02.2 :بنسبة سنة 90فاق قارب أو والذي  ،التي حظوا بها خلال مسارهم المهنيالوظيفي 
 للمبحوثين من فئة الرؤساء. المهنيةجدول الخبرة 

 .شكاوى وتظلمات العمالبمدى اهتمام الإدارة العليا : يمثل 15الجدول رقم 

 
 الاتجاه

 مجموع العينة أعوان التنفيذ الإطارات الرؤساء
 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 9.0 64 2.5 62 9.4 62 00 00 دائما
 92.0 29 13.8 11 99.5 99 15.8 03 غالبا
 02.2 950 66.3 53 06.9 81 73.7 14 أحيانا
 22.9 50 17.5 14 29 46 10.5 02 نادرا

 122 011 122 80 122 111 122 11 المجموع

المتوسط  2.95 المتوسط المرجح
 المرجح

المتوسط  5.15
 المرجح

المتوسط  0.11
 المرجح

5.21 

الانحراف  0.524 الانحراف المعياري 
 المعياري 

الانحراف  2.110
 المعياري 

الانحراف  2.111
 المعياري 

2.115 

 .(SPSS)للعلوم الاجتمايية  الإحصائيةمخرجات الحزمة المصدر: 

 ( والذي يمثل مدى اهتمام الإدارة العليا بمختلف شكاوى وتظلمات العمال42من خلال الجدول رقم )
 ، نلاحظ أنه:على مستوى المركب

 :اوى بمختلف شــــــــكأحيانا يرى أغلب الأفراد من الرؤســــــــاء بأن الإدارة العليا تهتم  بالنســـــبة للرؤســـــاء
م ما تهت غالبا، ثم تليها نســــــــــبة الأفراد الذين يرون أن إدارة العليا 92.9 :العمال بنســــــــــبةوتظلمات 

للأفراد الذين يرون  بالنسبة 96.5 :، وأخيرا نسبة95.8 :بمختلف شكاوى وتظلمات العمال بنسبة
حوثين المبأحد من  ير أي   في حين لمبمختلف شـــــكاوى وتظلمات العمال،  ما تهتم نادراأن إدارة العليا 

 العمال. شكاوى بمختلف  دائمابأن الإدارة تهتم 
 :اوى بمختلف شـــــــك أحيانا يرى أغلب الأفراد من الإطارات أن الإدارة العليا تهتم أما بالنســــبة للإطارات

ف بمختلما تهتم  نادرا ، ثم نســـــبة الأفراد الذين يرون أن إدارة العليا06.9:وتظلمات العمال بنســـــبة 
أن  يعتقدون للأفراد الذين  بالنســـــبة 99.5، ثم تليها نســـــبة 29 :العمال بنســـــبةشـــــكاوى وتظلمات 

في حين أجابت نســــــــــبة ضــــــــــئيلة جدا من بمختلف شــــــــــكاوى وتظلمات العمال،  ما يهتم غالبا المركب
 .9.4 :بلغت ما تهتم بشكاوى وتظلمات العمال بنسبة دائماالمبحوثين بأن المؤسسة 
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 :مختلف شكاوى ب أحيانا أن الإدارة العليا تهتم أفراد عينة الدراسةيرى أغلب  ثم بالنسبة لأعوان التنفيذ
ف بمختلما تهتم  نادرا ، ثم نســـــبة الأفراد الذين يرون أن إدارة العليا00.2 بنســـــبة:وتظلمات العمال 

أن  يعتقدون للأفراد الذين  بالنســـبة 92.8، ثم تليها نســـبة 99.5 :شــكاوى وتظلمات العمال بنســـبة
في حين أجابت نســــــــــبة ضــــــــــئيلة جدا من بمختلف شــــــــــكاوى وتظلمات العمال،  ما يهتم غالبا المركب

 .2.5 :بلغت ما تهتم بشكاوى وتظلمات العمال بنسبة دائماالمبحوثين بأن المؤسسة 
  :بمختلف  ما تهتم أحياناأن الإدارة العليا  المبحوثينيرى أغلب وأخيرا بالنســبة لمجموع عينة الدراســة

ما يهتم  نادراه نســـبة الأفراد الذين يرون أن أما ،02.2 قدرها: بنســـبةوذلك شـــكاوى وتظلمات العمال 
 بالنســـــــــبة 92.0، ثم تليها نســـــــــبة 22.9 فقد بلغت:بمختلف شـــــــــكاوى وتظلمات العمال المركب 

ســـــــــــبة وأخيرا وبن بمختلف شـــــــــــكاوى وتظلمات العمال،تهتم ما  غالباللأفراد الذين يرون أن إدارة العليا 
ما تهتم  دائماأجاب بعض أفراد عينة الدراســـــــة بأن المؤســـــــســـــــة محل الدراســـــــة  9.0 :متدنية بلغت

 .العمال شكاوى تظلمات و بمختلف 
أين تصف شكوى العامل مظهر من مظاهر  تشـكل شكاوى العمال مصدر قلق وإزعاج لأي مؤسسة

 يقيةالظروف الفيز ، وقد تكون متعلقة بزملاء العملمشـاكل مع الرؤساء المباشرين أو مع عدم الرضـا حول 
 لأســــــــبابوغيرها من االمشــــــــاكل المتعلقة بالحوافز المادية والرواتب والترقيات وكذا  ،التي يعمل بها العامل

مرتفع ويدل عدد الشــــــكاوى ال بالمركب، الجهات المعنيةوتدفعه لرفع شــــــكواه إلى  ،التي تثير ســــــخط العامل
 لعن العم مســـــــتويات الرضـــــــافي انخفاض كذا و  وضـــــــعف رأس المال الاجتماعي  لعلى تعفن بيئة العم

تم عليها ضــــــرورة الاهتمام بها ومعالجتها حالأمر الذي ي وهوالاســــــتقرار الوظيفي لدى العاملين، معدلات و 
 أغلــب أنلاحظ من خلال القراءة المتــأنيــة للنســـــــــــــــب أعلاه لكن الموذلــك للحــد من آثــارهــا،  ،قبــل تفــاقمهــا

، ناســـبالمبالشـــكل  المبحوثين يؤكدون على أن المؤســـســـة محل الدراســـة لا تهتم بشـــكاوى وتظلمات العمال
بالرغم من  ،في حين بلغت الإجابات بـــــــــــ: غالبا ودائما نسب متدنية أين تمحورت إجابتهم بين أحيانا ونادرا

رح لنا والتي لم تصــ ،مســتواهاعلى  بقضــايا الصــراعات والتظلماتامتلاك المؤســســة لمصــلحة خاصــة ت عنى 
أو عدد المعالج منهم، واكتفت بذكر أنه رقم مرتفع مقارنة بالســـــنوات  رئيســــتها عن عدد الشـــــكاوى المطروح

ة اتفاق شـــــــبه كلي من طرف عين يوجده أنومن القراءة المتأنية للنســــــب أعلاه نســـــــتنتج  الخمس الماضــــــية،
أن  ى نطاقها كمابالخلافات التي تحدث على مســـــتو  الكافيالدراســـــة على أن المؤســـــســـــة لا تولي الاهتمام 
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 يؤثر بشـــــكل كبير على إنتاجيةوهو الأمر الذي من شـــــأنه أن  ة النزاعات،في طريقة معالج اهنالك قصـــــور  
  .ومستوى رضاه الوظيفي والذي يخلق العديد من أوجه القصور في مكان العمل ،العامل وروحه المعنوية
 .عند حدوث مشكلة في العمل يمكن اللجوء إليهاالاتصال التي  اتجه: يمثل 11الجدول رقم 

 الاتجاه
 مجموع العينة أعوان التنفيذ الإطارات الرؤساء

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
 92.9 06 16.4 26 1.1 28 20 6 مفتشية العمل

 21.8 949 31.4 50 25.4 92 63.3 19 المسؤول المباشر
 49.1 918 40.9 65 45.4 921 3.3 1 النقابة

 95.0 94 11.3 18 91.4 55 13.3 4  علاقات العمل مصلحة
 122 115 122 159 100 011 122 30 المجموع

 .(SPSS)للعلوم الاجتمايية  الإحصائيةمخرجات الحزمة المصدر: 

ليها عند حدوث مشكلة إالاتصال التي يتم اللجوء  ات( والذي يمثل جه45من خلال الجدول رقم )
 ، نلاحظ أنه:على مستوى المؤسسة محل الدراسة في العمل

 :لة المباشـر عند حدوث مشـك للمسـؤولؤون يلجيرى أغلب الأفراد من الرؤسـاء بأنهم  بالنسـبة للرؤسـاء
يلجئون مباشــــــرة إلى للأفراد الذي  بالنســــــبة 26، ثم نســــــبة02.2 :وذلك بنســــــبةما متعلقة بالعمل 

 بالنســــــبة لأفراد العينة الذين 92.2عند حدوث مشــــــكلة في العمل، وثم تليها نســــــبة  مفتشــــــية العمل
وهي  2.2وأخيرا نسبة  النزاع،أجابوا بأنهم سوف يلجؤون إلى مصلحة علاقات العمل من أجل فض 

 لعمل.في اما حدوث مشكلة  في حاللنقابة خاصة بالأفراد الذين اختاروا اللجوء إلى ا ضئيلةنسبة 
 :ك للنقابة عند حدوث مشكلة وذل يتوجهون بأنهم طارات يرى أغلب الأفراد من الإ أما بالنسـبة للإطارات

للمسؤول المباشر عند حدوث مشكلة  ؤون للأفراد الذي يلج بالنسـبة 25.4، ثم نسـبة 45.4بنسـبة 
نســـــــبة  فيما فضـــــــلت، علاقات العملإلى مصـــــــلحة وهي اللجوء  91.4في العمل، وثم تليها نســـــــبة 

1.1  العمل.متعلقة بعند حدوث مشكلة  مفتشية العملاللجوء إلى 
 :ة عند حدوث لنقابيتصـــــــــــلون بايرى أغلب الأفراد من أعوان التنفيذ بأنهم  ثم بالنســـــــبة لأعوان التنفيذ

 نوهي موجهة للأفراد الذي 31.4 :، ثم نســـــــــــبة40.9بنســـــــــــبة:وذلك  معينة في المركب مشـــــــــــكلة
وهي اللجوء  16.4 :، وثم تليها نســـــبةعند مصـــــادفتهم لمشـــــكلة معينةللمســـــؤول المباشـــــر  يتوجهون 

اختاروا للأفراد الذين  بالنســــبة 11.3، وأخيرا نســــبة لمصــــلحة خارج المؤســــســــة وهي مفتشــــية العمل
 عند حدوث مشكلة في العمل. اللجوء إلى مصلحة علاقات العمل
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 معينة  عند حدوث مشكلة العينة بأنهيرى أغلب مجموع أفراد ة: ـــة الدراســــة لمجموع عينــــبالنسب وأخيرا
فقد فضلوا اللجوء  21.8نسبة ، أما 49.1 :بنسبةوذلك في العمل سوف يقوم باللجوء إلى النقابة 

والتي تمثل نسبة  95.0 :نسبة لتليها بعدهافي العمل،  ما لمسؤول المباشر عند حدوث مشكلةإلى ا
 بالنسبة 92.9وأخيرا نسبة  ،المبحوثين الذين أجابوا بأنهم سوف يلجؤون لمصلحة علاقات العمل

 .النزاع لفض   مفتشية العمليرون بأنهم سوف يلجؤون إلى للأفراد الذين 
ــــة التــــي تنشــــر  ؤكــــدت ــــة الأخلاقي ــــل الشــــركة  ،كســــوناطرامــــن طــــرف شــــركة  ســــنوياالمدون ــــي تمث والت

ـــــي اللجـــــوء إلـــــى أطـــــراف ( GL1K)الأم لمركـــــب  متعـــــددة مـــــن علـــــى حـــــق العامـــــل فـــــي الشـــــكوى وحقـــــه ف
ـــــزا  ـــــات عينـــــة الدراســـــةأجـــــل حـــــل الن ـــــأي ف ،ع، وهـــــو الملاحـــــظ فـــــي إجاب مـــــن  اضـــــلت كـــــل مجموعـــــة طرف 

ـــــى نقابـــــة المؤسســـــة كخيـــــار أول ،الأطـــــراف المقترحـــــة  ،غيـــــر أن الأغلبيـــــة مـــــنهم اتفقـــــوا علـــــى اللجـــــوء إل
ــــرة وقــــدرتها علــــى حــــل مشــــكلاتهم والاهتمــــام بهــــا بالشــــكل  ــــى ثقــــتهم فــــي هــــذه الأخي الأمــــر الــــذي يــــدل عل

، فيمـــــــا فضـــــــل الـــــــبعض الآخـــــــر اللجـــــــوء إلـــــــى والـــــــدفاع عـــــــن مصـــــــالحهم الماديـــــــة والمعنويـــــــة ،بالمناســـــــ
ــــة وهــــو الأ ،المســــؤول المباشــــر ــــى طبيعــــة العلاق ــــدل عل ــــذي ي ــــدة مــــر ال ــــربطهمالجي ــــي ت ــــ الت ــــيس ب ــــه ل ه وأن

المبحــــوثين اللجــــوء ت نســــبة قليلــــة مــــن وأنــــه سيشــــكل حجــــر الــــدعم لقضــــيته، فيمــــا قــــرر ، مصــــدر المشــــكلة
ـــــى مصـــــلحة علاقـــــات العمـــــل والمختصـــــة فـــــي التك ـــــة هـــــذه ، و بشـــــكاوى وتظلمـــــات العمـــــال فـــــلإل يرجـــــع قل

واهتمامهــــا بدراســــة القضــــية مــــن جميـــــع  ،الإجــــراءات المعتمــــدة مــــن طرفهــــا وصــــعوبة النســــبة إلــــى طــــول
ــــــى تقــــــديم الشــــــهود  ــــــف الوثــــــائقجوانبهــــــا والحــــــرص عل ــــــره العديــــــد مــــــن  ،ومختل وهــــــو الأمــــــر الــــــذي اعتب

هــــذه  علــــى أســــئلة المقابلــــة التــــي أجرتهــــا الباحثــــة عرقلــــة لمصــــالحهم وانحيــــازالمــــوظفين حســــب إجابــــاتهم 
منهـــــا وتراعـــــي مصـــــلحة المركـــــب فـــــوق مصـــــلحتهم، وهـــــو الســـــبب  اجـــــزء  المصـــــلحة للمؤسســـــة باعتبارهـــــا 

ـــــى مفتشـــــية العمـــــل مباشـــــرة  ـــــة إل وتعينهـــــا لمحـــــام لمقاضـــــاة المؤسســـــة الرئيســـــي فـــــي لجـــــوء النســـــبة المتبقي
ـــــــوقهم ـــــــة قضـــــــاياهم  ،حـــــــول حق ـــــــأن المؤسســـــــة ســـــــتحاول عرقل ـــــــي أي  لأنهـــــــم مقتنعـــــــون ب ـــــــتهم ف  وعـــــــدم ثق

   مصلحة أو شخص يمثل المؤسسة.
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 الثالث: علاقة نمط الإشراف السائد بالمؤسسة بالرضا الوظيفي المحور
 .رالمباش الفرصة للمشاركة في اتخاذ القرارات من طرف المسؤول أفراد العينة حول منحهمشعور يمثل : 11الجدول رقم 

 الاتجاه
 مجموع العينة أعوان التنفيذ الإطارات الرؤساء

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
 22.5 12 32.9 24 22.9 55 33.3 92 الرضا عن العمل
 20.4 966 47.9 35 25.0 58 17.9 9 الشعور بالانتماء

 26.2 82 19.2 14 26.9 56 48.7 19 بذل المزيد من الجهد
 122 011 122 73 122 115 122 29 المجموع

 .(SPSS)للعلوم الاجتمايية  الإحصائيةمخرجات الحزمة المصدر: 

الفرصة للمشاركة في  هممنح حول عينة الدراسة أفراد ( والذي يمثل شعور45من خلال الجدول )
 ، نلاحظ أنه:المباشر اتخاذ القرارات من طرف المسؤول

 :منحهم الفرصــة للمشــاركة في اتخاذ القرارات من  أنيرى أغلب الأفراد من الرؤســاء  بالنسـبة للرؤســاء
، 48.9 :بنســـبة يســـاعدهم على بذل المزيد من الجهد لتأدية مهامهم وذلك طرف المســـؤول المباشـــر

 ، وأخيرا الشــــــعور بالانتماء وذلك بنســــــبة22.2 قدرها: ثم يليها الشــــــعور بالرضــــــا عن العمل بنســــــبة
 .99.1 بلغت:

 :ند منحهم ع بالانتماء يتولد لديهم الشــــعور يرى أغلب الأفراد من الإطارات بأنه أما بالنســـبة للإطارات
، ثم يليها 25.0 :بنســـــبة وذلك الفرصــــة للمشـــــاركة في اتخاذ القرارات من طرف المســــؤول المباشـــــر

 .26.9 :، وأخيرا بذل المزيد من الجهد وذلك بنسبة22.9 :الشعور بالرضا عن العمل بنسبة
  عند نتماء بأنه يتولد لديهم الشـــعور بالايرى أغلب الأفراد من أعوان التنفيذ  لأعوان التنفيذ:ثم بالنســبة

، ثم يليها 47.9 :منحهم الفرصـــة للمشـــاركة في اتخاذ القرارات من طرف المســـؤول المباشـــر بنســــبة
 منحهم إذا تمبذل المزيد من الجهد يقومون ب وأخيرا سوف، 32.9 :الشعور بالرضا عن العمل بنسبة

 .19.2 :الفرصة للمشاركة في اتخاذ القرارات من طرف المسؤول المباشر وذلك بنسبة
  :يتولد لديهم الشــــــــــــعور العينة بأنهيرى أغلب مجموع أفراد وأخيرا بالنســــــــبة لمجموع عينة الدراســــــــة 

 نســــبةبوذلك عند منحهم الفرصــــة للمشــــاركة في اتخاذ القرارات من طرف المســــؤول المباشــــر  بالانتماء
أما النســبة المتبقية فترى أنهم ، 22.5 :، ثم يليها الشــعور بالرضــا عن العمل بنســبة20.4 قدرها:
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منحهم الفرصــــــة للمشــــــاركة في اتخاذ القرارات من  في حالة في العمل المزيد من الجهد ســــــوف يبذلون 
 .26.2 :طرف المسؤول المباشر وذلك بنسبة

 مستوياتمختلف ال والذين يمثلون للعمال  اتخاذ القرارات مشاركة فيللمنح الفرصة يعتبر موضوع 
رضا الوظيفي حقيق التلالتي تستخدمها المؤسسات  ،الإيجابيةالإدارية  فةالفلس من أشكال شكلا   التنظيمية

مسؤولية للحمل ت والتي تتطلب، العملية الإدارية وتحفيز الموظفين ورفع روحهم المعنوية من خلال إشراكهم في
أكدته  ، وهو الأمر الذيفاعلة في المؤسسةكعناصر  على الموارد البشريةإحساس إمكانية التعويل وتنمية 

أن  ن و المبحوثيرى حيث  ،جاءت النسب متقاربة بين الخيارات المقترحةأين  ،إجابات المبحوثين أعلاه
يصبحوا أكثر ل ،والالتزام إزاء المؤسسة وأهدافها القرار تزيد من شعورهم بالانتماءصنع إشراكهم في عملية 

 والذي تحقق رضاهم الوظيفيكذا و  ،(GL1K)انخراطا في وظائفهم نتيجة شعورهم بأنهم جزء من مركب 
الأمر الذي  وهوبالمركب وتمسكهم بوظائفهم،  وحرصهم على التواجد ،في صورة انتظامهم بالعمل ينعكس

إنجاز بوذلك  المطلوب منهم، أداء العملمستوى أقصى جهودهم لتطوير وتحسين رغبتهم في بذل يزيد 
يعكس مدى انصهار وتوازن  ماوهو  ،تماطل أو تذمربإتقان دون أي كلل أو  تلقائيا المنوطة بهمالمهام 

محل  سسةالمؤ  وأهداف غاياتيتمثل في تحقيق  ارئيسي   االجماعة والتي تخدم هدف  أهداف الفرد مع أهداف 
 .في إطار تحقيق الرؤية المشتركة الدراسة

 المشرفين. الصادرة عن: يمثل شكل المعلومات الخاصة بأداء المهام 11الجدول رقم 

 الاتجاه
 مجموع العينة أعوان التنفيذ الإطارات الرؤساء

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
 50 980 46.6 55 06.9 992 01.2 98 أوامر وتعليمات

 24.0 995 40.7 48 22.4 09 22.9 0 طلبات
 1.2 29 12.7 15 9.4 94 9.9 2 اقتراحات قابلة للمناقشة

 122 550 122 118 122 111 122 11 المجموع
 .(SPSS)للعلوم الاجتماعية  الإحصائيةالمصدر: مخرجات الحزمة 

المشرفين،  الصادرة عن( والذي يمثل شكل المعلومات الخاصة بأداء المهام 40من خلال الجدول )
 نلاحظ أنه:

 :قادمة وال مهامهم يرى أغلب الأفراد من الرؤساء بأن شكل المعلومات الخاصة بأداء بالنسـبة للرؤساء
 تليها المعلومات التي تأتي، ثم 01.2 :شــــكل أوامر وتعليمات بنســــبة تأتي فيمن طرف المشــــرفين 

 .9.9 :، وأخيرا على شكل اقتراحات قابلة للمناقشة وذلك بنسبة22.9 :شكل طلبات بنسبة في
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 :ن موالقادمة  مهامهم بأن شــكل المعلومات الخاصــة بأداء المبحوثينيرى أغلب  أما بالنســبة للإطارات
 تأتي فيتليها المعلومات التي ثم ، 60.1 :شــــكل أوامر وتعليمات بنســــبة تأتي فيطرف المشــــرفين 

 . 9.4 :وأخيرا على شكل اقتراحات قابلة للمناقشة وذلك بنسبة، 22.4 :شكل طلبات بنسبة
 :ءبأن شـــــكل المعلومات الخاصـــــة بأدايرى أغلب الأفراد من أعوان التنفيذ  ثم بالنســــبة لأعوان التنفيذ 

تليها ثم ، 46.6 :شــــــــــكل أوامر وتعليمات بنســــــــــبة تأتي فيمن طرف المشــــــــــرفين والقادمة  مهامهم
وأخيرا على شـــــكل اقتراحات قابلة للمناقشــــــة ، 40.7:شـــــكل طلبات بنســـــبة المعلومات التي تأتي في

 . 92.9 :وذلك بنسبة
  :بأن شـــكل المعلومات الخاصـــة العينة يرى أغلب مجموع أفراد وأخيرا بالنســبة لمجموع عينة الدراســة

تليها ثم ، 50 :شــــــكل أوامر وتعليمات بنســــــبة تأتي فيمن طرف المشــــــرفين والقادمة  مهامهم بأداء
على شـــــــــــكل اقتراحات قابلة تأتي ، وأخيرا 24.0 :شــــــــــكل طلبات بنســـــــــــبة المعلومات التي تأتي في

 .1.2للمناقشة وذلك بنسبة 
اصة لقون المعلومات الختي أن أكثر من نصف المبحوثيننتائج إجابات المبحوثين يلاحظ من خلال 
ي تنفيذ ف التي يعمل وفقها المركب وهذا راجع للصـــــــرامة القانونية ،أوامر وتعليماتبأداء مهاهم في شـــــــكل 

ترط الالتزام يشــحيث يعتمد على تقســيم العمل وتوزيع المســؤوليات وتحديد الوظائف، و  الأعمال والمهام به،
ولياتهم ســــــؤ فأغلب الرؤســــــاء به هم قادة رســــــميون أي أن ســــــلطاتهم وم ،بالقواعد واللوائح التي تنظم أعماله

المعلومات في شــــكل أوامر وتعليمات ليقوموا  ون تأتيهم هم الآخر  أين، مركزهم الوظيفي وفقمســـبقا محددة 
ة من خلال ، والجدير بالملاحظإلى الأعوان التنفيذيين بنفس الصــيغة ومن تم   ،إلى الإطاراتبنقلها مباشــرة 

 جابتأأن مستوى الصرامة يقل كلما تدرجنا في السلم الوظيفي من الأعلى إلى الأسفل، حيث  النتائج أعلاه
وهذا  ،اتفي شـــــكل طلب همنســـــبة مهمة من الفئات التنظيمية في المســـــتويات الدنيا أن هذه المعلومات تأتي

هم تنهم وقدر وقربهم م ،في هذه المستويات رؤسـائهم المباشـرينمع  مهالتي تربط الاجتماييةبحكم العلاقات 
ا ما أن هذه والتي تعتبر نســبة ضــعيفة نوع، في حين ترى النســبة المتبقية بشــكل مباشــربهم على الاتصــال 

الصناعي  الأمنخطط و  التقنية المهاموهي عادة تخص  ،المعلومات تأتي في شكل اقتراحات قابلة للمناقشة
عة النشـــاط وطبي وما يتناســـب اتهم وتخصـــصـــاتهميقدم المهندســـون والتقنيون وجهات نظرهم حســـب خبر أين 

 المطلوب منهم تنفيذه.
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 المسؤول المباشر.ب تصال المرؤوسينا طرق : يمثل 11الجدول رقم 

 الاتجاه
 مجموع العينة أعوان التنفيذ الإطارات الرؤساء

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
 2.2 68 2.5 2 2.9 64 10.5 62 طلب رسمي

 24.9 09 26.3 21 22.0 25 26.3 65 رقمي وسيط
 92.9 998 71.3 57 92.0 961 63.2 12 تتصل به مباشرة

 122 011 122 80 122 111 122 11 المجموع

 2.53 المتوسط المرجح
المتوسط 

 0.11 المرجح
المتوسط 

 0.11 المرجح
المتوسط 

 0.11 المرجح

 0.697 الانحراف المعياري 
الانحراف 
 2.110 المعياري 

الانحراف 
 المعياري 

2.11
1 

الانحراف 
 2.15 المعياري 

 .(SPSS)للعلوم الاجتمايية  الإحصائيةمخرجات الحزمة المصدر: 

 ، نلاحظ أنه:بمسؤوليهم المباشرين تصال المرؤوسينا ق طر  ( والذي يمثل49من خلال الجدول )
 :لمباشــــر ا المســـؤولمباشـــرة مع  يتصــــلون الرؤســـاء بأنهم  فئة يرى أغلب الأفراد من بالنســـبة للرؤســـاء

 :وأخيرا نسبة به،للاتصال رقمي بأنهم بحاجة لوسيط  20.2 :نسـبة في حين ترى ، 02.2 :بنسـبة
96.5  رسمي.عن طريق طلب  مع مسؤوليهم المباشرين يتصلون لمن 

 :مباشــــرة مع المســــؤول المباشــــر بأنهم يتصــــلون يرى أغلب الأفراد من الإطارات  أما بالنســـبة للإطارات
 بالنســبة للأفراد الذين يتصــلون بمســؤوليهم المباشــرين 22.0ليها نســبة ت، ثم 92.0 بنســبة قدرها:

للاتصال كتابي  طلب رسـمي يرون أنهم بحاجة إلىلمن  2.9، وأخيرا نسـبة رقمي عن طريق وسـيط
 المباشر. بمسؤولهم

 :لمســـؤولاراد من أعوان التنفيذ بأنهم يتواصـــلون مباشـــرة مع يرى أغلب الأف ثم بالنســبة لأعوان التنفيذ 
وجهت للذين يرون بأن الاتصـال بالمسؤول المباشر  26.3، ثم يليها نسـبة 71.3المباشـر بنسـبة 

لمن يتواصـــــــلون عن طريق طلب رســـــــمي بمســـــــؤولهم  2.5يكون عن طريق وســـــــيط، وأخيرا نســـــــبة 
 المباشر.

  :يرى أغلب مجموع أفراد العينة بأنهم يتواصــــــلون مباشــــــرة مع وأخيرا بالنســــبة لمجموع عينة الدراســــة
 24.9نسبة  تليها، ثم 92.9 قدرت بــ: بنسبة مسؤوليهم المباشرين عبر الاتصال الشخصي وذلك

ة المتبقية ســبأما الن، الخاصــة بالأفراد الذين أجابوا بأنهم بحاجة إلى وســيط رقمي للاتصــال بمســؤوليهم
 فقد أجابوا بأنهم بحاجة إلى طلب رسمي للاتصال بمسؤوليهم المباشرين. 2.2 والتي تمثل:
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المؤسســــــة علــــــى التكنولوجيـــــــات الحديثــــــة فــــــي الاتصــــــال غيــــــر أن إجابـــــــات بــــــالرغم مــــــن اعتمــــــاد 
يســــــتطيعون الاتصــــــال أنهــــــم  علــــــى أعــــــلاه يؤكــــــدون  مــــــن خــــــلال الجــــــدول مبحــــــوثينالأغلبيــــــة الســــــاحقة لل

الأمــــــر الــــــذي يــــــدل علــــــى مرونــــــة هــــــؤلاء فــــــي التعامــــــل مــــــع مرؤوســــــيهم  ،رؤســــــائهم المباشــــــرينمباشــــــرة ب
 ،العمليـــــــة الاتصـــــــالية بالمركـــــــبوالـــــــذي يمكـــــــن تفســـــــيره فـــــــي رغبـــــــتهم فـــــــي تخطـــــــي قيـــــــود وبروتوكـــــــولات 

فــــــي التعــــــرف م أو رغبــــــة مــــــنه ،تعــــــدد المســــــتويات الإداريــــــة نتيجــــــة مــــــةواختصــــــار مســــــار انتقــــــال المعلو 
حتـــــــى يتمكنـــــــوا مـــــــن توجيههـــــــا بالشـــــــكل  ،الأخـــــــرى فـــــــي المســـــــتويات  الكفـــــــاءات البشـــــــرية مختلـــــــف علـــــــى

كمــــــا أن ســــــماح الرؤســــــاء لمرؤوســــــيهم بالاتصــــــال بهــــــم مباشــــــرة دون وســــــيط يزيــــــد مــــــن عمــــــق الســــــليم، 
ـــــنهم ،العلاقـــــة التـــــي تجمعهـــــم ـــــةويعـــــزز مســـــتوى الثقـــــة بي ـــــذي تؤكـــــده ملاحظـــــات الباحث  ،، وهـــــو الأمـــــر ال

، حيـــــث أيـــــن لاحظـــــت أن جميـــــع أبـــــواب مكاتـــــب الرؤســـــاء مفتوحـــــة بشـــــكل دائـــــم خـــــلال ســـــاعات العمـــــل
ــــــك ــــــة ن و المرؤوســــــ يمتل تصــــــال المباشــــــر مــــــع رؤســــــائهم دون قيــــــد أو شــــــرط أو حتــــــى للا الحريــــــة المطلق

والـــــذي ، فــــي حــــين احتــــل خيــــار الوســــيط الرقمــــي المرتبــــة الثانيــــة فــــي جميــــع الأوقــــات مــــرورهم بالأمانــــة
ـــــذي يجعـــــل مـــــن  ،نظـــــرا لتباعـــــد المجـــــال الجغرافـــــي بـــــين الرؤســـــاء والمرؤوســـــينعـــــادة يســـــتخدم  الأمـــــر ال

بالاتصــــــالات الهاتفيــــــة، أمـــــــا مدعومــــــة عــــــادة  الأداة الرئيســــــية للاتصــــــال بــــــالرئيسالوســــــيلة الإلكترونيــــــة 
كانــــــت نســــــبة اختيــــــار هــــــذا الخيــــــار فيمــــــا يخــــــص ضــــــرورة كتابــــــة طلــــــب رســــــمي لمقابلــــــة الرؤســــــاء فقــــــد 

بالنســــــبة لفئـــــــة الإطــــــارات وأعــــــوان التنفيــــــذ، لترتفــــــع هــــــذه النســــــبة  اخاصــــــة بالنســــــبة لفئتــــــ ،متدنيــــــة جــــــدا
لهــــم والـــذين أكــــدوا لنـــا خـــلال المقابلــــة التـــي أجرتهــــا الرؤســـاء أيـــن يمثــــل مـــدير المركــــب الـــرئيس المباشـــر 

 ،أن المــــدير الجديــــد للمركــــب يفــــرض العديــــد مــــن القيــــود والشــــروط لمقابلتــــه الباحثــــة مــــع بعــــض الرؤســــاء
فــــــي رغبـــــتهم أســــــباب  المرؤوســـــون فيــــــه يشـــــرح تقــــــديم طلـــــب رســــــمي علـــــى مســــــتوى الأمانـــــة  ن يجـــــبأيـــــ

، وهـــــــو لطـــــــرف آخـــــــر مرد المـــــــدير بالموافقـــــــة أو الـــــــرفض أو تـــــــوجيهه فـــــــي انتظـــــــار، مقابلتـــــــه بالتفصـــــــيل
خاصـــــة وأنهـــــم كـــــانوا يتصـــــلون بالمـــــدير القـــــديم للمركـــــب  ،الأمـــــر الـــــذي اســـــتنكره العديـــــد مـــــن المبحـــــوثين

 دون الحاجة إلى تقديم طلب رسمي لمقابلته. وبسهولة وعبر العديد من السنوات بطريقة مباشرة
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 .حسب أفراد العينة يمثل انعكاسات التأخر على العمل: 11الجدول رقم 

 الاتجاه
 مجموع العينة أعوان التنفيذ الإطارات الرؤساء

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
 16.8 48 21.5 20 92.9 22 26 65 شفوي  إعذار

 74.5 213 67.7 63 98.0 922 92 98 خصم من راتب
 8.7 25 10.8 10 9.9 92 68 62 ءيبشلا يتسبب 

 122 286 122 93 122 111 122 11 المجموع
 .(SPSS)للعلوم الاجتمايية  الإحصائيةمخرجات الحزمة المصدر: 

 تأخر مرؤوسيهمردود أفعال الرؤساء المباشرين حول موضوع  يمثل ( والذي48من خلال الجدول )
 ، نلاحظ أنه:عن العمل حسب أفراد العينة

 :من  بخصـــــملهم عن العمل يتســـــبب  تأخرهميرى أغلب الأفراد من الرؤســـــاء بأن  بالنســــبة للرؤســــاء
للأفراد يرون بأن التأخر عن العمل  بالنسبة 26، ثم تليها نسبة 92 :بنسبة مباشـرة وذلك الراتب

فراد الذين يرون أن تأخرهم عن خاصـــــة بالأ 68، وأخيرا نســـــبة فقط إعذار شـــــفوي  لهم فييتســـــبب 
 .لهم بشيء العمل لا يتسبب

 :تأخرهم عن العمل يتســـــــــبب لهم بأن  المبحوثين من فئة الإطاراتيرى أغلب  أما بالنســــــبة للإطارات
بالنســـبة للأفراد يرون بأن  92.9، ثم تليها نســـبة 98.0بخصـــم من الراتب مباشـــرة وذلك بنســـبة: 

خاصــة بالأفراد الذين يرون  9.9التأخر عن العمل يتسـبب لهم في إعذار شــفوي فقط، وأخيرا نسـبة 
 أن تأخرهم عن العمل لا يتسبب لهم بشيء.

  ب لهم تأخرهم عن العمل يتســــــــببأن  أعوان التنفيذيرى أغلب الأفراد من  التنفيذ:ثم بالنســـــبة لأعوان
بالنســـبة للأفراد يرون بأن  29.5، ثم تليها نســـبة 09.9بخصـــم من الراتب مباشـــرة وذلك بنســـبة: 

خاصــــــة بالأفراد الذين  96.8التأخر عن العمل يتســــــبب لهم في إعذار شــــــفوي فقط، وأخيرا نســــــبة 
 عن العمل لا يتسبب لهم بشيء. يرون أن تأخرهم

 :بب تأخرهم عن العمل يتســبأن  أفراد عينة الدراســةيرى أغلب  وأخيرا بالنســبة لمجموع عينة الدراســة
بالنســـبة للأفراد يرون  90.8، ثم تليها نســـبة 94.5لهم بخصـــم من الراتب مباشـــرة وذلك بنســـبة: 

خاصـــة بالأفراد الذين  8.9بأن التأخر عن العمل يتســـبب لهم في إعذار شـــفوي فقط، وأخيرا نســـبة 
 يرون أن تأخرهم عن العمل لا يتسبب لهم بشيء.
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ـــــة ســـــكيكدة ـــــع الغـــــاز الطبيعـــــي بولاي ـــــد الـــــدخول لمركـــــب تميي ـــــه يخضـــــع لصـــــرامة  ،الملاحـــــظ عن أن
نظــــــرا للحراســــــة المكثفــــــة لهــــــذه المــــــداخل وعــــــدد أعــــــوان  ،الخــــــروجكبيــــــرة علــــــى مســــــتوى نقــــــاط الــــــدخول و 

الولــــوج للمركــــب إلا بتــــرخيص للأفــــراد غيــــر العــــاملين بــــه أمــــا فيمــــا أيــــن يــــتم الأمــــن والحــــواجز المتعــــددة، 
ــــه والتــــي تســــجل ، بعمــــال المركــــب فقــــطبطاقــــة إلكترونيــــة خاصــــة  فتــــتم العمليــــة مــــن خــــلال  يخــــص عمال

الغيابــــــات وكــــــذا  تالتــــــأخيراكمــــــا تســــــجل  ،إلكترونيـــــا لالــــــدخو لمركــــــز وصــــــول الموظــــــف تـــــاريخ وســــــاعة 
دقيقــــة  26إذا كانــــت مــــدة التــــأخير أكثــــر مــــن  فــــي الخصــــم مــــن الراتــــب مباشــــرة بوهــــو مــــا يتســــب ،آليــــا

غلــــــب أفــــــراد عينــــــة لأالجـــــدول أعــــــلاه الملخصــــــة فــــــي ، وهــــــو مــــــا يلاحــــــظ مـــــن خــــــلال إجابــــــات بالضـــــبط
بغــــض النظــــر  مــــن الراتــــبمباشــــرة خصــــم اللهــــم بتــــأخرهم عــــن العمــــل يتســــبب أجــــابوا بــــأن أيــــن الدراســــة 

ـــــدم ـــــر المق ـــــ ،عـــــن التبري ـــــى هـــــذه السياســـــة  روهـــــو مـــــا يثي حفيظـــــة العمـــــال وانزعـــــاجهم وعـــــدم رضـــــاهم عل
لعــــدم أخــــده بالمرونــــة المــــدير طــــرف أيــــن يعتبــــره أغلــــب المــــوظفين تشــــددا كبيــــرا مــــن  ،المتبعــــة فــــي حقهــــم

ـــــل هـــــذه الحـــــالات ـــــي مث ـــــرار الخصـــــم ، الواجبـــــة ف ـــــهخاصـــــة وأن ق ـــــة ل ـــــى الســـــلطة التقديري ـــــن  ،يرجـــــع إل أي
ــــة بأنــــه  ــــد مــــنهم المركــــب خــــلال المقابل ــــارة عــــن وصــــف العدي ــــه مبنــــي  ف ســــجنيب  الــــدخول أو الخــــروج من

ـــــب التتبـــــع ـــــة والتفتـــــيش والضـــــبط، إلـــــى جان ـــــى المراقب الـــــذي يصـــــل إلـــــى  والتضـــــييق علـــــى المـــــوظفين عل
مؤسســــة محــــل الدراســــة، فــــي ت حســــب القــــانون الــــداخلي للفــــي أغلــــب الحــــالا مــــن الأجــــر درجــــة الخصــــم

ــــــرار الخصــــــم حــــــين أجــــــاب بعــــــض المبحــــــوثين  ــــــه عــــــادة إعــــــذار شــــــفوي أن ق مــــــن طــــــرف التلقــــــائي يرافق
ـــــن  ـــــرهالرؤســـــاء أي ـــــبعض اعتب ـــــ اأمـــــر   ال ـــــه و  امبالغ  ـــــر ضـــــروري في ـــــه تمـــــ ،غي ـــــار أن ـــــة بالفعـــــل باعتب ت العقوب
ــــة فــــي ــــرت فئــــة قليلــــة جــــدا علــــى أنالخصــــم مــــن الراتــــب كــــإجراء ردعــــي والمتمثل التــــأخر عــــن  ، فيمــــا عب

ــــد استفســــارنا عــــن الأمــــر  ،ءالعمــــل لا يتســــبب لهــــا بشــــي ــــا مــــن معرفــــة الســــبب وهــــو أن بعــــض وعن تمكن
ـــــخاصـــــة  اســـــتثنائية المـــــوظفين يمتلكـــــون رخـــــص ـــــى التغيـــــب عـــــن العمـــــلـتأخر أو حبإمكانيـــــة ال ـــــك  ،ت وذل

ـــــاتمهـــــامهم بعملهـــــم و لارتبـــــاط  الضـــــمان الاجتمـــــاعي  مديريـــــةكمفتشـــــية العمـــــل أو خـــــارج المؤسســـــة  هيئ
الأمــــر الــــذي يتـــــيح لهــــم الــــدخول والخــــروج مـــــن  ،الرســــمية مــــن الهيئــــات والمـــــديريات وغيرهــــاأو القضــــاء 

 دون التعرض للاستفسارات الشفوية أو الخصم من الراتب. أنشطتهمالمركب حسب ما تقتضيه 
 

 

 

 

 

 



 

 

نتائج الدراسة: المعالجة الكمية والكيفية للبيانات وعرض  لإطار التطبيقي للدراسةا  

303

812 

 

 حد مرؤوسيه.ر لأمبر  غيرغياب فعل المسؤول المباشر في حالة  يمثل ردود: 11لجدول رقم ا

 الاتجاه
 مجموع العينة أعوان التنفيذ الإطارات الرؤساء

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
 64.2 181 70 56 09.9 992 63.2 12 يكتاب استفسار
 34.8 98 30 24 29.2 08 31.6 66 يشفه استفسار

 1.1 03 00 00 9.9 62 5.3 69 لا ينتبه لغيابك
 122 282 122 80 122 115 122 11 المجموع

 .(SPSS)للعلوم الاجتمايية  الإحصائيةمخرجات الحزمة المصدر: 

 حد مرؤوسيهلأ غير مبرر تصرف المسؤول المباشر عند غياب ( والذي يمثل41من خلال الجدول )
 عن العمل بدون مبرر، نلاحظ أنه:

 :للمعني  تابيكتساؤل بتوجيه الرؤساء بأن المسؤول يقوم  فئة يرى أغلب الأفراد من بالنسـبة للرؤسـاء
للأفراد الذين  بالنســـــبة 29.0 :، ثم تليها نســـــبة02.2 :بنســـــبة في حالة غياب غير مبرر وذلك

في حين  ،في حالة الغياب غير المبرر لهم تســـاؤل شـــفهيبتوجيه  ن المســؤول المباشـــر يقومأجابوا بأ
 .المسؤول المباشر لا ينتبه لغيابهم بأن 5.2والمقدرة بــ:  النسبة المتبقية من المبحوثينأجابت 

 :كتابي  تســـــاؤلبتوجيه بأن المســـــؤول يقوم لإطارات ا فئة يرى أغلب الأفراد من أما بالنســـبة للإطارات
للأفراد  بالنســـبة 29.2 :، ثم تليها نســـبة09.9 :بنســـبة للمعني في حالة غياب غير مبرر وذلك

في ، ررفي حالة الغياب غير المب لهم تســاؤل شــفهيبتوجيه  ن المســؤول المباشــر يقومأجابوا بأالذين 
 بأن المسؤول المباشر لا ينتبه لغيابهم. 9.9حين أجابت النسبة المتبقية من المبحوثين والمقدرة بـ 

 :تســــــــاؤل يه بتوجبأن المســــــــؤول يقوم  أعوان التنفيذ يرى أغلب الأفراد من ثم بالنســـــبة لأعوان التنفيذ
للأفراد  بالنســبة 26 :، ثم تليها نســبة96 :بنســبة كتابي للمعني في حالة غياب غير مبرر وذلك

 .ررفي حالة الغياب غير المب لهم تساؤل شفهيبتوجيه  ن المسؤول المباشر يقومأجابوا بأالذين 
 :ســـــتفســـــارابتوجيه بأن المســـــؤول يقوم  المبحوثينيرى أغلب  وأخيرا بالنســـبة لمجموع عينة الدراســــة 

 24.8 :، ثم تليها نســــبة04.2 :بنســــبة كتابي مباشــــرة للمعني في حالة غياب غير مبرر وذلك
في حالة الغياب  لهم شــفهي اســتفســاربتوجيه  ن المســؤول المباشــر يقومأجابوا بأللأفراد الذين  بالنســبة

بأن المســؤول  9.9المتبقية من المبحوثين والمقدرة بـــــــــــــــــــــــــــــــ: في حين أجابت النســبة ، غير المبرر
 المباشر لا ينتبه لغيابهم.
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ـــاب عن العمـــل بمركـــب  ـــك ي   ومـــا عـــدافقط في الحلات المرخص لهـــا، يتم  (GL1K)الغي عرض ذل
تي من الإجراءات ال جملة بعدها يتبعهحســـب مدة التغيب  وذلك ،الراتبصـــاحبها مباشـــرة إلى الخصـــم من 

قائمة  إرســــــــــــــال، ويتم يوميا إذا طـالـت مـدة غيـابه غير المبرر بـالعـامـل إلى الفصــــــــــــــل من العمـلتؤدي قـد 
ومون بإجراء ، أين يقخاصـــــة بعدد الأفراد المتغيبين تحت إشـــــرافهمإلى رؤســـــاء المصـــــالح تلقائيا  إلكترونية 

راد عينة أغلبية أفإجابات حســـــــــب بالمركب  متوقع والمعتمد ال الإجراءوهو  ،اســـــــــتفســـــــــارات كتابية للمعنيين
خاصة  ،قطن بالاستفسارات الشفوية فو أو قد يكتفي المشرف ،تكون مدعومة أحيانا باستفسار شفهي، الدراسة

اإذا كـانـت مـدة الغيـاب لا تتجـاوز نصــــــــــــــف يوم أو يومـ   ، كـذلـك قـد يتعلق الأمر بطبيعـة العلاقة بين ا واحـد 
موظف يرافق ملف ال الذي هذا الأخير ،الكتابي والتي تحول دون كتابة الاســــتفســــارالرؤســــاء والمرؤوســــين 

قية يه مســتقبلا فيما يخص التر والذي من شــأنه أن يؤثر عل ،بالمؤســســة محل الدراســة خلال مســاره المهني 
ن أجاب ، في حيلمنحها والتي تعتمد معيار الانضباط وعدم التأخر أو التغيب عن العمل ،والحوافز المادية

 ،أحدهم من فئة الرؤســاء بأن مشــرفيهم المباشــرين لا ينتبهون لغيابهم وهي نســبة جد ضــئيلة مبحوثين ةثلاث
  عدم أهمية المركز الذي يشغله. المسؤول أو انشغالوالتي تعزى إلى 

 الزيارات التفقدية للمسؤول المباشر. اتجاهيمثل شعور أفراد العينة  :12م الجدول رق

 الاتجاه
 مجموع العينة التنفيذأعوان  الإطارات الرؤساء

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
 11.3 28 12.5 10 1.5 94 21.1 4 الرضا

 51.4 127 48.8 39 52.9 98 52.6 10 الانزعاج
 37.2 92 38.8 31 29.8 50 26.3 5 محايد

 122 247 122 80 122 111 122 11 المجموع

 2.05 المتوسط المرجح
المتوسط 

 المرجح
0.01 

المتوسط 
 المرجح

0.01 
المتوسط 

 المرجح
2.26 

 0.705 الانحراف المعياري 
الانحراف 
 المعياري 

2.101 
الانحراف 
 المعياري 

2.11 
الانحراف 
 المعياري 

0.648 

 .(SPSS)للعلوم الاجتمايية  الإحصائيةمخرجات الحزمة المصدر: 

وم بها التي يقالزيارات التفقدية  المبحوثين اتجاه شعورلوصف  ( والذي يمثل56من خلال الجدول )
 نلاحظ أنه: ،رؤسائهم المباشرين

 :يرى أغلب الأفراد من الرؤساء بأن الزيارات التفقدية من طرف المسؤول المباشر  بالنسبة للرؤساء
حديد لا يستطيعون ت، ثم تليها نسبة الأفراد الذين أجابوا بأنهم 52.0 :بنسبةوذلك تشعرهم بالانزعاج 
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 في حين ترى النسبة المتبقية، 20.2 بنسبةالزيارات هذه  الانزعاج منما إذا كانوا يشعرون بالرضا أو 
 .29.9 بلغت: بأن الزيارات التفقدية من طرف المسؤول المباشر تشعرهم بالرضا بنسبة

 :بأن الزيارات التفقدية من طرف المسؤول المباشر  الإطاراتيرى أغلب الأفراد من  أما بالنسبة للإطارات
حديد لا يستطيعون ت، ثم تليها نسبة الأفراد الذين أجابوا بأنهم 52.9 :بنسبةوذلك تشعرهم بالانزعاج 

 في حين ترى النسبة المتبقية، 29.8 بنسبةما إذا كانوا يشعرون بالرضا أو الانزعاج من هذه الزيارات 
 .1.5 بلغت: ة من طرف المسؤول المباشر تشعرهم بالرضا بنسبةبأن الزيارات التفقدي

 :المسؤول  بأن الزيارات التفقدية من طرف أعوان التنفيذيرى أغلب الأفراد من  ثم بالنسبة لأعوان التنفيذ
طيعون لا يست، ثم تليها نسبة الأفراد الذين أجابوا بأنهم 48.8 :بنسبةوذلك المباشر تشعرهم بالانزعاج 

في حين ترى النسبة ، 28.8 بنسبةتحديد ما إذا كانوا يشعرون بالرضا أو الانزعاج من هذه الزيارات 
 .92.5 :بلغت بأن الزيارات التفقدية من طرف المسؤول المباشر تشعرهم بالرضا بنسبة المتبقية

  :سؤول ات التفقدية من طرف المبأن الزيار  المبحوثينيرى أغلب وأخيرا بالنسبة لمجموع عينة الدراسة
طيعون لا يست، ثم تليها نسبة الأفراد الذين أجابوا بأنهم 59.4 :بنسبةوذلك المباشر تشعرهم بالانزعاج 

في حين ترى النسبة ، 29.2 بنسبةتحديد ما إذا كانوا يشعرون بالرضا أو الانزعاج من هذه الزيارات 
 .99.2 :بلغت بأن الزيارات التفقدية من طرف المسؤول المباشر تشعرهم بالرضا بنسبة المتبقية

ــــــى يتفــــــق  ــــــى اخــــــتلاف تخصصــــــاتهم فــــــي مجــــــال تســــــيير المــــــوارد البشــــــرية عل ــــــب العلمــــــاء عل أغل
ـــــك بأهميتهـــــا بالنســـــبة  ن مرؤوســـــيهم،و الزيـــــارات الميدانيـــــة التـــــي يباغـــــت فيهـــــا المســـــؤولأهميـــــة  ـــــين ذل معلل

كمــــا أن الرقابـــــة الذاتيـــــة لوحــــدها قـــــد لا تكـــــون  ،اتخــــاذ القـــــراراتعمليـــــة وكــــذا فـــــي  ،يالمســـــتقبلللتخطــــيط 
ـــــــة لنجـــــــاح العمـــــــل  ـــــــوبكافي ـــــــى الوجـــــــه المطل ـــــــر فرصـــــــة لتشـــــــخيص مـــــــو  ،وديمومتـــــــه عل  طناكمـــــــا تعتب

معهـــــم  رمباشــــر والتحــــاو بشـــــكل مكـــــن المســــؤول مــــن التعـــــرف علــــى مرؤوســــيه كمــــا ت   ،أو القــــوة الضــــعف
الأهــــــداف المســــــطرة، غيــــــر أن التحقــــــق مــــــن الوصــــــول إلــــــى و  ،والبــــــرامجالخطــــــط تنفيــــــذ  عــــــدلومعرفــــــة م
الزيـــــــارات التفقديـــــــة  مـــــــنأن أغلبيـــــــتهم يشـــــــعرون بالانزعـــــــاج مـــــــن خـــــــلال إجابـــــــات المبحـــــــوثين الملاحـــــــظ 

مقــــابلتهم أيــــن يحــــس أفــــراد الأمــــر الــــذي يــــدل علــــى عــــدم ارتيــــاحهم وتخــــوفهم مــــن  ،لمســــؤوليهم المباشــــرين
يعتقـــــد هـــــؤلاء أن هـــــذه الزيـــــارات المفاجئـــــة الهـــــدف منهـــــا  ، حيـــــثبـــــةالعينـــــة بـــــأنهم موضـــــع اختبـــــار ومراق

، فـــــي حـــــين أجـــــاب الـــــبعض الأخـــــر بـــــأنهم لا يســـــتطيعون ومنـــــاطق الضـــــعف تصـــــيد الأخطـــــاء والهفـــــوات
وأنهــــا عاديــــة  ،العمــــل ومســــتلزمات تبرونهــــا مــــن روتينيــــاتإذ أنهــــم يع ،تحديــــد مــــوقفهم مــــن هــــذه الزيــــارات
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ــــزمكــــونهم بالنســــبة لهــــم  ــــوائح والقــــوانين يملت ــــارة هــــو  ،كمــــا يجــــبن بتطبيــــق الل وأن الهــــدف مــــن هــــذه الزي
، فـــي حــــين عبـــرت النســـبة المتبقيــــة عـــن رضــــاها رغبـــة المســـؤول فــــي الاطمئنـــان فقــــط علـــى ســـير العمــــل

الأمــــر الــــذي يمكــــن أن يفســــر علــــى أن هــــذه الفئــــة مــــن المبحــــوثين تعتبــــر الزيــــارات  ،عــــن هــــذه الزيــــارات
ــــدة فرصــــةللمســــؤولين الميدانيــــة  ــــيهم بشــــكل مباشــــر جي كمــــا أنهــــا فرصــــة لطــــرح انشــــغالاتهم  ،للتعــــرف عل

ــــــى العوائــــــق التــــــي يواجهونهــــــا إو  هــــــذه  هــــــذه الفئــــــة او يــــــربط مبحوثــــــكمــــــا  ،فــــــي العمــــــللقــــــاء الضــــــوء عل
   .الزيارات بأهمية العمل الذي يقومون به

 .عند حدوث مشكلة ما في العمل المباشر : يمثل موقف المسؤول11الجدول رقم 

 لاتجاها
 مجموع العينة أعوان التنفيذ الإطارات الرؤساء

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
 13.8 34 11.3 9 4.9 60 26.3 5 مساندتك

 29.6 73 26.3 21 94.1 22 21.1 4 التخلي عنك
 اللوم لقاءإ

 عليك
10 52.6 86 89.9 50 62.5 140 56.7 

 122 011 122 80 122 111 122 11 المجموع

 2.26 المتوسط المرجح
المتوسط 

 المرجح
0.11 

المتوسط 
 المرجح

0.11 
المتوسط 

 المرجح
2.43 

 0.872 الانحراف المعياري 
الانحراف 
 المعياري 

2.112 
الانحراف 
 المعياري 

2.115 
الانحراف 
 المعياري 

0.723 

 .(SPSS)للعلوم الاجتمايية  الإحصائيةمخرجات الحزمة المصدر: 

المســــــؤول المباشــــــر عند حدوث مشــــــكلة ما في العمل،  موقف ( والذي يمثل59من خلال الجدول )
 نلاحظ أنه:

 :العمل يقومي فمعينة يرى أغلب الأفراد من الرؤســـــــــاء بأنه عند حدوث مشـــــــــكلة  بالنســــــبة للرؤســــــاء 
أن  20.2 :نســـــــبة في حين ترى ، 52.0 قيمتها: المســـــــؤول المباشـــــــر بإلقاء اللوم عليهم بنســـــــبة

منهم يرون بأن المســــؤول المباشــــر  29.9بمســــاندتهم، وأخيرا نســــبة يقوم ســــوف المســــؤول المباشــــر 
 أي مشكل في العمل.يقوم بالتخلي عنهم عند حدوث س
 بأنه عند حدوث مشـــــــــكلة معينة في العمل يقوم  أفراد عينة الدراســـــــــةيرى أغلب  أما بالنســــــبة للإطارات

أن  94.1في حين ترى نســــــــبة: ، 89.9المباشــــــــر بإلقاء اللوم عليهم بنســــــــبة قيمتها: المســــــــؤول 
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منهم يرون بأن المســـؤول المباشـــر  4.9، وأخيرا نســـبة بالتخلي عنهمالمســـؤول المباشـــر ســـوف يقوم 
 يقوم بمساندتهم عند حدوث أي مشكل في العمل.سيقوم 

 :العمل يقوم  ييرى أغلب الأفراد من أعوان التنفيذ بأنه عند حدوث مشــكلة ف ثم بالنســبة لأعوان التنفيذ
موجهة للأفراد الذين يرون  20.2، وتليها نسبة 62.5المسـؤول المباشر بإلقاء اللوم عليهم بنسبة 

منهم  11.3العمل يقوم المســـؤول المباشـــر بالتخلي عنهم، وأخيرا نســـبة ي بأنه عند حدوث مشـــكلة ف
 المسؤول المباشر يقوم بمساندتك عند حدوث مشكلة في العمل. يرون بأن 

 :يرى أغلب أفراد عينة الدراسـة بأنه عند حدوث مشكلة معينة في  وأخيرا بالنسبة لمجموع عينة الدراسة
، في حين ترى نســــــــــبة: 50.9العمل يقوم المســــــــــؤول المباشــــــــــر بإلقاء اللوم عليهم بنســــــــــبة قيمتها: 

21.0  92.8أن المســـــــؤول المباشـــــــر ســـــــوف يقوم بالتخلي عنهم، وأخيرا نســـــــبة  منهم يرون بأن
 المسؤول المباشر سيقوم بمساندتهم عند حدوث أي مشكل في العمل.

لة في في حالة وقوع مشـــــــــك وأنه ،م غير محميينأغلبية المبحوثين يرون أنهأن تشـــــــــير النتائج أعلاه 
ند وهو ما يتوافق مع إجاباتهم على الب ،اللوم عليهم وعدم مســــاندتهم بإلقاءســــيقوم المســــؤول مباشــــرة العمل 

ن طرف م الكافي ولا الدعم المناســــــب هتمامالا يتلقون لا  مأنهبأين عبروا  الخاص بمقياس مينســــــوتا (49)
ن أولا يتوقعون  ،، أين يتحمل العمال مســؤولية حدوث أي خلل أو اضــطراب في العملرؤســائهم في العمل

ن العمل م اكبير   اوهو الأمر الذي يثير اســـتياء وغضـــب الموظفين خاصـــة وأن جزء   ،همو مشـــرف يدافع عنهم
م من وبمجرد وقوع أي خلل يتنصل مشرفيه، رؤسائهم وتوجيهاتوفق تعليمات  عادة الذي يقومون به يكون 

كذا و ، مإنتاجيتهينعكس مســـــــــــتقبلا على  الذيما ي فقدهم القدرة على الإبداع والمشـــــــــــاركة و وهو المســـــــــــؤولية 
لأنه في حالة فشـــــل أي منها ســـــيتخلى عنهم مســـــؤولوهم مباشـــــرة ويحملونهم  ،من القيام بالمبادراتتخوفهم 

ليلة في حين عبرت نســـــبة ق .ةوهو ما يخلق بيئة عمل كريهة وم حبطة وغير فعال مســـــؤولية فشـــــل المبادرة،
م والتكاتف معه ،ماعلى مســـاندة الرؤســـاء لهم وتحملهم المســـؤولية مناصـــفة معهم في حالة حدوث مشـــكلة 

من  الأمر الذي يعتبر أين يعتبر الرئيس الحاضــــن الأول لهم ،لإصــــلاح المشــــكلة وإيجاد الحلول المناســــبة
، كما تعزز من مســــــــتويات ارتباط م عنهموتضــــــــمن لهم ولاء ورضـــــــا مرؤوســــــــيه ،القادة الناجحين صـــــــفات

، وهو ما يخلق اســـــــــتقرار في العلاقات العامة الإيجابية بين الرؤســـــــــاء ومشـــــــــاركة الموظفين داخل المركب
 والمرؤوسين بالمؤسسة محل الدراسة.
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 : يمثل نمط الإشراف المعتمد بالمركب حسب أفراد العينة.10الجدول رقم 

 الاتجاه
 مجموع العينة التنفيذأعوان  الإطارات الرؤساء

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
 48.2 119 46.3 37 52 99 26.3 5 ديكتاتوري 
 48.2 119 52.5 42 42.2 04 68.4 13 ديمقراطي

 3.6 09 1.3 01 4.9 69 5.3 1 تسيبي
 122 247 122 80 122 111 122 11 المجموع

 1.79 المتوسط المرجح
المتوسط 

 1.15 المرجح
المتوسط 

 1.11 المرجح
المتوسط 

 1.55 المرجح

 0.535 الانحراف المعياري 
الانحراف 
 2.111 المعياري 

الانحراف 
 2.101 المعياري 

الانحراف 
 0.567 المعياري 

 .(SPSS)للعلوم الاجتمايية  الإحصائيةمخرجات الحزمة المصدر: 

حســــب أفراد بالمؤســــســــة محل الدراســــة المعتمد  الإشــــرافنمط  ( والذي يمثل52من خلال الجدول )
 ، نلاحظ أنه:العينة
 :نمط الإشــراف المعتمد في المؤســســـة هو النمط يرى أغلب الأفراد من الرؤســـاء بأن  بالنســبة للرؤســاء

للأفراد الذين يرون بان النمط  بالنســـــــــــــبة 20.2 :، ثم تليها نســـــــــــــبة08.4الديموقراطي بنســـــــــــــبة 
يبي هو النمط النمط التس في حين ترى النسبة المتبقية من المبحوثين أنالديكتاتوري هو النمط السائد، 

 .5.2 :مقدرة بـــ بنسبة السائد بالمركب
 :نمط الإشـــــراف المعتمد في المؤســـــســـــة هو بأن الإطارات يرى أغلب الأفراد من  أما بالنســـبة للإطارات

للأفراد الذين يرون بان النمط  بالنســــــــــبة 42.2 :، ثم تليها نســـــــــبة52النمط الديكتاتوري بنســـــــــبة 
في حين ترى النســــــــبة المتبقية من المبحوثين أن النمط التســــــــيبي هو الديموقراطي هو النمط الســــــــائد، 

 .4.9النمط السائد بالمركب بنسبة قدرها:
 :مؤسسة نمط الإشراف المعتمد في البأن  أعوان التنفيذيرى أغلب الأفراد من  ثم بالنسبة لأعوان التنفيذ

للأفراد الذين يرون بان  بالنســــــــبة 46.3 :، ثم تليها نســــــــبة52.5هو النمط الديموقراطي بنســــــــبة 
 .9.2النمط الديكتاتوري هو النمط السائد، وأخيرا النمط التسيبي هو النمط السائد بنسبة 

 ي نمط الإشــــراف المعتمد ف يرى أغلب مجموع أفراد العينة بأنجموع عينة الدراســـة: وأخيرا بالنســـبة لم
في حين ترى ، 48.2النمطين الديموقراطي والديكتاتوري بنسب متساوية وبلغت  يتمثل فيالمؤسـسة 

 .2.0النسبة المتبقية من المبحوثين أن النمط التسيبي هو النمط السائد بالمركب بنسبة بلغت:
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فــــي بنــــاء ثقافــــة اتصــــالية صــــلبة أو  وبشــــكل كبيــــر لــــنمط قيــــادي معــــين يســــاهم المؤسســــةإن تبنــــي 
نــــــوع نمــــــط تمثــــــل النتــــــائج أعــــــلاه  ، حيــــــثالمركــــــبمرنــــــة، تعكــــــس تصــــــرفات وســــــلوكيات القــــــادة داخــــــل 

أن أغلبيــــــة المبحــــــوثين انقســــــموا  والجــــــدير بالملاحظــــــة محــــــل الدراســــــة، الإشــــــراف الســــــائد فــــــي المؤسســــــة
ــــر ــــين مــــن اعتب الــــنمط الــــديكتاتوري  النصــــف الآخــــرفــــي حــــين اعتبــــر  ،الــــنمط الــــديمقراطي هــــو الســــائد ب

وهــــــو مــــــا يمكــــــن تفســــــيره مــــــن خــــــلال  ،متســــــاوية نســــــبأيــــــن جــــــاءت ال ،بالمركــــــبالســــــائد  الــــــنمط هــــــو
هــــــــم ديمقراطيــــــــون ن أن رؤســـــــائهم و أكــــــــد لنـــــــا المبحوثــــــــحيـــــــث وإجابـــــــات المقابلــــــــة ملاحظـــــــات الباحثــــــــة 

 تتســــمجيــــدة تجمــــع بيــــنهم علاقــــات اجتماييــــة  لــــى المســــتوى الإنســــانيفعودكتــــاتوريون فــــي نفــــس الوقــــت، 
وكـــــذا القـــــدرة ، المباشـــــر بيـــــنهم دون قيـــــد أو شـــــرط التواصـــــل مـــــع إمكانيـــــة ،والاحتـــــرام بالانســـــجام والتفـــــاهم

ــــى المشــــاركة فــــي اتخــــاذ القــــرارات  لا غيــــر أن هــــذه العلاقــــات الاجتماييــــة الطيبــــة التــــي تــــربط بيــــنهم عل
توجيــــــه التعليمـــــات والأوامــــــر  والمتمثلــــــة فـــــي ،المفروضــــــة علـــــيهمممارســــــة مهـــــامهم  تمنـــــع الرؤســــــاء مـــــن

ـــــذها لمرؤوســـــيهم و  ـــــوف علـــــى تنفي ـــــع التقـــــارير الســـــلبية  ،بشـــــكل جـــــدي الوق ـــــارات التفقديـــــة ورف وإجـــــراء الزي
وهــــذا كــــون ، أيــــن لا يمكــــنهم التغطيــــة أو مســــاندة مرؤوســــيهم بالشــــكل الــــذي يريدونــــهمنهــــا أو الإيجابيــــة 

ــــــي حريــــــة التصــــــرف مــــــع مرؤوســــــيهمبالمركــــــب الرؤســــــاء  أو مــــــنحهم الصــــــلاحيات  لا يملكــــــون الحــــــق ف
ــــة والتفويضــــات ــــى أخطــــاء مرؤوســــيهم، ،للعمــــل بأريحي ــــون ويحاســــبون عل أيــــن  لأنهــــم هــــم الآخــــرون مراقب

ــــــيهم  ــــــرض عل ــــــذي يف ــــــداخلي للمؤسســــــة ال ــــــ شــــــكلا  يخضــــــعون للقــــــانون ال ــــــي لإجــــــراءات العمــــــل  امعين  والت
ة بــــــأن نمــــــط ـالنســــــبة المتبقيــــــ ت، فــــــي حــــــين أجابــــــهـبــــــوالتقيــــــد يجــــــب الالتــــــزام وهومــــــا  ،تتميــــــز بالصــــــرامة

ة أو تعيـــــين ـاء بالنيابــــــيين رؤســــــع إلـــــى تعــــــوهـــــذا راجـــــ ،ة هـــــو الـــــنمط التســـــيبيـالســـــائد بالمؤسســـــ رافـالإشـــــ
وبالتــــــالي شــــــعور أيــــــن يركــــــز هــــــذا الأخيــــــر علــــــى مصــــــلحة دون الأخــــــرى  ،رئــــــيس واحــــــد لعــــــدة مصــــــالح

ــــين بــــالقراراالمــــوظفين بالتســــيب وعــــدم  ــــر المعني ــــراد غي ، وعــــدم تــــوفر الخاصــــة بهــــم تالرضــــا لتــــدخل الأف
  .توجيه الأوامر وتحديد الأهدافتحمل المسؤولية وكذا  قائد لديه القدرة على
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 مسؤوليهم المباشرين. وبين همعن العلاقة بينأفراد العينة مستوى رضا : يمثل 15الجدول رقم 

 الاتجاه
 مجموع العينة أعوان التنفيذ الإطارات الرؤساء

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
 6.9 17 2.5 2 8.8 92 10.5 2 غير راض جدا

 29.1 72 22.5 18 25.9 52 10.5 2 غير راض
 33.2 82 45 36 29.9 49 26.3 5 محايد
 28.3 70 28.7 23 25.9 28 47.4 9 راض

 2.4 6 1.3 1 2.9 64 5.3 1 راض جدا
 122 247 122 80 122 111 122 11 المجموع
المتوسط 

 3.26 المرجح
المتوسط 

 0.11 المرجح
المتوسط 

 5.21 المرجح
المتوسط 

 2.90 المرجح

الانحراف 
 1.098 المعياري 

الانحراف 
 1.21 المعياري 

الانحراف 
 2.111 المعياري 

الانحراف 
 0.970 المعياري 

 .(SPSS)للعلوم الاجتمايية  الإحصائيةمخرجات الحزمة المصدر: 

، شرينوبين مسؤوليهم المبا همبينعن العلاقة أفراد العينة ( والذي يمثل مستوى رضا 52من خلال الجدول )
 نلاحظ أنه:

 :لمباشر بمسؤوليهم اعن علاقتهم راضون الرؤساء بأنهم فئة يرى أغلب الأفراد من  بالنسبة للرؤساء
وى مست دلا يستطيعون التحديبأنهم  المبحوثين في حين يرى بعض، 49.4 قدرها: بنسبة وذلك

 وغير نيغير راض، وتليها نسبتي  20.2 رضاهم عن العلاقة التي تجمعهم بمشرفيهم وبلغت نسبتهم:
الذين  فرادللأ بالنسبة  5.2 ، وأخيرا نسبة96.5 كل منهما: بلغت تينمتساوي تينبنسب ن جدايراض

 مسؤوليهم المباشرين.عن العلاقة التي تربطهم ب راضون جدا بأنهميرون 
 :العلاقة التي تجمعهمعن  نيغير راضيرى أغلب الأفراد من الإطارات بأنهم  أما بالنسبة للإطارات 

الذين لم  نيالمحايدللأفراد  بالنسبة 29.9 :، ثم نسبة25.9 :وذلك بنسبة بمسؤوليهم المباشرين
عن  نيالراض فرادالأ، وتليها نسبة بمشرفيهمتحديد مستوى رضاهم عن العلاقة التي تربطهم  ايستطيعو 

عن العلاقة التي  ن جدايراض غير الأفراد، ثم تليها نسبة 25.9 :علاقتهم بالمسؤول المباشر بنسبة
 بأنهمالذين يرون  الأفرادخاصة ب 2.9 :، وأخيرا نسبة8.8 :بنسبة بمسؤوليهم المباشرينتربطهم 

 .بمسؤوليهم المباشرينعن العلاقة التي تربطهم  راضون جدا
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 :نهم محايدون بنسبة بأيرى أغلب الأفراد من أعوان التنفيذ  ثم بالنسبة لأعوان التنفيذ45 ثم نسبة ،
28.9  عن  نيغير راض الأفراديرون بأنهم راضون عن علاقتهم بالمسؤول المباشر، وتليها نسبة

، وأخيرا 2.5بنسبة  ن جدايالغير راض، ثم تليها نسبة 22.5علاقتهم بالمسؤول المباشر بنسبة 
 .9.2عن العلاقة التي تربطهم بالمسؤول المباشر بنسبة  ن جدايالراض الأفرادنسبة 

  :مستوى  ديلا يستطيعون التحدبأنهم يرى أغلب مجموع أفراد العينة وأخيرا بالنسبة لمجموع عينة الدراسة
 21.9: نسبة في حين ترى ، 22.2رضاهم عن العلاقة التي تجمعهم بمشرفيهم وقدرت نسبتهم بــ: 

التي العلاقة  عنن يراضال الأفراد، وتليها نسبة بمسؤوليهم المباشرينعن علاقتهم  غير راضون بأنهم 
 بنسبة ن جدايغير راضفراد ، ثم تليها نسبة الأ28.2 بلغت: بنسبةتربطهم بمسؤوليهم المباشرين 

 بنسبةن بمسؤوليهم المباشريعن العلاقة التي تربطهم  ن جدايالراض الأفراد، وأخيرا نسبة 0.1 قيمتها:
  .2.4 قدرت بـــــــــ:
أن أغلبية أفراد عينة الدراسة لم يحسموا أمرهم حول مستوى رضاهم عن العلاقة التي تربطهم يلاحظ 

الذي يجمع و  التنفيذيين وهذا راجع إلى ازدواجية نمط الإشراف الذي يعتمده الرؤساءخاصة فئة  ،مع رؤسائهم
الديمقراطي والدكتاتوري، وهو الأمر الذي أربك العمال أين لم يحسموا أمرهم حول شعورهم  ينلنمطبين ا

ا هو مو  ن على بعض الجوانب في حين يرفضون بعض الجوانب الأخرى يراض همنجد أين ،اتجاه مشرفيهم
ية المبحوثين أين أجاب أغلب ،حول مستوى رضا الموظفين عن النمط السائد مينيسوتايتوافق مع نتائج مقياس 

ن عن عدم و ، في حين أجابت نسبة مهمة من المبحوثلا أستطيع التحديدمن فئتي الإطارات والتنفيذيين بـــ: 
م الأمر أجاب المبحوثين بأن رؤسائهوعند استفسارنا على  ،رضاهم عن العلاقة التي تربطهم برؤسائهم

عند  ساندتهممبالإضافة إلى تعنتهم والمبالغة في استخدام سلطتهم وعدم  ،يمتلكون عقلية تقليدية في التسيير
عدم  من فئة الذكور ، في حين برر بعض الأفراد من فئتي الإطارات وأعوان التنفيذحدوث مشكلة معينة

الأمر الذي يصعب عليهم عملية الاتصال معهم خاصة عند  ،الإناث نظرا لأن رؤسائهم هم من فئةرضاهم 
أين لا يستطيعون التحدث معهم بأريحية وخاصة الاختلاء بهم وذكروا أنهم يفضلون حدوث مشكلة معينة 
لتعبر الفئة الثالثة من المبحوثين عن رضاهم عن العلاقة التي تربطهم مع ، الإناثالرؤساء الذكور على 

ائلة أين يحسون أنهم عوهذا راجع إلى طبيعة العلاقات التي تجمعهم  ،ء من الإنات أو الذكوررؤسائهم سوا
ب إجابات وحس ،مطلوب منهم كفريق عمل وبعضهم وتنفيذ المهام وإنجاز ما هحيث يقومون بمساندة  ،واحدة

ت أو وعدم وجود مشكلا الإشرافأهم المصالح التي تتوفر على مستوى رضا مرتفع من ناحية المقابلة ف
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نية، مصلحة الشؤون القانو  هم:أو طلبات الانتقال إلى مصالح أخرى خلال الثلاث السنوات الأخيرة شكاوى 
 على الرغم من أنه ثلاثة من ،ومصلحة التنظيم مصلحة علاقات العمل، مصلحة تسيير الموارد البشرية

لكن السمة المشتركة بينهم أنهم من الفئة الشابة أين تتراوح أعمارهم ما بين  ،أصل أربعة هم رؤساء إناث
سن التفاهم مع المرؤوسين كونهم أقرب إليهم في الارتفاع درجة الانسجام و  ه السبب في، ولعل( سنة25-45)

سبة المتبقية الن لما جعوهو  عامة،الوالمستوى التعليمي أين يتشاركون نفس القيم الخاصة بالعمل أو الحياة 
ع يين جدا على مستوى العلاقة التي تربطهم مع رؤسائهم في العمل بمركب تميعلى الرغم من صغرها راض

 خلال فترة دراستنا.الغاز الطبيعي بولاية سكيكدة 
 المحور الرابع: مساهمة المناخ التنظيمي في تعزيز الرضا الوظيفي

 .رغبة العمال في الإقبال على العمليمثل العوامل التي تزيد من : 11الجدول رقم 

 الاتجاه
 مجموع العينة أعوان التنفيذ الإطارات الرؤساء

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
 23.8 118 22.6 36 22.1 09 22.2 95 الجيدة علاقات. إج

 28.6 142 31.4 50 28.8 84 99.8 8 نظام اتصال جيد
 14.9 74 15.7 25 92.9 29 20.9 92 ديموقراطية تسيير

نظام جيد للحوافز 
 )المادية( ومكافئات

96 22.2 964 25.0 48 30.2 162 32.7 

 122 496 122 159 122 010 122 11 المجموع
 .(SPSS)للعلوم الاجتمايية  الإحصائيةمخرجات الحزمة المصدر: 

رغبة العمال في الإقبال عن العمل بالمؤســـســـة ( والذي يمثل العوامل التي تزيد من 54من خلال الجدول )
 ، نلاحظ أنه:محل الدراسة

 :علاقات الاجتمايية الجيدة تزيد من رغبتهم في يرى أغلب الأفراد من الرؤســـاء بأن  بالنســبة للرؤســاء
ديموقراطية الللأفراد الذين يرون بأن بالنســبة  20.9 :، ثم نسـبة22.2 :العمل بنسـبة على الإقبال

 بالنســـــبة 22.2 :التســـــيير من العوامل التي تزيد رغبتهم في الإقبال على العمل، ثم تليها نســـــبةفي 
، العمل علىهو الســــــــــــــبب في الإقبال  تآللحوافز والمكـافـ جيـدنظـام وجود الـذين يرون بـأن  للمبحوثين

من  ديزي أن شــأنه جيد من ينظام اتصــالوجود الذين يرون بأن  للأفراد بالنســبة 99.8 :وأخيرا نســبة
 العمل. على في الإقبالرغبتهم 
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 :من  زيدي تآنظام جيد للحوافز والمكافوجود يرى أغلب الأفراد من الإطارات بأن  أما بالنسبة للإطارات
للأفراد الذين يرون بأن بالنســـــبة  28.8، ثم نســـــبة 25.0 :العمل بنســـــبة على الإقبالرغبتهم في 

 22.1جيد من العوامل التي تزيد رغبتهم في الإقبال على العمل، ثم تليها نسبة  ينظام اتصالوجود 
، وأخيرا بالمركب علاقات اجتمايية جيدةتزيد رغبتهم في العمل في حالة توفر فراد الذين خاصـــــــــــة بالأ

التســــــيير من العوامل التي تزيد من  في ةديموقراطين الالذين يرون بأ خاصــــــة بالأفراد 92.9نســــــبة 
 العمل. على الإقبالرغبتهم في 

 :يد من ج ينظام اتصــــــــــــــالوجود يرى أغلـب الأفراد من أعوان التنفيذ بأن  ثم بـالنســـــــــبة لأعوان التنفيذ
 26.2، ثم نســـــــبة 29.4 :بنســـــــبة رغبتهم في الإقبال على العمل تســـــــاعد في زيادةالعوامل التي 

بالنســــــــبة  22.6، ثم تليها نســــــــبة تآوالمكافنظام جيد للحوافز توفر  اختارواالذين  خاصــــــــة بالأفراد
 خاصــــة بالمبحوثين 95.9، وأخيرا نســــبة جيدة بالعملعلاقات اجتمايية  اختاروا توفرللأفراد الذين 

 العمل. لىع الإقبالالتسيير من العوامل التي تزيد من رغبتهم في  في ديموقراطيةالالذين يرون بأن 
  :وافز جيد للح نظام توفر بأنيرى أغلب مجموع أفراد العينة وأخيرا بالنســــــــبة لمجموع عينة الدراســــــــة

بالأفراد خاصة  28.6 :، ثم نسبة32.7بنسبة:العمل  لىع الإقبالزيد من رغبتهم في يت آوالمكاف
لى رغبتهم في الإقبال ع تســـــــاعد في زيادةجيد من العوامل التي  ينظام اتصـــــــالوجود بأن يرون  الذين
، بالمركب جتمايية الجيدةالاعلاقات ال خيار من المبحوثين 22.8 :نســــبة ن اختارتفي حي، العمل

زيد التســـيير من العوامل التي تفي ديموقراطية الالذين يرون بأن  للأفراد بالنســـبة 94.1:وأخيرا نســـبة
 العمل. لىع الإقبالمن رغبتهم في 

هو أكثر الحوافز تأثيرا على رغبة العمال في الإقبال أن الحافز المادي تشـــير أغلب الدراســـات على 
وفر نظام تأين أكدوا أن  ،، وهو ما يتوافق ونتائج إجابات أغلب أفراد عينة الدراســـةبشـــكل كبير على العمل

لاك المركب وبالرغم من امت ،عملوالبقاء في الرغبتهم في الإقبال  يساعد في زيادةجيد للحوافز والمكافئات 
هذه الإجابة تؤكد عدم رضــــــــــــــا المبحوثين عن هذا النظام ت المادية غير أن آلنظـام لتوزيع الحوافز والمكاف

 ا، في حين بعض المبحوثين توفر نظــامــ  أين يطمحون لتوفير نظــام أفضــــــــــــــل من المتوفر حــاليــا بــالمركــب
وهو الأمر الذي يدل على عدم رضــا المبحوثين على النظام الاتصــالي المتوفر بالمؤســســة  اســلســ   ااتصــالي  

عتمد كما أنه يوالذي يعتني من تعدد المســــتويات الإدارية واعتماده على الاتصــــال الرقمي بشــــكل أســــاســــي 
ل معلى الرســــــــــمية بشــــــــــكل كبير، وهو الأمر الذي جعل البعض الآخر يختارون العلاقات الاجتمايية كعا
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ويؤســـــــــس لبيئة عمل مريحة كون هذا الخيار يعتمد على الاتصـــــــــالات غير الرســـــــــمية على العمل  لإقبال
وإنما  ،راء والمعلومات حول مواضــــــــــيع مختلفة لا تتعلق بالضــــــــــرورة بالعمليتبادل فيها العمال الأفكار والآ

ح أين يصــــــــبعمل، والتي قدد تتعزز بروابط الصــــــــداقة خارج إطار  ،بالحياة الشــــــــخصــــــــية والاجتمايية لهم
اصة خ، في حين أجابت النسبة المتبقية بأنهم يرغبون في نمط إشراف ديمقراطي المركب مكانا مرغوبا فيه

والذي أقر العديد من القواعد الجديدة والتي  ،يعانون من ديكتاتورية المدير الجديد حيث ،من فئة الرؤســــــــاء
ين أجبر الرؤسـاء على تسجيل الحضور والغياب للمرؤوسأين  اأصـحاب عينة الدراسـة تعسـفا كبير   يرى فيها

 ،مع أن هذه العملية تتم آليا، كما أنه يرفض مقابلتهم إلا من خلال طلب كتابي رســـــمي ،بالطريقة التقليدية
، كما أنه لفي العمويجبر أي عامل على احترام التســـلســـل الهرمي حتى وان كانت لديه مشـــكلة مع رئيســـه 

 أين قام بتقنين ســــاعات عمل ،عند الحاجة للانتقال داخل المركب الداخلية منع خدمة الاتصـــال بالمركبات
فترات طويلة قد تصــــــــل إلى ســــــــاعتين من أجل نقل  على الانتظارالعمال هذه المركبات الأمر الذي يجبر 

 من أجل العودة إلى مكاتبهم.لحين توفر وسيلة نقل ثم الانتظار مرة أخرى  ،من مكان إلى آخر ملف معين
 بالمركب.رضا أفراد العينة عن الظروف الفيزيقية  ى : يمثل مستو 11الجدول رقم 

 الاتجاه
 مجموع العينة أعوان التنفيذ الإطارات الرؤساء

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
 15 37 15 12 94.1 22 15.8 03 حسنة
 39.3 97 33.8 27 29.2 55 78.9 15 مقبولة
 45.7 113 51.2 41 48 99 5.3 01 سيئة

 122 247 122 80 122 111 122 11 المجموع

 1.89 المتوسط المرجح
المتوسط 

 0.55 المرجح
المتوسط 

 0.51 المرجح
المتوسط 

 2.31 المرجح

 0.459 الانحراف المعياري 
الانحراف 
 2.105 المعياري 

الانحراف 
 2.155 المعياري 

الانحراف 
 0.717 المعياري 

 .(SPSS)للعلوم الاجتمايية  الإحصائيةمخرجات الحزمة المصدر: 

مســــــــــــتوى رضــــــــــــا أفراد عينة الدراســــــــــــة عن الظروف الفيزيقية  ( والذي يمثل55من خلال الجدول )
 ، نلاحظ أنه:بالمركب



 

 

نتائج الدراسة: المعالجة الكمية والكيفية للبيانات وعرض  لإطار التطبيقي للدراسةا  

315

812 

 :98.1 :بلغت بنسبة مقبولةظروف العمل بالمؤسـسـة بأن  المبحوثينيرى أغلب  بالنسـبة للرؤسـاء ،
 5.2ة ، وأخيرا نسبحسنةللأفراد الذين يرون بأن ظروف العمل الفيزيقية بالنسبة  95.8 :ثم نسبة

 .سيئةللأفراد الذين يرون بأن ظروف العمل الفيزيقية بالمؤسسة 
 :قدرت  ةبنسب سيئةلعمل بالمؤسـسة ظروف ايرى أغلب الأفراد من الإطارات بأن  أما بالنسبة للإطارات

ـــــــ: وأخيرا  ،مقبولةللأفراد الذين يرون بأن ظروف العمل الفيزيقية  بالنسبة 29.2 :، ثم نسبة48 بـ
 .حسنةللأفراد الذين يرون بأن ظروف العمل الفيزيقية بالمؤسسة  94.1 :نسبة

 :يئةســــظروف العمل بالمؤســـــســـــة يرى أغلب الأفراد من أعوان التنفيذ بأن  ثم بالنســــبة لأعوان التنفيذ 
، بولةمقللأفراد الذين يرون بأن ظروف العمل الفيزيقية  بالنســبة 22.8 :، ثم نســبة59.2 :بنســبة

 .حسنةللأفراد الذين يرون بأن ظروف العمل الفيزيقية بالمؤسسة  95وأخيرا نسبة 
  :ظروف العمل بالمؤســـــســـــة يرى أغلب مجموع أفراد العينة بأن وأخيرا بالنســـبة لمجموع عينة الدراســـة

للأفراد الذين يرون بأن ظروف العمل الفيزيقية  بالنســــــــبة 21.2 :، ثم نســــــــبة48بنســــــــبة  ســـــيئة
 .حسنةللأفراد الذين يرون بأن ظروف العمل الفيزيقية بالمؤسسة  95 :، وأخيرا نسبةمقبولة

ــــــوفر علــــــى ي ــــــأن المركــــــب يت لاحــــــظ مــــــن خــــــلال الجــــــدول أعــــــلاه أن بعــــــض المبحــــــوثين أجــــــابوا ب
ــــة حســــنة ــــة الرؤســــاء ،ظــــروف فيزيقي ــــات معظمهــــا مــــن فئ ــــد كانــــت الإجاب ــــب  ،وق ــــن يتــــوفر لهــــؤلاء مكات أي

والتـــــي ذكرتهـــــا الباحثـــــة خـــــلال  ،مـــــن مـــــادة الخرســـــانة المســـــلحة والمجهـــــزة بجميـــــع ســـــبل ووســـــائل الراحـــــة
ــــة مــــن أفــــراد عينــــة الدراســــةتحليلهــــا لشــــبكة الملاحظــــة،  ــــي حــــين اعتبــــرت أقلي ــــي  ف الظــــروف الفيزيقيــــة الت

ـــــم تكـــــن أفضـــــل  ـــــى مســـــتوى المركـــــب حســـــنة وترقـــــى إن ل وشـــــروط العمـــــل  مـــــن معـــــاييريحظـــــون بهـــــا عل
 المعتمدة الوطنية وتتوافق والمعايير الأرغنومية.

ظــــات الباحثــــة للظــــروف الفيزيقيــــة علــــى مســــتوى المركــــب ومــــن خــــلال يلاحــــظ مــــن خــــلال ملاحو 
مــــــن الظــــــروف الفيزيقيــــــة المبحــــــوثين فــــــي الجــــــدول أعــــــلاه أن أكثــــــر مــــــن يعــــــاني  أغلــــــب نتــــــائج إجابــــــات

أكثـــــر فإنــــه فحســــب ملاحظــــات الباحثـــــة ، وأعــــوان التنفيـــــذ فئتـــــي الإطــــارات مــــنأفـــــراد العينــــة  هــــم الســــيئة
والتــــي كــــان مــــن المفــــروض أن تكــــون كــــإجراء  ،ســــابقة التجهيــــزمــــن نصــــف الإطــــارات يمتلكــــون مكاتــــب 

ـــــذي حـــــدث بالمركـــــب عـــــام  ـــــب الانفجـــــار ال ـــــت عق ـــــي انهيـــــار أحـــــد المبـــــاني  2664مؤق والـــــذي تســـــبب ف
شــــروط لوالتــــي أصــــبحت مهترئــــة ولا ترقــــى ل ،الإداريــــة لتعــــوض بمكاتــــب مؤقتــــة لــــم تســــتبدل لحــــد الســــاعة
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الســــنوات الأخيــــرة خاصــــة علــــى مســــتوى الأرضــــيات أيــــن عرفــــت تــــدهورا كبيــــرا خــــلال  ،الأساســــية للعمــــل
 .والأسقف حيث تعرف تسربات للماء خلال فصل الشتاء

وهي  ،التي يعملون بها الورشـــــــات القصـــــــديريةكما أن أغلب العمال التنفيذيين مكاتبهم هي جزء من 
تتوفر على ( والتي لا  boxeslesيطلق عليها تسمية: ) صغيرة المساحة يبارة عن مكاتب مربعة الشـكل

م خاصــــــة وأنه ،المعايير الأســـــاســـــية لتصـــــميم المكاتب، الأمر الذي يثير اســـــتياء العمال وســـــخطهم بشـــــدة
 أين ،لعدم توفر غرف كافية ومناســـبة للقيام بذلك  ن لتغيير ملابس العمل داخل مكاتبهم الضـــيقةو مضـــطر 

 الموظفين أغلــبالعلم أن  ،  معوأدوات العمــل تحولــت بعض الغرف المتــاحــة إلى أمــاكن لتخزين المعــدات
، كما أن ( ســـــــاعات يوميا أي ثلث يومهم  تقريبا في مكان العمل68بالمؤســـــــســـــــة يقضـــــــون حوالي ثماني )

الذي يصـــــــدر معظم العمال يشـــــــتكون من تزايد حدة الضـــــــوضـــــــاء وهذا راجع لقرب المكاتب من المصـــــــنع 
كيف لا وهي مصــــنوعة من مادتي الخشــــب  ،ضــــوضــــاء مرتفعة كون الجدران والنوافذ غير عازلة للصــــوت

، الأمر الذي يضطر العمال إلى غلق النوافذ مما يتسبب في انعدام التهوية والقصدير أو من مادة الألمنيوم
الأمر الذي يجعل لهذه الأوضــــــــــاع الوظيفية ذات الصــــــــــلة بالعمل  ،وركود الهواء وارتفاع معدلات الرطوبة

 .الجسدية وكذا علاقاتهم الاجتماييةتأثيرا قويا على صحتهم النفسية  و 
ـــــة ـــــى أن ســـــوء الظـــــروف الفيزيقي ـــــد مـــــن الأمـــــراض و  وقـــــد أشـــــارت الدراســـــات عل ـــــد تســـــبب العدي تزي

يزيـــــــد مـــــــن مســـــــتويات الضـــــــغط ، الأمـــــــر الـــــــذي والقلـــــــق هـــــــي الأخـــــــرى مـــــــن درجـــــــة اللاارتيـــــــاح والتعـــــــب
العضـــــلي والشـــــرياني وهـــــو  النفســـــي، والـــــذي يزيـــــد مـــــن تنشـــــيط الآليـــــات الفيزيولوجيـــــة وكـــــذا زيـــــادة التـــــوتر

 .1إلى الإصابة بالاضطرابات العضلية العظمية يما يؤد
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                             

  (Les boxes) :مصنوعة  والصناعية التقنية الشكل مسبقة التجهيز تتواجد على مستوى الورشات أو مستطيلة صغيرة مربعة مكاتب

 من مادة الألمنيوم والبلاستيك.
1 Malchaire. J, Cock.N, Facteurs Organisationnels et Psychosociaux et développement, 2ème édition, 

DUNOD, Paris,2004, P 2. 
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 .في التربصات التي تبرمجها المؤسسة: مستوى مشاركة أفراد العينة 11الجدول رقم 

 الاتجاه
 مجموع العينة أعوان التنفيذ الإطارات الرؤساء

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
 3.2 08 1.3 1 4.9 60 5.3 1 دائما
 16.6 41 15 12 94.1 22 36.8 7 غالبا
 68.4 169 81.3 65 04.1 10 42.1 8 أحيانا
 11.7 29 2.5 2 90.2 24 15.8 3 نادرا

 122 247 122 80 122 111 122 11 المجموع

 2.68 المتوسط المرجح
المتوسط 

 0.15 المرجح
المتوسط 

 2.98 المرجح
المتوسط 

 2.89 المرجح

 0.82 الانحراف المعياري 
الانحراف 
 2.111 المعياري 

الانحراف 
 0.564 المعياري 

الانحراف 
 0.634 المعياري 

 .(SPSS)للعلوم الاجتمايية  الإحصائيةمخرجات الحزمة المصدر: 

مستوى مشاركة أفراد العينة في التربصات التي تبرمجها  ( والذي يمثل50من خلال الجدول )
 نلاحظ أنه: ،المؤسسة

 :رمجها في التربصات التي تب أحيانا يرى أغلب الأفراد من الرؤساء بأنهم يشاركون  بالنسبة للرؤساء
 في التربصاتغالبا بأنهم يشاركون  في حين أجاب بعض من المبحوثين، 42.9:المؤسسة بنسبة

 يشاركون فيما  نادرا بأنهم أجابوا، تليها نسبة الأفراد الذين 20.8 :المؤسسة بنسبة التي تبرمجها
 ادائم، وأخيرا نسبة الأفراد الذين يرون بأنهم 95.8 وكانت نسبتهم:التربصات التي تبرمجها المؤسسة 

 ،5.2في التربصات التي تبرمجها المؤسسة بنسبة  يشاركون ما 
 :لتي تبرمجها افي التربصات  أحيانايرى أغلب الأفراد من الإطارات بأنهم يشاركون  أما بالنسبة للإطارات

ما يشاركون في هذه  نادرابأنهم  في حين أجاب بعض من المبحوثين، 04.1 :المؤسسة بنسبة
تربصات في ال ما يشاركون  غالبا بأنهم أجابوا ، تليها نسبة الأفراد الذين90.2 بلغت: بنسبة التربصات

ات في التربص دائما نسبة الأفراد الذين يشاركون بلغت ، وأخيرا 94.1 :التي تبرمجها المؤسسة بنسبة
 .4.9 نسبة:التي تبرمجها المؤسسة 

 :في التربصات قط ف أحيانابأنهم يشاركون  يرى أغلب الأفراد من أعوان التنفيذ ثم بالنسبة لأعوان التنفيذ
 غالبايشاركون  بأنهم في حين أجاب بعض من المبحوثين، 81.3 :بنسبة التي تبرمجها المؤسسة

ما  نادرا ، تليها نسبة الأفراد الذين يرون بأنهم15 :في التربصات التي تبرمجها المؤسسة بنسبة
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 يفالمشاركة  دائمونسبة الأفراد الذين يرون بأنهم  وبلغت، 2.5 :بنسبة في هذه التربصاتيشاركون 
 .2.9 :التربصات التي تبرمجها المؤسسة نسبة

  :ي التربصات ف أحيانانهم يشاركون بأ أفراد عينة الدراسةيرى أغلب وأخيرا بالنسبة لمجموع عينة الدراسة
بأنهم يشاركون  في حين أجاب بعض من المبحوثين، 42.9 قدرها: التي تبرمجها المؤسسة بنسبة

ها بيشاركون ما  نادرا بأنهم، تليها نسبة الأفراد الذين يرون 20.8 :التربصات بنسبةهذه في  غالبا
ها في التربصات التي تبرمج دائما نسبة الأفراد الذين يشاركون بلغت وأخيرا ، 95.8 :بنسبةوذلك 

 .5.2 نسبة:المؤسسة 
 له لتزويد الفرد بالمعارف وتنمية قدراته ومهاراته بهدف تحسين أدائه امخطط   انشاط  التكوين  يعتبر

الذي  لأمراوبالتالي تحقيق أهداف المؤسسة، أين يشارك العمال في مختلف الدورات والتربصات التكوينية 
يجابي مما ينعكس بشكل إ ،على أداء المهام بالشكل المطلوب وفي الوقت المناسب يعزز من ثقته بنفسه

أقروا  الذين نيأغلبية المبحوثيتضح لنا من خلال هذه النتائج وحسب إفادة شعوره بالاستقرار والرضا، و على 
سواء بصفة دائمة وهي أقل نسبة، أو أحيانا والتي تمثل أعلى نسبة أو بأنهم استفادوا من عملية التكوين 

تشارك في  مائيلة بأنها نادرا في حين أجابت نسبة ضغالبا والتي تمثل النسبة الموالية على التوالي، 
على إدماج موارده البشرية في هذه وهو ما يدل على حرص المركب التربصات التي تبرمها المؤسسة، 

لأمر الذي اوقد جاءت الإجابات متباينة ة، الدورات طمعا في زيادة معارفهم وتنمية مهاراتهم التقنية والفني
سلسلة  لتوقد د ،منها وكذا المتخصصة التي لا تشمل الجميع يعزى إلى توفر العديد من التربصات العامة

ذه هعدة أنواع من مع رؤساء المصالح أنه هنالك  المقابلات التي أجرتها الباحثة على مستوى المركب
 وكذاسة أين يتم تعريفهم بالمؤس ،التربصات منها تكوين الإدماج وهو يخص كل الموظفين الجدد بالمؤسسة

ك التكوين الخاص ، كذلموما هو متوقع منه ونهايشغلسوف بالوظيفة التي  متعريفه فضلا عن قانونها الداخلي
 يمكن أن تواجهه وكيفية الأخطار التيكل على  كل موظف جديدأين يتعرف  ،بالأمن والسلامة المهنية

 كسابهمإلى إوهو يبارة عن دورات تكوينية للعمال تهدف  تحسين المستوى ، ثم يأتي تكوين الوقاية منها
صات لتنمية ويتمثل في ترب وهناك أيضا تكوين الترقية ن مستوى أدائهم،يالمعارف والمهارات اللازمة لتحس

 أين رؤساء المصالحبكما قامت المؤسسة بتكوينات خاصة مهارات وقدرات العمال للوظائف المستقبلية، 
وذلك  ،الأزماتي، ديناميكية الجماعةالاتصال الاتصال الداخلي، ، المتكاملشملت التدريب على الاتصال 

، كما تلقت المسؤولة على تحرير مجلة المؤسسة تكوينا خاصا في الكتابة ا لكل مقياسلمدة أسبوع شهري  
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الإعلام الآلي  ومختص ىفي حين تلق (Publisher)الأعداد الصحفية على برنامج الصحفية وكيفية تصميم 
لمركب وكيفية ايعتمدها التي الجديدة تثبيت البرامج والتطبيقات لتعلم  خارج المؤسسة العديد من الدورات

، ليقوموا بعدها بترأس الدورات التكوينية في هذا المجال على مستوى المركب والتي شملت رؤساء استخدامها
 ، أين يقوم هؤلاء بعدها بتدريب مرؤوسيهم.المصالح فقط

 مستوى المركب. : يمثل الاحتفالات الأكثر تنظيما على11الجدول رقم 

 الاتجاه
 مجموع العينة أعوان التنفيذ الإطارات الرؤساء

 المرتبة المتوسط المرتبة المتوسط المرتبة المتوسط المرتبة المتوسط
 03 2.96 03 2.96 25 2.15 03 3.11 وطنية
 04 3.99 04 3.99 21 4 04 3.89 دينية

 01 1.45 02 1.70 21 9.20 01 1 تكريمات
 02 1.60 01 1.35 20 9.08 02 2 بالمركب خاصةمناسبات 

 .(SPSS)للعلوم الاجتمايية  الإحصائيةمخرجات الحزمة المصدر: 

 ه:، نلاحظ أنترتيب الاحتفالات الأكثر تنظيما داخل المؤسسة ( والذي يمثل59من خلال الجدول )
 :سابي ح التكريمات نالت المرتبة الأولى بمتوسط يرى أغلب الأفراد من الرؤساء بأن بالنسبة للرؤساء

كانت من  ، والمرتبة الثالثة62 بمتوسط حسابي: المناسبات الخاصة المرتبة الثانيةنالت ، و 69 قدره:
وسط بمت في المرتبة الرابعة المناسبات الدينية ا، وأخير 2.99 قيمته: المناسبات الوطنية بمتوسط نصيب
 .2.81بلغ:  حسابي

  الأولى  التكريمات نالت المرتبة بأنالتكريمات يرى أغلب الأفراد من الإطارات بأن  بالنسبة للإطارات:أما
والمرتبة ، 9.08ونالت المناسبات الخاصة المرتبة الثانية بمتوسط حسابي: ، 9.20بمتوسط حسابي قدره:

في المرتبة الرابعة المناسبات  اوأخير ، 2.15 الثالثة كانت من نصيب المناسبات الوطنية بمتوسط قيمته:
 .64 حسابي بلغ:بمتوسط  الدينية

 :الت المرتبة نالمناسبات الخاصة يرى أغلب الأفراد من أعوان التنفيذ بأن  ثم بالنسبة لأعوان التنفيذ
جاءت ، و 9.96 حسابي: التكريمات المرتبة الثانية بمتوسطونالت ، 9.25الأولى بمتوسط حسابي قدره: 

 في المرتبة الرابعة المناسبات الدينية ا، وأخير 2.10 قيمته: الثالثة المناسبات الوطنية بمتوسطالمرتبة في 
 .2.11 حسابي بلغ: بمتوسط

  :ة الأولى التكريمات نالت المرتب بأنيرى أغلب مجموع أفراد العينة وأخيرا بالنسبة لمجموع عينة الدراسة
أما ، 9.06ونالت المناسبات الخاصة المرتبة الثانية بمتوسط حسابي: ، 9.45بمتوسط حسابي قدره:
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في المرتبة الرابعة  ا، وأخير 2.10المرتبة الثالثة كانت من نصيب المناسبات الوطنية بمتوسط قيمته: 
 .2.11 حسابي قدر بـــــ: بمتوسط المناسبات الدينية

اجاتهم وتشبع رغباتهم وح ،رضا العمال تحققتعتبر التكريمات من أهم التحفيزات المعنوية التي 
ظيما على مستوى تنوهي المناسبة الأكثر  وتحقق رضاهم وترفع الروح المعنوية للعمال، ،النفسية والاجتمايية

 ،يقوم بتكريم عماله بصفة دورية خاصة تلك المتعلقة بالوفاء والولاءأين  ،حسب إجابات المبحوثين المركب
سنة خدمة فعلية أي ينال  95والتي تبدأ من محل الدراسة، المؤسسة عمل بوالتي تخص الأقدمية في ال

 25سنة فينال الميدالية الفضية، في حين ينال صاحب 26البرونزية، أما صاحب  ميدالية الوفاءصاحبها 
سنة خدمة فعلية بالمركب، وقد استحدثت  26الذهبية، أما الميدالية الماسية فهي لأصحاب سنة الميدالية 

خدمة فعلية بالمؤسسة  ق ما فو سنة أو  25للأفراد الذين بلغوا  تسمى بالميدالية التاجية مؤخرا ميدالية جديدة
ئيس المدير هذه الفعالية الر على رأس ويحضر   وقد استحسن العديد من العمال هذا القرار، ،محل الدراسة

ء وكذا مدير المركب ورؤسا ،في أغلب الأحيان مع وفد رفيع من الشركة الأم كلشركة سوناطرا (PDG)العام 
في قاعة خاصة أعدت  أين يتم تكريم هذا الأخير أمام الحضور ،المصالح وأصدقاء المعني من العمال

ب الذين وقد صرح أغل ،ثم تقام مأدبة غذاء على شرفه، ثم حفل استقبال في المساء خصوصا لهذا الغرض
صاحبه مبلغ يذه التكريمات للباحثة بأنها أسعد لحظة في حياتهم المهنية، وبالرغم أن هذا التكريم تلقوا ه

لمبلغ اهم بين التكريم و و دج غير أن كل المستجوبين أجابوا بأنهم لو خير  56.666مالي محترم يبدأ من 
ظ بها من أجاب بأنه يحتف مومنه ،المالي لاختاروا التكريم في كل مرة، ومنهم من زينت الميداليات مكتبه

جهودات مؤسسة محل الدراسة بالماعتراف من البمثابة ، أين اعتبروها عزة وافتخار أمام عائلتهكرمز  بالمنزل
أو  ،لتقاعدالذين على وشك ا، كذلك تشمل التكريمات العمال التي يبذلونها في سبيل تحقيق أهداف المركب

ا في والذين أبدوا تميز  ،بشهادات تقدير وعرفان ية أو الجماييةالفردية الإيجاب العمال أصحاب المبادرات
 المؤسسة محل الدراسة.مسارهم المهني وساهموا في تقديم أعمال متميزة على مستوى منشآت 

كب أو الرسمية الخاصة بالمر  تعنى بالاحتفالات   بالمناسبات الخاصة والتي كذلك ويحتفل المركب
على شرف حفل خاص مارس أين يتم إقامة  68كاحتفالات عيد المرأة بتاريخ:  سوناطراكالشركة الأم 

لخاصة معتبرة، ومن بين المناسبات ا منحة ماليةب امرفوق  منحهم نصف يوم إجازة  ، أين يتمالمركبب العاملات
تأسيس وذكرى ، ديسمبر 29 بتاريخ: كالمزدوجة للشركة الأم سوناطراالسنوية  ةالذكرى التأسيسيكذلك 

هذه المناسبات ترفق عادة  ،فيفري  24 :بتاريخ ذكرى تأميم المحروقاتكذا ، و الاتحاد العام للعمال الجزائريين



 

 

نتائج الدراسة: المعالجة الكمية والكيفية للبيانات وعرض  لإطار التطبيقي للدراسةا  

321

812 

م والمنافسات في مجال كرة القد تالماراثونا كإقامة ،الرياضيةوالدورات والأنشطة  تالاحتفالابسلسة من 
أو  اعدكتسوية وضعية التق هذه المناسبات العديد من القرارات الجديدة لما تتخل، كذلك عادة وكرة الطائرة

الإعلان  كذلك تتضمن الاحتفالاتإليه العمال عادة،  يتطلعوهو ما  ،تآالزيادة في المرتبات والحوافز والمكاف
لوطنية ا كما يحتفل المركب كذلك بالأييادأو تدشين مراكز جديدة، المستقبلية  والمشاريع تالاستثماراعلى 

 91وعيد النصر بتاريخ:  نوفمبر، 69جويلية، عيد الثورة بتاريخ:  65كعيد الاستقلال والشباب بتاريخ: 
الوقوف و  يتضمن فقط مأدبة غذاء لعمال المركب تالاحتفالاتجدر بنا الإشارة إلى أن هذا النوع من و مارس، 

أما  ،لإقامة الحفلات الخاصة بالتكريماتوأحيانا تستغل هذه التواريخ  الشهداء،دقيقة صمت ترحما على 
 المركب.لجميع العمال والعاملات ب والتبريكات انيبتقديم التهالمدير  كتفييالدينية الأيياد فيما يخص 

 : يمثل توفر المركب على فضاءات تتيح التجمعات غير الرسمية للعمال.11الجدول رقم 

 الاتجاه
 العينةمجموع  أعوان التنفيذ الإطارات الرؤساء

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
 3.6 09 1.3 01 5.4 68 00 00 نعم
 96.4 238 98.7 79 14.0 946 100 19 لا

 122 247 122 80 122 111 122 11 المجموع
 1.98 المتوسط المرجح 1.11 المتوسط المرجح 1.11 المتوسط المرجح 02 المتوسط المرجح

الانحراف 
 المعياري 

00 
الانحراف 
 المعياري 

2.001 
الانحراف 
 المعياري 

2.001 
الانحراف 
 المعياري 

0.345 

 .(SPSS)للعلوم الاجتمايية  الإحصائيةمخرجات الحزمة المصدر: 

ن التجمعات غير الرسمية بي فضاءات تتيح( والذي يمثل توفر المؤسسة على 58من خلال الجدول )
 :العاملين، نلاحظ أنه

 :اءات تتيحفضعلى توفر ت المؤسسة لا بأن أجاب جميع أفراد العينة من فئة الرؤساء بالنسبة للرؤساء 
 .966 :بنسبة للعاملينالتجمعات غير الرسمية 

 :حفضاءات تتيعلى توفر ت المؤسسة لايرى أغلب الأفراد من الإطارات بأن  أما بالنسبة للإطارات 
 قدرها:ضعيفة من المبحوثين  نسبة أجابت ، بينما14.0بنسبة  للعاملينالتجمعات غير الرسمية 

5.4 توفر هذا النوع من الفضاءات. المؤسسة نأب  
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 :فضاءات لى عتوفر ت المؤسسة لايرى أغلب الأفراد من أعوان التنفيذ بأن  ثم بالنسبة لأعوان التنفيذ
 نسبة جد ضعيفة من المبحوثين تأجاب، بينما 18.9بنسبة  التجمعات غير الرسمية بين العاملين تتيح

 بأن المؤسسة توفر هذا النوع من الفضاءات. 9.2 والتي بلغت:
  :لى عتوفر ت المؤسسة لا أن عينة الدراسةأغلب أفراد  يؤكدوأخيرا بالنسبة لمجموع عينة الدراسة

  2.0ما نسبته:  تبينما أجاب، 10.4 قدرها: بنسبة للعاملينالتجمعات غير الرسمية  فضاءات تتيح
 من المبحوثين بأن المؤسسة توفر هذا النوع من الفضاءات.

 أن المؤسسة لا توفر ومن خلال ملاحظات الباحثة تؤكد الشواهد الإحصائية في الجدول أعلاه
، أين يمارس معظم العمال اتصالاتهم غير الرسمية في فضاءات تتيح التجمعات غير الرسمية للعاملين

 الانتقال إلى مكاتب زملائهم أثناء فترات العمل الرسمية أوفترات الغذاء والمحددة عادة بنصف ساعة، 
 وذلك لعدم توفر المرافق اللازمة ،لإعداد القهوة وإجراء بعض الحوارات الاجتمايية غير المرتبطة بالعمل

الخوف والقلق من تعرضه للضبط من طرف مدير المركب أو مسؤوليهم المباشرين إذا م أين ينتابه، لكلذ
الأمر الذي يفسر بعدم اهتمام المؤسسة محل الدراسة بالاتصال غير كانت لا تجمعهم علاقة طيبة معهم، 

 اكائن   هكون الإنسان بطبع ،من شروط تحقيق الرضا الوظيفي اوشرط  الرسمي والذي يعتبر ضرورة ملحة 
ع م الصداقات، أين تفرض عليه المؤسسة ساعات عمل رسمية محددةو يميل إلى تكوين العلاقات  ااجتمايي  

فخطوات  إلى مكان آخر إلا إذا استدعى العمل ذلك، المخصص له الانتقال من المكتبمغادرة أو العدم 
لقة صالات غير المتععدم وجود بيئة حاضنة للات إن ،الموظف في المركب يجب أن تكون مبررة ومرخصة

النفسية  ضاالأمر من  تسبب العديد ،خلق بيئة عمل غير مريحةقد يتسبب في  على مستوى المركب بالعمل
 اضانخفالذي يؤدي إلى  الأمر ،مزمنالنفسي الضغط من ال يدخل العامل في حالةأين  ،للعامل والجسدية

عمل وثقافة التوازن بين ال، فمعظم الدراسات تؤكد على أن العمل المرن بالمركب معدلات الرضا الوظيفي
وهي  ،والحياة الاجتمايية داخل المؤسسة من أهم مؤشرات تحقيق الرضا الوظيفي وزيادة مستويات الأداء

بريات الشركات في العالم على غرار: غوغل، أمازون، ميكروسوفت، ميطا الفلسفة المطبقة من طرف ك  
حجر  لوالتي تركز على رفاهية كوادرها البشرية والتي تمث ،ن الشركات الرائدة في هذا المجالوغيرها م

م الأكثر هفالموظفون السعداء  شركاتهم،واستبقائهم داخل  إسعادهموالعمل على الأساس لمثل تلك الشركات 
ة محل فشلت فيه المؤسسولاء  للمؤسسة ويقومون بفعل المزيد عن المهام المطلوبة منهم، وهو الأمر الذي 

 للتنفيس عن مكنوناته النفسية والاجتمايية.أين لا تتوفر على أبسط المرافق  الدراسة
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 إذا أتيحت لهم الفرصة. العمال لعملهم: يمثل إمكانية تغيير 11الجدول رقم 

 الاتجاه
 مجموع العينة أعوان التنفيذ الإطارات الرؤساء

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
 78.5 194 82.5 66 90.4 992 78.9 15 نعم
 21.5 53 17.5 14 22.0 25 21.1 04 لا

 122 247 122 80 122 111 122 11 المجموع
 1.21 المتوسط المرجح 1.01 المتوسط المرجح 1.01 المتوسط المرجح 1.21 المتوسط المرجح

الانحراف 
 المعياري 

الانحراف  0.419
 المعياري 

الانحراف  2.101
 المعياري 

الانحراف  2.101
 المعياري 

0.411 

 .(SPSS)للعلوم الاجتمايية  الإحصائيةمخرجات الحزمة المصدر: 
 الفرصة، نلاحظ أنه: لهم إذا أتيحت إمكانية تغيير العمال لعملهم ( والذي يمثل51من خلال الجدول )

 :لهم بالمركبعمبتغيير مكان  يقومون سوف بأنهم الرؤساء  فئة أغلب الأفراد من أجاب بالنسبة للرؤساء 
بأنهم لا  من المبحوثين 29.9 أجاب ما نسبته:، بينما 98.1 قدرها: الفرصة بنسبة لهم إذا أتيحت

 يرغبون في ذلك.
 :ملهم عبتغيير مكان  بأنهم سوف يقومون الإطارات  فئة أغلب الأفراد من أجاب أما بالنسبة للإطارات

 من المبحوثين 22.0 أجاب ما نسبته:بينما ، 90.4 قدرها: الفرصة بنسبة لهم إذا أتيحت ،بالمركب
 يرغبون في ذلك.بأنهم لا 

 :تغيير مكان ب بأنهم سوف يقومون  أعوان التنفيذ فئة أغلب الأفراد من أجاب ثم بالنسبة لأعوان التنفيذ
من  99.5 أجاب ما نسبته:بينما ، 82.5 قدرها: الفرصة بنسبة لهم إذا أتيحت ،عملهم بالمركب

 يرغبون في ذلك.بأنهم لا  المبحوثين
  :غيير مكان بت بأنهم سوف يقومون  عينة الدراسةأفراد أغلب  أجابوأخيرا بالنسبة لمجموع عينة الدراسة

ما في حين أجابت ، 98.5قدرها: الفرصة بنسبة لهم إذا أتيحت ،ؤسسة محل الدراسةعملهم بالم
 يرغبون في ذلك.بأنهم لا  من المبحوثين 29.5 نسبته:

لتغيير  المبحوثيننتائج أعلاه أن هنالك رغبة كبيرة من طرف الأغلبية الساحقة من يلاحظ من خلال 
وهو الدليل على عدم تحقق توقعاتهم  (GL1K)ن عن العمل بمركب ينهم غير راضأأين  مكان عملهم،
 فالرغبة في الانتقالمستوى المؤسسة محل الدراسة،  فعلا علىموجود  وهذا العمل مع ما ه وحاجاتهم من

شعر يوهي اللحظة التي لا يعود فيها العامل  الوظيفة إزاءيدل على فقدان الشغف وتغيير مكان العمل 
  .وظيفتهبالرغبة أو الإثارة نحو 
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 ضا الوظيفيالر لمستوى  لشبكة الملاحظة وقياسنا تحليلنا تكن مفاجئة باعتبار أن النتائج لمهذه 
قة فيما يخص بعض الجوانب المتعل ،رضا جزئي فقط وجودأفضى إلى  مينيسوتا بالاعتماد على مقياس

 لتيا الأخرى  العواملالظروف و  بعضهنالك أن ، بمعنى عن عملهم بالمركب عينة الدراسةلأفراد  بالعمل
سنقوم و  تجعله يفكر في ترك العمل في حالة وجود بديل أفضل، والتي يشعر العامل اتجاهها بعدم الرضا

 في الجدول أسفله. بعض هذه المؤشراتوتحليل بتوضيح 
 : يمثل أسباب الرغبة في تغيير مكان العمل من طرف أفراد العينة.12لجدول رقم ا

 الاتجاه
 مجموع العينة أعوان التنفيذ الإطارات الرؤساء

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
 40.5 165 36.4 52 42.2 15 40.9 18 راتب أفضل

 25.6 104 24.5 35 25 55 31.8 14 ساعات عمل اقل
 33.9 138 39.2 56 29.8 96 27.3 12 مناخ تنظيمي أفضل

 122 407 122 143 122 002 122 36 المجموع
 .(SPSS)للعلوم الاجتمايية  الإحصائيةمخرجات الحزمة المصدر: 

ذا إالعمل بالنسبة للمبحوثين أسباب الرغبة في تغيير مكان ل ( والذي يمث06من خلال الجدول )
 أنه: نلاحظ لذلك الفرصة لهم أتيحت
 :سبب رغبتهم في تغيير مكان عملهم هو  الرؤساء بأن فئة أغلب الأفراد من أجاب بالنسبة للرؤساء

في حين أجاب البعض الآخر أن ، 46.1 وذلك بنسبة قدرها: أفضل على راتب حصولالرغبة في ال
اخ من وقد أجابت النسبة المتبقية بأن توفر، 29.8 وبلغت نسبهم: السبب يرجع إلى ساعات عمل أقل

 29.2 قيمتها: بنسبة من ذلك الموجود في المركبتنظيمي أفضل 
 :سبب رغبتهم في تغيير مكان عملهم  بأنلإطارات ا فئة أغلب الأفراد من أجاب أما بالنسبة للإطارات

، في حين أجاب البعض الآخر 42.2هو الرغبة في الحصول على راتب أفضل وذلك بنسبة قدرها: 
، 29.8وبلغت نسبهم: توفر مناخ تنظيمي أفضل من ذلك الموجود في المركب أن السبب يرجع إلى 

هو سبب رغبتهم في تغيير مكان  ساعات عمل أقل حصولهم على ية بأنوقد أجابت النسبة المتبق
 .25بنسبة قيمتها:  عملهم وذلك

 :غيير مكان سبب رغبتهم في ت بأنأعوان التنفيذ  فئة أغلب الأفراد من أجاب ثم بالنسبة لأعوان التنفيذ
، في حين أجاب البعض 21.2عملهم هو الرغبة في الحصول على راتب أفضل وذلك بنسبة قدرها: 
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الآخر أن السبب يرجع إلى توفر مناخ تنظيمي أفضل من ذلك الموجود في المركب وبلغت نسبهم: 
20.4 وقد أجابت النسبة المتبقية بأن حصولهم على ساعات عمل أقل هو سبب رغبتهم في تغيير ،

 .24.5مكان عملهم وذلك بنسبة قيمتها: 
  ير مكان سبب رغبتهم في تغي بأن أفراد عينة الدراسةأغلب  أجاب الدراسة:وأخيرا بالنسبة لمجموع عينة

، في حين أجاب البعض 46.5عملهم هو الرغبة في الحصول على راتب أفضل وذلك بنسبة قدرها: 
الآخر أن السبب يرجع إلى توفر مناخ تنظيمي أفضل من ذلك الموجود في المركب وبلغت نسبهم: 

22.1ة المتبقية بأن حصولهم على ساعات عمل أقل هو سبب رغبتهم في تغيير ، وقد أجابت النسب
 .25.0مكان عملهم وذلك بنسبة قيمتها: 

على أن العامل المادي هو السبب الرئيسي لرغبة أفراد العينة في تغيير مكان أعلاه  نسب النتائجتدل 
سات بالنسبة للمؤس المرتبة الثالثةتحتل المؤسسة محل الدراسة مرتبات العمال ببالرغم من أن ، عملهم

ق الوطني للتأمينات الاجتمايية للعمال الأجراء، والمؤسسة الصندو  على غرار الاقتصادية الوطنية بالجزائر
غير أن هذا الأجر يعتبره العديد من المبحوثين غير كاف لعيش  ،1حسب موقع البيت المينائية الجزائرية

وأنه يوفر فقط الاحتياجات الأساسية، كما أن هذا الراتب يحرمهم من الاستفادة من جميع حياة كريمة 
هؤلاء  نهو وهو التحدي الأكبر الذي يواجه منزل،التي تمنحها الدولة خاصة تلك المتعلقة بشراء الإعانات 

ن نصف أكثر مالمقابلات التي أجرتها الباحثة، أين يزعمون بأن  خلالعن استفساراتنا حسب إجاباتهم 
مؤسسة محل أو إتجاه ال الخاصة البنوكاتجاه  أو سيارة المتعلقة بشراء منزل القروضراتبهم مخصص لسداد 

، ومبلغ قدره: دج لمن يرغب في شراء منزل 9.666.666الدراسة والتي تتيح إمكانية منح قرض قدره: 
ت لا يتوافق والمجهودايرون أن الراتب ، كما أن أفراد العينة دج لمن يرغب في اقتناء سيارة 066.666

 ينأ، كما أنهم يبحثون عن بيئة عمل ومناخ تنظيمي أفضل من ذلك المتوفر بالمركب المقدمة من طرفهم
الفضاءات عدم توفر  مع مفرطتعتمد الرسمية بشكل  صارمة يعتبرون أن المركب يعتمد سياسة تسييرية تقليدية

ضغط وساعات العمل، أين يفضلون العمل والأنشطة الترفيهية والاجتمايية التي من شأنها أن تخفف 
 نلنا أنه نأين أكد الإناثمؤسسات والتي تشترط ساعات أقل من تلك الموجودة بالمؤسسة خاصة من فئة الب

بوع ن أن تمضيتهم لخمسة أيام بالأسو على الموازنة بين ساعات العمل والأسرة، كما أكد المبحوث قادراتغير 
ممارسة أي نشاط  إمكانيةوالتعب، مع عدم يسبب لهم الإرهاق  وهو ماساعات يومية ( 68)بمعدل ثماني 

                                                             
  /https://www.bayt.com/ar/algeria/salaries/companies، متا ح على الموقع:  الرواتب بحسب الشركة في الجزائر البيت،1

 .20:27، الساعة: 02/2122/.1تاريخ الاطلاع عليه: 

https://www.bayt.com/ar/algeria/salaries/companies/
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لال خ الذي يطمحون إليهبالشكل  أطفالهممع أسرهم و  تبعض الوق قضاءرياضي أو اجتماعي أو حتى 
  .أقوالهمحسب بالمنزل  أو الاسترخاء في النوم(، أين يمضون أغلبها week-endالعطل الأسبويية )

 .يـــــي تعزيز الرضا الوظيفــــة التحفيزية فــالمحور الخامس: دور السياس
 المركب. التي يوفرها والمكافئات : يمثل طبيعة الحوافز11الجدول رقم 

 الاتجاه
 مجموع العينة أعوان التنفيذ الإطارات الرؤساء

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
 23.1 57 20 16 25 29 21.1 04 مادية

 5.7 14 7.5 06 4.9 60 10.5 02 معنوية
الاثنين 

 71.3 176 72.5 58 96.1 965 68.4 13 معا

 122 247 122 80 122 111 122 11 المجموع

المتوسط  2.49 المتوسط المرجح
 المرجح

المتوسط  0.11
 المرجح

المتوسط  0.11
 المرجح

2.48 

 0.841 الانحراف المعياري 
الانحراف 
 2.111 المعياري 

الانحراف 
 2.111 المعياري 

الانحراف 
 0.845 المعياري 

 .(SPSS)للعلوم الاجتمايية  الإحصائيةمخرجات الحزمة المصدر: 

 نلاحظ أنه: ،(GL1K)طرف مركب  طبيعة الحوافز المقدمة من ( والذي يمثل09من خلال الجدول )
 :وية الحوافز المادية والمعنالمؤسسة تقدم كل من يرى أغلب الأفراد من الرؤساء بأن  بالنسبة للرؤساء

، وأخيرا الحوافز 29.9 قدرها: بنسبة فقط الحوافز المادية لتليها، 08.4وقد بلغت نسبتهم: معا 
 .96.5 محتشمة قيمتها: بنسبة فقط المعنوية

  الحوافز المادية المركب يقدم كل من أغلب الأفراد من الإطارات بأن  أجاب للإطارات:أما بالنسبة
في حين أجاب البعض الآخر ، 96.1 :نسبة بلغت على حد سواء وقد نال هذا الاختياروالمعنوية 

 وأخيرا الحوافز فقط،بأن المركب يقدم لعماله مجموعة من التحفيزات المادية  25والمقدرة نسبتهم: 
 .4.9بنسبة الأخيرة تبة جاءت في المر  فقط المعنوية

 :الحوافز  المؤسسة تقدم كل منبأن  فئة أعوان التنفيذيرى أغلب الأفراد من  ثم بالنسبة لأعوان التنفيذ
، 26، لتليها الحوافز المادية فقط بنسبة قدرها:92.5المادية والمعنوية معا وقد بلغت نسبتهم: 

 .9.5: قدرهاوأخيرا الحوافز المعنوية فقط بنسبة 
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  :افز المركب يقدم كل من الحو بأن  أفراد عينة الدراسةأغلب  أجابوأخيرا بالنسبة لمجموع عينة الدراسة
، في حين أجاب البعض 99.2المادية والمعنوية على حد سواء وقد نال هذا الاختيار نسبة بلغت: 

بأن المركب يقدم لعماله مجموعة من التحفيزات المادية فقط، وأخيرا  22.9الآخر والمقدرة نسبتهم: 
 .5.9الحوافز المعنوية فقط جاءت في المرتبة الأخيرة بنسبة 

المؤسســــــــة محــــــــل الدراســـــــة بمجمــــــــوع التحفيــــــــزات الماديــــــــة  اهتمــــــــامهـــــــذه النتــــــــائج تبــــــــرز مســـــــتوى 
فيمــــــا يخــــــص  نطــــــرف المبحــــــوثي ن كــــــان هنــــــاك اتفــــــاق كبيــــــر مــــــنإ ،المقدمــــــة للعــــــاملين بهــــــا والمعنويـــــة

ــــــك، ــــــوم  كــــــون المؤسســــــة ذل ــــــدير  تكريمــــــات بإقامــــــةعــــــادة مــــــا تق ــــــداليات وشــــــهادات تق تتضــــــمن مــــــنح مي
 .متفاوتة حسب سنوات الخدمة ة معتبرةليما دعم بمبالغعادة ما ت  لموظفيها  وعرفان
ــــبعض الآخــــر أن الت  ــــي حــــين اعتبــــر ال ــــي يوفرهــــا المركــــب هــــي ماديــــة فقــــط ويمكــــن ف حفيــــزات الت

ـــــة أقـــــل مـــــن  هـــــذه الإجابـــــات ســـــب  ن   ـــــرة مهني ـــــذين يملكـــــون خب ـــــى المبحـــــوثين ال وهـــــي المـــــدة  ،ســـــنة 95إل
 عنـــــد تحليلنـــــا لمعطيـــــات قمنـــــا بشـــــرحهاوالتـــــي  والـــــولاء تكريمـــــات الوفـــــاء تســـــمح بـــــإجراءالقانونيـــــة التـــــي 
ــــم ) ــــة فــــي  ،(57الجــــدول رق ــــة ســــنوية والمتمثل تقاســــمهم أربــــاح خاصــــة ب نســــبةأي تمــــنح لهــــم حــــوافز مادي

 لهـــــا معـــــايير خاصـــــة هـــــذه الأخيـــــرة، أو تقـــــدم لهـــــم مـــــنح فرديـــــة و المؤسســـــة كـــــل حســـــب رتبتـــــه الوظيفيـــــة
ــــا،  سنستعرضــــها ــــت النســــبة اللاحق ــــي حــــين أجاب ــــأن المــــنح الممنوحــــة ف ــــة وهــــي نســــبة جــــد ضــــئيلة ب متبقي

يعتبــــــرون الثنــــــاء والاحتــــــرام الممنــــــوح لهــــــم مــــــن طــــــرف رؤســــــائهم  لهــــــم هــــــي حــــــوافز معنويــــــة فقــــــط أيــــــن
ــــع الــــروح المعنويــــةمــــن شــــأنه أن المباشــــرين بمثابــــة حــــافز معنــــوي شــــديد الأهميــــة  ويعــــزز المشــــاعر  يرف

الحـــــوافز الماديـــــة الجماييـــــة أو الفرديـــــة المقدمـــــة يعتبـــــرون  ، فـــــي حـــــينالإيجابيـــــة علـــــى مســـــتوى المركـــــب
وهـــــو مـــــا  ،الشـــــهرية الـــــذي لا يغطـــــي كافـــــة احتياجـــــاتهم للراتـــــبمـــــن طـــــرف المركـــــب مـــــا هـــــي إلا تكملـــــة 

علـــــى أيـــــن أكـــــدوا  ،يســـــوتا حـــــول كفايـــــة الراتـــــب لتلبيـــــة الاحتياجـــــات الأساســـــيةيتوافـــــق ونتـــــائج مقيـــــاس مين
التــــي أدلــــوا بهــــا خــــلال المقــــابلات التــــي أجرتهــــا  المهضــــومة حســــب تصــــريحاتهم حــــق مــــن حقــــوقهمأنهــــا 

 الباحثة معهم في هذا الشأن.
 

 

 

 

 

                                                             

   :94أنظر الملحق رقم. 
   :99، 96، 1أنظر الملاحق رقم. 



 

 

نتائج الدراسة: المعالجة الكمية والكيفية للبيانات وعرض  لإطار التطبيقي للدراسةا  

328

812 

 من طرف المركب. والمكافئات المادية: يمثل المعايير المعتمدة في منح الحوافز 10لجدول رقم ا

 الاتجاه
 مجموع العينة أعوان التنفيذ الإطارات الرؤساء

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
 35.9 140 28.6 34 28.8 19 42.1 61 الأداء الجيد

 31.5 123 30.3 36 29.0 91 28.9 68 المهنيةالخبرة 
تقاسم أرباح 

 المؤسسة
69 4.8 00 20.4 41 34.5 108 27.7 

 4.9 19 6.7 08 2.2 68 94.2 62 المبادرات
 122 390 122 119 122 012 122 01 المجموع

مع  طبيعة العلاقة
 رؤساء

04 21.0
5 

29 94.2 10 92.5 35 14.2 

 7.7 19 8.8 07 0.9 61 15.8 62 محاباةال

 04 بالآخرين الوشاية
21.0

5 62 9.4 02 2.5 08 3.2 

 04 10 65 64 4.9 60 66 66 بالتناوب
 70.9 175 71.3 57 94.2 996 42.1 08 عدم الاستجابة

 122 247 122 12 122 111 122 19 المجموع

 1.11 المتوسط المرجح 1.72 المتوسط المرجح
المتوسط 

 1.11 المرجح
المتوسط 

 1.55 المرجح

 0.406 الانحراف المعياري 
الانحراف 
 2.110 المعياري 

الانحراف 
 2.110 المعياري 

الانحراف 
 1.042 المعياري 

 .(SPSS)للعلوم الاجتماعية  الإحصائيةالمصدر: مخرجات الحزمة 

ات، والمكافئ في منحها للحوافر المؤسسة المعايير المعتمدة من طرف( والذي يمثل 02من خلال الجدول )
 نلاحظ أنه:

 :لى المعيار الرئيســي للحصــول عيرى أغلب الأفراد من الرؤسـاء بأن الأداء الجيد هو  بالنسبة للرؤساء
تعود للخبرة ف 28.9 :نســـــبة أما، 42.1 بلغت: بنســـــبة طرف المؤســـــســـــة منالحوافز والمكافئات 

لتقاســـم أرباح الشـــركة تعود  4.8وأخيرا نســـبة  الخاصـــة بالمبادرات 94.2المهنية، ثم تليها نســـبة 
 .السنوية

  على أســـــاســـــها المؤســـــســـــة الحوافز والمكافئات  تمنح أســــباب أخرى العمال أيضـــــا إلى وجود  أشـــــاروقد
، 29.65بنسبين متساويتين بلغتا  والوشاية بالآخرينوعلى رأسـها العلاقات مع الرؤساء للعاملين بها 
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 على الأسباب الأخرى غير الأفرادمحاباة، بينما بلغت نسـبة عدم اسـتجابة بال خاصـة 95.8ثم نسـبة 
 .42.9المذكورة سالفا 

 :المعيار الرئيســـي للحصـــوليرى أغلب الأفراد من الرؤســـاء بأن الأداء الجيد هو  أما بالنســبة للإطارات 
تعود للخبرة  29.0، ثم نســـبة 28.8 بلغت: بنســـبة طرف المؤســـســـة منعلى الحوافز والمكافئات 

ترجع إلى المبادرات  2.2وأخيرا نسبة  لتقاسـم أرباح المؤسـسـةتعود  20.4المهنية، ثم تليها نسـبة 
 المقدمة من طرف العاملين.

  على أســـــاســـــها المؤســـــســـــة الحوافز والمكافئات  تمنح أســــباب أخرى العمال أيضـــــا إلى وجود  أشـــــاروقد
بالنســــــبة  0.9، ثم نســــــبة 94.2بنســــــبة بلغت  وعلى رأســــــها العلاقات مع الرؤســــــاءللعاملين بها 

تمنح بالتناوب، وأخيرا نســــــــــبة التي المكافئات والتحفيزات ب خاصــــــــــة 4.9للمحاباة، ثم تليها نســــــــــبة 
9.4  على  لأفرادا، بينما بلغت نســـبة عدم اســــتجابة : بالوشـــاية بالآخرينابالنســــبة للأفراد الذين أجابو

 .94.2الأسباب الأخرى غير المذكورة سالفا 
 :ت آالمكافتقديم المؤسسة للحوافز و يرى أغلب الأفراد من أعوان التنفيذ بأن  ثم بالنسبة لأعوان التنفيذ

تعود للخبرة المهنية، ثم  26.2، ثم نسبة 34.5بنسبة  وذلك تقاسم أرباح المؤسسةيتم من خلال 
 المبادرات التي يقدمها العمال.إلى تعود  0.9تعود للأداء الجيد وأخيرا نسبة  28.6تليها نسبة 

  لى ت وعآعلى أساسها المؤسسة الحوافز والمكاف تقدم أسباب أخرى العمال أيضا إلى وجود  أشاروقد
لمحاباة، خاصة با 8.8، ثم نسبة 92.5الرؤساء بنسبة بلغت طبيعة العلاقة بين المرؤوسين و رأسها 

للأفراد  2.5تمنح بالتناوب، وأخيرا نسبة  التي المكافئات والتحفيزاتخاصة ب 65ثم تليها نسبة 
ير على الأسباب الأخرى غ الأفراد، بينما بلغت نسبة عدم استجابة الذين أجابوا بالوشاية بالآخرين

 .71.3المذكورة سالفا 
  ار المعييرى أغلب الأفراد من الرؤساء بأن الأداء الجيد هو  :أخيرا بالنسبة لمجموع عينة الدراسةو

أما النسبة ، 35.9 قدرها: بنسبة طرف المؤسسة منالرئيسي للحصول على الحوافز والمكافئات 
 الخاصة بتقاسم أرباح المؤسسة 27.7تليها نسبة لتعود للخبرة المهنية، ف 29.5الموالية والمقدرة بـــ:

 التي يقوم بها العمال لصالح المؤسسة محل الدراسة. لمبادراتاتعود التي   4.1وأخيرا نسبة 
  على أساسها المؤسسة الحوافز والمكافئات وعلى  ت قدم أسباب أخرى العمال أيضا إلى وجود  أشاروقد

في حين يرى للمحاباة،  بالنسبة 7.7، ثم نسبة 94.2رأسها العلاقات مع الرؤساء بنسبة بلغت 
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  4 التحفيزات تمنح بالتناوب على مستوى المركب وذلك بنسبة: البعض الآخر من المبحوثين أن هذه
التي تربط بين الرؤساء  علاقات الاجتماييةال خاصة بالأفراد الذين أجابوا بأن 2.2وأخيرا نسبة 

لغت نسبة ، بينما بوالمرؤوسين هي السبب في حصول بعض الأفراد على مختلف الحوافز والمكافئات
 .70.9على الأسباب الأخرى غير المذكورة سالفا  الأفرادعدم استجابة 

ب من المادية بالمركتمثل المعايير والقواعد الأساسية المعتمد عليها في منح الحوافز والمكافئات 
لمؤسسة السياسة المتبعة من طرف ا لىوتعكس عدم رضاهم ع ،التي تثير سخط الموظفينالمواضيع الشائكة 

ومن  ،إجاباتهم الموضحة في الجدول أعلاها وهو ما تمت ملاحظته من خلال محل الدراسة في كيفية توزيعه
أين أكد معظمهم أن الحرص على تقديم أقصى أداء ممكن من شأنه أن خلال المقابلة  خلال استفساراتنا

لكن تحديد مستوى الأداء الجيد من عدمه هو المشكل  ،هذا النوع من الحوافزيضمن لك الحصول على 
 ،المباشرين المستفيد مع رؤسائهحيث يعتمد ذلك على مستوى ونوع العلاقات الإيجابية التي تربط  ،الأساسي

اء أين يتم تفضيل الأصدق ،مظاهر الفساد الإداري وأخطر والتي تعتبر من أسوء  ،بالمحاباة فما يعر أو 
بسبب عوامل شخصية ليس لها علاقة بكفاءة العامل وما مقدار ما يبذله من  والأقارب إداريا وماليا وسلوكيا

، في يحها المركبت التي يتآالتحفيزات والمكاف مننفس الأفراد تقريبا كل سنة  يستفيدحيث جهد في العمل، 
تحفيزات الالحصول على مختلف  يخول للفرد بالمركب لعدة سنوات هو ما  العملحين ترى نسبة مهمة أن 

ها بالتناوب بمعنى أن الرؤساء يختارون كل سنة مجموعة من الأفراد بغض النظر لمالية، أين يتم توزيعا
نة منح النسبة المتبقية من الأفراد نفس التحفيزات الس يتم في حين ،عن مستويات الأداء المقدمة من طرفهم

 وهو الأمر المحبط للكثير من العمال أين يرون أن هذه التصرفات تؤدي إلى تهاون  ،المقبلة وهكذا دواليك
 كونهم على علم مسبق بطريقة توزيع هذه المنح وتخاذلهم ،في إنجاز المهام المنوطة بهم العمال وتقصير

تحسين بمطالبات حين دورهم دون تعب أو حين ي  في جميع الأحوال وأنهم سيتحصلون عليها  ،تآوالمكاف
في حين ترى نسبة ضعيفة أن المبادرات من أهم المعايير للحصول على هذه ، من طرف رؤسائهم الأداء

ة ــــلوشاياالفتنة أو ما يسمى بالحوافز، في حين يرى البعض الآخر أن بعض المظاهر السلبية وعلى رأسها 
الفتانين" هم تسمية "ؤ لذين أطلق عليهم زملاوا ،لإدارة العلياالمباشرين  الرؤساءالوشاية ب لاء العمل أوــبزم

كالاتصال  ؤهمملاللتبليغ عن ز  العديد من الوسائل الاتصاليةبن في ذلك يعينستم  أو "الرفادين" أو " الزفافين" 
أو حتى من خلال مواقع التواصل الاجتماعي الشخصية  ،المباشر مع المسؤول أو من خلال الهواتف النقالة

لات التي المقاب وهذا حسب ما جاء في ،إلى تصويرهم وإرسال مقاطع فيديو مباشرة لهمأين بلغ بهم الأمر 
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ن فيها يتمكأهم العوامل التي هذه الظاهرة من أين يعتبرون  ،مع بعض العمال بالمركبأجرتها الباحثة 
لنوع من اهذا مكافأة  من تحقيق مآربه وطموحاته الشخصية على حساب العمال الآخرين أين يتم "الواشي"

 رر بالآخرينفي إلحاق الضهذا النوع من الأشخاص  ويتسبب، بمختلف المنح والمكافئات والتحفيزات الأفراد
ما  وهو ،مهؤ وملفقة اتجاه زملا  النفسي والصحي من خلال ما يشيعونه من أخبار كاذبةتعريضهم للأذى و 
ية والتي أن هذا النوع من الممارسات السلبكما  ،والقهر التوتر والقلق والشعور بالظلمب في شعورهم سببيت

هو ما يؤثر و  مسارهم الوظيفي وتطورهم المهنيمن شأنه أن يتسبب في إعاقة لين يسمح بها بعض المسؤو 
  .على أداء العاملين ومستوى رضاهم الوظيفي

 توزيع المكافئات الفردية على بعض العمال بالمركب. انعكاسات: يمثل 15الجدول رقم 

 الاتجاه
 مجموع العينة أعوان التنفيذ الإطارات الرؤساء

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
 11.1 65 8.6 18 96.2 25 36.4 12 التنافس بين الزملاء
 30 176 27.3 57 22.9 990 9.1 03 الخلافات مع الزملاء
 38.4 225 34 71 21.5 920 54.5 18 الخلافات مع الرؤساء

 20.5 120 30.1 63 90.0 59 00 00 الرضا عن العمل
 122 586 122 209 122 511 122 55 المجموع

 .(SPSS)للعلوم الاجتمايية  الإحصائيةمخرجات الحزمة المصدر: 

الحوافز والمكــافئـات الفرديــة لبعض العمـال دون  انعكــاســــــــــــــات توزيع يمثـل( والــذي 02من خلال الجـدول )
 نلاحظ أنه: ،غيرهم بالمؤسسة محل الدراسة

 :لافاتحدوث خإلى ت الفردية تؤدي آالمكافمنح يرى أغلب الأفراد من الرؤساء بأن  بالنسـبة للرؤسـاء 
 :بنســـــبةوذلك للحصـــــول عليها التنافس بين الزملاء  وتؤدي إلى، 54.5 :بنســـــبةوذلك مع الرؤســــاء 

20.4 1.9، ثم تليهـا الخلافـات مع الزملاء بنســــــــــــــبة تؤدي إلى حدوث  أحد بأنها، بينما لم يجب
 الرضا عن العمل.

 :تؤدي إلى حدوث خلافاتت الفردية آالمكافيرى أغلب الأفراد من الإطارات بأن  أما بالنســبة للإطارات 
 كما قد تحقق، 22.9 :الزملاء بنسبة خلافات بين وكذا حدوث، 21.5مع الرؤساء وذلك بنسبة: 

بأن هذا النوع  96.2النسبة المتبقية والتي تمثل  في حين أجابت، 90.0الرضا عن العمل بنسبة 
  من المكافئات يؤدي إلى التنافس بين الزملاء للحصول عليها.
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 :دي إلى حدوث تؤ ت الفردية آالمكافيرى أغلب الأفراد من أعوان التنفيذ بأن  ثم بالنســـبة لأعوان التنفيذ
الرضــــا عن  في حين أجاب بعض أفراد العينة بأنها تحقق، 24خلافات مع الرؤســــاء وذلك بنســــبة: 

تؤدي إلى التنافس بين ، وأخيرا 29.2، ثم تليها الخلافات مع الزملاء بنسبة 26.9 :العمل بنسبة
 .8.0 :نسبةالزملاء للحصول عليها ب

  :إلى  ت الفردية تؤديآمنح المكافبأن  عينة الدراســــةيرى أغلب وأخيرا بالنســـبة لمجموع عينة الدراســـة
، 26وكذا حدوث خلافات بين الزملاء بنســبة ، 28.4حدوث خلافات مع الرؤســاء وذلك بنســبة: 

يها وأخيرا تؤدي إلى التنافس بين الزملاء للحصــــــــول عل، 26.5ثم تليها الرضـــــــا عن العمل بنســــــــبة 
 .99.9بنسبة: 

 راجالإفمن أهم الأحــداث التي ينتظر العمــال  بــالمركـــب ت الفرديـــةآالمكــافــ يعتبر الإعلان عن منح
تقدر من عمال المركب سنويا بمقدار زيادة  %46والتي يتم منحها إلى  ،عنها كل سنة من طرف رؤسائهم

ـــــ ـــ ـــ درجة العامل بمعدل نقطة واحدة، ليرافقه رفع والذي عادة ما  ،من إجمالي الأجر الخام للموظف 0: بـ
ه أحد باعتبار  ســـــــوناطراك والتي يتبناها المركب مجمعوهي تعتبر من أهم الســـــــياســـــــات المعتمدة من طرف 

ل هذه على مثل غير أن التحصـــــــــــ   الشــــــــــركة ككل، لرفع التدريجي لرواتب عمالوالتي تهدف إلى ا ،فروعه
والضــــوابط التي للمعايير  بالضــــرورة لا يخضــــع (62رقم )الجدول تحليلنا لمعطيات كما جاء في  تآالمكاف

للعمال على خاصــة لقياس مســتوى التقدم الوظيفي الشــخصــي اســتبياناتأين صــممت  ،وضــعت من أجلها
ل على تشــــتم لتشــــمل ثلاث نســــخ الاســــتبياناتجاءت هذه  وقد، تآمقابل منح هذه المكاف مســــتوى المركب

ؤســـاء، لفئة الر  ، وقد وجهت النســخة الأولىحســـب خصــوصـــية كل فئةفي صــياغة العبارات بعض الفروق 
الذي يف التصــــــــــــــنوهو نفس  وجهـت النســــــــــــــخة الأخيرة لفئة أعوان التنفيذلفئـة الإطـارات، في حين  والثـانيـة

دية بالمركب أن منح المكافئات الفر المبحوثين ويرى أغلب  ة،هذه الدراســتقســيمها لعينة اعتمدته الباحثة في 
يصاحبه حدوث مجموعة من الخلافات مع الزملاء أو الرؤساء أين الأفراد الذين تم حرمانهم منها عادة ما 

ــــــــــ:  ـــــــــــ من عمال المركب أنه لا توجد عدالة في توزيعها وأنها غير مستحقة لبعض  %06والمقدر عددهم بـ
نحها لهم عن م أين تمغير منتجين بالرغم من أنهم  كل سنة والذين يتحصـلون عليها بشكل متكرر ،الأفراد

، في حتى يتحصـــل عليهافي حين ينتظر البعض الآخر أحيانا مدة ثلاث ســـنوات أو أكثر طريق المحاباة، 
، يمســــارهم المهن دعمشــــعورهم بالرضــــا أين تســــاهم في  عززت تآحين أجاب البعض الآخر أن هذه المكاف

                                                             

   أنظر الملحق رقم ).1(.
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وظيفية ملاء ضـــــمن المســـــتويات الوارتقائهم الســـــلم الوظيفي، كما اعتبرها البعض فرصـــــة للمنافســـــة بين الز 
 المختلفة والتي تدفع بهم لتحقيق أقصى أداء ممكن من أجل الحصول عليها.

 العمال بالمركب. لجماعية السنوية على كلايمثل انعكاسات توزيع المكافئات : 11الجدول رقم  

 الاتجاه
 مجموع العينة أعوان التنفيذ الإطارات الرؤساء

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
 38.4 167 47.3 71 29.4 86 53.3 16 التعاون بين عمال
 36.6 159 34.7 52 21.2 966 23.3 9 التهاون في العمل

 25.1 109 18 27 21.4 95 23.3 9 خرينالآالاتكال على 
 122 435 122 150 122 011 122 30 المجموع

 .(SPSS)للعلوم الاجتماعية  الإحصائيةالمصدر: مخرجات الحزمة 

مال الع الجمايية السنوية على كلانعكاسات توزيع المكافئات  ( والذي يمثل04من خلال الجدول )
 ، نلاحظ أنه:بالمركب

 ولى إلى الأالمكافئات الجمايية تؤدي بالدرجة يرى أغلب الأفراد من الرؤساء بأن  اء:ــــة للرؤســــبالنسب
والاتكال على الآخرين  لالعم في هاون تســــاوت نســــبتي الت فيما، 52.2 :التعاون بين العمال بنســــبة

 .22.2بـــــــ: قدرت ةبنسب
 المكافئات الجمايية تؤدي بالدرجة الأولى يرى أغلب الأفراد من الإطارات بأن  ارات:ـــــأما بالنسبة للإط

 وتؤدي إلى التعاون بين العمال حســـــــب إجابات أفراد العينة، 21.2 :إلى التهاون في العمل بنســــــبة
 .21.4 قدرت بـــــ: نسبةب الاتكال على الآخرينلبعض العمال بوتسمح ، 29.4 :نسبةب
 الدرجة المكافئات الجمايية تؤدي بيرى أغلب الأفراد من أعوان التنفيذ بأن  يذ:ــثم بالنسبة لأعوان التنف

 24.9 :نسبةب وتؤدي كذلك إلى التهاون في العمل، 49.2 :بنسبة العمالالتعاون بين الأولى إلى 
 .بالاتكال على الآخرين للعمالتسمح بأنها  98بنسبة:  وذلك أجاب البعض الآخرو ، حسب إجاباتهم

  :ي المكافئات الجمايية تؤد يرى أغلب مجموع أفراد العينة بأنوأخيرا بالنسبة لمجموع عينة الدراسة
وتؤدي كذلك إلى التهاون في العمل ، 28.4 قدرت بـــ: التعاون بين العمال بنسبة إلى بالدرجة الأولى

 .25.9 كما تؤدي كذلك إلى الاتكال على الآخرين وذلك بنسبة: ،20.0بنسبة: 
ردية أين ت الفآبالمكاف مقارنة إيجابية ت الجماييةآوالخاصة بالمكاف المتحصل عليها النسبجاءت 
ع مستويات وذلك برف ،يساهم في تعاون العمال عينة الدراسة أن هذا النوع من التحفيزات أفراديعتبر أغلب 
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ل والتي تعود بالفائدة على العمال كك أعلى مستويات من الأرباحالأداء والتي من شأنها أن تحقق للمركب 
كل حسب  لهعيد الاستقلال لعما تتزامنا واحتفالاالأرباح سنويا باعتبار أن المركب يقوم بمنح نسبة من هذه 

 ون لنا المبحوث التي أجرتها الباحثة أكدو  المقابلاتالتي طرحناها خلال  ااستفساراتنغير أن  تصنيفه الوظيفي
معيار التصنيف الوظيفي في منح المكافأة الجمايية السنوية جد مجحف في أن  ،خاصة من فئة التنفيذيين

ية جد في ظروف فيزيقبجميع الأعمال التنفيذية والتي عادة تكون  ون أين يرون أنهم هم من يقوم ،حقهم
أين  ،الرؤساء والإطارات يباعتبار أن دخلهم هو الأضعف مقارنة بفئت بها لذلك يرون أنهم الأحق سيئة

غير أن  ،كبالأقل تصنيفا بالمر يتم تعديل معيار منحها وما يتناسب ودعم المستويات التنظيمية اقترحوا أن 
تخاذل ي لكل العمال دون استثناء يتسبب فالمكافأة منح هذه  هذا التقليد والمتمثل في البعض الآخر يرى أن

ولهم على حص، لتأكدهم من لتحقيق مستويات الربح المسطرة بعض الفئاتوتهاون العمال واتكالهم على 
  مساهمة المقدمة من طرفهم.هذه المكافأة بغض النظر عن المجهود أو ال

 : يمثل معايير منح الترقية على مستوى المركب.11الجدول رقم 

 الاتجاه
 مجموع العينة أعوان التنفيذ الإطارات الرؤساء

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
 47.9 139 52.4 44 49.2 82 46 92 الأقدمية

 34.1 99 35.7 30 29.2 55 40.9 94 كفاءة مهنية
 17.9 52 11.9 10 29.0 28 92.2 4 إعادة هيكلة

 122 290 122 84 122 111 122 52 المجموع
 .(SPSS)للعلوم الاجتمايية  الإحصائيةمخرجات الحزمة المصدر: 

 نلاحظ أنه: ،معايير منح الترقية على مستوى المركب ( والذي يمثل05من خلال الجدول )
 :نية سبب الترقية يعود بالدرجة الأولى للكفاءة المهيرى أغلب الأفراد من الرؤساء بأن  بالنسبة للرؤساء

 تعود لإعادة الهيكلة. 92.2تعود إلى الأقدمية، وأخيرا  46، ثم تليها نسبة 40.9بنسبة 
 :قدمية لدرجة الأولى للأسبب الترقية يعود باأغلب الأفراد من الإطارات بأن  أجاب أما بالنسبة للإطارات

 تعود لإعادة الهيكلة. 29.0تعود إلى الكفاءة المهنية، وأخيرا  29.2، ثم تليها نسبة 49.2بنسبة 
 :بنسبة  ةسبب الترقية يعود بالدرجة الأولى للأقدميبأن  المبحوثينيرى أغلب  ثم بالنسبة لأعوان التنفيذ

52.4 25.9، ثم تليها نسبة 99.1، وأخيرا المهنية ةكفاءتعود إلى ال .تعود لإعادة الهيكلة 
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  :ية المعيار الأســـــاســـــي للترق يرى أغلب مجموع أفراد العينة بأنوأخيرا بالنســـبة لمجموع عينة الدراســـة
تعود إلى الكفاءة التي  24.9 :، ثم تليها نســــــــــــــبة49.1الأولى للأقدمية بنســــــــــــــبة  يعود بـالـدرجـة

 لإعادة الهيكلة. والتي تعود 99.1 نسبة: المهنية، وأخيرا
يولي المركب أهمية كبيرة للتقدم في المســار المهني وذلك من خلال الترقيات التي يحظى بها عمال 

 2629فيفري  منذوقد تم رقمنة هذه العملية  ركب والتي تساهم في تدرجهم الوظيفي اتجاه الإدارة العليا،الم
تشــــمل جميع فروعها بما  ،من طرف مجمع ســـوناطراك أين تم تصـــميم أرضـــية رقمية مخصـــصـــة للترقيات

فان  ،موقع الشروق الإلكترونيحسـب  وحسـب ما أفاد به مصـدر من الشـركة فيها المؤسـسـة محل الدراسـة،
هذه الأرضـــــــية ســـــــتســـــــهل كثيرا عملية ترقية العمال والموظفين، واســـــــتفادتهم منها بشـــــــكل عادل بعيدا عن 

، بالنظر إلى أن كل موظف له ملف معلوماتي المعايير المحددةأي اعتبارات أخرى بعيدا عن  المحاباة أو
حتى لو كان  ،توفر عليهاالتي ي المؤهلاتو مدون فيه كامل التفاصـــــيل حول منصـــــبه ووظيفته والشـــــهادات 

ـــب المبحوثين  ، 1ل جنوب البلادو الموظف أو العـــامـــل في حقـــل نفطي أو غـــازي معز  ـــد أجـــاب أغل أن وق
 أي أن عدد ســــــنوات العمل الكثيرة هي ،الأقدمية والخبرة المهنية يلعبان دورا مهما في تدرج الســــــلم الهرمي

ول هي التي تمكن العامل من الحصــــــ، في حين يرى البعض الآخر أن الكفاءة المهنية التي تمنحك الترقية
 لالخبة مهمة من عمال المركب على الترقية، أما النســـــــــبة المتبقية فترى أن إعادة الهيكلة بعد تقاعد نســـــــــ

العقد الأخير ســـــاهم كثيرا في تعجيل عمليات الترقية بشـــــكل كبير لبعض الأفراد، كما أن بعض التســـــويات 
والممثلين في: الفدرالية الوطنية لعمال بضــــــــــــــغط من الشــــــــــــــركاء الاجتماعيين التي قـام بهـا المركـب مؤخرا 

خ: بتاريعمال المركب من بتســـــــــــوية وضـــــــــــعيات العديد  البترول والغاز والكيمياء وكذا نقابة المؤســـــــــــســـــــــــة
ســــــاهمت بشــــــكل كبير في ترقية بعض الموظفين وذلك  والتي من ضــــــمنها ملف الترقيات 62/62/2629

بتاريخ: الصـــــــادرة عن مجمع ســــــــوناطراك  كســــــــوناطرا أخلاقياتوهذا حســــــــب مدونة  حســـــــب الاســـــــتحقاق
لمســـتخدميها المســـاواة والشـــفافية  الشـــركةضـــمان أين شـــمل بند التوظيف والمســـار المهني  61/69/2629

تحقاق، ســوتكافؤ الفرص في تطوير وتعزيز مهاراتهم، وذلك على أسـاس التميز المهني والجدارة والا ،التامة
المثير ن وم ،كما تكرس الإجراءات المعمول بها الحق في التكوين المتواصـــل والارتقاء في المســـار المهني

 ين أعلاه.والذي اتفق عليه أغلب المبحوث لم تذكر الخبرة أو الأقدمية كمعيار للترقيةهنا أن الشركة  للانتباه

                                                             
عبر أرضية معلوماتية لأول مرة في تاريخ  : العملية تجرىكسونحاطرابالوثيقة...هكذا سيتم ترقية عمال وموظفي حسام حويشة، 1 

، 01/00/2122، تاريخ الاطلاع عليه: 07/12/2120، بتاريخ: /https://www.echoroukonline.com، متاح على موقع: الشركة

 .09:17الساعة: 

https://www.echoroukonline.com/
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 الرضا الوظيفي انعكاسات المعوقات الاتصالية على تعزيزالمحور السادس: 
  .بالمؤسسة العمال المعيقات الاتصالية التي تصادفيمثل  :11الجدول رقم 

 
 الاتجاه

 مجموع العينة أعوان التنفيذ الإطارات الرؤساء
 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 5.1 25 4.7 61 5.8 29 92.2 65 اختلاف مستوى تعليمي
 29.1 916 29.2 92 26.5 996 91.5 68 تعدد مستويات الإدارية

 90.2 19 1.8 91 90.0 06 42.1 98 اختلاف قيم سائدة
 29.5 928 25.4 49 26.5 94 92.2 65 لغة مستخدمة

 90 15 17.6 34 90.9 58 9.2 62 مشاكل مع رؤساء
 8.4 56 5.2 10 96.5 28 4.1 62 مستخدمة الاتصال وسيلة

 122 111 122 193 122 511 122 11 المجموع
 .(SPSS)للعلوم الاجتمايية  الإحصائيةمخرجات الحزمة المصدر: 

 نه:، نلاحظ أالمعيقات الاتصالية التي تصادف العمال بالمؤسسة ( والذي يمثل00من خلال الجدول رقم )
 :الاتصالية  تتصدر قائمة العوائق القيم السائدةاختلاف  أنيرى أغلب الأفراد من الرؤساء  بالنسبة للرؤساء

تعدد بالنسبة لخيار  91.5، ثم تليها نسبة 42.1التي يعانون منها بالمؤسسة وذلك بنسبة: 
 92.2، فيما تساوت نسبتي اختلاف المستوى التعليمي واللغة المستخدمة بمقدار الإداريةالمستويات 

 للمشاكل مع الرؤساء ووسيلة الاتصال المستخدمة على الترتيب. 4.1و 9.2لكل منهما، ثم نسبة 

 :ثر أكمن تعدد المستويات الإدارية اختلاف رات أن يرى أغلب الأفراد من الإطا أما بالنسبة للإطارات
للغة  26.5 :، ثم نسبة26.5بالمؤسسة وذلك بنسبة  تعرقل العملية الاتصاليةالتي  العوائق

 بلغت:و  والمشاكل مع الرؤساء بنسب متقاربة القيم السائدةاختلاف المستخدمة، ثم تتالت نسبتي تعدد 
90.0 90.9و  96.5 :يليها عائق الوسيلة المستخدمة بنسبةعلى التوالي، ثم ، وأخيرا اختلاف

 .5.8المستوى التعليمي بنسبة 
 :ن أكثر م تعدد المستويات الإداريةأن  فئة أعوان التنفيذأفراد أغلب  اعتبر ثم بالنسبة لأعوان التنفيذ

باللغة  خاصة 25.4 :، ثم نسبة29.2 :بالمؤسسة وذلك بنسبةيواجهونها التي  العوائق الاتصالية
خيار اختلاف أما ، 17.6 :ليها عائق المشاكل مع الرؤساء بنسبةي، ثم المعتمدة من طرف المركب

عائق الوسيلة المستخدمة و عائق  وأخيرا ،1.8فقد احتل المرتبة الرابعة بنسبة قدرها:  القيم السائدة
 . على التوالي 4.9و 5.2وذلك بنسبتي:اختلاف المستوى التعليمي بنسب متقاربة 
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  :نمتعدد المستويات الإدارية أن  يرى أغلب أفراد عينة الدراسةوأخيرا بالنسبة لمجموع عينة الدراسة 
 29.5:نسبة  لتليها، 29.1 :وذلك بنسبة التي تعرقل العملية الاتصالية بالمركبأكثر العوائق 

والمشاكل  القيم السائدةاختلاف نسبتي  لتليها ،باللغة المعتمدة من طرف المؤسسة محل الدراسة الخاصة
، يليها عائق الوسيلة المستخدمة الترتيبعلى  90و 90.2 تين بلغتا:متقارب تينمع الرؤساء بنسب

 .5.1 :، وأخيرا اختلاف المستوى التعليمي بنسبة8.4 :بنسبة
حسب وثائق  وأكثر صفحة 46أكثر من ( GL1K)لمركب  المفصل الهيكل التنظيمي تمثيليتطلب 

العديد من  يشمل أين ،على مستويات الهرمأ  هوهو يبارة عن شكل هرمي أين تتركز السلطات في ،المؤسسة
لمعلومة الأمر الذي يجعل ا ،المستويات الإدارية والتي تشمل الكثير من الدوائر والمصالح والفروع والأقسام

جعلها عرضة ي ما الأمر الذي يستغرق وقتا طويلا وهو ،تمر بعدة مراحل قبل الوصول إلى المستقبل النهائي
ويات الإدارية على أن تعدد المستدته النتائج أعلاه حيث أجمع أغلب المبحوثين كأ ما وهو ،للتحريف والتشويه

لتليها كذلك اللغة المستخدمة من طرف المركب  هو العائق الأساسي للعملية الاتصالية داخل المركب،
بارها اللغة الرسمية تيتم التعامل بها باعبها، كما  ر جميع المراسلاتيتحر يتم  الفرنسية أينوالمتمثلة في اللغة 

سبة للعديد بالنوالمهام المطلوب تنفيذها ثر على فهم ووضوح الرسالة الأمر الذي يؤ  للمؤسسة محل الدراسة
 ارية والذين درسأصحاب الاختصاصات الإدخاصة  ،من فئتي الإطارات وأعوان التنفيذمن المبحوثين 

إلى أن اختلاف القيم السائدة بينهم وبين كما أشار بعض المبحوثين الآخرين  معظمهم باللغة العربية،
ويعرقل  ،بالمؤسسة والتي تؤثر على سير العملية الاتصاليةالأساسية المعيقات الاتصالية  يعتبر من زملائهم

مين ويؤثر على درجة انسجامهم  لذلك وجب على المؤسسة خلق ثقافة تنظيمية  ،عملية تكيف المستخد 
مستواهم العلمي أو تصنيفهم بغض النظر على  ،فيها الفاعليناحتواء جميع إدماج و قادرة على موحدة 
توحيد المنظومة و  فتوحيد فلسفة العمل ،خلفيتهم الاجتمايية والثقافية والدينيةالجندري أو تمايز ي أو ــــالوظيف

تجانس مري تبني نمط تفكي على يساعد من شأنه أن ،القيمية للعاملين وما يتناسب وثقافة وأهداف المؤسسة
 أوالزملاء  نالتي تحدث بيالمشكلات  التخلص منوتعديل السلوكيات بهدف يؤسس لإرساء القيم الإيجابية 

ات من أخطر المعيق الصراعات بين الكوادر البشرية، حيث تعتبر كما جاء أعلاه خلافات مع الرؤساءال
 لوسائلة ، كما أن تبني المؤسسللمركب على المناخ التنظيميبشكل سلبي تؤثر  يمكن أن الاتصالية التي

مباشرة دون تدريب لمعظم العاملين عليها خلق العديد من المشاكل المتعلقة بكيفية  الاتصال الحديثة وبرامج
م الحاسب أو الذين لا يتقنون كيفية استخدا بالنسبة للأفراد ذوي المستوى التعليمي المحدودخاصة استخدامها 
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ص تشخي بإجراءأين أصبحت ملزمة  ،وهو الأمر الذي يجب أن تتفطن له المؤسسة محل الدراسة ،الآلي
تكوينية  راتإقامة دو التكنولوجيات ومدى تعقيدها، ثم لمدى قدرة موظفيها على التعامل مع وتقييم شامل 

 رفها.الاتصال الحديثة المتبناة من ط أجل رفع مستوى التحكم في تكنولوجياعلى مستواها وذلك من دورية 
 اتصال المسؤول المباشر بمرؤوسيه خارج أوقات العمل.يمثل معدل  :11الجدول رقم 

 الاتجاه
 مجموع العينة أعوان التنفيذ الإطارات الرؤساء

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
 11.3 28 92.8 99 9.4 99 31.6 06 دائما
 26.7 66 20.2 21 25 29 00 00 غالبا
 42.1 104 42.5 24 28.5 59 68.4 13 أحيانا
 19.8 49 9.5 60 21.9 42 00 00 نادرا

 122 247 122 12 122 111 122 11 المجموع

 2.37 المتوسط المرجح
المتوسط 

 المرجح
0.11 

المتوسط 
 المرجح

0.11 
المتوسط 

 المرجح
2.70 

 0.955 الانحراف المعياري 
الانحراف 
 المعياري 

2.110 
الانحراف 
 المعياري 

2.110 
الانحراف 
 المعياري 

0.917 

 .(SPSS)للعلوم الاجتمايية  الإحصائيةمخرجات الحزمة المصدر: 

 ، نلاحظ أنه:بمرؤوسيهاتصال المسؤول  معدل ( والذي يمثل09من خلال الجدول )
 ـــــبالنسبة للرؤس ـــ ـــ ـــــي اء:ـ ـــ ـــ ـــ ــما يتصل المسؤول المباشر بنسب أحيانارى أغلب الأفراد من الرؤساء بأنه ـ ـــ ـــ  ةـ

 نســبةوذلك ب دائمافي حين أجابت النســبة المتبقية بأن المســؤول عادة ما يتصــل بهم ، 08.4قدرها: 
 .نادراأو  غالباـــــ: ، بينما لم يجيب أحد ب29.0بلغت:

 :ما يتصــــــل المســــــؤول المباشــــــر بهم  أحيانايرى أغلب الأفراد من الإطارات بأنه  أما بالنســــبة للإطارات
 ون المباشـــــــــــــر  وهمبهم مســـــــــــــؤولما يتصـــــــــــــل  نادراالبعض الآخر بأنه فيما أجاب ، 28.5 :بنســـــــــــــبة

ما يتصــل  دائما، وأخيرا 25 :ما يتصــل المســؤول المباشــر بهم بنســبة غالبا، وتليها 21.9:بنســبة
 .9.4 :بنسبة العمل خارج أوقات ون المباشر  وهمبهم مسؤول

 :المســــــــؤول  مبه ما يتصــــــــل أحيانايرى أغلب الأفراد من أعوان التنفيذ بأنه  ثم بالنســـــبة لأعوان التنفيذ
 بهمما يتصــل  غالبافيما أجاب البعض الآخر بأنه  ، 42.5بنســبة  بهم خارج أوقات العملالمباشـر 

ما يتصل المسؤول المباشر  دائمانسبة الذين أجابوا بأنه ، وتليها  20.2:بنسبة مسـؤوليهم المباشرين
 .9.5ما يتصل المسؤول المباشر بهم بنسبة  نادرا، وأخيرا 92.8 :بهم بنسبة
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  :همب ما يتصــــــــــــل أحيانايرى أغلب مجموع أفراد العينة بأنه وأخيرا بالنســــــــبة لمجموع عينة الدراســــــــة 
ما  غالبا في حين أجاب البعض الآخر بأنه،42.9 :بنســـــبة خارج أوقات العملالمســـــؤول المباشـــــر 

ما يتصـــل المســـؤول المباشـــر بهم بنســـبة  نادرا، وتليها 20.9 :يتصـــل المســـؤول المباشـــر بهم بنســـبة
 .11.3 :ما يتصل المسؤول المباشر بهم بنسبة دائما، وأخيرا 19.8قدرت بـــــ:

لغــــــة برمجــــــة وذكــــــاء اصــــــطناعي، لــــــيس لــــــدي رأي شخصــــــي. ولكــــــن يمكننــــــي توضــــــيح  كــــــونني نمــــــوذج
 بعض النقاط العامة حول هذا الموضوع.

 ،اتصـــــال المســـــؤول بـــــالموظفين خـــــارج أوقـــــات العمـــــل يمكـــــن أن يحمـــــل بعـــــض الفوائـــــد والتحـــــديات
ـــــالموظفيني أيـــــن ـــــى المســـــؤولين الاتصـــــال ب ـــــا توجـــــب عل ـــــي حـــــالات الطـــــوارئ أو الأمـــــور الملحـــــة  أحيان ف

ــــى وقــــت العمــــل الرســــمي ــــي بعــــض الصــــناعات  ،التــــي لا يمكــــن تأجيلهــــا حت ــــك ضــــروري ا ف ــــد يكــــون ذل وق
ــــة ــــي تتطلــــب اســــتجابة ســــريعة وفوري ــــث الت ــــراد عينــــة  علــــى غــــرار المؤسســــة محــــل الدراســــة، حي أجمــــع أف

م المباشـــــرين خـــــارج أوقـــــات مســـــؤوليهيـــــتم الاتصـــــال بهـــــم مـــــن طــــرف  فـــــي معظـــــم الأحيــــانالدراســــة بأنـــــه 
ــــة مــــن  ــــذين أجرينــــا معهــــم المقابل ــــت إجابــــات المبحــــوثين ال ــــك كان ــــد استفســــارنا عــــن ســــبب ذل العمــــل، وعن
ــــــى بهــــــدف  ــــــأن الأمــــــر يتعلــــــق بالعمــــــل بالدرجــــــة الأول ــــــبعض ب ــــــن أجــــــاب ال ــــــة، أي ــــــثلاث متباين ــــــات ال الفئ

كـــــــذلك يـــــــتم  الاستفســـــــار أو مـــــــن أجـــــــل تقـــــــديم شـــــــروحات أو تبريـــــــرات عـــــــن الأعمـــــــال غيـــــــر المنجـــــــزة،
ــــق بالأعمــــال المســــتعجلة، أو عنــــد حــــدوث مشــــكلة أو أمــــر طــــارئ فــــي  الاتصــــال بهــــم خاصــــة فيمــــا يتعل
العمــــل يســــتوجب حضــــوره خــــارج أوقــــات العمــــل الرســــمية، وعــــادة مــــا يــــتم الاتصــــال بهــــم فــــي حالــــة زيــــارة 

ك مـــــن للمركـــــب فـــــي إطـــــار الزيـــــارات الفجائيـــــة الميدانيـــــة والتفقديـــــة وذلـــــ كأحـــــد قيـــــادات مجمـــــع ســـــوناطرا
 أجل التنسيق والتحضير وكذا الاستعداد للحدث.

احتـــــرام ذلـــــك بهـــــدف تصـــــالات خـــــارج أوقـــــات العمـــــل بحـــــذر و الامـــــع ذلـــــك، يجـــــب أن يـــــتم التعـــــاطي مـــــع 
ضـــــــف إلـــــــى ذلـــــــك حقهـــــــم فـــــــي قـــــــد يكـــــــون لـــــــديهم التزامـــــــات شخصـــــــية ف ،حيــــــاة الشخصـــــــية للمـــــــوظفينال

ــــات الحصــــول علــــى  يجــــب كمــــا  ،أو المســــؤولين عمــــلدون تــــدخل مســــتمر مــــن ال للتمتــــع بهــــا، للراحــــةأوق
ـــــات العمـــــل وعـــــدم إرهـــــاق المـــــوظفين بالتواصـــــل  ـــــد سياســـــات واضـــــحة للاتصـــــال خـــــارج أوق ـــــتم تحدي أن ي

 المستمر.
ــــــي حــــــين بــــــرر  ــــــبعض الآخــــــر أســــــباب الاتصــــــال بهــــــم ف ــــــات العمــــــل ال للعلاقــــــة التــــــي خــــــارج أوق

الاتصـــــال  ودائمـــــوأنهـــــم  ،علاقـــــة صـــــداقةتجمعهـــــم مـــــع رؤســـــائهم خـــــارج العمـــــل، والتـــــي وصـــــفوها بأنهـــــا 
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أو تلـــــك التـــــي  الهـــــاتفالشـــــفوية أو الكتابيـــــة التـــــي تـــــتم عبـــــر  لا يكتفـــــون بالاتصـــــالات مـــــع بعضـــــهم أيـــــن
ــــع التواصــــل الاجتمــــاعي ــــر مواق ــــى يتعــــدونها للاتصــــال الشخصــــي مــــن خــــلال الاوإنمــــا  ،تــــتم عب ــــاق عل تف

ــــــاء لشــــــرب القهــــــوة أو ــــــاول الطعــــــام معــــــا الالتق ــــــام بنشــــــاطات أو ،تن ــــــة القي ــــــة بالعمــــــل ترفيهي  غيــــــر متعلق
 .أو حضور حدث معين اجتماييةكممارسة الرياضة أو القيام بزيارات 

مــــن جانــــب آخــــر، قــــد يتطــــور الوضــــع ليشــــمل تواصــــل غيــــر ضــــروري خــــارج ســــاعات العمــــل، وهــــذا قــــد 
ـــــذلك، يجـــــب أن  (burnout)يـــــؤثر علـــــى صـــــحة وراحـــــة المـــــوظفين وقـــــد يـــــؤدي إلـــــى احتـــــراقهم المهنـــــي  ل

 يكون هناك توازن بين تلبية احتياجات العمل واحترام الحياة الشخصية للموظفين.
ـــــذي تعمـــــل فيـــــه المؤسســـــة، وعلـــــى ثقافـــــة وبشـــــكل عـــــام ، يعتمـــــد الأمـــــر علـــــى طبيعـــــة العمـــــل والمجـــــال ال

إذا تـــــم التعامــــل بحـــــذر  ،المنظمــــة وسياســــاتها المتعلقـــــة بالتواصــــل مـــــع المــــوظفين خــــارج ســـــاعات العمــــل
ــــا و  ــــع، وإلا فقــــد يكــــون ضــــار ا ومؤدي  ا للجمي ــــد  ــــات العمــــل مفي احتــــرام، يمكــــن أن يكــــون التواصــــل خــــارج أوق

 بشكل كبير. إلى عدم رضا الموظفين وتدهور الأداء
 : يمثل مصادر المعلومات المتعلقة بحقوق وواجبات العمال.11الجدول رقم 

 الاتجاه
 مجموع العينة أعوان التنفيذ الإطارات الرؤساء

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
 18 53 29.4 25 94.0 28 00 06 توزيع نشرات

لشرح النصوص  اجتماعات
 القانونية

06 33.3 41 25.5 37 43.5 92 31.2 

 2.7 8 2.4 2 69 62 22.2 04 ملتقيات وورشات
 48.1 142 24.7 21 58.1 992 44.4 08 هذه المعلومات لا تقوم بتوفير

 122 295 122 85 122 111 122 18 المجموع
 .(SPSS)للعلوم الاجتمايية  الإحصائيةمخرجات الحزمة المصدر: 

 
 
 

                                                             

  burnout:  يشُير  هذا المصطلح إلى حالة إرهاق شديد وإحباط نتيجة التعب المستمر الذي يشعر به الشخص بسبب عمله أو المهام

التي يقوم بها بشكل دائم ومُكثف دون الحصول على فرصة كافية للراحة والاستراحة. يمكن أن يتسبب الإحساس المستمر بالضغط 

 .لجسدية والنفسية للفرد، مما يؤثر سلباً على أدائه في العمل وحياته الشخصيةوالتوتر والمسؤولية في انهيار الطاقة ا
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حول حقوق من طرف المركــب در توفير المعلومــات امصــــــــــــــ والــذي يمثــلخلال الجــدول أعلاه من 
 ، نلاحظ أنه:وواجبات العمال

 يرى أغلب الأفراد من الرؤساء بأن المؤسسة لا تقوم بتوفير المعلومات الكافية حول  :بالنسـبة للرؤسـاء
أجابوا بأن المؤســـــســـــة توفر  للأفراد الذين 22.2، ثم نســـــبة 44.4حقوق وواجبات العمال بنســـــبة 

اجتماعات لشـــــرح النصــــــوص القانونية، ثم تليها توفير المعلومات من  تنظيم من خلالهذه المعلومات 
 الرؤســـاء بأن المؤســـســـة توفر فئة ، وأخيرا لم يجب أحد من22.2الملتقيات والورشـــات بنســـبة خلال 

 من خلال توزيع النشرات.هذه المعلومات 
 :يرى أغلب الأفراد من الإطارات بأن المؤســســة لا تقوم بتوفير المعلومات الكافية  أما بالنســبة للإطارات

للأفراد الذين أجابوا بأن المؤسـسة  25.5ثم نسـبة  58.1 :بنسـبةوذلك حول حقوق وواجبات العمال 
علومات ثم تليها توفير الم القانونية،توفر هذه المعلومات من خلال تنظيم اجتماعات لشــرح النصـــوص 

 للملتقيات وورشات. 9 :، وأخيرا نسبة94.0 :نشرات بنسبةال من خلال توزيع
  :أغلب الأفراد من أعوان التنفيذ بأن المؤسـسة تقوم بتوفير المعلومات  أجاب ثم بالنسبة لأعوان التنفيذ

درت ق اجتماعات لشرح النصوص القانونية بنسبةتنظيم الكافية حول حقوق وواجبات العمال من خلال 
ــــ: ـــــ ـــــ ـــــ ن أثم تليها  النشرات،تقوم بتوفير هذه المعلومات من خلال توزيع  29.4، ثم نسبة 43.5 بـ

، وأخيرا نســـبة 94.0توزيع نشـــرات بنســـبة  ، 24.7المعلومات بنســـبة هذه بتوفير  قومي المركب لا
2.4 .للملتقيات وورشات 

 :يرى أغلب مجموع أفراد العينة بأن المؤســـــســـــة لا تقوم بتوفير  وأخيرا بالنســــبة لمجموع عينة الدراســــة
تقوم أين  31.2 :، ثم نســــبة48.1 :بنســــبةوذلك المعلومات الكافية حول حقوق وواجبات العمال 

 لمؤســســةا اجتماعات لشــرح النصــوص القانونية، ثم تليها توفير تنظيم بتوفير هذه المعلومات من خلال
 للملتقيات وورشات. 2.7، وأخيرا نسبة 18 :نشرات بنسبةالالمعلومات من خلال توزيع لهذه 

من القانون ضـــــــــ لمركب تمييع الغاز بولاية ســـــــــكيكدة القوانين المتعلقة بحقوق وواجبات العمالندرج ت
ث وقد اســـــــتحد قانون تشــــــريع العمل الجزائري، تحت مظلةوالذي يندرج  ،الداخلي العام لمجمع ســــــوناطراك

والتي تحدد معايير الســــــــــــــلوك  ،مدونة أخلاقيات ســــــــــــــوناطراك 2629جويلية  91:مؤخرا بتـاريخ  المجمع 
وقعـة من مســــــــــــــؤوليها وعمالها والجهات المعنية الأخرى ضــــــــــــــمن جميع الأخلاقيـة والقـانونيـة المت والمبـادئ

ذه الشـــــركة، وســـــيتم إصـــــدار ه طرف المتبناة منشـــــفافية قافة الفروعها، والمســـــتمدة من القيم الأســـــاســـــية لث
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تناول عمالها أو المجتمع أين ت كل جديد فيما يتعلق بالسـياسـة العامة للمؤسـسة إتجاهدونة سـنويا لعرض مال
 لاحظ ن في هذا الصــــــــدد غير أننا العديد من الأبواب، وبالرغم من هذه المجهودات التي تبدلها ســـــــوناطراك

غلبية حســـب إجابات أ  ة،في توفير هذه المعلومات على مســـتوى المركب محل الدراســـ اكبير   اأن هناك نقصـــ  
يد ذه القوانين حســـب تصـــريحات مســـؤوليها للباحثة عبر البر ، وتكتفي بإرســـال نســـخة عن هالمبحوثين أعلاه

با ما تكون وغال تم بطريقة منظمة أو دوريةتلا  تيالإلكتروني للعمال، أو عبر توزيع بعض المنشـــــــورات وال
كما ريدية، عناوين بأين لا يمتلك أغلب العمال خاصــــة من فئة أعوان التنفيذ والتحكم مكاتب أو  ،إلكترونية

ت في تنظيم الاجتماعا اأن هناك شـــــــــــــح   ،الإطارات والتنفيذيين ايد من العمال وخاصــــــــــــة من فئتاعتبر العد
لذين ا وأنها حكر على فئة الرؤســـــاء ،والملتقيات والورشـــــات الخاصـــــة بشـــــرح النصـــــوص القانونية المعتمدة

بالدرجة  ن و المعني ، وهمالملتقيات الخاصة بعرض القوانين الجديدةيتلقون دعوات من الشـركة الأم لحضور 
وقد تحجج  ،لشــــــــرح النصــــــــوص المتعلقة بحقوقهم وواجباتهموتقديم عروض لهم ؤوســــــــيهم تبليغ مر ب الأولى

قط وأنهم ملزمون ف ،المجــال هـــذا هؤلاء بــأنهم لا يملكون التراخيص اللازمـــة لتقــديم تكوينــات وعروض في
 ،المستحدثة اتالمستخرج عنلمرؤوسيهم  يةعادة ما تكون باللغتين العربية والفرنس إلكترونية نسخة بإرسـال

غلال اســــتك ،الفرصــــةلهم كلما اتيحت بالاعتماد على الاتصــــال الشــــخصــــي المباشــــر ومحاولة شــــرحها لهم 
النصوص ب والأيام التحسيسية والتعليمية الخاصةبمخرجات الورشـات الاجتماعات المتعلقة بالعمل لتبليغهم 

 .بحقوقهم وواجباتهم المتعلقة
 من طرف المركب. العمال بيانات تأمينو  : يمثل انعكاسات توفير11لجدول رقم ا

 الاتجاه
 مجموع العينة أعوان التنفيذ الإطارات الرؤساء

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
 33 122 22.1 28 24.0 91 60 15 الرضا 
 29.2 108 29.0 29 28.5 05 24 60 الانتماء
 37.8 140 44.4 52 20.8 84 16 64 الأهمية

 66 66 66 66 66 66 66 66 لا يهمني الأمر
 122 370 122 111 122 001 122 25 المجموع

 .(SPSS)للعلوم الاجتمايية  الإحصائيةمخرجات الحزمة المصدر: 
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 المعلومات حول المســـــار المهنيجميع لتوفير المؤســــســــة  انعكاســــات( والذي يمثل 01من خلال الجدول )

 ، نلاحظ أنه:للعمال
 :يرى أغلب الأفراد من الرؤســـــــاء بأنهم يشـــــــعرون بالرضـــــــا عند توفير المؤســـــــســـــــة  بالنســـــبة للرؤســـــاء

في حين يرى البعض الآخر أن توفير هذه ، 06 :مســـــــــارهم المهني بنســــــــــبةب للمعلومات الخاصـــــــــة
 90، وأخيرا نســـبة 24 :بنســـبة المؤســـســـة وذلكإلى  بالانتماء المعلومات يســـاعدهم على الشـــعور

 .للمعلومات المتعلقة بتاريخهم المهنيلمن يشعرون بالأهمية عند توفير المؤسسة 
 :توفير  عنديتولد لديهم الشـــــعور بالأهمية  أغلب الأفراد من الإطارات بأنه أجاب أما بالنســـبة للإطارات

، ثم تليها نســبة من يشــعرون بالرضــا 20.8 :بنســبةمســارهم المهني ب المتعلقة للمعلوماتالمؤســســة 
 بالانتماءلمن يشــــعرون  28.5، وأخيرا نســــبة 24.0 :بنســــبة ولوج لهذه المعلوماتلحول إمكانية ا

  لهذه البيانات الفردية الخاصة بهم.عند توفير المؤسسة 
 :عند لأهمية يتولد لديهم الشـــــعور با بأنهيرى أغلب الأفراد من أعوان التنفيذ  ثم بالنســـبة لأعوان التنفيذ

، ثم تليها نســــبة من يشــــعرون 44.4 :مســــارهم المهني بنســــبةب المتعلقة للمعلوماتتوفير المؤســــســــة 
لمن يشــعرون  22.1، وأخيرا نســبة 29.0 :بنســبة لهذه المعلوماتعند توفير المؤســســة  بالانتماء

 عن ذلك. بالرضا
 :يرى أغلب مجموع أفراد العينة بأنهم يشـــــــعرون بالأهمية عند  وأخيرا بالنســـــبة لمجموع عينة الدراســـــة

، ثم تليها نسبة من يشعرون 37.8:مسارهم المهني بنسبة بتتبعللمعلومات الخاصـة توفير المؤسـسـة 
لمن يشعرون  29.2 مقدرة بـــــــــــــــ: نسبةو ، 33 :بنسبة حول إمكانية الولوج لهذه المعلوماتبالرضا 
، في والتي تخص مســـــارهم المهني لهذه البيانات الفردية الخاصـــــة بهمعند توفير المؤســـــســـــة  بالانتماء

 .هلا يهمحين لم يجب أي أحد من أفراد العينة بأن الأمر 
تأمين وتوفير بيانات العمال هو أمر هام وحســاس للغاية للمؤســســات، وقد تكون له انعكاســات كبيرة 

متلك ي ، وهو ما توليه المؤســـســـة محل الدراســـة أهمية قصـــوى، حيثيةإذا لم يتم التعامل معه بحذر واحتراف
جميع ل المتعلقة بتاريخ المسار المهني والشخصيكل المعلومات  تتوفر على المركب قاعدة بيانات ضـخمة

ارد لمصـــــــــــلحة تســـــــــــيير المو  بمجرد تقديم طلبالاطلاع عليها  ، مع إمكانيةالحاليين والســـــــــــابقينالموظفين 
وذات كفاءة عالية ومجهزة بخوادم موصـــــــــــولة بشـــــــــــبكة بحيث تتوفر على بنية تحتية جد حديثة ، البشـــــــــــرية

يئة آمنة ب تضــــــمن تخزين البيانات والتطبيقات ومعالجتها وتدفقها بســـــلاســــــة ويوفر ،الســـــرعة ةالأنترنت فائق
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كل يســـــاهم بشـــــ الذي وهو الأمرالأمنية للأنظمة المعلوماتية.  والتجاوزات تقلل من فرص حدوث الخروقات
ين عبر أ ،كبير في تعزيز المشـــــاعر الإيجابية نحو المؤســـــســـــة محل الدراســـــة، وهو ما تظهره النتائج أعلاه

، كما ريةبالأهمية التي يوليها المركب لكوادره البش يشـعرون  تجعلهمعلى أن توفير هذه البيانات  ون المبحوث
اتجاه ي ويعزز مشـــــــــــاعر الولاء والانتماء أن هذا النوع من الإجراءات يزيد من مســـــــــــتوى رضـــــــــــاهم الوظيف

لمت أين تســـ ،هذه البياناتتولي أهمية كبيرة لضـــمان أمان الشـــركة الأم ســـوناطراك  ، خاصـــة وأنالمؤســـســـة
 بجميع فروعها الخاصــــــة بتوفر مراكز بياناتها (Uptime Tier 3 Design) تصــــــنيف أبتايم العالمية شــــــهادة

اخلها، دعلى المقاييس العالمية العالية المتعلقة بتحســــــــين آليات وعمليات الأمان والمرونة التي يتم تنفيذها 
بيانات ال: "التميز النوعي في أعمال مركز كما أضــــــاف البيان المتعلق باســــــتلام المجمع لهذه الشــــــهادة بأن

قاتها كما يتوافق راتيجية لإيواء بياناتها وتطبيالاست جمع الذي يستجيب للمعايير الدولية يتوافق مع رؤيتهاللم  
 الإعلاموهو ما أكده لنا كبير مهندســــي  ،1مع جهودها في تطوير برامج التحول الرقمي لمختلف أنشــــطتها"

، والتقنية الية، الاتصـــوالتنظيمية ةالتســـييريأين يســـعى هذا الأخير إلى رقمنة جميع أنشـــطته الآلي بالمركب 
 .مستوى المؤسسة محل الدراسة ككلفي بعض المجالات لحين تعميمها على  %966أين طبق بنسبة: 

 : يمثل مستوى الرضا عن الطريقة التي يخاطب بها الرؤساء المباشرين مرؤوسيهم حسب أفراد العينة.12الجدول رقم 

 الاتجاه
 مجموع العينة أعوان التنفيذ الإطارات الرؤساء

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
 27.1 67 90.2 92 22.9 41 26.3 5 دائما
 25.9 64 25 26 22 24 52.6 10 غالبا
 11.7 29 96 68 92.2 98 15.8 3 نادرا

 35.2 87 48.8 21 29.8 49 5.3 1 أحيانا
 122 247 122 12 122 111 122 11 المجموع

 2 المتوسط المرجح
المتوسط 

 المرجح
3.12 

المتوسط 

 المرجح
3.12 

المتوسط 

 المرجح
2.55 

الانححرا  

 المعياري
0.816 

الانححرا  

 المعياري
4.316 

الانححرا  

 المعياري
4.316 

الانححرا  

 المعياري
1.225 

 .(SPSS)للعلوم الاجتمايية  الإحصائيةمخرجات الحزمة المصدر: 

 

                                                             
، متاح على الموقع: مركز البيانحات لمجمع سونحاطراك يحصل على شهادة تصنيف أبتايم العالميةوكالة الأنباء الجزائرية، 1 

nomiehttps://www.aps.dz/ar/eco :00:17، الساعة: 27/00/2122، تاريخ الاطلاع عليه: 12/01/2122، بتاريخ. 

https://www.aps.dz/ar/economie
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على طريقة مخاطبة  المرؤوســـينمســـتوى رضـــا  ( والذي يمثل96) تؤكد الشــواهد الإحصـــائية للجدول
 :أنه، الرؤساء لهم

 :يخاطبهم  التيما كانوا راضين عن طريقة  غالبايرى أغلب الأفراد من الرؤساء بأنهم  بالنسبة للرؤساء
أجابوا بأنهم راضون   20.2 في حين أن ما نسبته:، 52.6 :بنسبة مسؤوليهم المباشرين وذلك بها

هم، لما يكونون راضون على طريقة مخاطبة مشرفيهم  نادراللأفراد الذين  15.8وتليها نسبة  ،دائما
 .5.2وذلك بنسبة بلغت:  أحياناالمتبقية بــ: حين أجابت النسبة  في

 :ؤول المسمخاطبة عن طريقة  دائماراضون أغلب الأفراد من الإطارات بأنهم  أجاب أما بالنسبة للإطارات
وتليها ، أحيانا نيالراضللأفراد   29.8 في حين أجاب ما نسبته:، 22.9 :بنسبة لهم وذلك المباشر

سبة من وأخيرا ن لهم،ن على طريقة مخاطبة مشرفيهم يما يكونون راض غالباللأفراد الذين   22نسبة 
 :قدرها بةبنسوذلك في مخاطبتهم  التي يعتمدها الرؤساء طريقةالعلى ن يما يكونون راض نادراكانوا 
92.2 . 

  ن عن ياضــــــــــر  يكونون ما  أحيانايرى أغلب الأفراد من أعوان التنفيذ بأنهم  بالنســــــبة لأعوان التنفيذ:ثم
ما يكونون  غالباللأفراد الذين  25، ثم نســــــبة 48.8 :بنســــــبة مخاطبة الرؤســــــاء لهم وذلكطريقة 

ــ:  90.2وتليها نسبة  ،لهمن على طريقة مخاطبة مشرفيهم يراض ـــ ، وأخيرا دائماللأفراد الذين أجابوا بـ
ئهم على طريقة مخاطبة رؤســـان يراضـــ ن ما يكونو نادرا أجابت النســـبة المتبقية من عينة الدراســـة بأنهم 

 . 96المباشرين لهم وكانت نسبتهم: 
  :نياضيكونون ر ما  أحياناأغلب مجموع أفراد العينة بأنهم  أجابوأخيرا بالنسـبة لمجموع عينة الدراسة 

ــــ: ، 35.2 :بنسبة مله المباشرالمسؤول  مخاطبة طريقة لىع ـــــ دائما في حين أجاب البعض الآخر بـ
ـــــــــــ: غالبا فبلغت:،  27.1 وذلك بنسبة: ــــــــــــ ة وأجابت النسب،  غالبا 25.9 أما نسبة الذين أجابوا بـ

 ن على طريقة مخاطبة مشرفيهم لهم.يراض ن ما يكونو نادرا بأنهم  11.7المتبقية  والمقدرة بـ: 
 من تشعره، أيمخاطبة الرؤساء للمرؤوسين بطريقة جيدة من أهم عوامل الرضا الوظيفي بر طريقةتتع

يل من الفروق تســـــــاعد في التقلهذه الطريقة بالاحترام والتقدير والثقة التي يكنها له مشـــــــرفه في العمل، كما 
ومن خلال  ،يرينوانخفاض مســـــتويات الاكتئاب والقلق والتخوف من الرؤســـــاء والمد ،الفردية والمهنية بينهم

نتائج الجدول أعلاه أجمع أغلب أفراد عينة الدراسة على أنهم راضون بشكل شبه كلي على طريقة مخاطبة 
الاحترام  والتي تدل على ،العلاقة التي تجمع بينهمنوع على يجعلنا نتعرف رؤســـائهم لهم، وهو الأمر الذي 



 

 

نتائج الدراسة: المعالجة الكمية والكيفية للبيانات وعرض  لإطار التطبيقي للدراسةا  

346

812 

فعال أينتج عنه ردود  ، وهو ماوهوما يعزز الروابط ويوثقها بينهم ،وســــــهولة الاتصــــــال، اشــــــرةوحســــــن المع
ارة من طرف الإدبحيث تتحقق الأهداف المســــــطرة  ،ســــــلوكية للعمال تنعكس إيجابيا على المؤســــــســــــة ككل

إليه العديد من الدراسات للباحثين في معاهد ومراكز الأبحاث التي اهتمت  بدراسة  توهذا ما توصلالعليا، 
رت في دورية نش يالنيوزلندية التتصـال التنظيمي في المؤسـسة على غرار الدراسات الإنجليزية موضـوع الا

بنويية تعامل الإدارة العليا مع العمال، حول ارتباط ضغوط العمل والاكتئاب  (2669الطب السيكولوجي )
والتي تدرس العلاقات الإنســــانية الســـــلوكية  (2660دراســــة نشـــــرتها مجلة علم النفس الأمريكية ) 02ونحو 

، والتي أفضــــت إلى ضــــرورة الاهتمام بطريقة مخاطبة الرؤســــاء بين الرئيس ومرؤوســــيه داخل المؤســــســــات
نظرا لانعكاســـــاتها بطريقة مباشـــــرة على مســـــتويات الرضـــــا والشـــــعور بالانتماء والولاء بشـــــكل  ،لمرؤوســـــيهم

حول أثر العلاقات  1، ودراســــــــــــــة علي بونوةل بشــــــــــــــكـل عاموهو مـا يؤثر على معـدلات أداء العمـا ،خـاص
إدراك الرؤســـــاء لأهمية شـــــعور الفرد بالاحترام ضـــــرورة والتي أكدت على الإنســـــانية على الرضـــــا الوظيفي 

تتعدى  ومرؤوسيه، ودور التطبيقات الاتصالية التيوالتقدير، مما يبين أهمية الاتصال المباشر بين الرئيس 
إلى بذل الاســـــتطاعة إلى تحســــيســـــهم بأهمية جهودهم  الانتقاص من كرامة الأفراد إفشــــاء الســــلام إلى عدم

 المبذولة في قيامهم بإنجاز المهام الوظيفية المطلوبة منهم.
 حسب أفراد العينة. )الفرنسية( : يمثل انعكاسات تأثير اللغة المستخدمة بالمركب11الجدول رقم 

 الاتجاه
 مجموع العينة أعوان التنفيذ الإطارات الرؤساء

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
 59.1 182 74.2 72 55.0 965 22.9 5 معلومات وإدراكفهم 

 11.7 36 9.3 9 61 99 45.5 96 رضا عن العمل
 14.3 44 4.1 4 26.0 21 4.5 9 الأداء وظيفي

 14.9 46 12.4 12 94.8 28 29.2 0 ؤثرتلم 
 122 308 122 97 122 111 122 00 المجموع

 .(SPSS)للعلوم الاجتماعية  الإحصائيةالمصدر: مخرجات الحزمة  

 ، نلاحظ أنه:بالمركب صعوبة اللغة المستخدمة انعكاسات ( والذي يمثل99من خلال الجدول )
 :نعكس ت بالمركب الرؤساء بأن صعوبة اللغة المستخدمة فئة يرى أغلب الأفراد من بالنسبة للرؤساء

فهم وإدراك المعلومات  درجة على كما تؤثر، 45.5 :بنسبة على مستوى الرضا في العمل وذلك
                                                             

 ،-وكالة  الجلفة-العلاقات الإنحسانحية وأثرها على الرضا الوظيفي: دراسة حالة لعمال صندوق الضمان الاجتماعي علي بونوة،  1 

، 2107/2103أطروحة دكتوراه )منشورة(، قسم العلوم الاجتماعية، كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية، جامعة محمد خيضر، بسكرة، 

 .732ص 
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بأنهم لا يجدون صعوبة في استخدام اللغة  29.2 ما نسبته:في حين أجاب ، 22.9 قدرها: بنسبة
من   4.5، في حين أكدت ما نسبته: محل الدراسة عتمدة من طرف المؤسسةالفرنسية كلغة اتصال م

 .أن اللغة المعتمدة بالمركب تؤثر على مستوى الأداء الوظيفي للعاملين بهاالمبحوثين 
 :بالدرجة  تؤثر بالمركب الإطارات بأن اللغة المستخدمة فئة يرى أغلب الأفراد من أما بالنسبة للإطارات

بنســــبة  الأداء الوظيفي كما تنعكس على مســــتوى ، 55.0بنســــبة  المعلومات وإدراكفهم الأولى على 
26.0 ،61بنســــــــــبة  الرضـــــــــا عن العملعلى  كذلك تؤثر ،من  النســــــــــبة المتبقية في حين أجابت

بأنهم لا يجدون صــــــــــعوبة في اســــــــــتخدام اللغة الفرنســــــــــية كلغة اتصــــــــــال معتمدة من طرف  المبحوثين
 .94.8 المؤسسة محل الدراسة وذلك بنسبة:

  ؤثرت اللغـة المعتمـدة بـالمركــبيرى أغلـب الأفراد من أعوان التنفيــذ بـأن  لأعوان التنفيـذ:بـالنســـــــــبـة ثم 
على الرضـــا عن العمل  كما تؤثر، 94.2 :المعلومات بنســـبة وإدراكفهم  درجة بالدرجة الأولى على

 ،من المبحوثين بأنها تؤثر على مســــــتوى أدائهم الوظيفي  4.9وأجابت ما نســــــيته ، 9.3بنســــــبة 
  .في المركب ةصعوبة في استخدام اللغة المعتمدأجابت بأنهم لا يجدون  12.4بينما النسبة المتبقية 

  :بأن اللغة المعتمدة بالمركب أغلب مجموع أفراد العينة  أجابوأخيرا بالنســـــبة لمجموع عينة الدراســـــة
الأداء  تؤثر على مستوى كما ، 51.9 :تؤثر بالدرجة الأولى على درجة فهم وإدراك المعلومات بنسبة

من المبحوثين بأنها تؤثر على مســــــــــتوى   99.9وأجابت ما نســــــــــيته  ،14.3 :الوظيفي بنســــــــــبة
بأنهم لا يجدون صـــــعوبة في  14.9 والتي بلغت: النســـــبة المتبقية أجاب ، بينمارضـــــاهم عن العمل

 رضــــــاهم الوظيفي أو علىاســــــتخدام اللغة المعتمدة في المركب وأنها لم تؤثر على مســــــتوى أدائهم أو 
 استيعابهم للمعلومات.درجة فهمهم و 

يرى أغلب أفراد العينة أن اعتماد المركب على اللغة الفرنسية كلغة رسمية يتم التعامل بها في جميع 
سواء كتابيا من خلال مختلف المراسلات المتعلقة  ،الأنشطة الاتصالية على مستوى المؤسسة محل الدراسة

 ،أو شـفويا خلال الاجتماعات الرسمية والدورات التكوينية والتدريبية ،اهين الصـاعد والنازلبالعمل في الاتج
نهم اللغة المستخدمة بالمركب لم تؤثر عليهم بحكم تمكوعلى الرغم من إجابة نسبة قليلة من المبحوثين بأن 

ا بأنها مخالف لذلك أين أجابو  فالأمر حســــــب رأي أغلبية المبحوثين اللغة الفرنســــــية، غير أنه في موتحكمه
 مباشـــرة على مســتوى أدائهم ورضـــاهم الوظيفي روهو ما يؤثعلى مســتوى إدراكهم وفهمهم للمعلومات  تؤثر

عد استفسار الباحثة عن طريقة تعاملهم مع هذه المعلومات وكيفية إنجازهم ب، و على العمل الذي يقومون به
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وهو من بين البرامج  (Google traduction)دهم على موقع أجـاب معظم الموظفين الجـدد باعتمالأعمـالهم 
المتاح الولوج إليها بالمركب باعتبار أن هذا الأخير يفرض رقابة صـــــــارمة على اســـــــتخدام الأنترنت به أين 

نها التي يســـــتقبلونها أو التقارير التي يرفعو لترجمة النصـــــوص   غير، وذلكيســـــتخدم فقط من أجل العمل لا
وتســـــــــبب لهم القلق من التعرض لإحراج في حالة حدوث خطأ  ،ينكبير وجهدا منهم وقتا  وهي عملية تأخد

أمر و وه ،كما صـرح العديد منهم أنهم يلجؤون إلى زملائهم لمسـاعدتهم في إنجاز العمل أو شرحه لهمما، 
ا لهم ا دائم  امهم الزملاء بمهلانشــــــــــــــغال بهم، أو أحيانا بســــــــــــــبب العلاقة المتوترة التي تجمعهم  ،ليس متـاح 

الأكثر خبرة بأنهم تعلموا ، في حين أجاب الموظفون عدم الرغبة منهم في تقديم المســــــــــــاعدة الخاصـــــــــــة أو
واعتادوا على الأمر وأن نماذج العمل متكررة وتتطلب تغيير بعض الكلمات أو التواريخ في بعض المواضع 

  ي.ــــا وإثراء قاموسهم اللغوي والمعرف، وأن إرغامهم على التعامل بهذه اللغة كان فرصة لتعلمهفقط
 : يمثل انعكاسات صعوبة الاتصال بين الزملاء بالمركب.10الجدول رقم 

 الاتجاه
 مجموع العينة أعوان التنفيذ الإطارات الرؤساء

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
 10.8 38 8.3 11 96.2 26 21.2 9 عدم الرضا عن العمل

 41.5 146 48.9 65 20.4 99 49.9 96 حدوث خلافات
 47.7 168 42.9 57 52.2 964 21.2 9 داءالأضعف 

 122 352 122 133 122 111 122 01 المجموع
 .(SPSS)للعلوم الاجتمايية  الإحصائيةمخرجات الحزمة المصدر: 

على مستوى مركب انعكاسات صعوبة الاتصال بين الزملاء  ( والذي يمثل92من خلال الجدول )
 ، نلاحظ أنه:تمييع الغاز الطبيعي بولاية سكيكدة

 :صعوبة الاتصال بينهم وبين الزملاء بالدرجة يرى أغلب الأفراد من الرؤساء بأن  بالنسبة للرؤساء
الأداء بنسبتين ليها عدم الرضا عن العمل وضعف ي، ثم 49.9 :الأولى لحدوث خلافات بنسبة

 .21.2 :متساويتين بلغتا
 ة الاتصال بينهم وبين الزملاء ــــصعوبأن ــــــيرى أغلب الأفراد من الإطارات ب ارات:ــــة للإطـــأما بالنسب

، وأخيرا 20.4 :ليها حدوث خلافات بنسبةي، ثم 52.2 :بنسبة الأداءتؤدي بالدرجة الأولى لضعف 
 .96.2 :عدم الرضا عن العمل بنسبة
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 :بين صعوبة الاتصال بينهم و أغلب الأفراد من أعوان التنفيذ بأن أجاب  ثم بالنسبة لأعوان التنفيذ
، 42.1 :بنسبة الأداءليها ضعف ي، ثم 48.9الزملاء تؤدي بالدرجة الأولى لحدوث خلافات بنسبة 

 .8.3 :وأخيرا عدم الرضا عن العمل بنسبة
  :م وبين صعوبة الاتصال بينهيرى أغلب مجموع أفراد العينة بأن وأخيرا بالنسبة لمجموع عينة الدراسة

في حين أجاب البعض الآخر ، 47.7 :بنسبة الأداء مستوى  الزملاء تؤدي بالدرجة الأولى لضعف
 .96.8 :، وأخيرا عدم الرضا عن العمل بنسبة49.5 :حدوث خلافات بنسبة في أنها تتسبب في

 لمؤسسةالتحديات التي تواجهها ايعتبر تحقيق التواصل بفاعلية بين الزملاء في العمل من أصعب 
جبرون وي ،مختلفة وثقافات محل الدراسة، كون أن أصحاب الفريق الواحد يمتلكون شخصيات واهتمامات

بيئة إيجابية تشجع خلق ، لذا من المهم جدا البعض ( ساعات يومية مع بعضهم68على قضاء ثماني )
وتوفير  ،وذلك من خلال تعزيز ثقافة التواصل الجيد والفعال داخل المؤسسة ،على التواصل الفعال بينهم

وسائل الاتصال المناسبة كالاجتماعات الشخصية والمحادثات المباشرة، والتأكد من وضوح الرسائل والتحقق 
حدوث  تجنب بهدف ،لتفاعل الإيجابي بين الزملاءمن التفاهم المتبادل بين الأشخاص، فضلا عن تشجيع ا

ي وهو ما يؤدي إلى ضعف مستوى أدائهم الوظيفالخلافات بينهم وهو الذي توقعه أغلب المبحوثين أعلاه، 
اهم ، وهو ما يؤثر على مستوى رضوبالتالي عدم التمكن من تحقيق الأهداف المخطط لها ،الفردي والجماعي

فعالية ساعد على أداء المهام اليومية بخلق بيئة عمل مريحة تيوإيجابية  في العمل فبناء علاقات زمالة ودية 
على المركب العمل به من خلال تنظيم الدورات  ب، وهو ما يجكما يعزز فرص الإبداع والابتكار، أكبر

وبهذا يصبحون  ،صل بين الموظفينامهارات التو  فرص للتدريب وتطوير توفيرالمتعلقة بديناميكية الجماعة و 
أكثر إنتاجية حينما يعرفون كيفية التواصل مع زملائهم كما أنها تعتبر فرصة لبناء العلاقات مع زملاء 

ات تنظيم اجتماعوذلك من خلال  العمل داخل المركب وخارجه، وكذا المساهمة في حل المشكلات المشتركة،
تقدير وتثمين ن الزملاء و وورش عمل لتعزيز التواصل بين المصالح والأقسام، وكذا تحفيز التعاون بي منتظمة

هم في تحسين أداء العمال وتعزيز روح الفريق ورفع الروح اوهو ما يس المساهمات المختلفة التي يقدمونها،
  المعنوية وتحقيق الرضا.

 
 
 



 

 

نتائج الدراسة: المعالجة الكمية والكيفية للبيانات وعرض  لإطار التطبيقي للدراسةا  

350

812 

 عن استخدام الوسائل الحديثة في الاتصال على مستوى المركب. : يمثل مدى رضا أفراد العينة15الجدول رقم 

 الاتجاه
 مجموع العينة أعوان التنفيذ الإطارات الرؤساء

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
 35.2 87 52.5 42 21.9 44 10.5 02 دائما
 23.9 59 26 90 22 24 42.1 08 غالبا
 33.2 82 22.5 98 28.5 59 36.8 07 أحيانا
 7.7 19 65 64 8.8 92 10.5 02 نادرا

 122 247 122 12 122 111 122 11 المجموع

 2.47 المتوسط المرجح
المتوسط 

 0.01 المرجح
المتوسط 

 0.01 المرجح
المتوسط 

 2.13 المرجح

 0.841 الانحراف المعياري 
الانحراف 
 2.111 المعياري 

الانحراف 
 2.111 المعياري 

الانحراف 
 0.989 المعياري 

 .(SPSS)للعلوم الاجتمايية  الإحصائيةمخرجات الحزمة المصدر: 

مدى رضــــا أفراد العينة عن اســــتخدام الوســــائل الحديثة في الاتصــــال  ( والذي يمثل92من خلال الجدول )
 نلاحظ أنه: ،المركبعلى مستوى 

 :حقق ي في الاتصـــال الوســـائل الحديثة تخداماســـيرى أغلب الأفراد من الرؤســـاء بأن  بالنســـبة للرؤســـاء
بنســــــبة رضــــــاهم يحقق ما  أحيانا في حين أجاب البعض الآخر بأنه، 42.9بنســــــبة  غالبارضــــــاهم 

ل ما يحقق استخدام الوسائ نادراو دائما أما النسبة المتبقية فقد أجابت بالتساوي بـــــــــــــــــ:، 20.8:بلغت
 .96.5الحديثة رضاهم بنسبتين متساويتين بلغتا 

 :ط مافق أحيانا اســـــتعمال الوســـــائل الحديثةيرى أغلب الأفراد من الإطارات بأن  أما بالنســــبة للإطارات 
عن اســــــتخدام راضـــــون دائما  أجابوا بأنهم 21.9أما ما نســـــبته: ، 28.5 :يحقق رضـــــاهم بنســـــبة

، 22 سبة:ن غالبا وبلغ عدد المبحوثين الذي أجابوا بـــ:، التكنولوجيات الحديثة في الاتصال بالمركب
 اهم.ما تحقق رض نادرا للاتصال للأفراد الذين يرون أن الوسائل الحديثة بالنسبة 8.8 :وأخيرا نسبة

 :ائمادبأن اســــتعمال الوســــائل الحديثة يحقق رضــــاهم  المبحوثينيرى أغلب  ثم بالنســـبة لأعوان التنفيذ 
فقط مـا تحقق رضــــــــــــــاهم وكانت  أحياناويرى البعض الآخر أن هـذه التكنولوجيـا ، 52.5 :بنســــــــــــــبـة
، وأخيرا 26 :ما يحقق اســـتخدام الوســـائل الحديثة رضـــاهم بنســـبة غالبا، ثم تليها 22.5 نســـبتهم:

 . ما تحقق رضاهم نادرا تكنولوجيا الاتصال الحديثةللأفراد الذين يرون أن  بالنسبة 65 :نسبة
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  :العينة بأن اســــتعمال الوســــائل الحديثة  يرى أغلب مجموع أفرادوأخيرا بالنســـبة لمجموع عينة الدراســـة
ويرى البعض الآخر أن هذه التكنولوجيا أحيانا فقط ما تحقق ، 35.2 :يحقق رضـــــــاهم دائما بنســـــــبة

ضاهم ر  الاتصالية الحديثة، ثم تليها غالبا ما يحقق استخدام الوسائل 22.2 رضاهم وكانت نسبتهم:
ما  ادران تكنولوجيا الاتصال الحديثةللأفراد الذين يرون  بالنسبة 9.9 :، وأخيرا نسبة23.9 :بنسبة

 تحقق رضاهم. 
قد و إلى رقمنة جميع أنشــطته في إطار الســـياســة العامة لمجمع ســـوناطراك،  مســتقبلا يهدف المركب

أين عرف المركـب على غراره من  ،ظهرت أهميـة تكنولوجيـا المعلومـات والاتصــــــــــــــال خلال جـائحـة كورونـا
عد من خلال العمل عن ب ،ةفروع ســوناطراك الأخرى اســتخداما غير مســبوق لتكنولوجيات الاتصــال الحديث

وبعد العودة التدريجية لكوادرها  2626أين قررت في جوان  ،ةالافتراضــــــــــــــيـوتنظيم الاجتمـاعـات واللقـاءات 
د استعملت وحسـب بيان لسـوناطراك فق، لكترونيالبشـرية تعميم اسـتخدام تقنيات العمل عن بعد والتكوين الإ

حيث  ،وأظهرت كل مزاياها وإيجابياتها ،أشــهر الأولى من الحجر الصــحي ةهذه التقنيات بكثرة خلال الثلاث
ســـــــــاعة عمل عبر تقنية التواصـــــــــل الهاتفي  22256في  ممثلة، اجتماع عن بعد 2666من تم عقد أكثر 

متربص في إطار  9956وتكوين أكثر من ، ســــــاعة عمل عبر تقنية التواصــــــل المرئي عن بعد 98466و
هذه الآليات وســــعت ســــوناطراك على تعميم  ،1ســـاعة 9826 بحجم ســــاعي فاق  دورات تكوينية افتراضـــية

رغبة منها في ترشــيد نفقات  ،91بعد أزمة كوفيد اليومية داريةعلى جميع أنشــطتها الاتصــالية والإ والتقنيات
اعات والتكوينات من جهة، ومن جهة أخرى ترغب المؤســـــــســـــــة من خلال تقليص تكاليف التنقلات والاجتم

لمؤســســة ا وهي رغبة تبنتها ،المؤســســة في تحقيق هدف صــفر ورقة على مســتوى أنشــطتها المهنية اليومية
ملاحظات لامن خلال من قبل جائحة كورونا وتسعى اليوم إلى تطبيقها بشكل واسع على مستوى فروعها، و 

التي يتعامل بها و  حاليا،والمقابلات التي أجرتها الباحثة فالمركب يعتمد بشـكل كلي على هذه التكنولوجيات 
وع ، والذي تنوكجزء من مهام العمل بغض النظر عن مستوى رضاهم عليها ،عمال المركب بشكل إجباري 

باعتبار أن أغلب أفراد العينة هم من فئات عمرية متعودة  ،بين رضـــاهم دائما وأحيانا وغالبا بنســـب متقاربة
ي حين ف إضــــــــــــــافة إلى المميزات التي تتمتع بها كربح الوقت والجهد وعدم التنقل، التكنولوجيـات مثـل هـذه

فسارنا عن وعند است ،دام هذه التقنيات الحديثةخبرت نسـبة قليلة من المبحوثين عن عدم رضـاهم عن استع
تمثل فئة المبحوثين الأكبر سـنا والذين يفضـلون اسـتخدام الوسائل التقليدية ولا  الأمر اتضـح أن هذه النسـبة

                                                             
، مببتببباح عبلبى الببمبوقببع: سووووووونحووواطوراك توعووموم اسووووووتوبووودام توقوونويوووات الوعوومووول عو  بووعووود والوتوكووويو  الإلوكووتورونحويالبببلاد نبببت،  1 

https://www.elbilad.net/national :27:.0، الساعة: 04/02/2122، تاريخ الاطلاع عليه: 20/13/2121، بتاريخ. 

https://www.elbilad.net/national
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وعلى رأسهم المدير الذي يطلب من الرؤساء في الإدارات العليا تقديم  ،الوسائل الحديثةاستخدام يثقون في 
 وإنشاء أرشيف تقليدي بالموازاة مع الأرشيف الإلكتروني.نسخ ورقية عن كل معاملة إلكترونية 

 : يمثل أسباب عدم تفضيل استخدام وسائل الاتصال الحديثة لبعض أفراد عينة الدراسة.11الجدول رقم 

 الاتجاه
 مجموع العينة أعوان التنفيذ الإطارات الرؤساء

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
 26.3 57 37.3 22 26.9 28 30.4 7 صعوبة استخدامها

 16.6 36 25.4 15 1.0 92 34.8 8 تأخر الردود
 43.3 94 20.3 12 59 99 21.7 5 يديةتقل سائلو  لتفض

 13.8 30 16.9 10 92.0 99 13 3 لا تثق بها
 122 217 122 59 122 151 122 23 المجموع

 .(SPSS)للعلوم الاجتماعية  الإحصائيةالمصدر: مخرجات الحزمة 

أســـباب عدم تفضـــيل اســـتخدام وســـائل الاتصـــال الحديثة لبعض أفراد  يمثل( والذي 94من خلال الجدول )
 نلاحظ أنه: ،الدراسةعينة 
 :تخدام وسائل اس يهمعدم تفضيلسبب بأن  أفراد عينة الدراسـة من الرؤساءيرى أغلب  بالنسـبة للرؤساء

تعود الى  26.4 :، ثم نســـــبة24.8 :يعود بالدرجة الأولى لتأخر الردود بنســـــبةالاتصـــــال الحديثة 
الوسائل التقليدية، وأخيرا اسـتخدام يفضـلون  للأفراد الذين 29.9 :صـعوبة اسـتخدامها، ثم تليها نسـبة

 باستخدام تكنولوجيا الاتصال الحديثة في العمل.لا يثقون خاصة بالمبحوثين الذين  92 :سبةن
 :اســـــــتخدام وســـــــائل يهمعدم تفضــــــيلســـــــبب يرى أغلب الأفراد من الإطارات بأن  أما بالنســــبة للإطارات 

نســـــبة ، ثم 59الوســـــائل التقليدية بنســـــبة اســـــتخدام لتفضـــــيل  يعود بالدرجة الأولىالاتصـــــال الحديثة 
26.9  92.0تعود الى صـــــعوبة اســـــتخدامها، ثم تليها نســـــبة  خاصـــــة بالمبحوثين الذين لا يثقون

 تأخر الردود.والتي تخص خيار  1.0وأخيرا نسبة  باستخدام تكنولوجيا الاتصال الحديثة في العمل،
 :ســـــــتخدام عدم تفضـــــــيليهم اســـــــبب يرى أغلب الأفراد من أعوان التنفيذ بأن  ثم بالنســــبة لأعوان التنفيذ

 :، ثم نســــــبة37.3 :لصــــــعوبة اســــــتخدامها بنســــــبة يرجع بالدرجة الأولىوســــــائل الاتصــــــال الحديثة 
25.4 تعود الى تأخر الردود، ثم تليها نســبة: 20.3 را وأخي التقليدية،الوســـائل  اســـتخدام لتفضـــيل

  الذين لا يثقون باستخدام تكنولوجيا الاتصال الحديثة في العمل. خاصة بالمبحوثين 90.1 :نسبة
  :م عدم تفضـــــــــيليهســـــــــبب يرى أغلب مجموع أفراد العينة بأن وأخيرا بالنســــــبة لمجموع عينة الدراســــــة

 وذلك يديةالوســــائل التقل لتفضــــيليهم اســــتخدام يرجع بالدرجة الأولىاســــتخدام وســــائل الاتصــــال الحديثة 
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والتي  16.6تعود الى صـــــعوبة اســـــتخدامها، ثم تليها نســـــبة  20.2نســـــبة ، ثم 43.3 :بنســـــبة
خاصــــــــــــة بالمبحوثين الذين لا يثقون باســــــــــــتخدام   92.8، وأخيرا نســـــــــــبة تخص خيار تأخر الردود

  تكنولوجيا الاتصال الحديثة في العمل.
رضت عليهم ف  و العمل وتسيير هم في كيفية تنظيم ؤ اذا لم تأخذ أرا بالإحباطالموظفون عادة ما يشعر 

ترشـــيد و الجديدة لتوفير الوقت  رقمنة جميع الأنشـــطة وإدخال أنظمة الحاســـوب الآلي، كالقرارات بدون نقاش
جل من ألكن بنفس الوقت هذا غالبا ما يجلب معه ضـــــــــغوطات  ،النفقات وتحقيق أقصـــــــــى معدلات للأداء

كثر أات بشــكل اســرع وهذا قد يجعل العمل قرار  اتخاذ منهم تســليم العمل في مواعيد جد ضــيقة، كما يتطلب
وهو ما  ،قبل تلقي التكوين المناســـبالى تغيير الطريقة التي تنظم بها الأعمال  ، بالإضـــافة اإجهاد  و  ة  شـــد  

الذين عددوا و  ،تؤكده النتائج أعلاه والتي أجابت بعدم رضــــاها عن اســــتخدام تكنولوجيات الاتصــــال الحديثة
د الرافضين لأي فراوهي غالبا إجابات الأوعلى رأسـهم تفضيلهم لاستخدام الوسائل التقليدية  ،الأسـباب لذلك

أو لعدم  فيها سواء لعدم رغبتهم في تعلمهايجدون صعوبة في التحكم  والذين ،تغيير أو تحديث لنظم العمل
تم إجبار الآلي بالمركب، ثم ي الإعلاموالذي هو حكر على المختصـــين في  ،تلقي التدريب والتكوين الملائم

وقد  ،ســـيهمتدريب مرؤو هؤلاء على تقديم دورات تدريبية للرؤســاء الذين هم الآخرين يكونون مســـؤولين على 
تـدريب وال صــــــــــــــرح العـديـد من المبحوثين خلال المقـابلات التي أجرينـاهـا أنهم لم يتحصــــــــــــــلوا على التوجيـه

ين انحصر هندسين والتقنيوالتطبيقات لوحدهم، وأن دور الم وأنهم تعلموا استخدام مختلف البرامج ،المناسب
ير في حين عبر بعض المبحوثين الآخرين أنهم غفي تثبيتهـــا فقط على أجهزة الكومبيوتر الخـــاص بهم، 

اعتبر الكثير منهم أن هذا التصـــرف متعمد ويعتبر أحد طرق  حيث ،لتأخر الردودن عن اســـتخدامها يراضـــ
جباره على لإيثقون بها ويفضـــــلون التنقل وتســـــليم العمل للمعني بطريقة مباشـــــرة  لذلك لا التهرب من العمل

 تأدية مهامه.
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 العينة حول رضا الجمهور الخارجي عن المركب. أفراد: يمثل شعور 11الجدول رقم 

 الاتجاه
 مجموع العينة أعوان التنفيذ الإطارات الرؤساء

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
 33.3 117 55.9 62 29.2 91 25.9 96 الفخر
 23.6 82 2.9 62 29.2 91 2.0 69 الرضا

 42.9 959 49.5 46 25.5 54 06.9 99 لا يهمني الأمر
 122 351 122 111 122 010 122 01 المجموع

 .(SPSS)للعلوم الاجتماعية  الإحصائيةالمصدر: مخرجات الحزمة  

 ،المركبشــعور أفراد العينة حول رضــا الجمهور الخارجي عن  ( والذي يمثل95الجدول )من خلال 
 نلاحظ أنه:

 :بأنه لا يهمهم الأمر اتجاه رضــــــا يرى أغلب الأفراد من الرؤســــــاء بأنهم يشــــــعرون  بالنســــبة للرؤســــاء
لمن يشعرون بالفخر  25.9، ثم تليها نسبة 06.9 :بنسبةوذلك الجمهور الخارجي عن المؤسـسة 

الجمهور رضـــا ل يشـــعرون بالرضـــالمن  2.0لرضـــا الجمهور الخارجي عن المؤســـســـة، وأخيرا نســـبة 
 محل الدراسة. الخارجي عن المؤسسة

 :حل للانتماء للمؤســـســـة م يرى أغلب الأفراد من الإطارات بأنهم يشـــعرون بالفخر أما بالنســبة للإطارات
 لكل منهما، 29.2 وذلك بنســبة: عنهالرضــا الجمهور الخارجي  عنها الدراســة كما يشــعرون بالرضــا

رضـــا الجمهور مســـتوى لا يهمهم الأمر حول  من المبحوثين بأنه 25.5 في حين أجاب ما نســبتهم:
 المركب.الخارجي عن 

 :يرى أغلب الأفراد من أعوان التنفيذ بأنهم يشـــعرون بالفخر لرضــــا الجمهور  ثم بالنســـبة لأعوان التنفيذ
أجابوا بأنه لا يهمهم الأمر لمن  % 49.5 :، ثم تليها نســـبة55.9 :ارجي عن المؤســـســـة بنســـبةالخ

يشـــــعرون لمن  2.7 :عن المؤســــســـــة، وأخيرا نســــبة بالرضــــا من عدمه لجمهور الخارجيإذا شــــعر ا
 عن المركب. رضا الجمهور الخارجيل بالرضا

 بأنه لا يهمهم الأمر إذا شـــــعر يرى أغلب مجموع أفراد العينة : وأخيرا بالنســــبة لمجموع عينة الدراســــة
لمن  33.3 :، ثم تليها نســـبة42.9 :بنســـبة عن المؤســـســـة بالرضـــا من عدمه لجمهور الخارجيا

 في حين أجاب ما نســـــــــبتهم: ،عنه لرضــــــــا الجمهور الخارجي المركب للانتماء إلى يشــــــــعرون بالفخر
22.0  المركب.عن  الجمهور الخارجيبأنهم يشعرون بالرضا لرضا 
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ه تسعى جميع المؤسسات الاقتصادية لتحقيقصورة المؤسسة مطلبا أساسيا تحسين أصبح الاهتمام ب
الجبهة الإعلامية  وقد وحدت الشركة ،(GL1K)بما فيها مركب  بجميع فروعه وعلى غرارها مجمع سوناطراك

محكم لتسيير المعلومات وتصريحات  لضمانخارجية التصالات الاوالمسؤولة عن جميع  االخاصة به
 2629لعام  كسوناطراحيث جاء في بند الاتصال والحوار لمدونة أخلاقيات  ،عبر قنواتها الرسمية مسؤوليها

 ا فيوالتزامه ومع الجهات الفاعلة ،تأكيدها على أهمية اعتماد اتصال وحوار دائم ومنتظم مع مستخدميها
 الاتصالتقيد سوناطراك  ، كما مسؤولية بخصوص أنشطتها ونتائجهاوالصدق الالعمومي ب الاتصالمجال 

سمعة الشركة أو نشر  استغلال مستخدميهامنع على وي  ،الخارجي على المستخدمين المصرح لهم بذلك فقط
صل أو شبكات التوا الإعلام وثيقة أو تعليق أو صورة أو مقطع فيديو على وسائل أي وأمعلومات سرية، 

 كوادرها البشرية.يضر بسمعة الوطن، الشركة أو ب الاجتماعي
رص حتدل مجموعة الإجراءات أعلاه والتي يلتزم بها المركب كغيره من فروع سوناطراك الأخرى على 

من  خاصة وأنها تتعرض لجملةهذه الأخيرة على سمعة وصورة المؤسسة اتجاه المجتمع الذي تنشط فيه، 
فيما اصة أين يتم التشكيك في نزاهتها خ ،على مواقع التواصل الاجتماعيالانتقادات عبر صفحاتها الرسمية 

مؤسسة   "هاشتاقـــــب" الاجتمايية على دعم منشوراتها كيتعلق بالتوظيف، لذلك تحرص مؤسسة سوناطرا
لها  كلما أتيحت وأن تكون حاضرة ومتبرعة وداعمة  ،وتحاول أن تعبر عن مسؤوليتها الاجتمايية مواطنة

ارات بكل القر  خلال الأزمات الكبرى التي يمر بها الوطن، أين تقوم بمشاركة جماهيرهاالفرصة خاصة 
تصدر  التي ،(سوناطراك نيوز) الكبرى التي تخص المؤسسة من خلال البيانات الرسمية ومجلة المؤسسة

سنوية تحرص على الإعلان عن الحصيلة الوالتي تعبر عن احترافية كبيرة في إخراجها، كما كل ثلاثة أشهر 
ائلها أين تصدر جميع وس ،بصفة دوريةلجميع الأنشطة المالية للمجمع، إضافة إلى تحديث مدونة الأخلاق 

ير أن هذه الاعتبارات غ نشرها عبر فضاءاتها الافتراضية،يتم و الإعلامية المكتوبة باللغتين العربية والفرنسية 
المبحوثين  وهذا حسب إجابات ،، لا تحظى بتأييد جماهيرها الداخليةكثير من الاهتمامالتي توليها المؤسسة ال

ما أثار البعض كأنهم الأولى باهتمام الشركة الأم باحتياجاتهم من الجمهور الخارجي، أعلاه أين يرى أغلبيتهم 
ع لأجرة يوم كامل لجميخلال المقابلات أين عبروا عن سخطهم لاقتطاع سوناطراك منهم العديد من النقاط 

ة أو من أجل الموافق خيارأين لم تعطهم ال ،عمالها والتبرع بها خلال جائحة كورونا دون استشارتهم أولا
عض المدارس وتبرعها لب ،استمارات خاصة لمن يريد استرجاع المبلغملء ، لتعود بعدها وتطلب منهم الرفض

ين في ح يستفد أبناء العاملين بها من هذه اللوحات،  في حين لم 2622باللوحات الإلكترونية في سبتمبر 
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تها للانتماء لهذه المؤسسة واعتبروا نجاحها في تحسين صور ر البعض الآخر عن شعورهم بالفخر والرضا عب  
  هو جزء من نجاحهم.واكتسابها للتأييد والرضا 

 اختبار فرضيات الدراسةثانيا: 

  :الأولى اختبار الفرضية الرئيسية .1
 المتعلقة بمقياس مينيسوتا.: يمثل التحليل الإحصائي للفرضية الرئيسية 11الجدول رقم 

 متطلبات الوظيفة

في
وظي

ا ال
رض

ال
 

 معامل الارتباط
 (Rبيرسون )

معامل التحديد 
2R 

مستوى الدلالة 
(sig) 

 العلاقات السائدة
الرواتب والحوافز 

 المادية
 الاستقرار الوظيفي

 الإدارة المباشرة 6.666 6.152 6.190
 النمو المهني

 .(SPSS)للعلوم الاجتمايية  الإحصائيةمخرجات الحزمة المصدر: 

، بحيث 6.190والتي بلغت قيمة قدرها:  مرتفعة Rالارتباط من خلال الجدول أعلاه يتضح أن قيمة 
 2Rتشير النتائج الإحصائية إلى قيمة معامل التحديد 

لمجموع الأبعاد المؤثرة  6.152 :قيمة قدرهاوالذي بلغ   
 معتمدة فيالمتغيرات الأي أن  على مستوى الرضا الوظيفي بمركب تمييع الغاز الطبيعي بولاية سكيكدة،

من التغيرات الحاصلة في الرضا الوظيفي عند مستوى دلالة  15.2يفسر ما قيمته  مقياس مينيسوتا
 .يعلى الرضا الوظيف مينيسوتامقياس فروق ذات دلالة إحصائية لأبعاد  ه توجد، وهذا يعني أن6.666

علاقة ذات التي تنص على وجود  1Hالفرضــــية البديلة ونقبل ، 0Hالفرضـــية الصـــفرية وبذلك نرفض 
متطلبات الوظيفة، نوع العلاقات الســــــــــــــائدة، الرواتب والحوافز المادية،  :لكل من متغيردلالة إحصــــــــــــــائية 

بقيمة  (GL1K)بمركب على الرضــــا الوظيفي للعاملين  النمو المهنيو  الإدارة المباشــــرة الاســــتقرار الوظيفي،
 .6.65عند مستوى الدلالة  6.190
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 :للفرضية الرئيسية الأولى اختبار الفرضيات الفرعية 0.1
 : يمثل التحليل الإحصائي للفرضية المتعلقة بمقياس مينيسوتا.11الجدول رقم 

 معامل الارتباط 
 (Rبيرسون )

معامل التحديد 
2R 

 مستوى الدلالة
(sig) 

 متطلبات الوظيفة

في
وظي

ا ال
رض

ال
 

6.198 6.150 6.666 
 6.666 6.192 6.155 نوع العلاقة السائدة

 6.666 6.152 6.190 الرواتب والحوافز المادية
 6.666 6.150 6.198 الاستقرار الوظيفي

 6.666 6.108 6.184 الإدارة المباشرة
 6.666 6.104 6.182 النمو المهني

 .(SPSS)للعلوم الاجتمايية  الإحصائيةمخرجات الحزمة المصدر: 

 الأولى: الفرعية اختبار الفرضية 1.0.1

، 6.198قوية جدا والتي بلغت قيمة قدرها:  Rمن خلال الجدول أعلاه يتضح أن قيمة الارتباط 
 2Rتشير النتائج الإحصائية إلى قيمة معامل التحديد بحيث 

متغير أي  ،06.15 والذي بلغ قيمة قدرها:  
من التغيرات الحاصلة في الرضا الوظيفي عند  15.0ما قيمته  متطلبات الوظيفة بالنسبة للمبحوثين تفسر

 على الرضا الوظيفةلمتطلبات فروق ذات دلالة إحصائية  ه توجد، وهذا يعني أن6.666مستوى دلالة 
 الوظيفي.

علاقة ذات التي تنص على وجود  1Hالفرضــــية البديلة ونقبل ، 0Hالفرضـــية الصـــفرية وبذلك نرفض 
قيمة ببالمؤســـــســـــة محل الدراســـــة على الرضـــــا الوظيفي للعاملين  متطلبات الوظيفةمتغير لدلالة إحصـــــائية 

 .6.65عند مستوى الدلالة  6.198
 :الثانية الفرعية اختبار الفرضية 0.0.1

، 6.155بلغت قيمة قدرها:  مرتفعة جدا حيث Rمن خلال الجدول أعلاه يتضح أن قيمة الارتباط 
 2Rتشير النتائج الإحصائية إلى قيمة معامل التحديد بحيث 

لنوع العلاقات  6.192 والذي بلغ قيمة قدرها:  
يفسر  ا المتغيرهذأي أن  على مستوى الرضا الوظيفي بمركب تمييع الغاز الطبيعي بولاية سكيكدة، السائدة

ه ، وهذا يعني أن6.666من التغيرات الحاصلة في الرضا الوظيفي عند مستوى دلالة  19.2ما قيمته 
 .على الرضا الوظيفي لنوع العلاقات السائدة بين العمالفروق ذات دلالة إحصائية  توجد
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علاقة ذات التي تنص على وجود  1Hالفرضــــية البديلة ونقبل ، 0Hالفرضـــية الصـــفرية وبذلك نرفض 
 6.155مة بقيعلى الرضا الوظيفي  بالمؤسسة محل الدراسةللعمال لنوع العلاقات السائدة دلالة إحصائية 

 .6.65عند مستوى الدلالة 
 :الثالثة الفرعية اختبار الفرضية 5.0.1

، 6.190قوية جدا والتي بلغت قيمة قدرها:  Rمن خلال الجدول أعلاه يتضح أن قيمة الارتباط 
 2Rتشير النتائج الإحصائية إلى قيمة معامل التحديد بحيث 

لمتغير الرواتب  26.15 والذي بلغ قيمة قدرها:  
هذا ي أن أ على مستوى الرضا الوظيفي بمركب تمييع الغاز الطبيعي بولاية سكيكدة، المادية والحوافز

، وهذا 6.666من التغيرات الحاصلة في الرضا الوظيفي عند مستوى دلالة  15.2يفسر ما قيمته المتغير 
 على الرضا الوظيفي. لرواتب المادية والحوافزفروق ذات دلالة إحصائية  ه توجديعني أن

 علاقة ذات التي تنص على وجود  1Hالفرضــــية البديلة ونقبل ، 0Hالفرضـــية الصـــفرية وبذلك نرفض 
عند  6.190بقيمة  (GL1K)بمركب على الرضــا الوظيفي للعاملين  المادية والحوافزالرواتب لمتغير دلالة 

 .6.65مستوى الدلالة 
 :الرابعة الفرعية اختبار الفرضية 1.0.1

، 6.198بلغت قيمة قدرها:  حيث جد مرتفعة Rمن خلال الجدول أعلاه يتضح أن قيمة الارتباط 
 2Rتشير النتائج الإحصائية إلى قيمة معامل التحديد بحيث 

لمتغير الاستقرار  06.15 والذي بلغ قيمة قدرها:  
يفسر  ذا المتغيرهأي أن  على مستوى الرضا الوظيفي بمركب تمييع الغاز الطبيعي بولاية سكيكدة، الوظيفي

ه ، وهذا يعني أن6.666من التغيرات الحاصلة في الرضا الوظيفي عند مستوى دلالة  15.0ما قيمته 
 على الرضا الوظيفي. لمتغير الاستقرار الوظيفيفروق ذات دلالة إحصائية  توجد

علاقة ذات التي تنص على وجود  1Hالفرضــــية البديلة ونقبل ، 0Hالفرضـــية الصـــفرية وبذلك نرفض 
 تبلغ: بقيمة (GL1K)بمركب على الرضـــــــا الوظيفي للعاملين  الاســـــــتقرار الوظيفي لمتغيردلالة إحصـــــــائية 

 .6.65عند مستوى الدلالة  6.198
 :الخامسة الفرعية اختبار الفرضية 1.0.1

، 6.184قوية جدا والتي بلغت قيمة قدرها:  Rمن خلال الجدول أعلاه يتضح أن قيمة الارتباط 
 2Rتشير النتائج الإحصائية إلى قيمة معامل التحديد بحيث 

لمجموع الأبعاد  086.1 والذي بلغ قيمة قدرها:  
يفسر ا المتغير هذأي أن  المؤثرة على مستوى الرضا الوظيفي بمركب تمييع الغاز الطبيعي بولاية سكيكدة،
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ه ، وهذا يعني أن6.666من التغيرات الحاصلة في الرضا الوظيفي عند مستوى دلالة  10.8ما قيمته 
 على الرضا الوظيفي. لإدارة المباشرةفروق ذات دلالة إحصائية  توجد

علاقة ذات التي تنص على وجود  1Hالفرضــــية البديلة ونقبل ، 0Hالفرضـــية الصـــفرية وبذلك نرفض 
عند مستوى  6.184بقيمة  (GL1K)بمركب على الرضا الوظيفي للعاملين  لإدارة المباشرةدلالة إحصائية 

 .6.65الدلالة 
 :السادسة الفرعية اختبار الفرضية 1.0.1

، 6.182قوية جدا والتي بلغت قيمة قدرها:  Rمن خلال الجدول أعلاه يتضح أن قيمة الارتباط 
 2Rتشير النتائج الإحصائية إلى قيمة معامل التحديد بحيث 

لمتغير النمو  046.1 والذي بلغ قيمة قدرها:  
يفسر  المتغير هذاأي أن  على مستوى الرضا الوظيفي بمركب تمييع الغاز الطبيعي بولاية سكيكدة،المهني 

ه ، وهذا يعني أن6.666من التغيرات الحاصلة في الرضا الوظيفي عند مستوى دلالة  10.4ما قيمته 
 على الرضا الوظيفي. للنمو المهنيفروق ذات دلالة إحصائية  توجد

علاقة ذات التي تنص على وجود  1Hالفرضــــية البديلة ونقبل ، 0Hالفرضـــية الصـــفرية وبذلك نرفض 
عند  6.182بقيمة  بالمؤســـســـة محل الدراســـةعلى الرضـــا الوظيفي للعاملين  المهني للنمودلالة إحصـــائية 
 .6.65مستوى الدلالة 

 :الثانية اختبار الفرضية الرئيسية .0
 : يمثل التحليل الإحصائي للفرضية الرئيسية.11الجدول رقم 

 المتغير التابع لالمتغير المستق
 معامل الارتباط

 (Rبيرسون )
 مستوى الدلالة 2Rمعامل التحديد 

 6.629 6.524 6.090 الرضا الوظيفي الاتصال التنظيمي
 .(SPSS)للعلوم الاجتمايية  الإحصائيةمخرجات الحزمة المصدر: 

تشير و ، 6.090حيث بلغت قيمة قدرها:  مرتفعة Rمن خلال الجدول أعلاه يتضح أن قيمة الارتباط 
 أي أن مستوى الاتصال التنظيمي 524.6 ــــ:قدرت ب  2Rقيمة معامل التحديد  أن النتائج الإحصائية إلى

، وهذا يعني 6.629من التغيرات الحاصلة في الرضا الوظيفي عند مستوى دلالة  52.4يفسر ما قيمته 
 يميطردية بمعنى أنه كلما ارتفع مستوى الاتصال التنظ بين المتغير المستقل والمتغير التابع أن العلاقة

ية الصفرية الفرضكلما أدى ذلك الى تعزيز الرضا الوظيفي في المؤسسة المبحوثة، وبذلك نرفض  ،الفعال
0H ، 1الفرضية البديلة ونقبلH  دلالة إحصائية للاتصال التنظيمي على علاقة ذات التي تنص على وجود

 .6.65عند مستوى الدلالة الرضا الوظيفي للعاملين 
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 :الثانيةللفرضية الرئيسية الفرعية اختبار الفرضيات  1.0
 الرئيسية.: يمثل التحليل الإحصائي للفرضية 11الجدول رقم 

 مستوى الدلالة 2Rمعامل التحديد  Rمعامل الارتباط  
 أنماط الاتصال التنظيمي 69فرضية 

في
وظي

ا ال
رض

ال
 

6.562 6.596 6.669 
 6.628 6.462 6.096 نمط الإشراف 62فرضية 
 6.622 6.516 6.022 يالتنظيمالمناخ  62فرضية 
 6.648 6.096 6.922 السياسة التحفيزية 64فرضية 
 6.649 6.596 6.029 معوقات اتصال تنظيمي 65فرضية 

 .(SPSS)للعلوم الاجتمايية  الإحصائيةمخرجات الحزمة المصدر: 

 الأولى:الفرعية الفرضية  اختبار 1.1.0
تشـــــير النتائج ، و 6.562قوية حيث بلغت قيمة قدرها: Rمن خلال الجدول أعلاه يتضـــــح أن قيمة الارتباط 

أي أن محور أنماط الاتصال التنظيمي يفسر  965.6 بــــــــــــ:قدرت  2Rالإحصائية إلى قيمة معامل التحديد 
، وهذا يعني أن 6.669عند مســــــتوى دلالة  الرضــــــا الوظيفيمن التغيرات الحاصــــــلة في  59 :ما قيمته
 ا الوظيفيالرضـــــكلما أدى ذلك الى تعزيز  توفر نمط اتصـــــالي معينطردية بمعنى أنه كلما بينهما العلاقة 

التي تنص على وجود  1Hالفرضــــية البديلة ونقبل ، 0Hالفرضــــية الصــــفرية ، وبذلك نرفض بمؤســــســــة جينال
بمركب الغاز الطبيعي  الرضــــــــــــا الوظيفيدلالة إحصــــــــــــائية لأنماط الاتصــــــــــــال التنظيمي على علاقة ذات 

 .6.65عند مستوى الدلالة  بسكيكدة
 الثانية: الفرعية الفرضية اختبار 0.1.0

تشير ، و 6.096مرتفعة حيث بلغت قيمة قدرها: Rمن خلال الجدول أعلاه يتضـح أن قيمة الارتباط 
ـــ:قدرت   2Rالنتائج الإحصائية إلى قيمة معامل التحديد  ــــ ــــ يفسر ما  السائد أي أن النمط القيادي 462.6 بـ

، وهذا يعني أن 6.628عند مســـــــــتوى دلالة  من التغيرات الحاصــــــــلة في الرضـــــــــا الوظيفي 46.2قيمته 
ي ف وجود فروق ذات دلالة إحصـــــائية لنمط الإشـــــراف الســـــائد على الرضــــــا الوظيفيالعلاقة طردية بمعنى 

التي تنص على وجود  1Hالفرضية البديلة ونقبل ، 0Hالفرضـية الصفرية المؤسـسـة المبحوثة، وبذلك نرفض 
ند ع يســـــــــاعد في التأثير على الرضـــــــــا الوظيفي للعاملين ،دلالة إحصـــــــــائية لنمط قيادي محددعلاقة ذات 

 .6.65مستوى الدلالة 
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 الثالثة:الفرعية الفرضية  اختبار 5.1.0
تشــــــــــــــير النتائج ، و 6.022بلغت قيمة قدرها: Rيوضــــــــــــــح الجدول أعلاه يتضــــــــــــــح أن قيمة الارتباط 

ــــــــــــــــ:ب والتي قدرت   2Rالإحصـــائية إلى قيمة معامل التحديد  المناخ التنظيمي الســــائد  نوعأي أن  516.6 ـ
، وهذا 6.622عند مستوى دلالة  من التغيرات الحاصلة في الرضا الوظيفي 51يفسر ما قيمته  بالمركب

ا كلما أدى ذلك الى تعزيز الرضــــــــــــــ توفر المناخ التنظيمي الملائميعني أن العلاقـة طرديـة بمعنى أنـه كلما 
التي  1Hالفرضية البديلة ونقبل ، 0Hرضـية الصـفرية الف، وبذلك نرفض محل الدراسـةالوظيفي في المؤسـسـة 

على الرضــــــــــا الوظيفي  المركبب للمناخ التنظيمي الســــــــــائددلالة إحصــــــــــائية علاقة ذات تنص على وجود 
 .6.65عند مستوى الدلالة  للعاملين
 رابعة:الالفرعية الفرضية  اختبار 1.1.0

، 6.922مرتفعة جدا حيث بلغت قيمة قدرها: Rمن خلال الجدول أعلاه يتضــــــــــــح أن قيمة الارتباط 
ـــــ:  2Rتشير النتائج الإحصائية إلى قيمة معامل التحديد و  ـــ أي أن السياسة التحفيزية  096.6 والتي قدرت بـ

، وهذا يعني أن 6.648عند مستوى دلالة  من التغيرات الحاصلة في الرضا الوظيفي 09يفسر ما قيمته 
ارتفع مســـتوى الســـياســـة التحفيزية كلما أدى ذلك الى تعزيز الرضـــا الوظيفي  العلاقة طردية بمعنى أنه كلما

التي تنص  1Hالفرضـــية البديلة ونقبل ، 0Hالفرضـــية الصـــفرية ، وبذلك نرفض محل الدراســـة في المؤســـســـة
يفي على الرضا الوظ من طرف المركب للسياسة التحفيزية المعتمدةدلالة إحصائية علاقة ذات على وجود 

 .6.65عند مستوى الدلالة  للعاملين
 :  الخامسة الفرعية الفرضية اختبار 1.1.0

تشـــــير ، و 6.029مرتفعة جدا حيث بلغت قيمة قدرها: Rمن خلال الجدول أعلاه يتضـــــح أن قيمة الارتباط 
ــــــــــ:قدرت ب  2Rالنتائج الإحصائية إلى قيمة معامل التحديد  ـــــــــــ معوقات الاتصال التنظيمي أي أن  6.596 ـ

بمعنى ، 6.649عند مســــــتوى دلالة  الرضــــــا الوظيفي علىمن التغيرات الحاصــــــلة  59فســــــر ما قيمته ت
ركب تمييع بمتعزيز الرضا الوظيفي  وجود فروق ذات دلالة إحصـائية لانعكاسـات الاتصـال التنظيمي على

التي تنص  1Hالفرضــية البديلة ونقبل ، 0Hالفرضــية الصــفرية ، وبذلك نرفض الغاز الطبيعي بولاية ســكيكدة
معوقات الاتصـــــــال التنظيمي على الرضــــــــا الوظيفي  لانعكاســــــــاتدلالة إحصـــــــائية علاقة ذات على وجود 

 .6.65عند مستوى الدلالة  للعاملين بالمؤسسة محل الدراسة
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 ةثالثا: مناقشة نتائج الدراسة الجزئية والعام  
ريت جتضمنت المعالجة الكمية والكيفية لبياناتها والتي أ  الميدانية والتي النظرية و  انطلاقا من الدراسة

على عينة عشــــــوائية طبقية من موظفي مركب تمييع الغاز الطبيعي بولاية ســــــكيكدة، ســــــنقوم باســــــتخلاص 
وبالاعتماد على ملاحظات الباحثة، نتائج كل من في ضـــــــــوء فرضـــــــــياتها  ،ةنتائج الدراســـــــــة الجزئية والعام  

مقابلات التي البالإضـــــافة إلى النتائج التي أفضـــــت بها  والدراســـــات الســـــابقة انوالاســـــتبي مينيســـــوتامقياس 
 الشكل التالي:أجرتها الباحثة ب

 مغرافية:يسوسيودنتائج الدراسة على ضوء البيانات ال .1
حاولت الباحثة تشخيص أهم الفروقات الفردية بين أفراد عينة الدراسة من خلال جملة المؤشرات 

:الاجتمايية التي   مثلتها أسئلة الاستبيان، وقد أفضت نتائج هذا المحور بعد تفريغ وتحليل البيانات إلى أن 
  ومن مجموع عينة  %86أغلبية المبحوثين هم من فئة الذكور بنسبة كبيرة والتي تجاوزت

، وتعزى هذه النتيجة إلى طبيعة نشاط المركب التي تفرض ذلك، فجل نشاطاته تتم الدراسة
القواعد الصنايية أو الورشات، وكذا نظام ساعات العمل المعتمد به والذي يضم على مستوى 

الكثير من المناوبات الليلية، وهو نظام ترفض أغلب الإناث العمل وفقه لاعتبارات دينية، 
اجتمايية وثقافية والتي تحدد نوع الأدوار لكلا الجنسين وتحول دون قبول المرأة في كافة 

 القطاعات والمجلات.
  الذي سنة، وهو الأمر  45تبين الشواهد الكمية أن اغلب أفراد عينة الدراسة لم يتجاوزوا عمر

يدل على استقطاب المؤسسة للكوادر الشابة وكذا إعطائهم الفرصة للتدرج في السلم الهرمي 
 أين نجدهم يشتغلون في جميع المستويات التنظيمية بالمؤسسة محل الدراسة.

 لإحصائية أن معظم المبحوثين هم من أصحاب الشهادات الجامعية، كما تكشف المعطيات ا
وهو الأمر الذي يدل على استقطاب المؤسسة للكوادر البشرية الكفأة، وهو ما نلاحظه خلال 
عروض التوظيف الخاصة بها، أين تشترط في معظم الحالات وجوب امتلاك شهادة جامعية 

 لإدارية.أو مهنية لمختلف التخصصات التقنية منها وا
  :يمتلكون خبرة مهنية متوسطة  %44.5هذا ونجد أغلبية المبحوثين والمقدرة نسبتهم بحوالي

سنة، وهذا راجع إلى أن أغلب العمال بالمؤسسة تم توظيفهم خلال العقديين  95لا تتجاوز 
 الأخيرين بعد تقاعد أغلب موظفيها.
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 :الرئيسية الأولىنتائج الدراسة على ضوء الفرضية . 0
 فقط اا جزئي  رضــــ  هناك أن  على مقياس مينيســـــوتا لقياس الرضـــــا الوظيفي إســـــتناداالدراســـــة أظهرت 

يمة حيث بلغ المتوســـط الحســـابي ق ،لعينة الدراســـةتجاه العام للا وفقا، بمؤســـســـة جينال العملعن  للعاملين
 %58.42: الكلية بلغت نســــــــــــبة الرضــــــــــــا الوظيفي حيث، 9.61: وبانحراف معياري قدره 2.12 :قدرها

لمتعلقة اعلى بعض الجوانب فقط رضــــــــــا المبحوثين ، الأمر الذي يدل على متجاوزة الحد المتوســــــــــط بقليل
 عن غير راضــــون  وهو ما يشــــير كذلك إلى أن أفراد عينة الدراســـة، داخل المؤســـســــة محل الدراســـة بعملهم

هذا  أفضــــــــت نتائج ، وقدالتي يتعايشــــــــون معها وبشــــــــكل متكرر بالمركب والظروف الأخرى  لعواملبعض ا
 :إلى بناء  على الفرضيات الفريية المحور

 نتائج الدراسة على ضوء الفرضية الفرعية الأولى: 1.0
بالنسبة لعلاقة متطلبات  6.65عند مستوى الدلالة  دلالة إحصائية علاقة ذات أثبتت الدراسة وجود  

وهي نسبة ارتباط  %19.8: رسون بينهمابي، أين بلغت نسبة الارتباط الوظيفيالرضا  ى الوظيفة بمستو 
بمتوسط حسابي  %09.4ككل: عن المحور  الوظيفي للمبحوثين بلغت نسبة الرضا وقد، جد مرتفعة

حول هذا  ومن أهم النتائج التي توصلت إليها الباحثة، 9.29وانحراف معياري بلغ:  2.69قدره: 
 المحور ما يلي:

  عينة الدراســـة حول أهمية الوظيفة التي يشـــغلونها ومدى تناســـبها  أفراد عام بينهنالك اتفاق
فق و بتعيين العمـــال وبـــالتـــالي نســــــــــــــتنتج أن المركـــب يقوم  ،مؤهلاتهم العلميـــةخبراتهم و مع 

ما يجعل المهام والمســـــؤوليات المنوطة بهم ســـــهلة ، وهو الأكاديمية والمهنية تخصـــــصـــــاتهم
 الفهم والتنفيذ.

  ع تشــــــــــبعلى أن الوظيفة لا  توالإطارااتفاق أغلب المبحوثين خاصــــــــــة من فئتي الرؤســــــــــاء
ي خاصـــــة في مجال ،ظفوا فيهطموحاتهم وتوقعاتهم من المنصـــــب الذي و  تحقق حاجاتهم ولا 

المســــــــــــــاحــة  للمركــب الــذي يــدل على عــدم منح الإدارة العليــا روهو الأم، والابتكــار الإبـداع
باحثة لوهو ما أكدته المقابلات التي أجرتها ا الاقتراحات والمبادراتلتقديم  لموظفيه اللازمة

 مع بعض أفراد عينة الدراسة.
 ع بالرغم من تناسبها م ،أنهم لا يشعرون بالحماس اتجاه وظائفهمعلى  نتأكيد المبحوثي

والكسل  جر، الض، أين يغلب عليها الرتابة والروتينية وهو ما يسبب المللالعلمية مؤهلاتهم
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وهو ما يؤدي إلى التهاون في العمل  ،وعدم وجود التحفيزات اللازمة لعدم التنويع في المهام
 .الإنتاجيةانخفاض في مستوى الذي يتسبب في و 
  عدم و عدم وجود رقابة ذاتية على خاصة من فئة أعوان التنفيذ أكد اغلب أفراد عينة الدراسة

بون مراقمحاصرون و داء مهامهم، أين يشعرون أنهم دائما لأ والاستقلالية تمتعهم بالحرية
ا سلوب  أ الأمر الذي يدل على أن المركب يفرض المباشرين،من طرف رؤسائهم بشكل مبالغ 

 .على كوادره البشرية لتنفيذ المهام المطلوبة منهم اصارم   ارقابي  
 :الثانيةنتائج الدراسة على ضوء الفرضية الفرعية  0.0

لنوع العلاقات السائدة بالنسبة  6.65الدراسة كذلك وجود فروق إحصائية عند مستوى الدلالة  أثبتت 
 %15.5، أين بلغت نسبة الارتباط بيرسون بينهما: الدراسة بالمؤسسة محل مستوى الرضا الوظيفيو 

بمتوسط  %08.20، وقد بلغت نسبة الرضا الوظيفي للمبحوثين عن المحور ككل: قويةوهي نسبة ارتباط 
هو المحور الوحيد الذي كان فيه أغلب المبحوثين ، و 9.64وانحراف معياري بلغ:  2.42حسابي قدره: 

 من أهم النتائج التي توصلت إليها الباحثة حول هذا المحور ما يلي:عن معظم بنوده و  نيراض
  وجود قدر كبير من الاحترام والتقدير المتبادل بينهم وبين زملائهم أكد أغلب المبحوثين على

وجود درجة عالية من  هو ما يدل علىأنهم يتواصلون معهم بطريقة سلسة، و و أو رؤسائهم 
مع  لزياراتتبادل ارفضهم لأكد معظمهم  أين فيما يخص العمل فقط، التفاهم والانسجام بينهم

 .الاجتمايية والدينيةالمناسبات  خلال زملائهم في العمل
  ى بالمركب علأكد أغلب المبحوثين خاصة من فئة الإطارات والتي تمثل النسبة الأكبر

مع إعطاء الأولوية للعلاقة  إقامة صداقات محدودة مع زملاء العملوتقبلهم لفكرة انفتاحهم 
 المهنية على العلاقة الشخصية.

  العينة أن يحسموا أمرهم حول وجود تحيز من عدمه في المعاملة من طرف  أفرادلم يستطع
كذا ف و حيث أكدوا لنا خلال المقابلات أن الأمر يختلف حسب المواقالرؤساء للمرؤوسين، 

حيز من تعرضوا للتحيز وعدم الت وأنهمحسب نوع العلاقة التي تربط بين الأفراد ومسؤوليهم، 
 طرف نفس المسؤول في فترات زمنية مختلفة.
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 :الثالثةنتائج الدراسة على ضوء الفرضية الفرعية  5.0
 ،لوظيفيالرضا امستوى يمثل العلاقة التي تربط بين الرواتب والحوافز المادية و المحور الثالث 

، مع وجود 6.65إحصائية بين المتغيرين عند مستوى الدلالة فروق أثبتت الدراسة عن وجود  فقدو 
وانحراف معياري  2.50بمتوسط حسابي قدره: ، %19.0 قوية جدا بينهما بلغت: يةعلاقة ارتباط

والتي تعتبر أضعف  %59.20أين قدرت نسبة الرضا عن بنود هذا المحور بـــــ: ، 9.96بلغ: 
ما يدل على ضعف مستوى الرضا الوظيفي فيما بمحاور المقياس الأخرى، وهو نسبة مقارنة 

بالرغم من أن المؤسسة  خاصة من فئة الإطارات، ،والمكافئات المادية يخص الأجور والحوافز
لشركات للمؤسسات وا للرواتب الأكثر ارتفاعا وطنياتحتل المرتبة الثالثة  تحظى بشبكة أجور

الصندوق الوطني للتأمينات الاجتمايية للعمال الأجراء، والمؤسسة المينائية كل من بعد  الوطنية
 ما يلي: ، وقد أفضت النتائج الخاصة بهذا المحور إلىالجزائرية

  عن الراتب الذي  والإطاراتمن فئتي الرؤساء  عينة الدراسة خاصةغلب أفراد أ عدم رضا
حيث ، %49.2: الرضا عن هذا البند حيث بلغت نسبة (،GL1K)يتقاضونه من مركب 

ير الغذاء والكساء على توففقط التي تقتصر اعتبروا أنه غير كاف لتلبية احتياجاتهم الأساسية 
لتي اا بصعوبة مع ارتفاع الأسعار الممنوح لهم حالي، وهو ما يوفره الأجر والخدمات الصحية

 ئري.الشرائية وانخفاض قيمة الدينار الجزافي السنوات الأخيرة وضعف القدرة الجزائر  اتشهده
  ودفع ديد ه لا توجد عدالة في تحأنيعتبر أغلبية المبحوثين من فئتي الإطارات والتنفيذيين

ذي لا تتناسب وحجم وأهمية العمل الوأنها لا ترقى إلى توقعاتهم، و والحوافز المادية  الرواتب
م، أيباء الوظيفة الموكلة له اعتبروا أنهم يتلقون أجرا منخفضا مقارنة مع ، أينيقومون به

 .المؤسسة تحقيق أهداف في سبيل التي يقدمونها يبذلونها والتضحياتالمجهودات التي وكذا 
  عدم قدرة الراتب الذي يتلقونه على توفير الرفاهية، أين أبدوا على اتفق أغلب المبحوثين

أخرى بالموازاة مع الحاجات الافتقارية كاقتناء منزل أو  امتيازاتعلى رغبتهم في الحصول 
 ها، وكذايستحقونمنح أطفالهم التعليم والرفاهية التي و  السفر،القدرة على سيارة أو شراء 

لراتب ا عوهو ما لا يستطي ،إمكانية الادخار والتأمين الصحي والتأمين على الحياة والسكن
 الذي يتقاضونه حاليا تحقيقه.



 

 

نتائج الدراسة: المعالجة الكمية والكيفية للبيانات وعرض  لإطار التطبيقي للدراسةا  

366

812 

  أغلب  اعتبرت المادية، أين آيخص المكاف فيماسجلت النتائج مستويات رضا جد منخفضة
م مستويات الأداء وتقييمصممة لقياس ال أنها لا تخضع للمعايير الموضويية المبحوثين

لمحاباة تخضع ل وإنما، المقترحة من طرف المركبكتلك  بطريقة عادلة السلوكيات التنظيمية
 .المرؤوسين بالرؤساءالعلاقات التي تجمع ونوع لطبيعة و 

 :الرابعةنتائج الدراسة على ضوء الفرضية الفرعية  1.0
ية دلالة إحصائعلاقة ذات على وجود  مينيسوتاالمتعلق بمقياس  الرابعأشارت نتائج المحور  

حيث بلغت نسبة  ،6.65الوظيفي على الرضا عن العمل عند مستوى الدلالة  للأمن والاستقرار
وبمتوسط حسابي وهي نسبة ارتباط جد قوية،  %19.8 المتغيرين قيمة قدرها:الارتباط بيرسون بين 

عن بنود هذا المحور الكلية أين قدرت نسبة الرضا ، 9.99وبانحراف معياري بلغ:  2.14قدره: 
 ما يلي: ، وقد أفضت النتائج الخاصة بهذا المحور إلى%58.92بـــــ: 
  العمل بمركب اعتبر أغلب المبحوثين أن(GL1K) يلعب دورا مهما في تأمين مستقبلهم، 

ل مالي دخالعديد من المزايا كحصولهم على أي أنهم يمتلكون  ،كونهم يشغلون مناصب دائمة
وهو  ،مدفوعة الأجرالسنوية  والإجازةمزايا الرعاية الصحية ومساهمات التقاعد  ،شهري ثابت

 والخطط المهنيةوضع الأهداف  والقدرة على ،الشعور بالاستقرار النفسيما يمنحهم 
 والشخصية طويلة المدى والعمل على تحقيقها.

  نها في تعييعدم رضا أغلبية أفراد عينة الدراسة عن السياسة المعتمدة من طرف المؤسسة
وهو ما  ،بدل الخبرة المهنية الأكاديمية للرؤساء والتي أصبحت تعتمد على معيار الشهادة

 .ن الجدد والعمال القدامىيعينرؤساء الم  الصراع بين النوع من أدى إلى خلق 
  ح والعدالة في تطبيق اللوائ وضوييةللمأكد أغلب المبحوثين أن العمل بالمركب لا يخضع

خاصة فيما يخص توزيع  لمزاجية الرؤساءوأن العمل يخضع  ،على جميع العمال والأوامر
 فها.بين العمال في صر المكافآت أين يتم التمييز  منح فيما يخصوكذا  ،المهام والواجبات

  أنهمو بكوادرها البشرية المؤسسة محل الدراسة لا تهتم بالاحتفاظ على أن  ون المبحوثأكد 
 ،منهمة وكذا تنفيذ المهام المطلوب ،ملزمون باحترام القوانين وشروط العمل التي تفرض عليهم

 .هولةسكل استبدالهم بو  الفصلمختلف العقوبات والتي قد تصل إلى سيتعرضون ل أو
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 :الخامسةنتائج الدراسة على ضوء الفرضية الفرعية  1.0
بالنسبة لإدارة المباشرة على  6.65دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة علاقة ذات أثبتت الدراسة وجود 

وهي  %18.4بلغت نسبة الارتباط بيرسون بينهما:  ، أينبالمؤسسة محل الدراسة مستوى الرضا الوظيفي
بمتوسط  %59.92نسبة ارتباط جد مرتفعة، وقد بلغت نسبة الرضا الوظيفي للمبحوثين عن المحور ككل: 

، ومن أهم النتائج التي توصلت إليها الباحثة حول هذا 9.61وانحراف معياري بلغ:  2.88حسابي قدره: 
 المحور ما يلي:
 هم وتمتع كفاءة رؤسائهم المباشرينحول مستوى عام من طرف أفراد عينة الدراسة  رضا

 من الناحية النظرية. لتولي المنصب الذي يشغلونهبالقدرات المهنية 
  حول قدرة رؤسائهم على توجيهيهم ومتابعتهمعدم رضا العمال خاصة من فئة الإطارات 

على لقدرة لمشرفيهم المباشرين  افتقار، أين عبروا على بالرغم من تمتعهم بالكفاءة المهنية
ت تصحح المساراتعدل و التي من شأنها أن و  ،البناءة لهمالملاحظات الانتقادات و توجيه 

 تحقق أهداف المؤسسة.ومن ثم 
  للانتقادات أو النصح الموجه على عدم تقبل رؤسائهم اتفاق عام من طرف المبحوثين

آراء واقتراحات  ىيرفضون الإصغاء إلحيث حتى ولو كانت بناءة وذات فائدة  ،إليهم
 مرؤوسيهم.

  ةي أغلب أفراد عينة الدراسحسب رأ عاملينللودعم كافيين لإدارة العليا عدم وجود اهتمام ،
 اهتمام جدي للظروف الفردية والشخصية للعاملين لديها.  لا تولي أي  م يرون أنها كما أنه

 :السادسةنتائج الدراسة على ضوء الفرضية الفرعية  1.0
على  يللنمو المهندلالة إحصائية علاقة ذات تشير نتائج المحور السادس لمقياس مينيسوتا على وجود  

، حيث بلغت نسبة الارتباط بيرسون بين المتغيرين 6.65الرضا عن العمل عند مستوى الدلالة مستويات 
وبانحراف معياري بلغ:  2.00، وبمتوسط حسابي قدره: مرتفعةوهي نسبة ارتباط جد  %18.2قيمة قدرها: 

وقد أفضت وهي نسبة منخفضة ، %52.2أين قدرت نسبة الرضا الكلية عن بنود هذا المحور بـــــ: ، 9.62
 ما يلي: النتائج الخاصة بهذا المحور إلى
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  ية المعتمدة معايير الترقتسجيل مستويات رضا جد منخفضة لأغلبية المبحوثين فيما يخص
أين أقروا بعدم فاعليتها لتكريسها لمبادئ المحاباة والتحيز والمحسوبية واعتبروها  بالمركب،

 لضعف وتيرة تقدمهم المهني.السبب الرئيسي 
  لحصول ل لا يمتلكون أي فرصةهمال والتهميش كونهم بالإيشعر أغلب أفراد عينة الدراسة

 ، أو حتى المشاركة في الندوات والمؤتمراتبالمركبعلى العضوية بالمجالس واللجان العليا 
والتي تتيح إمكانية الحصول على مزايا مادية  ،المحلية والخارجية ذات العلاقة بالعمل

 ومعنوية واجتمايية.
  مشاركة في عمليتي التخطيط واتخاذ القرارلل المتاحة فرصال عدم رضا المبحوثين عن 

الأمر الذي يجعلهم يعانون من تداييات كبيرة  ،ون نهم منبوذأمما يولد لديهم الشعور ب
اض الضغط والتوتر وانخف وهو ما يساهم في زيادة مستويات، ثقة والأمانكالشعور بعدم ال

  ة الصحة النفسية.والتي تعتبر أساسية لسلاممستوى الرفاهية الذهنية 
  أن المركب يمنحهم الفرصة للتأهيل واكتساب الخبرات المتخصصة اعتبرت فئة الرؤساء

لتدريبية بالعديد من الدورات ا خاصة وأن هذه الفئة تحظى ،والتي تساهم في تقدمهم الوظيفي
الذين و  ، وهو الأمر الذي عارضه أغلب أفراد العينة من الإطارات وأعوان التنفيذوالتكوينية

حول موضوع الترقيات يعانون من شح التكوين في ظل غياب سياسة واضحة المعالم 
 ودورات تحسين المستوى.

 :الثانية رئيسيةالنتائج الدراسة على ضوء الفرضية الفرعية  .5
حيث يفسر  6.65إلى وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة تشير نتائج الدراسة 

ع بمركب تمييالرضا الوظيفي  مستوى  على من التغيرات الحاصلة %52.4ما قيمته:  التنظيميالاتصال 
 وقد أفضت نتائج الفرضيات الفريية إلى ما يلي: ،الغاز الطبيعي بولاية سكيكدة

 الفرعية الأولى:نتائج الدراسة على ضوء الفرضية  1.5
من التغيرات  %59يفسر ما قيمته  في المؤسسة السائد الإتصاليالنمط  أن إلى الدراسةتشير نتائج 

المناخ  وعن يحددو  معينةأين يفرض بيئة عمل  الرضا الوظيفي لدى العاملين بها، على مستوى الحاصلة 
 ، وقد أفضت نتائج هذا المحور إلى ما يلي:الذي يتعايش معه العمال يومياالمعتمد و  التنظيمي
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  قة جميع الأنشطة المتعل وتنسيق وتنظيمإنجاز في يعتمد المركب على الاتصال الرسمي
مدة من وهي السياسة القانونية الوحيدة المعت ،كوادره البشريةتسيير بالعمل أو تلك المتعلقة ب

يع جم والتي تحرص على تقنين، طرفه في إطار السياسة العامة لشركة الأم سوناطراك
في حين يقيد المجمع الاتصال  ،(GL1K)بما فيها مركب  داخل فروعهاالأنشطة الاتصالية 

، وتسجيل أي تجاوزات في هذا الصدد الخارجي على المستخدمين المصرح لهم بذلك فقط
  .المتابعة القضائيةحتى يعرض صاحبها للمساءلة القانونية و 

 احقة والذين يمثلون الأغلبية الس خاصة من فئتي الإطارات وأعوان التنفيذ ون المبحوث يشعر
لاتهم في تعام معا الاتصال الرسمي وغير الرسمي بالرضا عند استخدامهم لكل من العمالمن 

 ةالقانون الداخلي للمؤسس هو ما يفرض احتراموهو  %86وذلك بنسبة فاقت:  داخل المركب
من  مع الزملاء وخاصة مع الرؤساءتكوين علاقات رسمية ذات حدود واضحة  من خلال

ات لممارسة العلاقكمتنفس  في محيط العملالقدرة على تكوين علاقات الصداقة  وكذا جهة،
 باختصار بعض المراحل البيروقراطية والتي تسمح من جهة أخرى، والاجتمايية الإنسانية

 المطلوبة. المهام وإنجاز تنفيذ عمليةمن تسريع الو 
 ة بالوسائل مقارنالوسائل الاتصالية الأكثر استخداما  الشفوية قائمةوسائل الاتصال  تتصدر

رأي أغلبية سب ح ذات المرتبة الثالثةوالوسائل المكتوبة  التي احتلت المرتبة الثانية الإلكترونية
 أفراد عينة الدراسة.

  ن طريق ع يتحصلون على المعلومات المتعلقة بالعمل من الإدارةبالمركب  ون المبحوثأغلبية
وهي نسبة جد هامة لمؤسسة بحجم مركب  ،%06 :بنسبة فاقت مسؤوليهم المباشرين

(GL1K )على قدرة المؤسسة على  لما يدوهو  وعاملة، عاملا   866ضم ما يقارب ي ذيوال
غير  الاتصالات طوكذا ضب ،الإداريةالتحكم في سير المعلومة بالرغم من تعدد مستوياتها 

على الإشاعات والمعلومات الخاطئة والمفبركة، وهو ما يساعد على رسمية والتضييق ال
  .الحفاظ على التوازن العام للمؤسسة

  العمل في المعلومات المتعلقة ب مما تصلهتبين النتائج حسب رأي أغلبية المبحوثين أنه غالبا
لكن معظمهم اعتبر أن هذه  رضاهموهو ما يحقق  ،%50.9الوقت المناسب بنسبة بلغت: 
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على تزويد  العليا الإدارة من حرص بالرغم ،96بنسبة بلغت: فقط المعلومة متوسطة الكفاية 
 .العاملين بها بكافة المعلومات التي تساعدهم على تنفيذ مهامهم بالشكل المطلوب

 لا يطلعون على مجلة المؤسسة ولا يعيرونها اهتماماأغلبية المبحوثين  أن أظهرت النتائج 
على إرسال نسخة إلكترونية منها لجميع العمال، مركب لل الإدارة العلياحرص بالرغم من 

وهذا راجع لإنتاج المتقطع لها مع ضعف الإخراج وعدم الترويج لها بالشكل الكافي داخل 
وهو ما  طفق وبالتالي فهي موجهة لفئة محددة المؤسسة وكذا إصدارها بلغة واحدة )الفرنسية(

  .عنهاالعمال عليها وعدم رضا  الإقباليفسر عدم 
  مع وجود قصـــــــــــور في حل تشـــــــــــير النتائج أن المركب لا يهتم بشـــــــــــكاوى وتظلمات العمال

وا غير أن أغلبية المبحوثين فضــل بالرغم من وجود مصــلحة تعنى بفض النزاعات ،الخلافات
على عدم ثقتهم  لوهو ما يد ،%96بنســـــبة فاقت اللجوء إلى النقابة أو المســـــؤول المباشـــــر 

وهو الأمر الذي من شـــــأنه أن يؤثر  ،المركبفي هذه المصـــــلحة لإنصـــــافهم باعتبارها تمثل 
ر والذي يخلق العديد من أوجه القصو  ،على مستوى الرضا الوظيفي لدى العمالبشكل كبير 

 وانخفاض الروح المعنوية.وتراجع مستويات الأداء كضعف الإنتاجية  في مكان العمل
 :الثانية الفرعية الدراسة على ضوء الفرضية نتائج 0.5

من  %46.2في المؤسسة يفسر ما قيمته  السائد الإشرافنمط الميدانية أن تشير نتائج الدراسة 
 لى ما يلي:نتائج هذا المحور إ فضتوقد أبها،  مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين فيالتغيرات الحاصلة 

  المبحوثين أن أغلب المهام المراد منهم تنفيذها تأتي في صيغة أوامر  أكثر من نصفأكد
أغلب ف ،وتقديم الاقتراحاتالرأي  لإبداء، الأمر الذي يدل على وجود هامش صغير وتعليمات

أي أن سلطاتهم ومسؤولياتهم محددة مسبقا وفق  ،معينون بصفة رسميةالرؤساء به هم قادة 
  .مركزهم الوظيفي

  لمتعلقة ا حهم الفرصة للمشاركة في اتخاذ القراراتبأن من عينة الدراسة أفرادأغلب  يعتبر
يد يدفعهم لبذل المز كما الرضا عن العمل كذا و  ،والولاء من شعورهم بالانتماء بالعمل يزيد

 من الجهد لتحقيق أقصى أداء ممكن.
  باشر ودون مإلى أنهم يستطيعون الاتصال برؤسائهم بشكل تشير إجابات أغلب المبحوثين

العلاقات التي تجمعهم عمق  ما يزيد من، وهو تقديم طلب رسمي الحاجة لوسيط رقمي أو
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 لباحثة، وهو ما أكدته ملاحظات اويعزز مستوى الثقة بينهم ويولد الشعور بالاحترام والتقدير
مع  ،بشكل دائم خلال تواجدهم بهاحول أبواب مكاتب الرؤساء والتي تكون عادة مفتوحة 

  عبر أمانة المصلحة أو القسم.إمكانية الاتصال بهم مباشرة دون الحاجة إلى المرور 
  عن العمل أو غيابهم بأن تأخرهممن العينة المبحوثة تؤكد  %96تظهر النتائج أن أكثر من 

ن طرفهم وهو أمر متوقع مللمعني،  يتبعه استفسار كتابييتسبب بخصم مباشر من الراتب 
ات والغيابات كل التأخير ون المركب يعتمد على نظام إلكتروني يقوم بتسجيل وليس بالغريب ك

 وبغض النظر عن التبرير المقدم، إعذار مسبق دون  آليا وهو ما يتسبب في الخصم مباشرة
رية أين لم يمنح للرؤساء السلطة التقديلتنفيذ هذا الإجراء ويولي مدير المركب أهمية كبيرة 

وعدم رضاهم على هذه السياسة المتبعة  ،حفيظة العمال وانزعاجهملحسم ذلك وهو ما يثير 
ثل ه بالمرونة الواجبة في مذتشددا كبيرا من طرف المدير لعدم أخ يعتبرونهفي حقهم أين 

 .هذه الحالات
 ي يجريها أن الزيارات التفقدية التبان المركب لا يعتمد سياسة المراقبة الذاتية و  تبين النتائج

دم ، الأمر الذي يدل على عأفراد عينة الدراسة لأغلب وعدم الرضا بالانزعاج الرؤساء تتسبب
لهدف من ا، إذ يعتبر أغلبهم أن دائمة باعتبارهم موضع اختبار ومراقبةارتياحهم وتخوفهم 

 أمام فهيش توبيختعرضهم لمع إمكانية  تصيد الأخطاء والهفواتهو هذه الزيارات المفاجئة 
 ن.من طرف رؤسائهم المباشري ةون بالدعم والمساندة الكافيظوأنهم لا يحخاصة  ،الزملاء باقي

 دوث ح تظهر النتائج أن الرؤساء بالمركب يميلون إلى إلقاء اللوم والتخلي عن مرؤوسيهم عند
 لامسؤولية أي خلل أو عطب في العمل و  ون المرؤوس أين يتحملمشكلة تتعلق بالعمل، 

بب في ويتسم ءهاستياغضبهم و  وهو الأمر الذي يثير وهميتوقعون أن يدافع عنهم مسؤول
مساندة الداعمة وال حدوث النزاعات والخلافات بينهم لعدم تحلي المسؤول بمبادئ روح الفريق

  م حبطة وغير فعالة.، غير متوازنة، مضطربةوهو ما يخلق بيئة عمل لأعضائها، 
  يعتقد أغلب أفراد عينة الدراسة أن النمط القيادي السائد في المؤسسة هو مزيج بين النمطين

تتسم  ةمرنعلاقات اجتمايية  وبين رؤسائهم حيث تجمع بينهم ،الديكتاتوري والديمقراطي
وجيه من ت ءهمرؤسا ، غير أن هذه العلاقات لا تمنعالمتبادلبالانسجام والتفاهم والاحترام 



 

 

نتائج الدراسة: المعالجة الكمية والكيفية للبيانات وعرض  لإطار التطبيقي للدراسةا  

372

812 

قارير ورفع التمع متابعة صارمة لعملية تنفيذ المهام جدي  بشكل لهمت والأوامر التعليما
 .دونهبالشكل الذي يري دعمهمأو عليهم أين لا يمكنهم التغطية  ،السلبية منها أو الإيجابية

  لم يستطع أغلب أفراد عينة الدراسة حسم أمرهم حول مستوى رضاهم عن العلاقة التي تجمعهم
حيث يشعرون  وهذا يرجع إلى تذبذب العلاقة التي تجمعهم ،المباشرين الحاليينبرؤسائهم 

دد يتسم عمل مح أسلوبتفرض القوانين الداخلية للعمل ف، بالرضا حول بعض الجوانب فقط
ي فاتباع النمط الدكتاتوري وهو ما يحتم على الرؤساء في أغلب الأحيان  ،بالجدية والصرامة

هو ما و  بالرغم من علاقات الصداقة والتوافق والاحترام التي تربطهم بمرؤوسيهم العمل تسيير
 وعدم الرضا. بالارتباك والتخوف شعور هؤلاءيزيد 

 :لثالثةا الفرعية نتائج الدراسة على ضوء الفرضية 5.5
من التغيرات  %51ما قيمته في المؤسسة يفسر  المناخ التنظيمينتائج الدراسة الميدانية أن  أظهرت

، ية للعملبمجموع الخصائص البيئوهو الدليل على اهتمام المبحوثين  ،الحاصلة في مستوى الرضا الوظيفي
لمناسبة والذي يسمح بتوفير بيئة العمل ا ،والتي تتمتع بدرجة عالية من الثبات والاستقرار في كل مؤسسة

ه تحقيق بشكل يترتب علي سلوك الأفراد والجماعاتؤثر في ي وهو ما العمل، لىلزيادة الرغبة في الإقبال ع
 نتائج هذا المحور ما يلي: ومن أهم، المستقبلية المؤسسة على أهدافه وهو ما ينعكسالرضا 

 الوظيفي  ت يرفع من مستوى أدائهمآيعتبر أغلب المبحوثين أن توفر نظام جيد للحوافز والمكاف
كد عدم رضا أفراد عينة الدراسة على نظام ويزيد من معدلات الرضا لديهم، هذه النتائج تؤ 

 الحوافز المعتمد حاليا من طرف المؤسسة محل الدراسة. 
  أظهرت النتائج أن أفراد العينة يعتبرون أن الديمقراطية في التسيير وتكوين علاقات اجتمايية

لرضا مشاعر امن شأنه أن يعزز  ،مع التمتع بنظام اتصالي جيد بالمركبفي العمل سليمة 
 كما يساهم في رفع الروح المعنوية وتوفير الجو الملائم للعمل. ،والولاء والانتماء له

 ادمةصالخاصة بمستوى رضا المبحوثين عن الظروف الفيزيقية  جاءت إجابات الاستبيان، 
م خاصة وأن الشركة الأ أين أعتبر أغلبيتهم أنها سيئة ولا ترقى إلى المعايير المطلوبة

والالتزام  ،لن ظروف العميرة تبينيها العديد من المقاربات الهادفة لتحسسوناطراك تروج لفك
 تتوافق بشكل كبير مع بالمبادئ الدولية والوطنية في هذا الشأن، غير أن هذه النتائج

مع العمال والذين عبروا عن سخطهم عن الأوضاع ملاحظات الباحثة والمقابلات التي أجرتها 
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زيادة  في ساهموالتي تالإطارات وأعوان التنفيذ  اخاصة من فئت ،معها يومياالتي يتعايشون 
 .درجة اللاارتياح والتعب والقلقلمتسببة في ارتفاع مستويات الضغط النفسي ا

 ابهم لإكس وكذا زيادة مهاراتهم التقنية والفنية حرص المركب على إدماج كوادره البشرية
ف للوظائ أو من أجل تجهيزهم ،الحالي ن مستوى أدائهميالمعارف والمهارات اللازمة لتحس

تصميم  يتم حيث، تحسين قدرتهم على الاتصال والتسيير والقيادة بما في ذلك المستقبلية
، اريةعادة ما تكون إجب تتناسب واحتياجاتهم عامة ومتخصصة والتي متنوعةدورات تكوينية 

هم التدريبية كلما أتيحت لفي البرامج يشاركون أجاب أغلب أفراد عينة الدراسة بأنهم  وقد
 .لذلك الفرصة

  يحتفل مركب(GL1K)  تلك المناسبات الخاصة ببالعديد من المناسبات الوطنية والدينية أو
والتي تتزامن واحتفالات  وعلى رأسها حفلات التكريمات الخاصة بالعمال من كل سنة ،به

الدراسة والتي تعتبر من أهم معظم أفراد عينة وهذا حسب إجابات ، المؤسسة الخاصة بها
 وإشباع كبير في تحقيق رضا العمال بشكلوتساهم  ،التحفيزات المعنوية على مستوى المركب

 ةلإيجابياوهو ما يساهم في تبني المشاعر  ،النفسية والاجتمايية من العمل مودوافعهحاجاتهم 
     لزملاء ا بينرب تقلتكوين علاقات الصداقة وال، كما يعتبرها البعض فرصة نحو المركب

 .والاتصال بهم بشكل مباشر دون الخضوع إلى الرسميات المعتادة ،ءأو الرؤسا
  تؤكد الشواهد الإحصائية للاستبيان وحسب ملاحظات الباحثة أن المؤسسة محل الدراسة لا

لذي يدل الأمر ا، تتيح التجمعات غير الرسمية للعاملين بها أو مرافق تتوفر على فضاءات
عدم اهتمام المؤسسة محل الدراسة بالاتصالات غير الرسمية، والتي تعتبر ضرورة على 

كون الإنسان بطبعه كائن اجتماعي يميل  ،ملحة وشرط من شروط تحقيق الرضا الوظيفي
العمل في بيئة حاضنة للاتصالات غير المتعلقة بالعمل والتي تساعده في تكوين علاقات إلى 

 ضيتسبب في خلق بيئة عمل غير مريحة تسبب العديد من الأمرالأن غير ذلك قد  ،الصداقة
النفسية والجسدية، ، فمعظم الدراسات تؤكد على أن العمل المرن وثقافة التوازن بين العمل 

 .والحياة الاجتمايية داخل المؤسسة من أهم مؤشرات تحقيق الرضا الوظيفي
  عملهم بتغيير مكان  سوف يقومون  بأنهم %86يؤكد أغلبية المبحوثين والذين قاربت نسبتهم

ات انخفاض رهيب في مستوي س، وهو ما يعكالفرصة لهم إذا أتيحت ؤسسة محل الدراسةبالم
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صول في الح بطموحهموقاموا بتبرير ذلك  ،الولاء والذي يعتبر من أهم مؤشرات عدم الرضا
ي تخفيض ف الرغبة كذلك، لهجرة مناصبهم الحاليةأهم سبب  اعتبروهعلى راتب أفضل والذي 

توافق ت، هذه النتائج من ذلك الموجود بالمركب أفضلتوفر مناخ تنظيمي كذا ساعات العمل و 
هجرة للعديد من كوادره البشرية لصالح خلالها والتي شهد المركب  26981عام  وإحصائيات
مقارنة بما  الفرنسية رغبة منهم في الحصول على راتب أعلى (TOTALE) شركة توتال

عتمدها رافضين سياسة الوفاء التي ت ،بالمركب نفس المنصب الذي يشغلونهفي  يتقاضونه
 ةوتقلد مهام جديد التدرج في المناصب حتمية إدارة الشركة الأم سوناطراك والمبنية على

 .رفع الأجورل كشرط أساسي
 :لرابعةا الفرعية نتائج الدراسة على ضوء الفرضية 1.5

من التغيرات  %09فسر ما قيمته تالمؤسسة  فيالمعتمدة سياسة التحفيز أن  هذه الدراسةنتائج  تؤكد
لدليل على وهو اوتمثل أعلى نسبة مقارنة بمتغيرات الدراسة الأخرى الحاصلة في مستوى الرضا الوظيفي 

ستوى رضاهم رفع م يا فكبير   ااهتمام المبحوثين بمختلف التحفيزات المعنوية والمادية والتي تلعب دور  
في الإقبال عن  لزيادة الرغبة بيئة العمل المناسبةالمناخ التنظيمي الملائم و توفير  تساهم في وكذا ،الوظيفي

 ، وقد أفضت نتائج هذا المحور إلى ما يلي:العمل
  على تقديم مجموعة متنوعة من الحوافز المادية والمعنوية حسب رأي أغلبية يعتمد المركب

م أين تعتمد على سياسة تقاس ،الدراسة، مع اهتمامها بالحافز المادي أكثر من المعنوي عينة 
بغية رفع  والتي تتم بالتناوب ،الدائمةالاستفادة من المكافئات الفردية  وتعميمالسنوية الأرباح 

 .يعتبره معظمهم غير كاف لتحقيق رضاهم وهو ما رواتب العمال بشكل تدريجي
  الحرص على تقديم أقصى أداء ممكن من شأنه أن يضمن  المبحوثين أنيعتبر أغلب

عايير غير ماللاعتبارات و ا ت لكن الإشكالية تكمن فيآالحصول على مختلف الحوافز والمكاف
ييم لرؤساء لتقعلى ا حيث تعتمد المؤسسة التي يعتمدها المركب لتوزيعها، موضوييةال

ية السلب، وهو ما ساهم في انتشار العديد من المظاهر مرؤوسيهم من أجل الحصول عليها
فساد والتي تعتبر من أسوء مظاهر ال كالمحاباة والتملق للرؤساء والوشاية بزملاء العمل بالعمل

ردية من ت الفآتوزيع المكاف أن حسب رأي الأغلبية من المبحوثين أكدت النتائج ، وقدالإداري 
                                                             

، بتاريخ:  /https://www.alaraby.co.uk، متاح على الموقع: آلاف العمال يفرون من سوناطراك إلى شركات أجنبيةحمزة كحال،  1 

 .11:05، الساعة: 50/51/8580، تاريخ الاطلاع عليه: 19/55/8512

https://www.alaraby.co.uk/
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 ،%08.4بنسبة: حدوث خلافات مع الرؤساء أو بين الزملاء  في كل سنة يتسبب في كل مرة
هو و  ،وقد يصل الأمر أحيانا إلى طلب بعض الأفراد إلى تغيير المصلحة التي يشتغلون بها

تيرة زيادة و كذا و  ،ةالعمال في جميع المستويات التنظيميزعزعة العلاقة بين  إلى يؤديما 
 على هذه الامتيازات المادية. الصراعات والخلافات حول أحقية الحصول

 مقارنة  ،نوعا ما إيجابية السنوية ت الجماييةآجاءت النسب المتحصل عليها والخاصة بالمكاف
ساهم في ي عينة الدراسة أن هذا النوع من التحفيزات أفرادت الفردية أين يعتبر أغلب آبالمكاف

 والذي من شأنه أن يحقق ،مالعا وذلك برفع مستويات الأداء وتظافر جهودهم تعاون العمال
بة حيث تزيد نس ،وهو ما يعود بالفائدة على جميع العمال ،معدلات أرباح مرتفعةللمركب 

في حين ترى نسبة مهمة أن مثل هذه المكافئات تؤدي  ،استفادتهم كلما زادت نسبة الأرباح
، لتأكدهم من حصولهم لإنجاز أعمالهمالعمال واتكالهم على الآخرين  وتخاذل إلى تهاون 

 على هذه المكافأة بغض النظر عن المجهود أو المساهمة المقدمة من طرفهم. 
  رضا العمال خاصة من فئة التنفيذيين عن المعايير المعتمدة في أكدت النتائج كذلك عدم

بالاتصال المباشر مع مدير المركب عن طريق توزيع الحوافز المادية الجمايية، أين قاموا 
ة التي أرسلوا نسخة منها إلى الشركتقديم العديد من الاقتراحات والشكاوى المؤسسة و  نقابة

بتهم من ورفع نسمن أجل دعم المستويات التنظيمية الأقل تصنيفا بالمركب  ،الأم سوناطراك
 كونهم هم من يقوم بجميع ،الأرباح التي تتحصل عليها المؤسسة بفضلهم حسب رأيهم

الأحق  لذلك يرون أنهم ،تكون في ظروف فيزيقية جد سيئةما تي عادة الأعمال التنفيذية وال
 .بها باعتبار أن دخلهم هو الأضعف مقارنة بفئتي الرؤساء والإطارات

 حيث  ،يةالموضوي تحيد عن المعتمدة بالمركب يعتبر أغلبية العمال أن معايير التقدم المهني
ت في بعض الحالاعند إعادة الهيكلة و  ، أوبالدرجة الأولى حسب الأقدميةيتم منح الترقية 

 .وليس نظير الكفاءة المهنيةشغور المنصب عند 
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 :ةخامسال نتائج الدراسة على ضوء الفرضية الفرعية 1.5
من  %59ما قيمته  فسرتفي المؤسسة المعوقات الاتصالية نتائج الدراسة الميدانية أن  أظهرت

 ما يلي: نتائج هذا المحوروتبين  الوظيفي،التغيرات الحاصلة في مستوى الرضا 
  تحول  والتي ،العديد من المعوقات الاتصالية داخل المركبأكد أغلبية المبحوثين على وجود

ا راجع وهذ ،دون قيامهم بواجباتهم بالشكل المطلوب وعلى رأسها تعدد المستويات الإدارية
 يمنح المركب أين لا ،مستويات العلياأين تتركز جميع السلطات في اللهرمية الهيكل التنظيمي 

ة العليا في كل مر  الإدارةرون إلى الرجوع إلى طلممارسة مهامهم أين يضعماله الصلاحيات 
 .وهو الأمر الذي يستغرق عادة وقتا طويلا ،من أجل اتخاذ قرارات بسيطة

   كما اعتبر البعض الآخر من العمال أن اعتماد المؤسسة على اللغة الفرنسية كلغة اتصالية
م ووضوح على فهبها أثر بشكل كبير  التعاملوالتي تفرض على عمالها وجوب رسمية بها 

ؤوليهم الاتصال بمسالرسائل والمهام المطلوب منهم تنفيذها، كما يجدون صعوبة كبيرة في 
 .الخاصة بالعمل ة التقاريركتابالمباشرين و 

  يميواختلاف المستوى التعل من العمال أن اختلاف القيم السائدةهامة في حين اعتبرت نسبة، 
الية نظرا لغياب ثقافة اتص ،المشاكل مع الرؤساء أو بين الزملاءمن  الكثير خلقي من شأنه أن

 ي دعمتساهم فو  ،تقريب وجهات النظرتساهم في توحيد فلسفة العمل و موحدة وتنظيمية 
أو تصنيفهم الوظيفــــي أو  يالتعليممستواهم المنظومة القيمية للعمال بغض النظر عن 

يم ، وهو ما يساعد على إرساء القالجندري أو تمايز خلفيتهم الاجتمايية والثقافية والدينية
 .أهداف المؤسسةو الإيجابية وتعديل السلوكيات وما يتناسب 

  كذلك عن عدم رضاهم عن الوسائل الاتصالية المستخدمة  العمالالعديد من كما عبر
المؤسسة  ، أين تقومبشكل أساسيبالمؤسسة والتي تعتمد على تكنولوجيا الاتصال الحديثة 

ذي الأمر ال ،في كل مرة بتحديث برامجها وفرض استخدامها دون تجهيز مسبق لطواقمها
ية المتعلقة بكيفالعديد من المشاكل  كما يخلق ،يتسبب في حدوث مقاومة من طرف العمال

استخدامها خاصة بالنسبة للأفراد ذوي المستوى التعليمي المحدود أو الذين لا يتقنون كيفية 
ين أ على أن مسألة تأخر الردود هو أكثر ما يؤرقهموعبر أغلبيتهم ، استخدام الحاسب الآلي

يفضلون و لا يثقون فيها  جعلهمالأمر الذي هو و  ،اعتبرها البعض وسيلة للتهرب من العمل



 

 

نتائج الدراسة: المعالجة الكمية والكيفية للبيانات وعرض  لإطار التطبيقي للدراسةا  

377

812 

شرة والتي تقوم على تسليم المهام للمعنيين بطريقة مبا ،ابدلا منه الوسائل التقليدية استخدام
 لتحميلهم مسؤولية تنفيذ مهامهم.

  وعند  ،هم المباشرين يتصلون بهم خارج أوقات العملءأن رؤساأكد أغلب أفراد عينة الدراسة
ن أن هذ الاتصال غالبا ما تكون متعلقة بالعمل و ذلك أكد لنا المبحوثاستفسارنا عن سبب 

ظيم أو عند تن محضوره تستوجبحدوث مشكلة أو المستعجلة  بالأعمالخاصة فيما يتعلق 
حتى  ،ومضايقتهم وعدم تمكنهم من الشعور بالراحة مإزعاجهوهو ما يتسبب في  ،حدث معين

في حين بررت نسبة قليلة هذه الاتصالات بالعلاقة التي تجمعهم   بعد فترات العمل الطويلة
لاتصال ا ووالتي وصفوها بأنها علاقة صداقة وأنهم دائم غير متعلقة بالعمل،مع مشرفيهم 

وعادة ما تفضي هذه الاتصالات  ،عبر الهاتف أو مواقع التواصل الاجتماعي مع بعضهم
  العمل.  إطار خارجة أو ممارسة أنشطة  اجتماييلقاءات حدوث إلى 

  يعتبر عدم قيام المركب بتوفير المعلومات اللازمة حول حقوق وواجبات العمال من أهم
تولي  أين عبر غالبيتهم أن المؤسسة لا واستياءهم، القضايا التي تؤرق العمال وتثير سخطهم

صها وعدم حر ح المنشورات الموزعة لش  نظرا  علامهم بمختلف القوانين المستحدثةلإ هتماماا 
 ،تنظيم الاجتماعات والملتقيات والورشات الخاصة بشرح النصوص القانونية المعتمدة على

 كتفيت حيثمن عدم وصول المعلومة إليهم في هذا الشأن  الكثير من الموظفينأين يعاني 
 لا إلى الرؤساء الذين عن مختلف القوانين الجديدةبإرسال نسخة الكترونية  الإدارة العليا

 بإبلاغ مرؤوسيهم. عادةيقومون 
  اطلاع العمال على مسارهم المهني بمجرد تقديم طلب تتيح المؤسسة محل الدراسة إمكانية

م لعدم توفرهم في حقه اإجحاف   ن و الكثير كتابي لمصلحة تسيير الموارد البشرية والذي اعتبره 
لف المرور بمختعلى حسابات شخصية خاصة بهم يتم الاطلاع عليها وقت ما يريدون دون 

من أجل الحصول على بعض المعلومات المراحل البيروقراطية التي عادة ما تستغرق أياما 
 .المتعلقة بهم

  تأمين  سبيلعبر أغلبية المبحوثين عن رضاهم عن المجهودات التي تبذلها المؤسسة في
، وهو الأمر الذي ساهم بشكل كبير في تعزيز المشاعر الإيجابية البيانات المتعلقة بهم
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ع من كما أن هذا النو  ،التي توليها المؤسسة لكوادرها البشريةلشعورهم بالأهمية  ،اتجاهها
 الإجراءات يزيد من مستوى رضاهم الوظيفي ويعزز مشاعر الولاء والانتماء اتجاه المركب.

  م عن طريقة مخاطبة الرؤساء لمرؤوسيه في مستوى الرضاسجلت النتائج مستويات متباينة
، ائهمالمتبادل بينهم وبين رؤس والتقدير الاحترامعلاقة بالرغم من  أغلب المبحوثين وقد أكد

الذي و  يعتمدونهالذي  الإتصاليما يشعرون بالرضا اتجاه الأسلوب  فقط أنهم أحيانا إلا
 وهذا نتيجة الضغوطات التي ،إلى آخر اتصالي الثبات والاختلاف من موقفبعدم يتصف 
الشكل وتنفيذ المهام بفرق العمل  لإدارة وتسييرها الرؤساء من طرف الإدارة العليا ليتعرض 

  المطلوب ضمن حيز زمني معين.
  ل أساسي يؤثر بشكأكد أغلب المبحوثين أن وجود صعوبة في الاتصال بينهم وبين زملائهم

ومشكلات طويلة  كما تتسبب في حدوث خلافات ،والجماعي أدائهم الفرديعلى مستوى 
ذه تغيب في ه، أين وانخفاض الروح المعنوية بينهم مما يولد الشعور بعدم الرضا المدى
رغبة مما يقلل نسب ال لصعوبة الاتصال ضمن الفريق الواحدنظرا الجماعة  ةديناميكي الحالة
 كب.مناخ العام للعمل بالمر والتي تنعكس على مستويات الإنتاج وال ،العمل لىقبال عفي الإ

  تبرون ، أين يعالمركببرضا الجمهور الخارجي عن عبر أغلبية المبحوثين عن عدم اهتمامهم
وهو الأمر الذي يدل على عدم حصول  ،الإدارة العليا مسؤوليةهي  أن سمعة المؤسسة

أين  ،دعم جماهيرها الداخلية في إدارة صورتها الخارجيةتأييد و المؤسسة محل الدراسة على 
 من خلال ممطالبهورعاية بكوادرها البشرية يرى معظمهم أن على المؤسسة الاهتمام أولا 

إليهم  الإصغاءو  ،بينهم وبين الإدارة العليا وفتح قنوات الحوار تفعيل استراتيجيات الاتصال
  وتظلماتهم. شكلاتهموقوف على احتياجاتهم وإيجاد حلول لمبشكل جدي يضمن ال
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 خاتمة:
له على جميع يلقي بظلا أين يعتبر الاتصال التنظيمي ضرورة حيوية بالنسبة للمؤسسة الاقتصادية

لتنظيمية والتي اعلى مختلف المستويات نظرا لما يمثله من أهمية بالغة  ،تقنيةوالوالإدارية الجوانب التسييرية 
هذه الدراسة  ، وقد اهتمتةمورد البشري والذي يعكس صورة المؤسسة في بيئتها الخارجيتتعلق بتسيير ال

تمييع الغاز  بمركببالكشف على أهم الأدوار التي يساهم بها الاتصال التنظيمي في تعزيز رضا العاملين 
 الأبعاد والمؤشرات على غرار الاتصال القياديجملة من خلال إلقاء الضوء على  ،الطبيعي بولاية سكيكدة

 لمعنويةبنوعيها المادية وا السياسات التحفيزية المعتمدةوأنماط ووسائل الاتصال المستخدمة، وكذا  الفعال
الروح المعنوية  لىع في التأثير محوريايلعب فيها الاتصال دورا  التيو  ،والثقافة التنظيمية السائدةونوع المناخ 

 خاصة ،أو بين الزملاء نبين الرؤساء والمرؤوسي ات المهنية والاجتماييةالعلاقتنظيم  على كذاو  ،للعمال
لتي يتبناها انوع الثقافة الاتصالية في ترجم هو ما ي  و  ،بينهم والصراعات فيما فيما يخص تسوية الخلافات

توفير المناخ و  بلورة بيئة عمل مناسبةفي تنمية المشاعر الإيجابية اتجاه المؤسسة و  والتي تساهم ،المركب
 .دون رضا العمالتحول الحد من العوائق الاتصالية التي التنظيمي الملائم من خلال العمل على 

طور تفروع شركة سوناطراك خاصة بعد إن مركب تمييع الغاز الطبيعي بولاية سكيكدة يعتبر من أهم 
أين  ،رأسها الحرب الروسية الأوكرانية والتي ألقت بظلالها على جميع أنحاء العالم وعلى ،العالميةالأحداث 

 دوهو ما زا ،أصبحت الدول الأوروبية تعول على الجزائر لتعويض النقص في مادة الغاز الطبيعي الروسي
معدلات الإنتاج بالموازاة مع الصفقات التي أبرمتها  زيادةمن أجل  بالمركبالموارد البشرية الضغط على 
 أثار حفيظة العاملين بها وتسببوهو الأمر الذي ، مع العديد من الدول وعلى رأسها إيطالياالجزائر مؤخرا 

ة عدم اهتمام نتيج وهو ما أثبتته هذه الدراسة ،مستويات الرضا الوظيفي لدى كوادرها البشريةفي تراجع 
خذ برأيهم أو الأدون  ،الإدارة العليا بإبلاغهم عن جملة التغييرات التي فرضت عليهم في مدة زمنية قصيرة

 ،للمركب البشرية تحليل الطاقة الاستيعابية إعلامهم من أجل حتى إعطائهم فرصة لتقديم اقتراحاتهم أو
  الشركة الأم سوناطراك.رف لى تحقيق الأهداف التي تم تسطيرها من طع اوقدرته

 فرضت العديد من الضغوطاتإن جملة التغييرات التي حظي بها المركب على مر السنوات الأخيرة 
من أجل  ، وذلكفي جميع المستويات التنظيمية ق مضاعفة الأنشطة والمهاميعن طر  على كوادرها البشرية

فيزات زيادة في الرواتب أو التحالزيادة في المهام لم ترافقها هذه ، كما أن بلوغ مستويات الإنتاج المسطرة
ها مسألة ، أين تحولت المطالبة بتحسينوالتي تعرف أدنى مستويات للرضا اتجاهها حسب هذه الدراسةالمادية 
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خاصة وأن العمال أصبحوا يشعرون أن الراتب الذي يتقاضونه لا يتناسب مع المجهود  ،ملحة وضرورية
 مؤخرا في العمل.الذي يبدلونه 

أن  علىوهو ما يدل  ،الوظيفينخفضة للرضا م مستوياتمن خلال هذه الدراسة برصد قد قمنا و 
ومدى قدرتهم على اتباع التغييرات المفاجئة بغض النظر عن ملائمتها أو  المؤسسة لا تهتم بآراء عمالها

، هم لمهامهمتحول دون أدائ المشاكل والمعوقات التيتوفر لهم الأرضية اللازمة للتعبير عن  كما لا ،فعاليتها
 ،ة وغير ملائمةدأين تستند إلى البيروقراطية الإدارية والتي تعنى بالالتزام باللوائح والأنظمة مهما كانت معق

عدم و  تساهم في تقريب وجهات النظر بين جميع المستويات الإداريةتبني سياسة اتصالية  مما يستلز وهو 
ة والتي تعتبر من أهم مؤشرات عدم الرضا بالمؤسس ،بين الإدارة والموظفالسماح باتساع الفجوة الاتصالية 

كس وهو ما ينع داء المهام المطلوبة،لأمن خلال القدرة على الوصول إلى المعلومات والوسائل اللازمة  وذلك
 .بشكل كبير على تقدير الموظفين لقيمتهم بالمؤسسة

لقات والتي قد تكون منطهذه الدراسة  وفيما يلي بعض التوصيات والاقتراحات التي أفضت بها 
 ويمكن تلخيصها في:لبحوث أخرى تتمحور حول الاتصال التنظيمي والرضا الوظيفي 

  لق بيئة خشأنه أن ي منوإيجابية بناء علاقات زمالة ودية الاتصال غير الرسمي القائم على تشجيع
من  رع والابتكاعمل مريحة تساعد على أداء المهام اليومية بفعالية أكبر، كما يعزز فرص الإبدا 

 .وهو غير متوفر حاليا بالمركب ،خلال توفير الفضاءات التي تسمح بذلك
  هارات م الاتصال الداخلي وتدريب الموظفين وتعليمهمتنظيم الدورات المتعلقة بديناميكية الجماعة و

 ،لأن العمال سيكونون أكثر إنتاجية حينما يعرفون كيفية التواصل مع زملائهم فيما بينهم،التواصل 
 كما أنها تعتبر فرصة لبناء العلاقات مع زملاء العمل داخل المركب وخارجه.

  وفرتخلق بيئة عمل ت من اجلفتح قنوات الحوار بين العمال في المستويات الدنيا والإدارة العليا 
ع مراعاة مهم واقتراحاتهم، ء  بعين الاعتبار رضا الموظفين وآرا ذوالتي تأخ ،الاحترام والتقدير على

 .الجانب النفسي لاسيما فيما يتعلق بالفروقات الفردية والشخصية
  وساعاتمرن يحقق معادلة التوازن بين العمل والحياة من حيث نظام الأجور تصميم نظام عمل 

 اف الفردية والجمايية.والإجازات والذي من شأنه أن يحقق الأهدالعمل 
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 في حالة حدوث مشكلة معينة وذلك من  اتصالية سريعة بين الإدارة والعمال وقنوات توفير وسائل
ا بعيد صراع داخل المؤسسة بالسرعة اللازمة من أجل إيجاد حلول لأي  أجل إدارة النزاع والبحث 

 والإجراءات المعقدة. عن البيروقراطية
  ســــلوكياتهم الاتصــــالية باعتبارهم ذوي التأثير  وفهمالمؤســــســــة  بالقادة داخلالحرص على الاهتمام

القدوة  باعتبارهم الدور الأبرز في ظهور أنماط ســــــــــــلوكية مختلفة، ولهمالأكبر على العاملين بها، 
ترجم في ت والتياتجاه المؤســســة،  الإيجابيةإذ يجب اســتغلالهم في تعزيز المشــاعر  ،ركبداخل الم

ن خلال ، مالوظيفي والرضــا والولاءســلوكيات تنظيمية مرغوب فيها من طرف المؤســســة كالانتماء 
 توفير التدريب والتكوين المناسب لهم.

  للمؤسسةة السياسات العام  لإلقاء الضوء على الاتصالية  والدعائماعتماد مختلف الوسائل،        
ت آكافلمعايير منح الم ةمفصلال اتحو شر ال تقديممع  العمال ومختلف اللوائح القانونية التي تهم

كالقروض والرحلات الترفيهية  الاجتمايية خدماتال وكذا كيفية الاستفادة من، المادية والحوافز
رمة والاتفاقيات المبلتأمينات الطبية على غرار ا الضمان الاجتماعي وخدمات والحصول على عمرة،

 .تهم العاملين بالدرجة الأولى والتي، الخاصةمع العيادات والمستشفيات 
  ي الخاصة بتحسين المستوى والتي تصب ف التدريب والتكوينصقل مهارات العمال من خلال برامج

يص إجراء تشخ، و من شأنه أن يعزز مشاعر الرضا إزاء العمل الذي يقومون به عمق اختصاصاتهم
تعامل مع ال كيفية وكذا ،الاتصال مع زملائهم ومرؤوسيهم وتقييم شامل لمدى قدرة الموظفين على

خاصة  ية، ثم إقامة دورات تكوينية وتدريببالنسبة إليهم تكنولوجيات الاتصال الحديثة ومدى تعقيدها
 والقدرة على استخدامها. ، وذلك من أجل رفع مستوى التحكم فيهابها

  وضويية تتم فيه عملية التقييم بكل موالذي  العمال،ضرورة تصميم أسلوب رقابي يتوافق وتطلعات
ث في حالة حدو مع مرؤوسيهم تحملهم المسؤولية مناصفة ء و مساندة الرؤسا مع ضمان ،وشفافية

الأول  الحاضنهو الرئيس  باعتباروإيجاد الحلول المناسبة،  هامشكلة ما والتكاتف معهم لإصلاح
عنهم، م هورضا هملهم ولاء ما يضمنالناجحين الأمر الذي يعتبر من صفات القادة  لمرؤوسيه، وهو

ي ف اعزز من مستويات ارتباط ومشاركة الموظفين داخل المركب، وهو ما يخلق استقرار  يكما 
 العلاقات العامة الإيجابية بين الرؤساء والمرؤوسين بالمؤسسة محل الدراسة.
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 علوم الإعلام والاتصال قسم:

 تنظيمي  تخصص: اتصال

 

 

 الوظيفي لدى العاملين   الرضادور الاتصال التنظيمي في تعزيز الموضوع: 

 -   (GL1K) بمركب تمييع الغاز الطبيعي ميدانيةدراسة  -
 

      

بدراسة ميدانية    والاتصال، سنقوم علوم الإعلام  ميدان  في    أطروحة دكتوراهإعداد  ي إطار  ــــــف 

حيث  ،  الاقتصاديةبالمؤسسة  الوظيفي لدى العاملين    الرضاالاتصال التنظيمي في تعزيز    مساهمة  :حول

باختيار  لذلك GL1K :مركب   قمنا  الميدانية،  لدراستنا  هذه    كأنموذج  بملأ  مشاركا  تكون  أن  يسرنا 

أمام الخانة    (X)وذلك بوضع العلامة   ،ؤسسةعاملا بالم  البيانات، بصفتكأداة لجمع  باعتبارها  الاستمارة  

 .المناسبة لكل سؤال

 . العلميقدم لكم بالغ تقديرنا لمساهمتكم في خدمة البحث ني الأخير  ــــــ ـفو                          

 

 : طالبة الدكتوراه

 ارة                                                                                ـــــــــــــــــــــــبلمير س ▪

 

 

 

 ملاحظة

 تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي.   ولاسرية  الاستمارةالمعلومات الواردة في هذه  ▪

 . الإجابةبشرط عدم تناقض لنفس السؤال ( لعدة اختيارات Xالعلامة )  إمكانية وضع  ▪

 

 

 

 العلمي والبحثوزارة التعليم العالي 

 -عنابة-جامعة باجي مختار 

 والاجتماعية كلية العلوم الإنسانية 

01الملحق رقم :   



 

 

 محاور الاستمارة:
 

 الأولية المحور الأول: البيانات 

  الجنس:.1

 أنثى                                                      ذكر                                                 

  السن: .2

 سنة  35 - 25                                       سنة                                           25أقل 

 سنة فما فوق 46                                                  سنة                             45-  36 

 ..……………………………………….………………............................... العلمي:المؤهل ـ 3

 في العمل:   الأقدميةـ 4

 سنوات  10 - 06                           سنوات                                          05 أو يساوي أقل

 سنة فما فوق  16                                                 سنة                                 15  - 11 

 السائدة( اتجاهات الاتصال التنظيمي )الأنماط والوسائل  المحور الثاني:
 ؟ المؤسسةداخل في تعاملاتك  تفضل استخدامه نمط الاتصال الذيما هو .5

 النمطين                           غير رسمي                                          رسمي                         

 ؟ المؤسسة  طرف استخداما من الأكثر يةالاتصالسائل قم بترتيب الو.6

 ملتقيات                          هاتف                                         اجتماعات                   شفوية:وسائل 

 ملصقات                         تقارير                                لوحة إعلانات                   مكتوبة:  وسائل 

 مواقع التواصل الاجتماعي                        المؤسسة    تطبيقات        الإلكتروني    البريد    إلكترونية:وسائل 

 .. ............................................................................................................................. أخرى تذكر:

 طرف:  من بالمؤسسة المعلومات الخاصةتحصل على  هل.7

                  أطراف خارج المؤسسة                 الزملاء                                الإدارة                                   

 (؟ Le Gazierهل تقوم بالاطلاع على جريدة المؤسسة )  .8 

 نادرا                                           نا أحيا                   غالبا                           دائما      

                                                                    : لماذا؟ ............................................................ ..................................... أيا كانت الإجابة
 ت المناسب؟ ي وقتهل تصلكم المعلومات المتعلقة بالعمل في ال.9

              نادرا                                 أحيانا                   غالبا                                      دائما     
 ؟هو السبب حسب رأيك ماأحيانا.  ،نادرابإذا كانت الإجابة 

.......................................................................................................................... .......................... 

 عملك: لأداء  المعلومات المقدمة إليك هل تعتبر.10

                    غير كافية                                          متوسطة الكفاية                                كافية جدا  
 هل تهتم الإدارة العليا بمختلف شكاوى وتظلمات العمال؟حسب رأيك:  .11

              نادرا                                       أحيانا                         غالبا                          دائما     
 تلجأ إليها؟: ماهي جهة الاتصال الأولى التي ما في العملعند حدوث مشكلة  . 12

 ( RT) مصلحة علاقات العمل      المسؤول المباشر                          النقابة                          مفتشية العمل

 بالرضا الوظيفي  الإشراف السائد بالمؤسسة نمط علاقة : الثالثالمحور 
 يشعرك بـــــ: من طرف مسؤولك المباشراتخاذ القرارات  للمشاركة فيالفرصة  منحك. 13

 بذل المزيد من الجهد                              اءبالانتمالشعور           الرضا عن العمل                         

 من طرف المشرفين في شكل: تأتيكم المعلومات الخاصة بأداء مهامكم  هل.14

 اقتراحات قابلة للمناقشة                                    طلبات                                              يمات أوامر وتعل 

 : يتم عن طريقاتصالك بمسؤولك المباشر .15

            مباشرةتتصل به                                    رقمي وسيط                                 كتابيطلب            

 ط 



 تأخرك عن العمل يتسبب في حصولك على: .16

 شيء إعذار شفوي                                خصم من الراتب                                             لا يتسبب ب

 إلى: من طرف مسؤولك المباشر يعرضكمبرر   العمل بدونغيابك عن .17

  شفهي                                     لا ينتبه لغيابك استفساركتابي                                             استفسار

 : ت التفقدية من طرف مسؤولك المباشر تشعرك بـــــــاالزيار.18

                                            لا أستطيع التحديد الانزعاج                                                                                       االرض

 هل يقوم مسؤولك المباشر بــــــــ: عند حدوث مشكلة ما في العمل.19

 التخلي عنك                                    إلقاء اللوم عليك                    مساندتك                            

 ؟ المعتمد في المؤسسةما هو نمط الإشراف  رأيكحسب  .20

 النمط التسيبي                                               النمط الديمقراطي                               النمط الديكتاتوري   

 ما هو مستوى رضاك على العلاقة بينك وبين مسؤولك المباشر؟. 21

 راض جدا                  لا أستطيع التحديد             راض       غير راض جدا                غير راض                

 في تعزيز الرضا الوظيفي المناخ التنظيمي مساهمة : الرابعالمحور 
 حسب رأيك ما هي العوامل التي تزيد من رغبتك في الإقبال على العمل؟ .22

 نظام اتصال جيد بين الإدارة والعمال العلاقات الاجتماعية الجيدة في العمل                               

 للحوافز والمكافئات نظام جيد  الديمقراطية في التسيير 

 ......... أخرى تذكر: .................................................................................................................. 

 : بالمؤسسة (  ، الإضاءة، التهويةالحرارة) العمل الفيزيقيةظروف  كيف تصف.23

                                          سيئة                          مقبولة                                                       حسنة                         

 ؟ المؤسسة تبرمجهاتقوم بالمشاركة في التربصات التي هل .24

 نادرا                                        أحيانا                                   غالبا                  دائما
   ..................................................................................................................لماذا؟  الإجابة:كانت  اأي

 (4إلى  1)رتبها من  المؤسسةداخل الأكثر تنظيما  ماهي الاحتفالات رأيكحسب  . 25

                                مناسبات خاصة                            تكريمات                        دينية                               وطنية 

 :العاملين بينالرسمية  غير  فضاءات تتيح التجمعات توفر المؤسسةهل .26

 لا                                                                                           نعم                 
   ...........................................................................................................إذا كانت الإجابة بنعم أذكرها: 

 ؟مكان عملكهل ستقوم بتغيير  إذا أتيحت لك الفرصة .27

 لا                                                                                 نعم                                                   
 نعم: هل يرجع السبب إلى إمكانية حصولك على:بإذا كانت الإجابة . 28

 ساعات عمل أقل                                        مناخ تنظيمي أفضل                 راتب أفضل              

 ........... أسباب أخرى تذكر: ............................................................................................................

  الرضا الوظيفي تعزيز في السياسة التحفيزية  دور: الخامسالمحور 

 ؟ من طرف المؤسسة الحوافز المقدمةهي طبيعة  ما. 29

   الاثنين معا   مادية                                              معنوية                                                 

 مكافئات نظير: الو المؤسسة الحوافزحسب رأيك: تقدم .30

 الخبرة المهنية                                                                                          الأداء الجيد في العمل                     

 المبادرات                                                                                           فائض في الإنتاج

 .... ............................................................................................................................. أخرى تذكر:

 هل تؤدي المكافئات الفردية إلى: .31

 الخلافات مع الزملاء                                                    التنافس بين الزملاء                         

                                  الرضا على العمل                                                                            الخلافات مع الرؤساء

 إلى:  هل تؤدي المكافئات الجماعية. 32

 الاتكال على الآخرين                                      التهاون في العمل                          بين العمالتعاون ال

  هل تعتبر أن الترقية في عملك تتم حسب:.33

 إعادة الهيكلة                                           الكفاءة المهنية                                           الأقدمية  

 .. ............................................................................................................................. أخرى تذكر:

  



 ي ـــــالرضا الوظيف تعزيز انعكاسات العوائق الاتصالية على: سادسالمحور ال
   قات الاتصالية التي تصادفك بالمؤسسة؟يماهي المع.  34

   اختلاف المستوى التعليمي                تعدد المستويات الإدارية                                اختلاف القيم السائدة           

 ة الوسيلة المستخدم       مشاكل مع الرؤساء                                           اللغة المستخدمة                   

 ...... ............................................................................................................................. أخرى تذكر:

 : خارج أوقات العملالمباشر يتصل بك مسؤولك هل .35

 درا نا                     أحيانا                              غالبا                                                      دائما    
 بالمؤسسة من خلال: حقوقك وواجباتك كعامل توفر لك المؤسسة المعلومات الكافية حول .36

 لشرح النصوص القانونية  اجتماعات تنظيم                                                       النشرات          توزيع  

 لا تقوم بتوفير هذه المعلومات                                                تنظيم ملتقيات وورشات              

 .. ............................................................................................................................. أخرى تذكر:

 بـــــ:مسارك المهني يشعرك  والبيانات التي تخصلجميع المعلومات   ركبالموتأمين  توفير .37

 لا يهمني الأمر                   الانتماء للمؤسسة                 الشعور بالأهمية                 لمؤسسةالرضا عن ا

 . ............................................................................................................................. أخرى تذكر:

 راضي على الطريقة التي يخاطبك بها مسؤولك المباشر أنتهل .38

 نادرا                      أحيانا                          غالبا                                                     دائما        
 . .................................................................................................................لماذا؟ كانت الإجابة  اأي

 على: بالمركب أثرت اللغة المستخدمة  صعوبة.39

 لم تؤثر                  أدائك الوظيفي                 ملفهمك وإدراكك للمعلومات                    رضاك عن الع

 إلى:  يؤديزملائك صعوبة الاتصال بينك وبين .40

                                          ضعف الأداء                                      خلافات حدوث                               عدم رضاك عن العمل

 . ............................................................................................................................. أخرى تذكر:

 العمل؟يحقق رضاك عن  استعمال الوسائل الحديثة في الاتصال.41

  نادرا                                    أحيانا                              غالبا                         دائما
 هل يرجع السبب إلى:: ، نادراأحيانا كانت الإجابةإذا . 42

 تأخر الردود                                                                                          صعوبة استخدامها

                         تفضل وسائل الاتصال التقليدية                                                                           لا تثق بها             

 . ............................................................................................................................. أخرى تذكر:

 رضا الجمهور الخارجي عن المؤسسة يشعرك بـــــ:. 43

 لا يهمني الأمر              الرضا عن المؤسسة                                        لهذه المؤسسة لانتمائكالفخر 

 منكم ذكرها باختصار: في حالة وجود ملاحظات وأراء أخرى لم تتضمنها الاستمارة الرجاء 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 علوم الإعلام والاتصال قسم:

 تنظيمي  تخصص: اتصال

 دليل المق ابلة للدراسة الميدانية 
 

 

 مساهمة أطروحة دكتوراه في ميدان علوم الإعلام والاتصال، سنقوم بدراسة ميدانية حول:  إعداد  فــــــي إطار       

العاملين   باختيار،  بالمؤسسة الاقتصادية الاتصال التنظيمي في تعزيز الرضا الوظيفي لدى  تمييع    مركب  حيث قمنا 

نرجو من سيادتكم التعاون معنا بالإجابة عن جملة كأنموذج لدراستنا الميدانية،    (GL1K)الغاز الطبيعي بولاية سكيكدة  

 الأسئلة المطروحة في هذا الدليل.

 .العلميوفـــــــي الأخير نقدم لكم بالغ تقديرنا لمساهمتكم في خدمة البحث                                                             

 

 تحت إشراف الأستاذة:                                                                    :من إعداد الطالبة

                                                     أ.د سعدي وحيدة                                     بلمير ســــــــــارة                             ▪

 

 

 

 ملاحظة

 لأغراض البحث العلمي.   سرية ولا تستخدم إلا المقابلةالمعلومات الواردة في هذه 
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  المعلومات   وتسيير  تنظيم    مصلحة  لرئيسة)الأسئلة وجهت    ةؤسسة محل الدراسبالعوائق الاتصالية بالم أسئلة تتعلق    أولا:
 ( وبعض إطاراتها

 أدائهم لمهامهم؟ يمكن أن تشرح لنا أسباب عدم وصول المعلومات الكافية للعمال من أجل هل  .1
العمال بغض النظر عن رتبتهم الوظيفية إلى وسيط من أجل التحدث مباشرة لو توضح لنا من فضلك أسباب حاجة   .2

 المؤسسة؟ مع مدير 
 حقوقهم وواجباتهم؟ العمال بعدم توفير المؤسسة للمعلومات الكافية حول  اعتقاد لو تحدثنا من فضلك عن أسباب  .3
المؤسسة على   اعتماد تشرح لنا أسباب  تتكرم و هل  باعتبار أن أغلبية العمال هم من فئة الشباب والمتخرجين حديثا   .4

 لا يتقنها معظمهم؟   -اللغة الفرنسية-لغة 
أعوان ،  ات)الأسئلة وجهت لكل من رؤساء المصالح، الإطار   داخل المركبالحديثة    بوسائل الاتصاللمتعلقة  العوائق اثانيا:  

 التنفيذ(
 ؟ في نقل المعلومات داخل مؤسستكممن طرفكم  عتمدةالمالحديثة  الاتصالية الوسائل حدثنا من فضلك عن .1
 ؟ في عملية الاتصال الداخلي بالمؤسسة  وسائل الاتصال الحديثةستخدام ااعتمادكم على  هي نسبةما  .2
 ؟ )مواقع التواصل الاجتماعي( الأرضية الرقميةصفحات رسمية للمركب على  لا توجد لماذا  .3
 كيف ذلك؟ ؟والاتصالتكنولوجيا المعلومات  في مجالللعمال ببرمجة دورات تكوينية دورية  المركب هل يقوم  .4
   صفر ورقة؟في  الحديثة المتمثلةمركب بتبني المؤسسة لسياسة الاتصال هو شعور العاملين على مستوى ال ما .5

)الأسئلة   سكيكدة-بمركب تمييع الغاز الطبيعي    بصعوبات الحصول على الحوافز والمكافئات والترقياتأسئلة تتعلق    :لثاثا
 ( لبعض الإطارات وأعوان التنفيذ ، كما وجهتمصلحة تسيير الموارد البشرية  وجهت لرئيس

 يلي:   على ماحدثنا بإيجاز عن أهم المعايير التي يتحصل على أساسها العامل لو ت   .1
 . الفردية والجماعية الحوافز •
 المكافئات. •
 الترقيات. •

المحاباة   .2 طريق  عن  تتم  الترقية  أن  الفئات  كل  من  العمال  أغلبية  يعتقد  تربطهم                       لماذا  التي  العلاقات  ونوع 
 المباشرين؟  مع مسؤوليهم

 على توزيع الحوافز المادية الفردية؟ لو تحدثنا عن أهم المشكلات المترتبة   .3
 الاستقرار الوظيفي لدى العاملين بمؤسستكم؟ ما مدى تأثير الترقية على تحقيق  .4
وجهت لرئيسة مصلحة    الأسئلة)  سكيكدة-بمركب تمييع الغاز الطبيعي    بطبيعة الخلافات والصراعاتأسئلة تتعلق    :رابعا

 علاقات العمل(
 ؟( 2020/2022ة ) خلال السنوات الأخير المصلحة  تلقتهاما هو معدل الشكاوى التي   .1
 العوامل المتسببة في هذه الشكاوى؟  أن تشرح لنا أهملك هل يمكن  .2
 هل يتم تقديم الشكوى مباشرة من طرف المعني أو عن طريق وسيط؟  .3
 لتقديم شكواه على مستوى مؤسستكم؟   المتاحة للعاملما هي الوسائل الاتصالية  .4
 هل يقوم العامل المشتكي بتتبع مسار شكواه؟ كيف يتم ذلك؟ .5

 



 

 الملاحظة شبكة 
 : مكان الملاحظة                                                                      التاريخ:
 : مدة الملاحظة                                                                       الساعة:

  الملاحظات 

 تخص:  غير موجودة  موجودة  المؤشرات  الأبعاد

قية
فيزي

ف ال
ظرو

ال
 

 الإنارة 
جميع المكاتب   + طبيعية

 والورشات 
  ++ اصطناعية

 التهوية
جميع المكاتب   + طبيعية

 والورشات 
 +  اصطناعية

 المحيط الحراري 
جميع المكاتب   + مكيف الهواء

 والورشات 
 +  جهاز التدفئة 

 الرطوبة
جميع المكاتب   + مرتفعة

 والورشات 
   منخفضة

 الضوضاء 
جميع المكاتب   + طبيعية

 والورشات 
  + اصطناعية

 تخص:  غير موجودة  موجودة  المؤشرات  الأبعاد

بي
مكت

ت ال
عدا

 وم
زات

جهي
ت

   

سية
لأسا

ة ا
كتبي

 الم
زات

جهي
الت

 

 المكاتب الخرسانية  + مساحة المكتب حسب المعايير

 جميع المكاتب   ++ مكتب عادي

 جميع المكاتب   ++ الحاسوب طاولة 

 جميع المكاتب   ++ خزانة كبيرة+ صغيرة 

 كراسي
 صاحب المكتب   + مريحة

 زوار المكتب  ++ عادية 
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بي 
مكت

ت ال
عدا

 وم
زات

جهي
ت

 

 

 جميع المكاتب   ++ باب+ نافذة مع الأقفال

 أرضية 
 المكاتب الخرسانية  + صلبة 

 المكاتب الجاهزة   + مهترئة

وية
لثان

ة ا
كتبي

 الم
زات

جهي
الت

 

بطاقة الاسم واللقب والوظيفة  
 مثبتة على الأبواب

 جميع المكاتب   +

 جميع المكاتب   ++ ترقيم المكاتب 

 مشجب 

(Porte manteau) 
 بعض المكاتب   ++

 جميع المكاتب   ++ حاويات القمامة

 بعض المكاتب   + ثلاجة صغيرة 

 المكاتب بعض   + نباتات 

مستلزمات أخرى )حافظات، 
أوراق، أدوات الكتابة، قرطاسية  

 الدبابيس...(
 جميع المكاتب   +

 تخص:  غير موجودة  موجودة  المؤشرات  لأبعادا
صال 

الات
جيا 

ولو
تكن

 
 جميع المكاتب   ++ الهاتف الثابت

 جميع المكاتب   ++ حاسوب

 مكاتب الرؤساء  + ماسح ضوئي

 قاعات الدورات  + الضوئيجهاز العرض 

 مكاتب مستقلة   + طابعة

 جميع المكاتب   + شبكة الأنترنت 

 جميع المكاتب   + شبكات الاتصال الداخلي 

 المهندسين والتقنيين   + (poste radioجهاز لاسلكي )



 تخص:  غير موجودة  موجودة  المؤشرات  الأبعاد

لية 
صا

الات
ت 

وكيا
سل

ال
 

 جميع الفئات   ++ الاتصال الرسمي 

 جميع الفئات   ++ الاتصال غير الرسمي 

 جميع الفئات   ++ استخدام تكنولوجيا الاتصال

 جميع الفئات   + علاقات اجتماعية جيدة

 جميع الفئات   + )متوترة(  علاقات اجتماعية سيئة

 تخص:  غير موجودة  موجودة  المؤشرات  الأبعاد

لية 
صا

الات
ت 

وكيا
سل

ال
 

 جميع الفئات   ++ الرسمي الاتصال 

 جميع الفئات   ++ الاتصال غير الرسمي 

 جميع الفئات   ++ استخدام تكنولوجيا الاتصال

 جميع الفئات   + علاقات اجتماعية جيدة

 جميع الفئات   + )متوترة(  علاقات اجتماعية سيئة

 تخص:  غير موجودة  موجودة  المؤشرات  الأبعاد

طة 
نش

الأ
هية

رفي
والت

ية 
ليم

لتع
ا

 
 الاحتفالات الرسمية  ++ قاعة محاضرات 

 ( DRHمبنى )  ++ لتكوينية قاعات الدورات ا

 ( DRHمبنى )  + قاعات النسخ والتصوير 

 جميع العمال +  قاعة رياضية 

 جميع العمال +  النادي

 غير مجهز  + ملعب رياضي

 

 

 

 

 



 تخص:  موجودة غير  موجودة  المؤشرات  الأبعاد

لامة
لس

 وا
من

الأ
 

  + (casqueخوذة )
والمنطقة  الورشات

 الصناعية 

  + الأحذية الواقية 
والمنطقة  الورشات

 الصناعية 

  + لباس خاص
والمنطقة  الورشات

 الصناعية 

  + والنظرات الواقية  قفازاتال
والمنطقة  الورشات

 الصناعية 

 والورشات المباني  ++  مطافئ الحرائق

 الورشات  ++  غرف تغيير الملابس 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 مقياس مينيسوتا 

نود 
الب

 

 السؤال

جدا
ض 

را
 

ض 
را

طيع 
ست

لا أ
ديد   

لتح
ا

ض 
ر را

غي
ض  

ر را
غي

 جدا

      أهمية العمل الذي أقوم به وقيمته 1
      وضوح مسؤوليات الوظيفة 2
      وخبراتي وقدراتي ملائمة الوظيفة لمؤهلاتي  3
      إشباع الوظيفة لحاجاتي وطموحاتي 4
      الفرص التي تتيحها الوظيفة لاكتساب معارف ومهارات جديدة  5
      الفرص المتاحة للمشاركة في صنع القرارات المتعلقة بالعمل 6
      الفرص المتاحة للابتكار والإبداع في العمل  7
      الاستقلالية والرقابة الذاتية في العمل 8
      الفرص المتاحة لتطبيق أرائي وأفكاري الخاصة في العمل 9
      الإثارة والتنوع في العمل 10
      التعاون السائد بين العاملين في إنجاز العمل 11
      الاحترام والتقدير المتبادل بين العاملين  12
      التسامح بين العاملينروح  13
      عدم التحيز في المعاملة بين العاملين  14
      درجة الانسجام والتفاهم بين العاملين 15
      الصدق واللطف في التعامل بين العاملين  16
      حرص العاملين على تبادل الزيارات في المناسبات والأعياد  17
      بعض في حل مشكلاتهم الشخصيةمشاركة العاملين بعضهم  18
      الفرص المتاحة لإقامة صداقات مع العاملين 19
      علاقاتي مع العاملين بشكل عام  20
      كفاية الراتب لسد احتياجاتي الأساسية )الأكل، الشرب، المسكن( 21
      الراتب مقارنة بالجهد الذي أبذله في العمل  22
      مقارنة مع أهمية العمل الذي أمارسه الراتب  23
      الراتب مقارنة برواتب الزملاء الآخرين 24
      الرفاهية التي يوفرها الراتب 25
      المكافئات والحوافز الإضافية 26
      مقدار الزيادة السنوية على الراتب 27

40 رقم:الملحق   



      الحياة+ السكنالمزايا الأخرى: الادخار+تأمين صحي+تأمين على   28
      الشعور بالاستقرار النفسي 29
      دور الوظيفة في تأمين مستقبلي  30
      الطريقة التي يتم بها التعيين بوظيفتي أو النقل منها وإليها  31
      النزاهة والموضوعية لدى الإدارة في تطبيق الأنظمة والتعليمات   32
      حرص الإدارة على الاحتفاظ بالعاملين الأكفاء  33
      اهتمام الإدارة بسماع شكاوى وتظلمات العاملين ومحاولة إنصافهم  34
      الموضوعية والبعد عن المزاجية في الاستغناء عن خدمات العمال 35
      شروط وظروف العمل  36
      القوانين والأنظمة والتعليمات التي تحكم العمل 37
      قدرة الرئيس المباشر على التوجيه والمتابعة 38
      العدل والمساواة في معاملة العمال 39
      وضوح التعليمات الصادرة من الإدارة 40
      اهتمام الإدارة بالعاملين  41
      اهتمام الرئيس المباشر بالإدارة والمقترحات المتعلقة بالعمل 42
      تقبل الرئيس المباشر للنقد  43
      الاحترام والتقدير الذي أتحصل عليه لقاء أدائي المتميز 44
      تفهم الإدارة للظروف الفردية للعاملين واحترام مشاعرهم  45
      وقدراتهكفاءة الرئيس المباشر  46
      معايير الترقية 47
      مدى ارتباط الترقيات بالكفاءة وإتقان العمل  48
      تكافؤ الفرص في الترقية  49
      الفرص للتأهيل واكتساب خبرة متخصصة 50
      فرص العضوية في مجالس ولجان عليا  51
      القرار فرص المشاركة في عمليتي التخطيط واتخاذ  52
      فرص المشاركة في ندوات ومؤتمرات محلية ذات علاقة بالعمل  53
      فرص المشاركة في ندوات ومؤتمرات خارجية ذات علاقة بالعمل 54
      الفرص المتاحة للحصول على مزايا مادية ومعنوية واجتماعية  55
      مجال العملفرص العضوية في هيئات عليا محلية ودولية في  56

 

 



 

 قائمة الأساتذة المحكمين

 الجامعة اسم ولقب الأستاذ الرقم

 - عنابة-جامعة باجي مختار  أ.د أوهايبية فتيحة 01

 - تبسة-جامعة العربي التبسي  أ.د رضوان بلخيري  02

 جامعة قسنطينة  أ.د بوزيان نصر الدين  03

 - عنابة-جامعة باجي مختار  د. بوعبد الله هدى  04

 -سكيكدة- 1955أوت   20جامعة  نور الدين د. لبجيري  05

 

 

 الأست     اذ: بوديرب كريم الرقيب اللغوي: 

 

 

 

 

 

 

 

05الملحق رقم:  



 ( GL1K)الهيكل التنظيمي لمركب تمييع الغاز الطبيعي 

 

 . وثائق المؤسسةالمصدر: 

مدير المركب

الإدارة التقنية إدارة المالية
إدارة الصحة 

والسلامة والبيئة
إدارة المشاريع 

الجديدة

أمانة المدير إدارة الأمن

الإدارة القانونية إدارة التفتيش

إدارة تنظيم وتسيير 
المعلومات

إدارة العمليات

إدارة الموارد البشرية
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 تكريمات العمال بميداليات الوفاء 
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