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الحمد  الله الذي بنعمتو تتـ الصالحات ، أولا نشكر الله سبحانو وتعالى الذي وفقنا إلى إتماـ 

د سمير بف موسى /أىذه المذكرة  ثـ نتوجو بخالص الشكر والعرفاف إلى الأستاذ المشرؼ 

لمذكرة بالنصائح والتوجييات، كما لا يفوتنا أف نتقدـ بالشكر االذي رافقنا طيمة إعدادنا ليذه 

الجزيؿ إلى أساتذتنا في قسـ العموـ الاجتماعية تخصص عمـ النفس العمؿ والتنظيـ كؿ 

باسمو وبرتبتو الذيف قدموا لنا المعمومات اللازمة في سبيؿ انجاز ىذه المذكرة، بالإضافة إلى 

إدارة كمية العموـ الإنسانية والاجتماعية عمى تقديميا كافة التسييلات لإجراء الدراسة ، كذلؾ 

عمى المساعدة في ترجمة بعض المراجع  الجزيؿ إلى العائمة والأصدقاء نتوجو بالشكر

.    الأجنبية ووقوفيـ معنا، وفي الأخير نشكر كؿ مف ساعدنا  مف قريب أو بعيد
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 :ممخص الدراسة 

الرسمي والغير  )العلاقة الموجودة بيف الاتصاؿ التنظيمي ببعديو الكشؼ ىدفت ىذه الدراسة إلى            
والرضا الوظيفي لدى الموظفيف الإدارييف بكمية العموـ الإنسانية والاجتماعية بجامعة ابف خمدوف  (رسمي 

.   لولاية تيارت 

 موظفاً إدارياً تـ حصرىـ جميعا وذلؾ باعتماد أسموب المسح الشامؿ 72وقد شممت عينة الدراسة حوالي 
لجميع وحدات المجتمع الأصمي ، وقد تـ جمع بيانات الدراسة بواسطة بناء استبياف الخاص بكؿ مف 

الاتصاؿ التنظيمي والرضا الوظيفي ، واعتمدنا عمى  المنيج الوصفي  المناسب لدراستنا ، وقد تـ تحميؿ 
:  البيانات بالاعتماد عمى الإحصاء الوصفي  وقد أظيرت  نتائج الدراسة ما يمي 

 وجود علاقة ارتباطيو طردية دالة إحصائيا بيف الاتصاؿ التنظيمي والرضا الوظيفي لدى الموظفيف  -1
 الإدارييف بكمية العموـ الإنسانية والاجتماعية بجامعة ابف خمدوف بولاية تيارت 

وجود علاقة ارتباطيو طردية  دالة إحصائيا بيف الاتصاؿ الرسمي التنظيمي والرضا الوظيفي لدى  -2
 الموظفيف الإدارييف بكمية العموـ الإنسانية والاجتماعية بجامعة ابف خمدوف بولاية تيارت

وجود علاقة ارتباطيو طردية  دالة إحصائيا بيف الاتصاؿ الغير الرسمي التنظيمي والرضا الوظيفي  -3
 لدى الموظفيف الإدارييف بكمية العموـ الإنسانية والاجتماعية بجامعة ابف خمدوف بولاية تيارت

 
 .الاتصاؿ التنظيمي ، الاتصاؿ الرسمي ، الاتصاؿ الغير رسمي ، الرضا الوظيفي: ػػػػػ الكممات  المفتاحية
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Abstract : 

This study aimed to know the nature of the relationship that exists between organizational 

communication in its dimensions (formal and informal) and job satisfaction among the 

administrative staff of the Faculty of Humanities and Social Sciences at Ibn Khaldun 

University in the state of Tiaret. 

The study sample included about 72 administrative employees who were all counted by 

adopting a comprehensive survey method for all units of the original community. The 

data of the study were collected by building a questionnaire for both organizational 

communication and job satisfaction, and we relied on the appropriate descriptive 

approach for our study. The data was analyzed by relying on Descriptive statistics The 

results of the study showed the following: 

1 - There is a statistically significant correlation between organizational communication 

and job satisfaction among administrative staff at the Faculty of Humanities and Social 

Sciences at Ibn Khaldoun University in the state of Tiaret. 

2 - There is a statistically significant correlation between formal organizational 

communication and job satisfaction among administrative staff at the Faculty of 

Humanities and Social Sciences at Ibn Khaldoun University in Tiaret State. 

3 - There is a statistically significant correlation between informal organizational 

communication and job satisfaction among administrative staff at the Faculty of 

Humanities and Social Sciences at Ibn Khaldoun University in Tiaret. 

Key words: organizational communication, formal communication, informal 

communication, job satisfacti 
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 : مقدمة 

لقد عرؼ العالـ في السنوات الأخيرة ،عدة تطورات وتغيرات شممت مختمؼ المجالات  الاجتماعية والثقافية 
والاقتصادية وخصوصا الإدارية منيا ، وقد اثر  ذلؾ عمى مختمؼ مؤسسات المجتمع  والتي مف بينيا 
الجامعة،  والتي تعتبر أىـ مكونات المجتمع الحديث ، وىي كباقي  مؤسسات المجتمع  ميما اختمفت 

أشكاليا وأىدافيا، فيي تتكوف مف مجموعة الأفراد، والمنظميف في شكؿ قانوني  وضمف شروط معينة، بيدؼ 
القياـ بمياـ مسطرة ، والجامعة كمؤسسة تعمؿ عمى مسايرة التطور العممي ، وتقسيـ الأدوار بيف العماؿ 
وتنظيـ العلاقات بينيـ ، و حتى يتحقؽ ذلؾ  فمف الضروري وجود اتصالات بينيـ كأشخاص في نفس 

المجموعة ، أو كأفراد في التنفيذ أو كمسؤوليف عمى مياـ يؤدونيا ، وليذا فاف الاتصاؿ التنظيمي ضروري  
وأساسي لتطور  ونمو التنظيـ ويعتبر عصب حياة المؤسسات   كما أنو يساىـ في تدفؽ المعمومات وانسيابيا 
ومف خلالو فاف ليذه المعمومات أثر في تحقيؽ فاعمية القرارات الإدارية وىذا ما دلت عميو دراسة محمد عبد 

  ، والى جانب الاتصاؿ التنظيمي فاف  الرضا الوظيفي أيضا  ىو بمثابة مفتاح لمعرفة 2010الله العنزي ،  
مدى انسجاـ  العماؿ في أية مؤسسة ،ولو أثر ايجابي في النجاح التنظيمي ، وىذا ما دلت عميو دراسة كؿ 

، وبالنظر  إلى أىمية كؿ مف الاتصاؿ التنظيمي وكذلؾ الرضا  (2019 )وابو زيد ، ومحمد  مف الحجازي ،
الوظيفي داخؿ المنظمات والمؤسسات باختلاؼ أنواعيا وأىدافيا فإف  الغرض مف الدراسة الواردة  ىنا ىو 

معرفة طبيعة العلاقة الموجودة بيف الاتصاؿ التنظيمي بأبعاده المتمثمة في الاتصاؿ الرسمي والاتصاؿ الغير 
رسمي بالرضا الوظيفي لدى الموظفيف الإدارييف بكمية العموـ الإنسانية والاجتماعية ، ولأجؿ ذلؾ قسمت 

: الدراسة إلى خمسة فصوؿ  يرد أدناه عرض مبسط  لما يحتوي كؿ فصؿ   

 وىو بمثابة الإطار العاـ لمدراسة حيث سيتـ مف خلالو تحديد إشكالية الدراسة ، وطرح :الفصؿ الأوؿ 
تساؤلات الدراسة  بالإضافة إلى صياغة فرضيات الدراسة  والتطرؽ لأىمية وأسباب وأىداؼ الدراسة   

.  كما سيتـ تحديد أىـ المفاىيـ الإجرائية الخاصة بالدراسة 

 في ىذا الفصؿ سيتـ التطرؽ إلى المتغير المستقؿ في ىذه الدراسة والمتمثؿ في الاتصاؿ :الفصؿ الثاني 
التنظيمي مف الناحية النظرية بالتطرؽ إلى مجموعة مف العناصر المتمثمة في تقديـ بعض التعاريؼ الخاصة 

بالاتصاؿ التنظيمي  ، كذلؾ التطرؽ لأنواع  وعناصر الاتصاؿ التنظيمي ، بالإضافة إلى تناوؿ أىمية 
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وأىداؼ  ووسائؿ وخصائص  ووظائؼ الاتصاؿ التنظيمي ، كما تناولنا أنظمة الاتصالات في الجامعة  وكذا 
. العممية الاتصالية في الجامعة  وفي الأخير تـ عرض أىـ العوائؽ التي تواجو الاتصاؿ التنظيمي 

 تـ التطرؽ في ىذا الفصؿ إلى المتغير التابع في ىذه الدراسة ألا وىو الرضا الوظيفي، وذلؾ :الفصؿ الثالث 
مف خلاؿ التطرؽ أيضا لمجموعة مف العناصر شممت تقديـ تعريؼ لمرضا الوظيفي مف وجية نظر بعض 
الباحثيف ، أىمية و خصائص و عوامؿ و عناصر أسباب عدـ الرضا الوظيفي، بالإضافة إلى أساليب عدـ 

. الرضا الوظيفي كما تناولنا الطرؽ الشييرة  لقياس الرضا الوظيفي

 سنتطرؽ في ىذا الفصؿ إلى أىـ الإجراءات المنيجية المتبعة في الدراسة الاستطلاعية  :الفصؿ الرابع 
وكذلؾ في الدراسة الأساسية   

  سيتضمف عرض نتائج  الدراسة الميدانية ومناقشتيا  ،  وكذلؾ التطرؽ لبعض قيود :الفصؿ الخامس 
.الدراسة وعرض أىـ الاقتراحات والتوصيات 
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  :عرض الإشكالية 

الجامعة اليوـ مف أبرز  العناصر المساىمة وبشكؿ كبير في بناء حضارة  العصر، وانطلاقا  مف ىذا  تعد 
ف الاتصاؿ التنظيمي  يعتبر عنصر ىاـ لأفإف نجاح الجامعة كمؤسسة مرتبط بوجود اتصاؿ فعاؿ داخميا،

مف عناصر التفاعؿ الإنساني،  مف خلاؿ أنو يعمؿ عمى تنمية  العلاقات الاجتماعية  بيف العامميف ويزيد  
، لقد  ( 2010مميود طبيش )مف شعور الانتماء  لدى موظفي المؤسسة  وىذا ما دلت  عميو دراسة كؿ مف 

كاف موضوع الاتصاؿ التنظيمي خاضعا  لمعديد مف الدارسات السابقة  فيو محاط وبشكؿ بارز بأسئمة 
 وفي , والعمؿالباحثيف في مجاؿ العموـ الإدارية  وعمـ النفس العمؿ والتنظيـ  وعمـ الاجتماع التنظيـ

 Mukelabai  J؛1202، ؛ Kenan Spaho 2013على سبيل المثال )وخاصة الانقمو سكسونية منيا الدارسات الأجنبية

   Osman YILDIRIM   ؛   Ana Semren   2014 ؛ 2017  ؛  Haris Dwi؛     et al ؛ Niniek  2018 ؛2019 ؛ 

 ، Tiur Asi Siburian  ؛  2013  ؛  RICK  ؛ Yasser Hassan   2004     ؛ 2021؛   ENRIQUE       ؛2003   

دراسة ياسيف محجر و الياشمي ومف الدراسات العربية الأخرى  نجد  دراسة    ،  (   Oke C. Obi ؛2018
ومف خلاؿ ىذه الدراسات  يمكف القوؿ أف الاتصاؿ التنظيمي يتفاعؿ مع مجموعة مف   (2012)لوكيا  

المتغيرات التنظيمية التي تمعب دورا بارزا في تحقيؽ المؤسسة لأىدافيا، وفي ذات السياؽ فإف  الموظفيف في 
المؤسسات يحتاجوف إلى التواصؿ مع بعضيـ البعض  لتحقيؽ وظائفيـ الإنتاجية والاجتماعية ولكف ىذا 

 ىو البعد الرسمي:التواصؿ قد يأخذ طابعيف أو بعديف مختمفيف ورئيسيف في عممية الاتصاؿ الأوؿ 
وقد أكد المنظروف والباحثوف مساىمتو في ارتقاء المؤسسات،  و تكمف قوة الاتصاؿ   (الاتصاؿ الرسمي   )

 عمى توحيد الاتصالات لضماف الموثوقية  الرسمي في قدرتو
 وكذلؾ التماسؾ التنظيمي  ( Luis Felipe Gómez؛ Stephanie L. Dailey ؛ 2017راجع دراسة   )

إلى دوره في تفعيؿ  بالإضافة  (    UMULIZA MUTHONI NJIRU ؛ 2015   عمى سبيؿ المثاؿ دراسة  ) 
 (2021انظر دراسة بوعلاقة عزديف و مسرحد بلاؿ ،  )مراحؿ إدارة الأزمات 

وىو لا يقؿ أىمية عف الاتصاؿ الرسمي فيو   (الاتصاؿ غير الرسمي  )رسمي اؿفيو البعد غير : أما  الثاني
وقد أثبتت دراسات عديدة ذات صمة بالموضوع فعاليتو في المنظمة نذكر   أيضا يساىـ في زيادة الإنتاجية

 S. Fish ،Robert  ؛ Barbara L. Chalfonte،W. Root  2002؛  Dr Patrick N. Nwinyokpugi؛2018 )منيا 

E. Kraut ؛ 2017؛ Saleem ،Perveen  ) 

والملاحظ  أف الاتصاؿ  في التنظيـ  أصبح يثير  اىتماـ العماؿ  فيما يتعمؽ بمدى تقبميـ  لمقرارات  
والتعميمات ، إضافة إلى مدى  تقبؿ الإدارة  لشكاوييـ  ومشاكميـ داخؿ المؤسسة ،فالاتصاؿ يساىـ في إيجاد 
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وعميو فالموظؼ  في المؤسسة وأخص بالذكر  (2007بف داود )نوع  مف العلاقة بيف العماؿ والإدارة 
مع زملائو في العمؿ مف أجؿ تبادؿ وجيات النظر والآراء  إلى تكويف علاقات الجامعة  يسعى دائما

 والتواصؿ معيـ بشكؿ مستمر، فتنوع الصداقات يؤثر وبشكؿ إيجابي  عمى أداء  ورضا  الموظفيف  داخؿ

 Zahra Amjad . Pirzada Sami Ullah Sabr . Muhammad )  الجامعة وىذا ما أشارت إليو دراسة كؿ مف

Ilyas . Afshaan Hameed . 2015) (. 

 التنظيمي  فيو أيضا يشكؿ أحد المواضيع التي أخضعت الاتصاؿولأف الرضا الوظيفي لا يقؿ أىمية عف  
دراسة عفاؼ  ) والتي نذكر منيا عمى سبيؿ المثاؿ  ونخص بالذكر الجامعة إلى  مراجعات دورية حديثة

؛   (2014 ) ، ،  دراسة نورة  محمد البمييد  2016،  الحميـ    دراسة جلاؿ عبد2020حميد محمد الوحشي، 
 .( Joshua ؛ .et al ؛  2015؛  Nilufa et al.  2009؛  Fang-Mei Tai ؛   2014

 ومنو فإف الرضا الوظيفي مفيوـ معقد يتأثر بالعديد مف العوامؿ التي مف الممكف أف تؤثر في رغبة الموظفيف 
 ومف بيف ىذه العوامؿ نجد  2008في العمؿ وىذا ما أكدتو دراسة  مرواف احمد حويحي ، في الاستمرار 

 ، 2006، دراسة عزيوف زىية 2016  و دراسة العنزي ، 2017دراسة محمد رشيد الشيخ يوسؼ)الحوافز 
  2013 وكذلؾ الرضا عف العلاقات العامة  دراسة الشمري  ، 2011دراسة ميرفت توفيؽ إبراىيـ عوض 
 العزيز    وأيضا بيئة العمؿ  دراسة  بشرى عبد2017دراسة القميش  ،  )بالإضافة إلى  الرضا عف الوظيفة 

وعممية الاحتفاظ بالموظفيف داخؿ المنظمة ودعـ    Taoufik؛Said ؛Laurent ؛ 2017 ،  2013العبيدي ،
ف ىذه العوامؿ التي ذكرناىا سابقا  مف    (2019راجع دراسة كؿ مف العرادي و  الزيود  ،  )المشرؼ  وا 

شأنيا  زيادة الرضا عند الموظؼ ميما كانت نوعية وظيفتو  وبالتالي تحقيؽ المؤسسة الجامعية  لأىدافيا 
(  . 2011احمد بخوش ، , راجع دراسة عمر حمداوي  )وىو ما أشارت إليو  

و  وجدت العديد مف الأدبيات ذات صمة والتي جادلت  في العلاقة  بيف الاتصاؿ التنظيمي والرضا الوظيفي 

   Priti؛2015؛ and Sid Suntrayuth ؛Pongpipat Pongton ؛ 2019 سبيؿ المثاؿ مايمي )منيا عمى التي نذكر

  DANIEL LOPEZ RAMIREZ . 2010 2011   ؛      (  James Baba Abugre            

 



 تقديـ الدراسة:                                                    الفصؿ الأوؿ 

 

7 
 

ولأف موضوعي الاتصاؿ التنظيمي والرضا الوظيفي مف مواضيع  الميمة في مجاؿ السموؾ التنظيمي  أردنا 
 : التحقؽ مف العلاقة الموجودة بينيما وذلؾ مف خلاؿ طرح التساؤلات التالية   

ىؿ توجد علاقة ارتباطيو بيف الاتصاؿ التنظيمي والرضا الوظيفي لدى الموظفيف الإدارييف جامعة ابف *
 خمدوف بكمية العموـ الإنسانية والاجتماعية بتيارت ؟

ىؿ توجد علاقة ارتباطيو بيف الاتصاؿ الرسمي والرضا الوظيفي لدى الموظفيف الإدارييف  جامعة ابف * 
خمدوف بكمية العموـ الإنسانية والاجتماعية بتيارت ؟ 

رسمي والرضا الوظيفي لدى الموظفيف الإدارييف جامعة ابف اؿىؿ توجد علاقة ارتباطيو بيف الاتصاؿ غير * 
خمدوف بكمية العموـ الإنسانية والاجتماعية بتيارت  

: الفرضيات 

لا توجد علاقة ارتباطيو دالة إحصائيا بيف الاتصاؿ التنظيمي والرضا الوظيفي لدى الموظفيف  -1
 الإدارييف بجامعة ابف خمدوف بكمية العموـ الإنسانية والاجتماعية بتيارت 

لا توجد علاقة ارتباطيو دالة إحصائيا  بيف  الاتصاؿ الرسمي والرضا الوظيفي لدى الموظفيف  -2
 الإدارييف بجامعة ابف خمدوف بكمية العموـ الإنسانية والاجتماعية بتيارت

لا توجد علاقة ارتباطيو دالة إحصائيا  بيف الاتصاؿ غير رسمي والرضا الوظيفي لدى الموظفيف  -3
 الإدارييف بجامعة ابف خمدوف بكمية العموـ الإنسانية والاجتماعية بتيارت 

 :أسباب ذاتية : أسباب اختيار موضوع الدراسة   

الميوؿ الشخصي  في التعرؼ عمى الاتصاؿ التنظيمي وعلاقتو بالرضا الوظيفي لدي الموظفيف الإدارييف *
  بكمية العموـ الإنسانية والاجتماعية بتيارتبجامعة ابف خمدوف 

: أسباب موضوعية 

. معرفة نمط الاتصاؿ السائد في مؤسستنا وعلاقتو بالرضا لمموظفيف الإدارييف في مؤسستنا الجامعية *

. قابمية الموضوع لدراسة الميدانية *
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: أسباب أكاديمية 

نيؿ شيادة مكممة ماستر في تخصص عمـ النفس العمؿ والتنظيـ وتسيير  موضوع يندرج ضمف إطار*
الموارد البشرية 

 . التسييلات المقدمة لمباحثيف بحكـ الدراسة الأكاديمية في المؤسسة الجامعية* 

: الدراسة أىداؼ 

الكشؼ عف طبيعة العلاقة بيف الاتصاؿ التنظيمي والرضا الوظيفي لدى الموظفيف الإدارييف بجامعة  -1
 بكمية العموـ الإنسانية والاجتماعية بتيارتابف خمدوف 

التعرؼ عمى طبيعة العلاقة بيف الاتصاؿ الرسمي والرضا الوظيفي لدى الموظفيف الإدارييف بجامعة  -2
 بكمية العموـ الإنسانية والاجتماعية بتيارتابف خمدوف 

 معرفة طبيعة العلاقة السائدة بيف الاتصاؿ الغير رسمي والرضا الوظيفي لدى الموظفيف الإدارييف  -3
 بكمية العموـ الإنسانية والاجتماعية بتيارتبجامعة ابف خمدوف 

: الدراسة أىمية 

 تستمد ىذه الدراسة  أىميتيا  مف أىمية  الموضوع الذي نتناولو ألا وىو موضوع الاتصاؿ التنظيمي وعلاقتو 
 لما بكمية العموـ الإنسانية والاجتماعية بتيارتبالرضا الوظيفي لدى الموظفيف الإدارييف بجامعة ابف خمدوف 

ليما مف دور   في العمميات  الإدارية والتنظيمية   وىذا مف خلاؿ  الدور الذي يمعبو  الاتصاؿ التنظيمي 
ضمف  العممية التنظيمية  لأي منظمة  خدماتية  والتي  قد تمبي  الخدمات النفسية  والاجتماعية  لمموظفيف  

 في زيادة الرضا الوظيفي لدى الموظفيف   روبالتالي قد تساىـ بشكؿ مباشر أو غير مباش

كما تكمف أىمية  الدراسة أيضا في إلقاء الضوء عمى العلاقة بيف الاتصاؿ التنظيمي  والرضا الوظيفي  وىذا  
لممسؤوليف عف أىمية الاتصاؿ التنظيمي والرضا الوظيفي داخؿ المؤسسة   مف شانو أف يعطي صورة واضحة
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يشكؿ الاتصاؿ التنظيمي أحد الدعائـ الأساسية في مختمؼ المؤسسات لأنو يمثؿ معيارا حقيقيا  :تمييد

 . لمدى نجاح المنظمة أو فشميا في تحقيؽ أىدافيا المسطرة

  في حقيقة الأمر لا يوجد تعريؼ واحد مضبوط للاتصاؿ التنظيمي  :تعريؼ الاتصاؿ التنظيمي -1
فنجد كؿ باحث يعرفو حسب منظوره ومجاؿ تخصصو وقد تعددت التعاريؼ التي أعطيت للاتصاؿ التنظيمي 

 :نذكر منيا 
وذلؾ عف طريؽ خمؽ التفاىـ بيف .  بأنو تبادؿ المعمومات مف شخص أو أكثرناصر محمد العديمييعرفو 

. المرسؿ والمرسؿ إليو

نقؿ الرسالة بيف فرديف أو أكثر باستخداـ رمز أو مجموعة رموز مفيومة :  عمى أنوعبد الغفاركما يعرفو 
لممجموعة باستخداـ قنوات اتصالية لتحقيؽ أىداؼ متعددة وبشكؿ يضمف التفاعؿ والتأثير فالاتصاؿ يشير 

( 31، ص 2009بوعطيط ، ). إلى تبادؿ وانتقاؿ للؤفكار والمعمومات مابيف الأشخاص داخؿ نسؽ معيف

عموما أنو عممية إيصاؿ وتمقي وتبادؿ آراء وأفكار ومعمومات بيف شخصيف أو أكثر " : يعرؼ الاتصاؿ
. "بغرض الفيـ أو الإقناع أو المعرفة، لتحقيؽ أىداؼ مشتركة أو أعماؿ محددة

( 103 ، ص2019بعمي وآخروف ، )

العممية أو الطريقة التي يتـ بوساطتيا انتقاؿ المعرفة مف شخص لآخر حتى ' :بأنو ويمكف تعريؼ الاتصاؿ 
أو أكثر، وبذلؾ يصبح ليذه العممية عناصر  تصبح مشاعا بينيما وتؤدي إلى التفاىـ بيف ىذيف الشخصيف

ومكونات، وليا اتجاه تسير فيو ويؤثر فييا، مما يخضعيا لمملاحظة والبحث والتجريب والدراسة العممية بوجو 
( 46 ، ص 2012غنا محمود، ) .'عاـ

:  أنواع الاتصاؿ التنظيمي - 2

: وينقسـ الاتصاؿ حسب ىذا الإعتبار إلى:  مف حيث المغة المستخدمة 2-2

وىو ذلؾ الاتصاؿ الذي يستخدـ المغة المنطوقة أو الكلاـ في توصيؿ  : الاتصاؿ المفظي1-2-2
الرسالة أو المعمومة إلى المستقبؿ سواء كانت مكتوبة كالمذكرات والخطابات أو كانت غير مكتوبة 

كالمحادثات كالمناقشات والمناظرات والمؤتمرات، وغالبا ما يتـ ذلؾ وجيا لوجو ويشمؿ الاتصاؿ بيف 
. شخصيف، الاتصاؿ داخؿ الجماعة، الاتصاؿ العاـ مع الجماىير
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وىو كؿ أنواع الاتصاؿ الذي يستخدمو الفرد دوف استخداـ الصوت في  : الاتصاؿ غير المفظي2-2-2
تمؾ العممية والتي تأخذ أشكاؿ مختمفة ومنيا حركة اليد والعيوف، تعابير الوجوه، طريقة الجموس، أسموب النظر 

مف خمؼ النظارة وقد أكدت العديد مف دراسات عمى دوره الميـ في تحقيؽ الرضا مف بينيا نجد دراسة  

( Sarah Binti Sabir Ahmad et al. (2012) 

 :مف حيث درجة الرسمية  3-2

 ويطمؽ عمى عممية تبادؿ وتفسير ونقؿ المعمومات مف خلاؿ خطوط السمطة : الاتصاؿ الرسمي1-3-2
بالييكؿ التنظيمي وفقا لمجموعة مف الضوابط والأسس وباستخداـ الوسائؿ التي تقررىا الإدارة العميا في 

 التي كشفت 2016دراسة زحاؼ محمد  مثاؿوقد كاف محؿ دراسة مف طرؼ الباحثيف عمى سبيؿ . المؤسسة
 .عف وجود علاقة بيف الاتصاؿ الرسمي والولاء

: وتنقسـ إلى 

 وتعتبر مف أكثر الاتصالات السائدة في معظـ المؤسسات وىي الاتصالات : الاتصالات النازلة1-1-3-2
: التي تبدأ مف المستويات العميا وتتجو لمستويات الدنيا وتيدؼ ىذه الاتصالات إلى 

تغيير الأىداؼ والسياسات وتوضيح الخطط والبرامج وتحفيز الأفراد لتحسيف الأداء وىذا النوع مف الاتصاؿ 
 .عمى المسالؾ و القنوات التنظيمية وبذلؾ يتبيف بصفة رسمية المراكز الاتصالية بدقة

 (522 ، ص2021العياشي ومرية ،  )

ىي تمؾ الاتصالات التي تكوف مف المرؤوسيف إلى الرؤساء، أي  :الاتصالات الصاعدة 2-1-3-2
تنتقؿ مف الأسفؿ إلى الأعمى فيي تعتبر وسيمة ترفع المعمومات والتقارير عف الانجازات المحققة وكذلؾ 
تعتبر وسيمة للاستفسار والتأكد مف بعض المعمومات، كما أنيا تضـ نتائج تنفيذ الخطط وشرح المعوقات 

والصعوبات في التنفيذ والملاحظات والآراء الصاعدة إلى الرئيس وىي تعزز عف طريؽ سياسة الباب المفتوح 
مف قبؿ المدير وصناديؽ المقترحات، ولا تحقؽ ىذه الاتصالات الأىداؼ المطموبة إلا إذا شعر العامموف 

 بوجود درجة معينة مف الثقة بيف الرئيس ومرؤوسيو واستعداده الدائـ لاستيعاب المقترحات والآراء اليادفة إلى

. التطوير
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 ىي الاتصالات التي تكوف بيف العماؿ مف قسـ إلى قسـ في نفس :الاتصالات الأفقية3-1-3-2
 .مضموف الاتصاؿ إلى حد ما عمى اتجاىو المستوى ويتوقؼ

 ويرى كؿ مف حسف الشماع وكاظـ حمود أف الاتصالات الرسمية تنقسـ إلى أربعة أنواع كما ىو موضح في 
: الشكؿ 

 

                                                      (                                                    20 ، ص2013، سعدون):     المصدر يوضح مستويات الاتصال الرسمي                    : (02)الشكل رقم 

 وىي شبكة مف التفاعلات التي تنشأ بيف الأفراد سواء الرؤساء أو المرؤوسيف :الاتصاؿ غير الرسمي2-3-2
عمى أساس شخصي والذي يعتمد عمى العلاقات الأولية بينيـ وأخذ شكؿ غير مقنف عف طريؽ مراكز غير 

    مختصة فيتـ تناقؿ المعمومات بطريقة شفوية وغير مؤكدة في الأحياء والمقاىي والمناسبات        
  (523 ، ص 2021قرطي و صالح، )

 قد تكمـ عمى ىذا النوع مف الاتصالات في دراستو التي أجراىا الباحث أجغيـ الطاىروفي ىذا الصدد نجد أف 
عندما ذكر أف لا يمكف أف تنحصر الاتصالات في أي مؤسسة  وقد سماىا بالتنظيـ الخفي 2006سنة 

بالييكؿ التنظيمي الرسمي، فعمميات التفاعؿ لا تتوقؼ فقط عمى العلاقات الوظيفة، بؿ تتجاوز باستمرار في 
الأحواؿ العادية القنوات الرسمية التي يحددىا التنظيـ، ذلؾ أمر طبيعي، وىو في أوجيو الإيجابية لصالح 

العامميف ويخمؽ روح الألفة والتماسؾ بينيـ، مما يجعؿ العمؿ يتـ بصورة  المؤسسة، إذ يعزز العلاقات بيف
ىناؾ حاجات ذاتية لإقامة علاقات صداقة، أو علاقات مفضمة في أي مؤسسة، لا دخؿ . أيسر وأكثر فعالية

ليا بالضرورة بالتنظيـ الرسمي، ويمكف أف يكوف الوضع مثاليا حقا حيف تتعزز العلاقات الوظيفية بروابط 
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عمى تنمية مثؿ ىذه العلاقات في  صداقة بيف العامميف، عمى مختمؼ مستوياتيـ وعمى المدير أف يسير
. المؤسسة التي يرأسيا لكي تنشأ روح الانتماء الضرورية جدا عند العامميف

 توجد عوامؿ ودوافع تجعؿ الأفراد في المنظمة يتصموف معا بطريقة غير رسمية مما يؤدي :دوافع وجوده  
:  وىذه الدوافع ىي . إلى ظيور ما يسمى بالتنظيـ غير الرسمي

.  وجود حاجات ورغبات واتجاىات للؤفراد يرغبوف في إشباعيا 

. إف التنظيـ الرسمي لا يتمتع بالمرونة ولا يتطور بشكؿ ملائـ لظروؼ المنظمة - 

رغبة الأفراد القيادييف في المنظمة أو بعضيـ في السيطرة عمى جميع الأمور في المنظمة   - 

إتباع المنظمة لنمط . عدـ توفر مبدأ العدالة في المنظمة وظيور ما يسمى بالأفراد المواليف والمقربيف- 
 .القيادة الديكتاتورية والمركزية الزائدة ومنع حرية التعبير والمشاركة للؤفراد والعامميف

عدـ التقيد والالتزاـ بقنوات التنظيـ الرسمية ويعود السبب في ذلؾ إلى غموضيا وعدـ وضوحيا للؤفراد - 
المقاءات العفوية بيف زملاء : -  العامميف والاتصاؿ التنظيمي الغير رسمي يترجـ في شكؿ علاقات تتمثؿ في

. العمؿ

. الحوار المتبادؿ داخؿ المكاتب  - 

والذي ينقؿ بسرعة وبصفة سرية لممعمومات والتي  (مف الفـ إلى الأذف)الاتصاؿ المباشر مف شخص لأخر - 
( الإشاعة)تكوف اقؿ أمانة مف الرسالة الأصمية 

فالاتصالات داخؿ التنظيـ في معظـ الأحياف تتجاوز القنوات الرسمية لتوصيؿ المعمومة، وتسمؾ بدلا مف 
ذلؾ واحدا أو أكثر مف الطرؽ غير الرسمية، فالاتصاؿ الغير رسمي أصبح ملازما للاتصاؿ الرسمي داخؿ 

حيت نجد أف تواجد الاتصاؿ الغير رسمي لوحده يشكؿ نوعا مف الفوضى . التنظيمات في وقتنا الحالي
دوف الأوؿ ىو فقداف لمعنى العممية الاتصالية  (أي الرسمي)والعشوائية وعدـ التنظيـ والتسيير، وتواجد الثاني 

  لأنو ينقص مف الإبداع والمبادرة والتجديد مف قبؿ الفاعميف ذلؾ انو يحد مف تفاعلاتيـ الاجتماعية 
 (48 ، ص2009بوعطيط، )

فالاتصاؿ عممية يستطيع مف خلاليا طرفاف أف يتشاركا في فكرة أو : عناصر العممية الاتصالية -3
مفيوـ أو ميارة أو إحساس أو اتجاه أو عمؿ معيف ، وىذا يعني أف أحد الطرفيف لديو معمومات أو ميارات 

. أو أفكار و آراء معنية يريد أف ينقميا إلى الطرؼ الآخر مشتركا معو فييا 
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عمى الرغـ مف البساطة التي تبدو بيا عممية الاتصاؿ، فيي في حقيقة الأمر عممية معقدة إنيا عممية 
. ، وليس بيف كيانات مادية (أفراد ، جماعات  )اجتماعية تتـ في تنظيـ بشكؿ أساسي بيف وحدات اجتماعية 

المصدر أو المرسؿ، الرسالة ، وسيمة الاتصاؿ والمستقبؿ ، رد : وتضـ ىذه العممية العناصر الرئيسية التالية 
. الاستجابة ، رموز ، التشويش/الفعؿ 

 تبدأ عممية الاتصاؿ بالمصدر ، فيو المسؤوؿ عف إعداد وتوجيو المعمومات :المصدر أو المرسؿ3-1
والمفاىيـ والآراء أو المبادئ أو الاتجاىات التي يحتاجيا مف يتعامؿ معيـ مف الأفراد أو الجماعات في 

وقد يكوف . موقؼ معيف، وىو المسؤوؿ عف تييئة الظروؼ المناسبة المؤدية إلى تعديؿ سموكيـ إلى الأفضؿ 
أو مدرس أو موجو في ،ىذا المصدر فردا کالرئيس الإداري الذي يود إبلاغ أمور معينة إلى مرؤوسيو 

وفي حالات أخرى قد يكوف المرسؿ منظـ أو ىيئة مثؿ الصحافة أو ىيئة الإذاعة  . مؤسسة 

 وىي فحوى أو مضموف الرسالة الذي ينقمو المصدر مف خلاؿ الوسيمة أي الأفكار أو :الرسالة  2ػػػػػ3
المفاىيـ أو الميارات أو المبادئ أو القيـ أو الاتجاىات  أو أمرا أو اقتراحا ، أو شكوى ، ومف الضروري 
إدراؾ فحوى الرسالة ، فنفس محتوى الاتصاؿ قد لا يعني بالضرورة نفس الشيء بالنسبة لمختمؼ الأفراد 

والجماعات ، وذلؾ يسبب تأثير العوامؿ الاجتماعية والنفسية ىذا والرسالة المعنوية يجب أف تدعميا الأعماؿ 
أو النتائج ، فالحقائؽ وحدىا لا تغري ، ومع ذلؾ فاف الحقائؽ والمعمومات يمكف أف تؤدي دورا لو دلالتو في 
تحريؾ وترشيد السموؾ ، كما أف تقديـ البيانات بعد أف تظير الحاجة إلييا يكوف لو أثرا اكبر مما لو حدث 

  .العكس 

( 12طواىير ، ب س ، ص )

يمكف تشبيو الوسيمة بأنيا القناة أو القنوات التي تمر خلاليا الرسالة بيف المرسؿ  : وسيمة الاتصاؿ 3-3
والمستقبؿ فيي باختصار عبارة عف قنوات للاتصاؿ ونقؿ لممعرفة، وىي مجموعة الرموز المستخدمة في نقؿ 

ف انسجاميا وتكامميا امتد المعاني والأفكار التي تتضمنيا الرسالة عديدة و خمة منيا المفظية والغير لفظية وا 
.  يساعد في ايجابيتو وفاعمية الاتصاؿ

 المستقبؿ شخص يتسمـ الرسالة ويقوـ بترجمتيا إلى معنى معيف قد يكوف ىذا المعنى مطابقا :المستقبؿ3-4
لممعنى الذي قصده المرسؿ وقد يكوف مختمفا عنو أو حتى مناقضا لو 
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 تتكوف أي لغة مف ذخيرة مف المفردات واستطاع الإنساف أف يكوف مف المفردات رموز ليا :  الترميز 3-5
الأولى وىي الرموز المفظية ويطمؽ عمييا المغة الحقيقية : معاني جديدة ، والتعبير عف المعنى لو طريقتيف 

أما الطريقة الثانية فيي الرموز غير لفظية وىذه الرموز لا تحكميا قواعد تسمسؿ وتتابع مثؿ التي تحكـ 
الرموز المفظية، ولذلؾ نقوؿ أف الرموز ىي أساس الاتصاؿ، و العمود الفقري وىي التي يستطيع الإنساف مف 

. خلاليا أف يعبر عف أفكاره واتجاىاتو

وىي عممية تبيف جدوى التعميمات ، ومدى نجاحيا في تحقيؽ : التغذية الراجعة أو المفعوؿ الارتجاعي 3-6
ما ىدفت إليو ، وتختمؼ طرقيا باختلاؼ القنوات المستخدمة في الاتصاؿ، ولا يقتصر ذلؾ عمى البيئة 

الداخمية لممنظمة ،بؿ يمتد لمبيئة الخارجية بكافة مؤثراتيا والتي يفترض أف يتـ لمعرفة ردود فعميا حوؿ ما 
يجري داخؿ المنظمة سمبا أو إيجابا ، بحيث يتـ التقويـ لمجوانب السمبية والتعزيز لمجوانب الايجابية و قد 

تكوف التغذية العكسية قوية إعلامية ، تصحيحية و تعزيزيو يلاحظ أف مضموف الاتصاؿ الواحد يسبب إدراؾ 
.  الناس لو بمعاني مختمفة

( 13طواىير ، ب س ، ص )

 وىي تمؾ الظروؼ الاجتماعية والسياسية والثقافية ، التي يجري فييا عممية الاتصاؿ : بيئة الاتصاؿ 3-7
مف خلاؿ المرسؿ والمستقبؿ والرسالة في دائرة بيئية قد تكوف مساعدة في بموغ اليدؼ، وقد تكوف احد 

. المعيقات لوصوؿ الرسالة الاتصالية

     ( 22 ، ص2018يحياوي ،  )
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( 2014بن موسى،  )المصدر يوضح عناصر الاتصال التنظيمي               : (03 )الشكل رقم          

   

 

 :أىمية الاتصاؿ التنظيمي - 4

الاتصاؿ داخؿ المنظمات مثؿ شراييف الدـ التي تجري في جسـ الإنساف ، تحمؿ لخلاياه الدـ وتمنحو الغذاء 
: ويمكف تحديد أىمية الاتصاؿ في بيئة العمؿ في الآتي .والطاقة ، وتطرد عنو السموـ 

. حاجة العامميف لممعمومات المختمفة في العمؿ - 1 

. حاجة العامميف لممشاركة الفعالة في العمؿ - 2

.  مزاولة العامميف لعممية الاتصاؿ لانجاز أىداؼ معينة- 3

. مساعدة العامميف في انجاز الأعماؿ اليومية - 4

. المساعدة في حؿ مشكلات العمؿ - 5

.  المساعدة في حؿ مشكلات العامميف- 6

رشادىـ - 7 . توجيو العامميف ونصحيـ وا 

.  تحفيز العامميف - 8

.  استقباؿ الجميور والعملاء- 9
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تقديـ السمع والخدمات إلى العملاء أو الزبائف أو المستيمكيف ، وىكذا يمكف أف نقوؿ أنو مف المستحيؿ - 10
بدوف اتصاؿ لا تكوف ) وكما يقوؿ سايموف ،أف تمارس مجموعة مف الأفراد نشاطيا بدوف تبادؿ لممعمومات

فالاتصاؿ ضروري لإيصاؿ المعمومات التي تبنى عمييا القرارات ،  (ىناؾ منظمة 

 (51 ، ص2014كتفي ، )

 : أىداؼ الاتصاؿ التنظيمي - 5

رشادىـ، وذلؾ مف خلاؿ إكسابيـ اتجاىات جديدة أو تعديؿ اتجاىات قديمة، -  توجيو العامميف ونصحيـ وا 
 .أو تثبيت اتجاىات قديمة مرغوب فييا

تصحيح الأفكار الخاطئة لدى العامميف عف أىداؼ وسياسات الإدارة خاصة تمؾ التي تتصؿ بيـ، إضافة - 
. إلى توزيع المسؤوليات وتحسيف سير العمؿ، ودعـ التفاىـ بيف العامميف في المؤسسة

. التنسيؽ بيف المياـ والوحدات المختمفة، بما يحقؽ ىدؼ الاتصاؿ الاجتماعي- 

 .تحديد معايير ومؤشرات الأداء- 

. إصدار الأوامر والتعميمات- 

نتاجية العمؿ-  . تقييـ الأداء وا 

. تعريؼ المشكلات وسبؿ علاجيا- 

. تحديد الأىداؼ الواجب تنفيذىا- 

تكويف العامميف وتنمية قدراتيـ، وذلؾ بإكسابيـ خبرات جديدة أو ميارات أو مفاىيـ جديدة، مما يترجـ - 
تحفيز العامميف، وذلؾ بتوعيتيـ ومساعدتيـ المادية والمعرفية - اليدؼ التعميمي للاتصاؿ 

(. 140 -139 ، ص2008رماش،   )

: إف عممية الاتصاؿ ليا خصائص تميزىا و تشمؿ ما يمي  :خصائص الاتصاؿ - 6

. أي أنيا في حالة تغير دائـ و ليس ليا نقطة بداية و نياية محددة:  الديناميكية 6-1

" الصياغة، التفسير، التصرؼ "كؿ مف المرسؿ والمستقبؿ يكونا في رسالة واحدة  :  التفاعمية التعاممية6-2
.  كما أف كؿ منيما يؤثر عمى الآخر
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 لكي تؤدي عممية الاتصاؿ الأىداؼ المرجوة منيا يجب أف يفيـ المستقبؿ : عممية إدراكية وتفسيرية6-3
الرسالة و يدركيا بالمعنى الذي يدركو المرسؿ، حيث أف عممية الإدراؾ تتأثر بمجموعة مف العوامؿ الذاتية 

لذا عمى المرسؿ قبؿ إرساؿ .لمفرد " الميوؿ، دوافع، قيـ، معتقدات، اتجاىات، خبرات، معارؼ، ميارات : "مثؿ
رسالتو يجب عميو تفيـ كؿ ىذه العوامؿ الذاتية لممستقبؿ و بناء عمى ىذه المعمومات، يتـ إعداد الرسالة و 
صياغتيا بالطريقة والأسموب والوسيمة و الوقت المناسب التي تمكف المستقبؿ فيميا و إدراكيا كما لو كاف 

. ىو المرسؿ

 مف الصعب أو النادر جدا أف نجد تشابيا بيف موقفيف معينيف للاتصاؿ فاختلاؼ الأحداث : التمييز 6-4
تؤدي إلى تغيير محتوى الرسالة و اليدؼ منيا كما أف الاختلاؼ بيف أطراؼ الاتصاؿ واختلاؼ أسموب 

. الإرساؿ أو الاستقباؿ يترتب عميو نفس الأمر

 عممية الاتصاؿ تشمؿ جميع الأفراد والجماعات سواء داخؿ المؤسسة أو خارجيا وبكافة : الشمولية 6-5
. مستوياتيـ، بغرض إشباع رغباتيـ وحاجاتيـ أو لإنجاز أعماليـ بكفاءة لتحقيؽ أىداؼ المؤسسة

بحيث كؿ عنصر في عممية الاتصاؿ يكمؿ الأخر وغياب أحد العناصر يؤدي إلى : علاقة تكاممية6-6
. فشؿ ىذه العممية 

 عممية الاتصاؿ ليست ىدؼ في حد ذاتيا، و إنما وسيمة لتحقيؽ ىدؼ معيف أو : عممية ىادفة6-7
. مجموعة أىداؼ وتتمثؿ ىذه الأىداؼ في الاستعلاـ، الأخبار، التأثير

 (16 ،  15 ، ص2014بف بوزياف، )

 بالإضافة إلى أف الاتصاؿ عممية تفاعؿ اجتماعي تحدث في أوقات مستويات : الاتصاؿ عممية معقدة 6-8
لا  مختمفة فيي معقدة أيضا لما تحويو مف أشكاؿ وعناصر وأنواع وشروط يجب اختيارىا بدقة عند الاتصاؿ وا 

. سيفشؿ الاتصاؿ

( 18 ، ص2010العنزي ،  ) 

 :وظائؼ الاتصاؿ التنظيمي - 7

" كاتز وكاىف"يؤدي الاتصاؿ التنظيمي داخؿ المنظمة دورا أساسيا حيث يشيد احد الباحثيف بآراء المؤلفيف 
وىما مف رواد مدرسة الأنساؽ المفتوحة المذاف يؤكداف أنو يجب عدـ عد الاتصاؿ مجرد عممية تحدث بيف 
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مرسؿ و مستقبؿ فقط بؿ ينبغي النظر إلى علاقتو بالنسؽ الاجتماعي الذي يحدث فيو ، و يمكف تقسيـ 
: وظائؼ الاتصاؿ التنظيمي داخؿ المنظمة إلى ثلاث وظائؼ رئيسية

كيث " يسيـ الاتصاؿ التنظيمي مساىمة فعالة في الإنتاج داخؿ المنظمات حيث يرى : وظيفة الإنتاج 7-1
الاتصاؿ الجيد يؤدي إلى انجاز جيد لمعمؿ مع وجود الإشباع الميني اللازـ " في ىذا المجاؿ أف " ديفينز 

و منو تتضح أىمية " فيو يعمؿ عمى الإمداد بالمعمومات الضرورية الخاصة بانجاز العمؿ و التعاوف الفعاؿ 
في المنظمة فيو يحدد سير الإنتاج مف حيث كميتو و نوعيتو مف خلاؿ التوجييات - الاتصاؿ - وجوده 

المرتبطة بالأداء و التنفيذ مثؿ توجيو الإنذارات بسبب التقاعس والتغيب عف العمؿ و إبداء الإعجاب أو 
الإعلاف عف مكافأة مقابؿ أداء جيد ، فضلا عف إرساؿ المذكرات و عند الاجتماعات الخاصة بمناقشة 

المشاكؿ و رفع الإنتاجية و تحسيف ظروؼ العمؿ أو النوعية وقد بينت بحوث كثيرة ابتداءا بدراسات 
مدى تأثير الاتصاؿ التنظيمي الرسمي الذي ينبثؽ عف الاتصاؿ  الغير الرسمي لجماعات العمؿ " ىاوتورف "

في تقنيف الإنتاج و تقييده ، وكذلؾ دور الاتصاؿ التنظيمي غير الرسمي في وضع بعض المعايير السموكية 
التي يعزز بعضيا بالشائعات و الأقواؿ ، و يعزز بعضيا بما يسمى الاتصاؿ غير المفظي كاستعماؿ 

الإشارات و الإيماءات و النظرات و مختمؼ الحركات التي تدؿ عمى معنى سموكي اجتماعي معيف مف قبؿ 
الرضا و الاشمئزاز ، فالمعمومات المنقولة ضمف النسؽ الاتصالي تسمح لمفاعميف بتبرير الفعؿ أو النشاط 

. الذي يقوموف بو كما تجعميـ مف موقع جيد في المنظمة و تمنحيـ نوعا مف السمطة 

 عرؼ فراس وآخروف الإبداع بأنو ، إنشاء ووضع أفكار و أنماط سموكية جديدة : وظيفة الإبداع 7-2
لتحسيف السموؾ التنظيمي و تطوير المنشأة ، و تعد ىذه الوظيفة اقؿ ممارسة داخؿ المنشآت نظرا إلى 

المقاومة التي يبدييا الفاعموف لمتغيير لأف السموكيات التنظيمية المكتسبة طيمة المدة السابقة ستقؼ حاجزا 
أماـ الأفكار الجديدة و المبادرات المبدعة ، خاصة إذا كانت تتطمب بذؿ مجيود إضافي ، بحيث كمما كاف 

المجيود المطموب لموضعية الجديدة كبيرا كانت المقاومة لمتغيير أكبر و أشد ، و ترتبط وظيفة الإبداع 
البعد الأوؿ ىو تقديـ الأفكار و الاقتراحات والمشاريع و المخططات الجديدة ، البعد : ببعديف رئيسيف ىما 

الثاني ىو عممية تنفيذىا ، وتبرز ىذه الوظيفة مف خلاؿ مساىمة الاتصاؿ التنظيمي في توفير منابر تطرح 
فييا الأفكار الجديدة و الإبداعات التي تتطمب انخراطا ووفاقا حوليا لأف المنشآت التي توجد في الطميعة 

تشجع ىذه الحركات فيي تعرؼ أف تسييؿ المبادرات المجددة و المبدعة و الحرية يخمؽ القيمة المضافة إلى 
 .المنشأة و الفاعميف 
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 يسيـ الاتصاؿ التنظيمي في الحفاظ عمى المناخ الملائـ لمعمؿ المتقف بتدعيـ : وظيفة المحافظة7-3
التفاعلات بيف الفاعميف  و تقوية القيـ التنظيمية عندىـ التي تؤثر كثيرا في سير المنشأة و مدى تكيفيا مع 

: البيئة ويبرز دوره خاصة في ثلاث مياـ 

يؤدي النسؽ الاتصالي الفعاؿ دورا كبيرا في : حفظ الذات و ما يتعمؽ بيا مف مشاعر و أحاسيس 4- 7
تزويد الفاعميف بالأمف و روح الانتماء مف خلاؿ السموكيات الاتصالية المتعددة التي تقوـ بيا الإدارة اتجاىيـ 

بعث رسائؿ الشكر و  المدح  و  الزيارات الميدانية و لوحات التقدير لأف الاتصاؿ المباشر مف طرؼ : مثؿ 
. الرؤساء مع الفاعميف الموجوديف في القاعدة يمنحيـ الإحساس بالانتماء إلى المنشأة و التعمؽ بيا أكثر

أف سموؾ الفاعؿ ىو محصمة " كورت لويف" يرى :  تغير موقؼ الأفراد لمتفاعؿ الذي يحدث فيما بينيـ7-5
مع البيئة الموجودة فييا أما في المنشأة فإف سموكو ىو محصمة لتفاعؿ خصائصو  (أي خصائصو )لتفاعمو 

مع خصائص و ظروؼ بيئة العمؿ داخميا ، ليذا فإف غياب الاتصاؿ داخؿ المنشأة ينتج عنو عدـ القدرة 
عند الفاعؿ عمى نقؿ أفكاره الخاصة بتحسيف العمؿ كما لا يمكنو التدقيؽ مع مسؤولو المباشر في إطار 

ميمتو و أىدافو و آفاقو و لا يستفيد مف التفكير الجماعي لزملائو الشيء الذي يجعمو ينظر إلى منشأتو نظرة 
سمبية لأنو يرى نفسو معزولا فييا ، فالاتصاؿ التنظيمي إذا يسيـ في تغيير نظرة الفاعؿ إلى التفاعلات 

. جميعيا داخؿ المنشاة 

 المنشأة ىي نسؽ يتشكؿ مف أجزاء متفاعمة فيما بينيا :ضماف استمرارية الوظيفة الإنتاجية و الإبداعية7-6
ليذا فإف وظائفيا ترتبط ببعضيا البعض كذلؾ و عمى ىذا الأساس فمف المياـ الرئيسية لموظيفة المحافظة 

و ذلؾ مف خلاؿ الحفاظ  (الإنتاج و الإبداع )العمؿ عمى استمرارية الوظيفتيف السابقتيف : عند الاتصاؿ ىي 
 .       عمى الانجاز الجيد لمعمؿ و المناخ الملائـ والمستقر لمتجديد و الإبداع داخؿ المنشأة 

( 65- 62 ، ص 2010طبيش، )   

 :عممية الاتصالات التنظيمية في الجامعة - 8

الاتصاؿ التنظيمي وظيفة ىامة مف وظائؼ التنظيـ و مف بيف ىذا التنظيـ، التنظيـ الجامعي وىو يعتبر 
المادة اللاصقة التي تربط أجزاء التنظيـ الجامعي بعضيا ببعض فالمعمومات التي تنساب خلاؿ المستويات 
الإدارية الجامعية المختمفة تحفز الأفراد عمى الاستجابة ليا وفيميا، ويتدفؽ الاتصاؿ التنظيمي في الجامعة 
مف خلاؿ شبكة الاتصاؿ الدقيقة فالاستراتيجيات  العامة لممنظمة الجامعية وتوجييات العمؿ والخطط تنساب 
مف الإدارة العميا وصولا الإدارة الدنيا في وكذلؾ أي أيضا مف الإدارة الدنيا إلى الإدارة العميا ، وىكذا أو داخؿ 
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فالمعمومات تنتقؿ مف شخص إلى أخر شفويا أو كتابيا و غيرىا وىكذا نلاحظ أف المعنى . كؿ إدارة عمى حدا
الحقيقي لمرسالة يختمؼ عف المعنى الذي وصؿ إلى الشخص الأخير طبعا، ىذا الشخص إما أستاذ في 
الجامعة أو عامؿ إداري بيا ، أو طالب يدرس فييا، لاف كؿ فرد عامؿ بيا يتمقى رسالة ويفسرىا حسب 

وتعد عممية الاتصاؿ في الجامعة . معموماتو ىذا أحيانا لكف في غالب الأوقات تصؿ المعمومات كما ىي 
عممية مشتركة يتقاسـ فييا عدة أطراؼ المعمومات ، والرسائؿ تخدـ مصمحة مشتركة غير أنيا عممية معقدة ، 

المغة ، الذكاء ، الإطار المرجعي ،  )وتطرح مشاكؿ في فيـ الرسائؿ ، وذلؾ لاعتبارات مختمفة تتمثؿ في 
وانطلاقا مف التأثيرات . بيف الأشخاص أو بيف المصالح الإدارية وتؤثر سمبا عمى نتائج العممية  (...الثقافة 

وضعت اشتراطات بغرض  . (ISOالتي تتركيا العممية الاتصالية، فإف المنظمة العالمية لتوحيد المقاييس 
: سياسة الجودة - التزاـ الإدارة العميا بتبميغ أىمية رضا الطالب : - - تحسيف أداء نظـ الاتصاؿ و منيا 

تسعى الإدارة إلى تحديد الأىداؼ لكؿ - تسير الإدارة العميا لممؤسسة عمى الإعلاـ الواضح داخؿ المؤسسة 
تحافظ الإدارة عمى تحديد المسؤوليات لكؿ المستويات، و تفويض : المسؤولية و السمطة - مستويات النشاط 
ومف ىنا . تضمف الإدارة عمميات اتصالية مناسبة في كؿ المستويات: اتصاؿ الداخمي - السمطة لكؿ منيا 

يتبيف لنا أف عممية الاتصاؿ التنظيمي في الجامعة قد تواجييا بعض العوائؽ التي تحد مف فعاليتيا مما 
. يجعمنا نبحث أكثر و أكثر في ىذه العممية لاكتشاؼ معوقاتيا

تعتمد فعالية كثير مف الإدارات و مف بينيا الإدارة  :أنظمة الاتصالات التنظيمية في الجامعة - 9
الجامعية عمى أنواع الاتصالات التنظيمية التي تستخدميا إف استخداـ المنظمة الجامعية لأساليب متقدمة مف 
الاتصالات و التنظيمية يمكنو أف يسيـ في تحقيؽ أىدافيا، ذلؾ أف ىذه الأساليب تساعد عمى توفير تدفؽ 

فعاؿ لممعمومات 

 تقوـ أنظمة الشكاوى بتقديـ خطوات ليستطيع العامؿ في الجامعة أف يتقدـ بشكواه أو : أنظمة الشكاوى9-1
مطالبو عند المستويات العميا و تبدأ عادة بالمدير المباشر لحؿ المشكمة يتيح النظاـ الحؽ العامؿ بشكوى أو 

. رفع الأمر إلي جية أعمى، وقد تأخذ أنظمة الشكاوى مسميات أخرى مف بينيا سياسة الباب المفتوح

 تقوـ الجامعة باستخداـ المقابلات كوسيمة لامتصاص مشاعر الغضب وحؿ : أنظمة المقابلات9-2
المشكلات ومف أنظمة المقابلات ما يطمؽ عمييا بجماعات المناقشة و المناقشات المفتوحة فتقوـ الجامعة 

بتحضير اجتماعات متعددة وذلؾ لأغراض مختمفة    و الوصوؿ إلى أىداؼ معينة حسب المشكؿ المطروح 
.  لموصوؿ إلى حؿ لو
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 تفيد لوحة الإعلانات في بث و نشر الإعلانات الرسمية لممنظمة الجامعية ، لأخبار : لوحة الإعلانات9-3
العامميف الإدارييف أو الأساتذة أو الطمبة بالأمور اليامة و المستعجمة، وبالتغييرات التي تحدث في قواعد و 

.  أنظمة العمؿ 

 تستخدـ مجمة أو جريدة المنظمة الجامعية كوسيمة لإخبار العامميف بيا عف الأنشطة التي : المجلات9-4
تجرى بداخميا، سواء كانت تمس العامميف أو الجامعة سواء كانت أخبار رسمية أو اجتماعية و تعتبر المجمة 

 .وسيمة جيدة لاشتراؾ العامميف في أنشطة الجامعة مف خلاؿ المقالات والأخبار و غيرىا

 (58-56 ، ص2013عناب ،  )

 :عوائؽ الاتصاؿ التنظيمي - 10

:  ىناؾ جممة مف الحواجز والعوائؽ التي قد تحد مف فاعمية عممية الاتصاؿ داخؿ التنظيـ، ونذكر منو 

تتعمؽ خاصة بكؿ ما يحيط بالمؤسسة التي تواجو أخطارا وتغيرات، فأي تنظيـ  : معوقات بيئية10-1
ولأنيا غالبا ما تكوف . محكوـ عميو بالتعامؿ مع محيطو الخارجي، والسعي للاستفادة مف التنظيـ أو المؤسسة

ذات طبيعة خارجية، فإنيا تشمؿ جميع المشاكؿ المتصمة بالاقتصاد القومي، وأيضا المناخ الاجتماعي 
والسياسي السائد في الدولة وعمينا أف نلاحظ أنيا تختمؼ عف المشاكؿ والمعوقات الأخرى في أنيا خارج 

ف كانت ذات تأثير جوىري عمى سياسات واتجاىات جميع المنظمات  . نطاؽ سيطرة إدارة المنظمة، وا 

 وىي التي تتعمؽ بطرفي العممية الاتصالية داخؿ التنظيـ إما المرسؿ أو المستقبؿ : معوقات شخصية10-2
:  أو كمييما معا، وتتمخص ىذه المعوقات فيما يمي

وذلؾ لأسباب كثيرة كتأثير التوقعات :  الإدراؾ المشوش لمحتويات الرسالة مف جانب مستمميا10-3
والحاجات والخبرات السابقة لممرسؿ إليو عمى إدراكو لمحتويات الرسالة، وكذا عدـ تناسب المثيرات التي 

صعوبة تفيـ الرسائؿ ذات المحتويات غير " كذلؾ . تحتوييا الرسالة مع درجة ومستوى وعي المرسؿ إليو
". المألوفة مف جانب المرسؿ إليو

 يقاس مدى نجاح العممية الاتصالية أيضا بمدى الثقة :(مصدر الرسالة  ) عدـ الثقة في المرسؿ 10-4
. التي يولييا المستقبؿ لمرسالة إلى المرسؿ ومدى تقييمو لشخصيتو واتجاىاتو

و غالبا ما تحدث ىذه الحالة للؤفراد ممف يتمتعوف إما بدرجة عالية مف الشعور :  السموؾ الدفاعي10-5 
عندما يكوف لديو إدراؾ أو توقع مسبؽ " وذلؾ , بالاحتراـ أو بدرجة منخفضة جدا مف الشعور بالاحتراـ
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وظيور ىذه الحالة تمنع المستقبؿ مف التركيز عمى الرسالة الواردة إليو، خاصة عندما تحتوي . "بالتيديد
الرسالة عمى تعميقات ترتبط بتقييـ المستقبؿ مما يزيد مف درجة سموكو الدفاعي، أو عند إدراؾ المستقبؿ لعدـ 

. اىتماـ المرسؿ بشؤونو الشخصية وتقدمو في العمؿ

يمكف أف تُعيؽ عممية الاتصاؿ الترجمة غير الصحيحة :  الترجمة الخاطئة لمحتويات الرسالة10-6
لمحتويات الرسالة، بحيث قد يرجع ذلؾ إلى الغموض في الكممات، أو نطاؽ الخبرة السابقة لكؿ مف المرسؿ 
والمرسؿ إليو، وعميو وجب مراعاة النقطة اليامة التي تتعمؽ بخاصية الاشتراؾ بيف أطراؼ العممية الاتصالية، 

بحيث كمما ازدادت درجة ىذه الخاصية كمما كاف ذلؾ عاملا مؤيدا لتدعيـ ونجاح عممية الاتصاؿ بنقص 
الاستقرار )وذلؾ عند افتقار أطراؼ الاتصاؿ لمتوازف الداخمي : درجة الانسجاـ لدى أطراؼ الاتصاؿ

كثيرا ما يحدث أف " ، أو بوجود فروؽ بيف الخبرات الخاصة بالفرد وبيف كؿ مف وعيو ونواياه، كذلؾ (الداخمي
تتـ عممية الاتصاؿ مف جانب الأفراد بطريقة فييا الكثير مف المبالغة وىذا يشير إلى وجود نوع مف التناقض 

ولا شؾ أنو ستزداد فعالية الاتصاؿ والفيـ . "بيف ما نريد أف نتصؿ مف أجمو وما يتـ فعلا مف اتصالات 
المتبادؿ حينما يصبح طرفيو في حالة تطابؽ بيف ما يريدوا أف ينقموه للآخريف وبيف مستوى وعييـ بمحتوى 

.  الرسالة وبيف حقيقة الخبرات السابقة ليـ

 يعمؿ الييكؿ التنظيمي لأي منشأة عمى توضيح العلاقات القائمة بيف الوظائؼ :معوقات تنظيمية 7- 10
المختمفة والسمطة والمسؤولية، ففي حالة وجود ىيكؿ تنظيمي ضعيؼ أو عدـ وجوده بتاتا يؤدي إلى ظيور 

قصور سياسة نظاـ الاتصاؿ وذلؾ لعدـ وجود : عوائؽ كبيرة في عممية الاتصاؿ، وأىـ ىذه المعوقات ما يمي 
. سياسة واضحة تعبر عف نوايا الإدارة مما قد يؤدي إلى عدـ وضوح الاختصاصات والسمطات والمسؤوليات

عدـ كفاءة الييكؿ التنظيمي مف حيث المستويات الإدارية التي تمر بيا عممية الاتصالات، يؤدي إلى الكثير 
 .مف التشويو مف معمومات وبالتالي عدـ كفاءة عممية الاتصاؿ

( 64 ، ص2008شربيط، )

 التخصص يصبح عائقا في عممية الاتصاؿ إذا المتخصصوف في المشروع جماعات متباينة حيث تمجأ كؿ 
. فئة إلى استخداـ لغتيا الفنية الخاصة بيا مما يجعؿ عممية الاتصاؿ صعبة وغير مفيومة

إمكانية ظيور معوقات ناشئة عف تفشي التنظيـ غير الرسمي، كونو أكبر وأخطر مصدر لتشويو المعمومات 
. واضطراب عمميات الاتصاؿ، لطبيعتو الخفية وأىدافو التي تخدـ المصالح والأىواء والتحالفات

( 65 ، ص2008شربيط، )
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 تتمثؿ في قصور أدوات الاتصاؿ وعدـ كفاء تيا أو عدـ مناسبتيا لمرسالة المنقولة أو : معوقات فنية10-8
.  عدـ وضوح الأىداؼ ونقص الخطط والسياسات

 تتمثؿ في بعض العادات والتقاليد أو السموكيات والاتجاىات ، التخمؼ : معوقات اجتماعية وثقافية10-9
الثقافي عند بعض الأطراؼ ، التحيز الاجتماعي ، بالإضافة إلى الصراع بيف الطبقات ىذا بالإضافة إلى 

غزارة المعمومات التي يستقبميا الفرد باستمرار وفي ىذه الحالة يعجز المستقبؿ عف متابعة جميع الحقائؽ أو 
. يتأخر في الاستجابة

(. 493 ،ص2021حفصي والعمراوي ،)

: الخلاصة

ومف خلاؿ ما سبؽ ذكره مف عناصر التي تخص موضوع الاتصاؿ التنظيمي كمتغير مستقؿ في ىذه الدراسة 
نستخمص أف الاتصاؿ التنظيمي يعتبر عممية حيوية في عدة مجالات ومياديف وخصوصا تمؾ التي تيتـ 

بعلاقات الموظفيف مع الإدارة ومع بعضيـ البعض بأبعاده الرسمية والغير رسمية وذلؾ عبر وسائؿ متعددة 
التي تـ ذكرىا سابقا في الفصؿ ، كما انو يقوـ بوظائؼ متعددة تدؿ عمى أىميتو داخؿ التنظيـ والمؤسسات 

بما في ذلؾ الجامعة رغـ وجود معوقات قد تعرقؿ نوعا ما تحقيؽ الأىداؼ المرجوة منو ، إلا أف تميزه 
.بمجموعة مف الخصائص والتي تـ ذكرىا تجعؿ منو الركيزة الأساسية لمقياـ بآية عممية داخؿ المنظمة
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: خطة البحث
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: تمييد

يعد موضوع الرضا الوظيفي مف أىـ المواضيع التي ييتـ بدراستيا والبحث فييا العمماء والباحثوف الدارسوف 
وعميو ,في المجاؿ التنظيمي والإداري كونو يتعمؽ بالأفراد الموظفيف الذي يمثموف أحد أىـ موارد المؤسسة

تناولنا في ىذا الفصؿ العديد مف العناصر المتعمقة والمفسرة لمرضا الوظيفي حيث تطرقنا إلى مفيوـ الرضا 
وكذلؾ العناصر التي تحتويو كما ,الوظيفي بالإضافة إلى ذكر أىميتو وخصائصو وأىـ العوامؿ المرتبطة بو

وفي الأخير تطرقنا إلى أىـ المقاييس , تناولنا أسباب عدـ الرضا واىـ الأساليب التي تساىـ في زيادة الرضا
المعدة لقياس الرضا الوظيفي   

:   تعريؼ الرضا الوظيفي -1

ومنذ ذلؾ الوقت بذلت محاولات متعددة , لـ يمؽ مفيوـ الرضا الوظيفي الاىتماـ إلا منذ مطمع القرف العشريف"
  الذي يرى أف رضا الفرد عف عممو يتوقؼ عمى المدى 1935) )لتحديد مفيوـ الرضا الوظيفي ومنيـ سوبر 

وعمى طريقة ,ويتوقؼ أيضا عمى موقعو العممي,الذي يجد فيو منفذاً مناسباً لقدراتو وميولو وسماتو الشخصية
أف الرضا  ( 1985)ويرى عاشور ,الحياة التي يستطيع بيا أف يقوـ بالدور الذي يتماشى مع نموه وخبرتو

". والتي تكوف وظيفتو ىي مصدرىا الأساسي,الوظيفي يتحدد بمقدار الإشاعات التي يحصؿ عمييا الفرد

(  16ص ,2014,المصري  وعبد الرؤوؼ ) 

 الرضا الوظيفي ىو ردود الفعؿ العاطفية اتجاه وظيفة كعينة أو حالة عاطفية ايجابية 1977تعريؼ لوؾ 
وظيفتو تسمح لو بتحقيؽ  قيـ العمؿ الوظيفي اليامة في نظره  فأناتجة عف إدراؾ الفرد ب

 الرضا ىو شعور الشخص نحو وظيفتو أو عممو فالشعور الايجابي يتبع الرضا 1964تعريؼ فروـ  
الوظيفي بينما الشعور السمبي يتبعو عدـ الرضا الوظيفي مف حيث المدى الذي توفر معو الوظيفة لشاغميا 

. مف نتائج ذات قيـ ايجابية 

:   حددوا ثلاثة أنواع لمرضا عف العمؿ ىي :تعريؼ ىيرزبيرغ وزملاءه 

ػػ الرضا الداخمي الذي ينبع مف مصدريف أوليما المتعة المتأتية مف انيماؾ الفرد في عممو والثاني إحساس 
. الفرد بالانجاز وبأىمية قدراتو مف خلاؿ ذلؾ الانجاز 
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ػػ الثاني الرضا الناتج عف الظروؼ النفسية والوظيفية لممؤسسة التي تصاحب عمؿ الفرد  

( 52ص,2011,محمد).      ػػ ثالثا الرضا الخارجي الذي يتصؿ بالعائدات المادية 

عمماء الإدارة حوؿ مصطمح الرضا  التي توصؿ إلييا سنعرض في مايمي بعض التعاريؼ والمفاىيـ
  : الوظيفي

عبارة عف الاىتماـ بالظروؼ النفسية والمادية وبالبيئة التي تسيـ في :الرضا الوظيفي مف وجية نظر ىوبوؾ 
. خمؽ الوضع الذي يرضى بو الفرد

حصيمة العوامؿ المتعمقة بالعمؿ والتي تجعؿ الفرد محبا لو :بأنوأما سترونج فقد عرؼ الرضا الوظيفي 
                                                                                                                            .                          عميو في بدء يومو دوف أية غضاضة  ومقبلا

   (38ص ,2015,البارودي)

كما يُعرؼ الرضا الوظيفي بأنو اتجاه ايجابي نحو الوظيفة التي يقوـ بيا الفرد تتمثؿ في حالة مف التفاعؿ 
فيو إشباع لمحاجات الأساسية لديو ويتـ التعرؼ عميو مف الدرجة التي يحصؿ عمييا الفرد عمى ,السار معيا

 .المقياس المستخدـ ليذا الغرض 

 ( 23ص, 2014,المصري و عامر )

إف الرضا الوظيفي يتركز عمى عدة متغيرات أساسية تساىـ في تحقيقو منيا عوامؿ نفسية ومادية وبيئية تؤثر 
. في مستوى أداء العامميف لوظائفيـ 

التركيز عمى مفيوـ الرضا الوظيفي لمعامميف كأحد المداخؿ الإدارية  الفعالة في تحقيؽ أىداؼ الوحدة 
.       التنظيمية التي أنشئت مف أجميا

 (                                                                               06ص ,2019,عطية وعباس)

وبيذا تكوف درجة الرضا ,ػ يعتبر الرضا الوظيفي متغير لجممة المشاعر التي تولدت لدى الفرد نحو عممو 
: ونوضح ذلؾ في الشكؿ التالي, العاـ تعبر عف النتيجة النيائية لدرجات رضا الفرد عف مختمؼ جوانب عممو
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 (51  ، ص 2007زهية ،  ) :الرضا الوظيفي  المصدر مكونات  : ( 04)الشكل رقم 

:  أىمية الرضا الوظيفي -2

:        مف النقاط التي تبرز أىمية الرضا الوظيفي التي تبرز أىمية الرضا الوظيفي نذكر مايمي 

فمما لاشؾ فيو  أف الحالة النفسية لمفرد ليا تأثير ,  لمرضا الوظيفي أىمية عمى الصحة العضوية1- 2
واضح عمى الناحية العضوية ىذه الأخيرة التي ليا أثار كذلؾ عمى الصحة النفسية، فرضا الفرد يتيح مع 
راحة نفسية تعود بالفائدة عمى الجسد كمو، والعكس أف المشاكؿ والتوتر والقمؽ كميا متغيرات تتعب الحالة 

 .النفسية مما تتسبب في بعض الأمراض  التي قد يعاني منيا الفرد العامؿ كارتفاع ضغط الدـ مثلا

 تعد وضعية العمؿ مف بيف عوامؿ الرضا الوظيفي، فإذا قمنا وضعية جيدة لمعمؿ قد يحدث الرضا 2 -2 
لدى العامؿ مما يبعث الارتياح والطمأنينة وتكوف حالتو العقمية ابعد عف المشاكؿ والاضطرابات، ومقابؿ ذلؾ 

فاف العامؿ الذي ترغمو ظروفو الاجتماعية عمى البقاء في العمؿ ميما كاف نوعو فانو يتخبط في صراع 
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داخمي ويزداد يوما بعد يوـ سواء في مكاف العمؿ أو خارجو لأنو دائـ التفكير في وسطو الاجتماعي ووسط 
.  عممو، ونتيجة  ذلؾ حتما ستكوف سمبية في حالتو العقمية

مف الحياة اليومية التي يعيشيا الفرد، فيو الجزء مف الكؿ لو تأثيره الخاص عمى   العمؿ جزء لا يتجزأ2-3
ننا لنجد تأثيرا متبادلا فكما أف لاتجاىات العمؿ آثارا عمى  مختمؼ الاتجاىات في الحياة العادية لمفرد،وا 
اتجاىات الحياة فميذه الأخيرة آثار عمى اتجاىات العمؿ،والدليؿ عمى ذلؾ أف المشاكؿ التي يعاني منيا 

العامؿ خارج عممو مثلا في وسطو العائمي سيكوف ليا تأثير عؿ توازنو في عممو وتُشكؿ بذلؾ أحد العوامؿ 
. المؤثرة عمى مستوى رضاه الوظيفي

 (53،54 ص،2006،زىية)

وذلؾ لأف , كما يعد الرضا الوظيفي احد الموضوعات التي حظيت باىتماـ الكثير مف عمماء النفس 2-4
معظـ الأفراد يقضوف جزءا كبيرا مف حياتيـ في العمؿ وبالتالي مف الأىمية بمكاف أف يبحثوا عف الرضا 

الوظيفي ودوره في حياتيـ الشخصية والمينية،كما أف ىناؾ وجية نظر مفادىا أف الرضا الوظيفي قد يؤدي 
إلى زيادة الإنتاجية ويترتب عميو الفائدة بالنسبة لممؤسسات و العامميف مما زاد مف أىمية دراسة ىذا 

. الموضوع

  وبالتالي كثرت البحوث والدراسات في مجاؿ عمـ النفس الإداري حوؿ موضوع الرضا الوظيفي وكشؼ 
بعض نتائج البحوث النقاب عمى أف الأفراد الراضيف وظيفياً يعيشوف حياة أطوؿ مف الأفراد غير الراضيف 

عمى أف  وىـ أقؿ عرضة لمقمؽ النفسي وأكثر تقديرا لمذات وأكبر قدرة عمى التكيؼ الاجتماعي ويؤكد البعض
أي بمعنى أف الراضيف وظيفيا راضيف عف حياتيـ , ىناؾ علاقة وثيقة بيف الرضا عف الحياة والرضا الوظيفي

. والعكس صحيح

والمسمـ بو أف لرضا الأفراد أىمية كبيرة حيث يعتبر في الأغمب مقياسا لمدى فعالية الأداء،إذا كاف رضا 
الأفراد الكمي مرتفعا فإف ذلؾ سيؤدي إلى نتائج مرغوب فييا تضاىي تمؾ التي تنوييا المنظمة عندما تقوـ 

برفع الأجور  في عمميا أو تطبيؽ برنامج لممكافآت التشجيعية أو نظاـ الخدمات،ومف ناحية أخرى فإف عدـ 
لى كثرة حوادث العمؿ والتأخر عنو  وترؾ العامميف المؤسسات التي  الرضا يسيـ في التغييب عف العمؿ وا 
يعمموف بيا والانتقاؿ إلى مؤسسات أخرى ويؤدي إلى تفاقـ المشكلات العمالية  وزيادة شكاوى العماؿ مف 
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أوضاع العمؿ والتوجو لإنشاء اتحادات عمالية لمدفاع عف مصالحيـ،كما انو يتولد عف عدـ الرضا مناخ 
.  تنظيمي غير صحي

أنو يصعب تحقيؽ مستوى إنتاج رفيع عمى مدى طويؿ مف الزمف في ظؿ عدـ  " لػيكرت" وقد ذكر 
الرضا،كما أشار إلى أف الجمع بيف زيادة الإنتاج وعدـ الرضا في آف واحد لا بد أف يتسرب لعناصر رفيعة 
المستوى في المنظمة إضافة إلى تدني مستوى منتجاتيا ومف ثـ فإف ثمة نوع مف الاتفاؽ بأف مف أوضح 

           .الدلالات عمى تدني ظروؼ العمؿ في المنظمة ما يمثؿ انخفاض مستوى الرضا لدى العامميف
 (                                                                                                                                         12,11ص، 2015،عبد المطيؼ)

: خصائص الرضا الوظيفي-3

:        ويمكف تحديد أىميا فيما يمي

:  تعدد مفاىيـ طرؽ القياس- 3-1

   أشار الكثير مف الباحثيف في ميداف الرضا الوظيفي إلى تعدد التعريفات وتباينيا وذلؾ لاختلاؼ وجيات 
النظر بيف العمماء 

: النظر إلى الرضا الوظيفي عمى أنو موضوع فردي-3-2

غالبا ما ينظر إلى الرضا الوظيفي عمى انو موضوع فردي،ما مف شيء يشكؿ رضا لشخص قد يشكؿ عدـ 
الرضا لشخص آخر،والإنساف مخموؽ معقد لديو حاجات ودوافع متعددة ومختمفة مف وقت لأخر،وقد انعكس 

. ىذا كمو عمى تنوع طرؽ القياس المستخدمة

: الرضا الوظيفي يتعمؽ بالعديد مف الجوانب المتداخمة لمسموؾ الإنساني  3-3

وبالتالي تظير  نظرا لتداخؿ جوانب السموؾ الإنساني تتبايف أنماطو مف موقؼ لأخر ومف دراسة لأخرى ، 
النتائج متناقضة ومتضاربة لمدراسات التي تناولت الرضا لأنيا تصور الظروؼ المتباينة التي أجريت في 

. ظميا تمؾ الدراسات
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: الرضا الوظيفي حالة مف القناعة والقبوؿ  3-4

يتميز الرضا الوظيفي بأنو حالة مف القناعة والقبوؿ ناشئة عف تفاعؿ الفرد مع العمؿ نفسو ومع بيئة العمؿ 
وعف إشباع الحاجات والرغبات والطموحات،ويؤدي ىذا الشعور بالثقة في العمؿ والولاء والانتماء  لو وزيادة 

          .  الفاعمية في الأداء والإنتاج لتحقيؽ أىداؼ العمؿ وغاياتو

                                                                                                                                                                                                                                           (61,62ص ,2018,منيؼ)  

: عػػػػػػوامؿ الرضا الوظيفي  -4

: تنقسـ عوامؿ الرضا الوظيفي إلى عدة عوامؿ وىي

.  ػ عوامؿ داخمية خاصة بالفرد 

. ػ عوامؿ خاصة بالأداء

. ػ عوامؿ خاصة بالانجاز

. ػ عوامؿ تنظيمية

:  عوامؿ داخمية خاصة بالفرد4-1

 تختمؼ عف الآخريف في نوعيا ودرجة إشباعيا وىذه   حيث لكؿ فرد حاجات:حاجات الفرد4-1-1
الحاجات تشبع مف خلاؿ العمؿ وكمما توفر الإشباع المناسب توفر في مقابمو الرضا المناسب  

توجد لدى الأفراد العديد مف القيـ والتي يمكف تحقيقيا في نطاؽ العمؿ :اتفاؽ العمؿ مع قيـ الفرد4-1-2
تقاف العمؿ والإبداع . وبقدر تحقيقيا يرتفع الرضا الوظيفي ومف ىذه القيـ القيادة وا 

 فيو مف الأشياء التي يسعى الإنساف إلى تحقيقيا في أكثر مف مجاؿ ومف :الشعور باحتراـ الذات4-1-3
مجالات تحقيقيا الميمة مجاؿ العمؿ سواء كاف ذلؾ عف طريؽ المركز الذي يشغمو أو طبيعة الوظيفة 

الشعور باحتراـ )ومكانتيا ومعرفة أفراد المجتمع لقيمة ىذه المكانة،وبالتالي يمكف أف يتـ إشباع ليذه الحاجة 
. مف خلاؿ المركز الوظيفي أو الاجتماعي لدائرة مما يؤدي إلى الإحساس بالرضا (الذات
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والتي تتمثؿ في إدراكو وشخصيتو وقدراتو واستعداداتو وطموحو : خصائص شخصية الفرد وظروفو 4-1-4
وذكائو ومدى ولاءه وانتماءه لمدائرة وعمره الزمني وتجاربو ودخمو الشيري ومدى ما تمعبو ىذه الخصائص في 

. انجاز الفرد لمعمؿ والقياـ بمسؤولياتو الوظيفية أي انعكاسيا الايجابي عف الرضا

:  عوامؿ خاصة بالأداء4-2

: يتحقؽ الرضا عف العمؿ نتيجة إدراؾ الفرد لمعوامؿ التالية بالنسبة للؤداء 

ارتباط الأداء بمكافآت وحوافز العمؿ وشعور الفرد بأف قدراتو تساعده عمى تحقيؽ الأداء المطموب يتلائـ - 
مع الأىداؼ المحددة  

دراكيـ بالعدالة في التوزيع بالنسبة لمعوائد -  إدراؾ الفرد بأف لحوافز ومكافآت العمؿ أىمية وقيمة بالنسبة لو وا 
. ومكافآت العمؿ أي أنو يتناسب مع ما يقدمو مف عمؿ

:  مستوى الانجاز الذي يحققو الفرد3 -4 

وىو مدى ما يترتب عمى الجيد الذي يبذلو الفرد مف خلاؿ أداءه لعممو والنتائج التي يتوصؿ إلييا كالرضا  
والإنتاجية والتسيب الوظيفي ودورات العمؿ،فبعض الأفراد قد لا تكفي بأداء العمؿ فقط  ولكف قد يكوف لديو 
رغبة في انجاز أعماؿ تتفؽ مع أىداؼ معينة فكمما كانت درجة الطموح مساوية أو قريبة مف الأىداؼ التي 

. تـ تحقيقيا كمما كاف الرضا بصورة جيدة وأكبر

 العوامؿ التنظيمية 4-4

وتشمؿ الأنظمة والإجراءات والرواتب والحوافز المادية والمعنوية ونوع القيادة وأساليب اتخاذ القرار والإشراؼ 
الدراسات والأبحاث أف  والرقابة والعلاقات بيف الزملاء وعلاقة كؿ ذلؾ ببيئة وظروؼ ونوع العمؿ وقد أكدت

الدخؿ المالي إذا كاف مناسبا لمفرد فإنو قد يحقؽ درجة عالية مف الرضا وكذلؾ المركز الذي يتيح لو النمو 
ويوجد فيو فرص لمترقي بالإضافة إلى نمط الإشراؼ ودرجة الرقابة التي تفرض عمى أوجو النشاط التي 

                                    .       يمارسيا الفرد

     (16,19ص، 2015،عبد المطيؼ )
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: عناصر الرضا الوظيفي -5

: ونتناوؿ فيما يمي العناصر المختمفة لمرضا الوظيفي 

  : Wage  الأجر5-1 

يعتبر الأجر مف أىـ العوامؿ الأساسية والإستراتيجية في تحديد مستوى الرضا سواء بطريقة مباشرة أو بطريقة 
.                         إذ يعد مف أىـ أسباب النزاعات العمالية  غير مباشرة،

(   62ص,2012,حريـ)  

  :   Job Content  محتوى العمؿ5-2

أف محتوى العمؿ مف خلاؿ ما قد يتضمنو ىذا العمؿ مف واجبات ومسؤوليات  وكذا درجة تنوع ىذه المياـ 
ودرجة أىمية ىذه المياـ بالنسبة لمعامؿ  بحيث كؿ ما كاف العمؿ المكمؼ بو العامؿ ذا محتوى عالي إي 

يتضمف  عناصر إثراء ، كمما شعر الفرد  بأىميتو وىو يؤدي ىذا العمؿ  وىذا ما سيزيد رضاه عنو  

  : Promotional Opportunities   فرص الترقية5-3

  إف تعتبر الطموحات والتوقعات الفرد عمى فرص الترقية مف أىـ المحددات لأثر فرص الترقية عمى الرضا  
 غير مباشر  في تحقيؽ رضا الموظؼ عف عممو خصوصا إذا كانت أو، لاف الترقية قد تمعب دورا مباشرا 

فرص الترقية متساوية ، وىذا ما مف شانو تحقيؽ السعادة لمموظؼ  ،  ويزيد في انتمائو وولائو لمنظمتو 
. ويساىـ في تحقيؽ أىدافيا المسطرة 

يحتاج المرؤوسيف لاف يشعروا بأنيـ  يقوموف بالعمؿ عمى أحسف وجو، ويطمبوف اعترافا خارجيا بذلؾ والترقية 
زيادة الأجر وتحسيف المكانة الاجتماعية، ويرغب : أىـ أنواع الاعتراؼ، ويحمؿ الترقي معو فائدتيف ىما

  .        (الموظفيف الإدارييف والمديريف الحالييف ( بعض الأفراد في الترقي أكثر مف غيرىـ مثؿ 

 ( 101، 100، ص2021ىشاـ،  ) 
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 Style of Supervision :ػ نمط الإشراؼ 5-4

فإنو يكسب ولاءىـ ورضاىـ عف ,  حيث  إنو بالدرجة التي يكوف المدير حساسا لحاجات مرءوسيو ومشاعرىـ
ويجب أف نورد تحفظا صغيرا ىنا،ىو أف تأثير المدير عمى رضا الأفراد عف عمميـ يتوقؼ عمى , عمميـ

. درجة سيطرتو عمى الحوافز ووسائؿ الإشباع التي يعتمد عمييا مرءوسيو 

   يتوقؼ ػػػػػ أيضا ػػػػػػ عمى الخصائص الشخصية لممرءوسيف أنفسيـ فوسائؿ الإشباع والحوافز التي تحت 
سيطرتو، تزيد مف تأثير سموؾ المدير إزاء مرءوسيو عمى رضاىـ عف العمؿ، فا المدير الذي يفوض  سمطات 

وحريات واسعة لمرءوسيو يفضموف الاستقلاؿ في العمؿ،ويتمتعوف بقدرات عالية،تشبع احتياجاتيـ ويحقؽ 
رضاىـ عف العمؿ،أما المدير الذي يفوض تمؾ الحريات الواسعة لأفراد يفضموف المسؤولية المحددة بقدرات 

. منخفضة فيو يخمؽ ارتباكا وتوترا لدى مرؤوسيو ويثر بذلؾ استيائيـ تجاه العمؿ 

  :  Work Group  جماعة العمؿ5 -5

تؤثر جماعة العمؿ عمى رضا الفرد بالقدر الذي تمثؿ ىذه الجماعة مصدر منفعة أو مصدر توتر لو فتفاعؿ 
الفرد مع زملائو في العمؿ يحقؽ تبادؿ لممنافع بينو وبينيـ أما إذا كانت جماعة العمؿ  مصدرا لرضا الفرد 
العامؿ عف عممو وكاف تفاعؿ الفرد مع زملائو يخمؽ توترا لديو أو يعيؽ إشباعو لحاجاتو أو وصولو لأىدافو 

مف عممو  اعتبر ذلؾ جماعة العمؿ مسببا لاستيائو، ىذا بالإضافة إلى أُثر جماعة العمؿ عمى الرضا يتوقؼ 
عمى مدى قوة الحاجة إلى الانتماء لدى الفرد فزيادة ىذه الحاجة لو اثر قوي في التفاعؿ مع جماعات العمؿ 

 .عمى درجة الرضا كبيرا 

   Physical  Working Conditions:    ظروؼ العمؿ المادية 6 -5

تتمثؿ ظروؼ العمؿ المادية عمى درجة تقبؿ الفرد لبيئة العمؿ وبالتالي عمى رضاه عف العمؿ ولقد شغمت 
متغيرات ظروؼ العمؿ مثؿ الإضاءة ، والحرارة، التيوية ، الرطوبة، الضوضاء ، النظافة، ووضع الفرد أثناء 

 .تأديتو لمعمؿ ،و أمراض المينة المتصمة بأدائو لمعمؿ العديد مف الباحثيف والعمماء

 إف العوامؿ المسببة لمرضا الوظيفي تتمثؿ في انجاز العمؿ ،المسؤولية ،وأنشطة العمؿ، وفرص   
 (إذا لـ تتوفر بمقادير كافية )والتقدير والتعرؼ  عمى الآخريف في حيف أف العوامؿ المسببة لعدـ الرضا ,النمو

،وعمى ىذا فإف مشاعر السعادة تتحقؽ إذا توفرت ...وظروؼ العمؿ ,تتمثؿ في الأجر، ونمط الإشراؼ 
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،وأف عوامؿ الاستياء تتحقؽ بتوفر (    Motivetors   )العوامؿ الأولى التي يطمؽ عمييا العوامؿ الدافعة 
(.                                                                                                                                                                                                                                                        Hygienes)العوامؿ الثانية التي أطمؽ عمييا العوامؿ الوقائية 

 (263،364 ص،2005،فميو وعبد المجيد)      

 

      (07،ص2009شفيق ، ) يوضح عناصر الرضا الوظيفي : (05 )الشكل                    

 :أسباب عدـ الرضا الوظيفي    -6

. ػػػ نمط القيادة المتسمطة والرتابة وعدـ التجديد

. ػػ تعدد مصادر الإشراؼ

. ػػ سوء البيئة المادية لمعمؿ وضعؼ التدريب وزيادة ضغوط العمؿ

. ػػ انعداـ أو ضعؼ الحوافز والغموض الوظيفي

ػػ علاقة العمؿ غير الصحية وصعوبة المياـ الوظيفية       

. ػػ تعدد المسؤوليات والوجبات

.                         ػػ الجمود الوظيفي وعدـ وضوح المسار الوظيفي

 (09،ص2019عطية وعباس،)  
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: أساليب زيادة الرضا الوظيفي -7

يسمح أسموب زيادة الواجبات الوظيفية  لمعامميف بأف يضيؼ إلى أعبائيـ :  زيادة الواجبات الوظيفية7-1 
واجبات أخرى مختمفة عما يؤدونو مف واجبات، وذلؾ بغية مضاعفة إحساسيـ بأىميتيـ لمؤسسة ويؤدي 
استخداـ ىذا الأسموب بميارة  إلى التأثير الايجابي في الرضا الوظيفي بإعطاء العامميف إحساساً أكبر 

.   بالانجاز وتحسيف ميارتيـ في العمؿ

يستخدـ ىذا الأسموب لزيادة الرضا الوظيفي وينطوي عمى زيادة في مستوى المسؤولية : إثراء الوظيفة 7-2
المتصمة بالوظيفية، والسماح للؤفراد بالاشتراؾ في تخطيط نشاطاتيـ  وتنفيذىا وتقديميا،ويبدو أف زيادة 

المسؤولية والاستقلالية تؤدياف إلى زيادة الرضا الوظيفي لفئة كبيرة مف العامميف، وعمى الرغـ مف التشابو بيف 
ثراء الوظيفة إلى أف الفرؽ الأساسي بينيما يكمف في أف إثراء الوظيفة يتضمف رفع مستوى  زيادة الواجبات وا 

. الواجبات وزيادة المسؤولية المرتبطة بالعمؿ

 يمكف أف تتضمف ىذه  البرامج إجراءات معينة مف قبيؿ المرونة في ساعات :برامج المنفعة الإضافية  7-3
, وبرامج لمتقاعد، ومشاركة في الأرباح,العمؿ، وتوفير عدد مف البرامج الصحية لكي يختار مف بينيا العامموف

وبرامج خاصة لمتطور الميني، والاىتماـ بالصحة العامة،والعناية بأطفاؿ العامميف ويفيد ىذا الأخير في 
تخفيض معدلات الغياب الناجمة عف عدـ قدرة العامميف في بعض الأحياف عمى توفير عناية مناسبة 

.  لأطفاليـ

وعمى الرغـ ,     ويعتمد نجاح ىذه البرامج والخطط المصممة في زيادة الرضا الوظيفي عمى عوامؿ عديدة
مف أف معظميا يبدو وكأنو يزيد بالفعؿ مف مستويات الرضا الوظيفي، إلا أنو لا يوجد ما يشير إلى أنيا  

 .          الإنتاجية ،جودة العمؿ،والتغيب،  و ظاىرة ترؾ العمؿ: تؤثر في عوامؿ مثؿ 

(    283,284ص ,2016,المغربي)    
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: طرؽ الشييرة لقياس الرضا  -8

 مقياس بيتر وور  وزملائو 8-1

تاريخ المقياس وتطوره : مقياس بيتر وور وزملائو

مقياس لمرضا الوظيفي  (  Sheffield University of)لفد في بريطانيا  ي أصدرت جامعة ش1999في عاـ 
يتضمف دليؿ استخداـ يحتوي عمى إحصائيات تحميمية لمعدلات الرضا الوظيفي لقطاع واسع في الصناعات 
والوظائؼ المختمفة، و يحتوى ىذا الدليؿ عمى معمومات عف معدلات الرضا الوظيفي لقطاعات مختمفة مف 

ألؼ مستخدـ ليذا المقياس، ونظرا لتوسع استخداـ ىذا المقياس تـ  (40)الأعماؿ والميف،جمعت أكثر مف 
  ((Bench-Markاحتوى عمى معدلات ونسب وصفية , (2007)مف الدليؿ عاـ  إصدار الطبعة الثانية

. ألؼ مستخدـ ليذا المقياس(57)جمعت أكثر مف 

 ) لقد مر تطوير مقياس بيتر وور بصورتو الانجميزية بالعديد مف الخطوات، فجذور ىذا المقياس تعود لعاـ 
وتوبي ووؿ مف جامعة شيفمد بمحاولة تطبيؽ مقياس قصير وسيؿ ,،حينما قاـ بيتر وور،وجوف كوؾ(1979

التطبيؽ،ويمكف أف يطبع عمى مختمؼ الوظائؼ بغض النظر عف المستوى التعميمي، أو المستوى التنظيمي 
( Qualitative  )الأولى كانت دراسة نوعية : لممستجيب،وقد تـ تطوير ىذا المقياس عف طريؽ دراستيف

. ( Quantitative)والثانية دراسة كمية 

تـ مف خلاليا تحديد قائمة  أجريت في الدراسة النوعية الأولى مقابلات مطولة  مع عماؿ وموظفي مصانع،
وبعد أف توصؿ الباحثوف إلى مجموعة الفقرات،التي يبدو أنيا , مف العوامؿ التي تتصؿ بالرضا الوظيفي

عامؿ مصنع وموظؼ، ىدفت إلى تحديد  (590)عمى  (Quantitative)مناسبة قاموا بإجراء دراسة كمية 
           . بالإضافة إلى استخراج الخصائص السيكومترية لممقياس مف صدؽ وثبات, الفقرات الأكثر تمييزا

                          (    52ص,2015,برنامج المسار الوظيفي لمعامميف بقطاع المياه لمشرب )

: تقنيف المقياس إلى المغة العربية8-1-1

بتقنيف مقياس بيتر وور  إلى  المغة العربية،حيث أعدت الصورة  (2010)قاـ الزعبي في دراسة أجراىا عاـ 
ومف ثـ أجريت الترجمة العكسية لممقياس مف قبؿ ,العربية مف المقياس بعد أف ترجمت فقراتو إلى العربية

مختص في المغة في الانجميزية،كما تـ تأكد مف صدؽ المحتوى لممقياس بعرض القائمة عمى مختصيف في 
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مدراء إدارييف وأخصائييف في الموارد البشرية، أجريت التعديلات عمى الفقرات وفقاً لملاحظاتيـ ,القياس النفسي
وتـ الخروج بصورة نيائية لممقياس     

 (433 ص ،2021الشايب وحدة ،  )

لاقى ىذا المقياس قبولا واستخدما واسعيف في مجاؿ عمـ النفس التنظيمي ىذا : استبياف مينيسوتا 8-2
 ,أوفيكويست, الاستبياف قد طور مف طرؼ فريؽ العمؿ مف باحثيف في جامعة مينيسوتا وىـ وايس داوس

  1967إنغمند في سنة 

ىميف في , كاندؿ, ىذا المقياس رواجا كبيرا حيث تـ تطويره في أواخر الستينات مف طرؼ سميث لقد لقى
1996  

يتمتع ىذا المقياس بدليؿ معتبر يدعـ خصائصو السيكومترية حيث في  : مقياس مسح الرضا الوظيفي8-3
 كأداة لقياس مستويات الرضا الوظيفي فيو يتكوف  مف 1985الأصؿ تـ تطويره مف طرؼ سباكتر في سنة 

ظروؼ ، العوائد المشروطة، المزايا، الإشراؼ، الترقية،الأجر ). عبارة مصممة لقياس تسعة أوجو لموظيفة36
. (طبيعة العمؿ والاتصاؿ ، زملاء العمؿ،التشغيؿ

إف مقياس العمؿ بشكؿ عاـ تـ تطويره مف طرؼ الباحث            : مقياس العمؿ بشكؿ عاـ8-4
 لقد صمـ لقياس الرضا الإجمالي بدلا عف الرضا 1989بوؿ في ، غبيسوف ، برانيؾ  ،سميث،  إيرونسوف
 .(أو عف الأوجو المختمفة لمعمؿ)الجزئي 

   (112,110,108ص,2011,عمارة,بوخمخـ  )   

 

  :خلاصة

           يعتبر موضوع الرضا الوظيفي مف المواضيع الميمة في مجاؿ السموؾ التنظيمي، كونو يرتبط 
معرفة  مدى توافؽ الموظؼ مع وظيفتو، وقد تناولو الباحثوف باىتماـ كبير  العنصر البشري  ويساىـ  في

وحظي بالعديد مف الدراسات والأبحاث، لأنو يساىـ بطريقة مباشرة او غير مباشرة في تحقيؽ المؤسسة 
 .المسطرةلأىدافيا
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 :تمييد

بعد قيامنا ببناء الإشكالية الدراسة  وكذلؾ تسميط الضوء عمى كثير مف أدبيات الدراسة المتعمقة بالاتصاؿ 
التنظيمي والرضا الوظيفي بالإضافة إلى صياغة فرضيات الدراسة والتعرؼ عمى متغيريف الاتصاؿ التنظيمي 
وكذا الرضا الوظيفي مف الجانب النظري ، فإنو في ىذا الفصؿ سيتـ عرض إجراءات الدراسة الميدانية مف 

.  خلاؿ الدراسة الاستطلاعية والدراسة الأساسية 

 :تحديد التعاريؼ  الإجرائية  

عممية دينامكية نفسية واجتماعية مقصودة  تساىـ في نقؿ وتحويؿ الأفكار و المعارؼ  :  الاتصاؿ التنظيمي 
والمعمومات والقرارات الإدارية المتعمقة بالعمؿ بيف الموظفيف والإدارة في المؤسسة الجامعية لابف خمدوف  

رسمية بالاعتماد عمى مختمؼ الوسائؿ اؿ عبر قنوات رسمية وغير بكمية العموـ الإنسانية والاجتماعية بتيارت
الاتصالية والتي مف بينيا الممصقات وىو مجموع الدرجات  التي يتحصؿ عميو الموظؼ مف خلاؿ الإجابة  

 .عد للاتصاؿ التنظيمي باؿ.عمى فقرات الاستبياف 

وىو تمؾ العممية  التي تتـ وفؽ إطار التنظيمي بيف الإدارة الجامعية والموظؼ الجامعي :   الاتصاؿ الرسمي 
تتمثؿ  (  صاعدة أو نازلة أو أفقية )والتي قد تأخذ عدة إشكاؿ   بكمية العموـ الاجتماعية والإنسانية بتيارت

الخ  وىو مجموعة درجات التي يتحصؿ عمييا الموظؼ مف خلاؿ الإجابة ...في إصدار التعميمات والأوامر 
عمى فقرات الخاصة ببعد الاتصاؿ الرسمي في الاستبياف  

والتي  تحدث بيف الموظفيف في  وىو عممية لا تخضع إلى قواعد ونظاـ محدد: الاتصاؿ غير الرسمي  
وىو مجموع الدرجات ,جامعة ابف خمدوف بكمية العموـ الاجتماعية والإنسانية بتيارت داخؿ أو خارج الجامعة 

التي يتحصؿ عمييا الموظؼ مف خلاؿ الإجابة عمى فقرات الاستبياف  

يعني تمؾ الحالة النفسية التي يشعر مف خلاليا الموظؼ بالمؤسسة الجامعية ابف خمدوف : الرضا الوظيفي  
،وشروط معينة في (مادية ومعنوية ) بالارتياح نتيجة  لتوفر عوامؿ بكمية العموـ الإنسانية والاجتماعية بتيارت

محيط العمؿ سوءا داخمية أو خارجية وىذا يؤدي إلى الراحة النفسية وىو مجموع الدرجات التي يتحصؿ عمييا 
 .الموظفوف مف خلاؿ الإجابة عمى  استبياف الرضا الوظيفي
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 : الدراسة الاستطلاعية  -1

:  أىداؼ الدراسة الاستطلاعية 1-1

: قبؿ القياـ بإجراء الدراسة الأساسية أجرى الباحث دراسة استطلاعية  والتي كاف اليدؼ منيا ما يمي 

التأكد مف صدؽ وثبات أدوات الدراسة أي مف صلاحية تطبيقيا * 

كيفية تجاوز الصعوبات التي مف الممكف أف تظير في الدراسة الأساسية  * 

التعرؼ أكثر عمى نشاطات الموظفيف الإدارييف في المؤسسة الجامعية  * 

تعريؼ الموظفيف الإدارييف بكمية العموـ الإنسانية والاجتماعية  بالدراسة وأىدافيا   * 

جمع المعمومات الضرورية لإجراء الدراسة الأساسية  * 

تمت الدراسة الراىنة  في كمية العموـ الإنسانية والاجتماعية بجامعة :  الاطار المكاني  لمدراسة 1-2
ابف خمدوف بتيارت  التي تقع شرؽ مدينة تيارت ،  كما تحتوي  الكمية عمى قسميف قسـ خاص بالعموـ 

 مقعد 3000 تتوفر عمى 2010الإنسانية والقسـ الثاني خاص بالعموـ الاجتماعية ، تـ إنشاؤىا سنة 
 عامؿ مف 130 أستاذ ، يوجد بيا حوالي 180 طالب ، ويؤطرىـ 7000بيداغوجي ، يتمدرس بيا  أزيد مف 

ويضـ      (قسـ العموـ الإنسانية ، قسـ العموـ الاجتماعية  )  موظؼ ادراي موزعيف عمى قسميف 77بينيـ  
. كؿ قسـ مجموعة مف التخصصات  

تخصص تاريخ  ، :    ويندرج تحتو  التخصصات التالية في طور الميسانس :قسـ العموـ الإنسانية 
. تخصص عمـ المكتبات ، تخصص إعلاـ واتصاؿ 

تاريخ حديث ومعاصر ، تاريخ الغرب الإسلامي في العصر الوسيط،  تاريخ الحضارات : وفي طور الماستر
. القديمة ، إعلاـ  واتصاؿ  ،  تكنولوجيا وىندسة المعمومات 

عيادي،  )تخصص عمـ الاجتماع ، عمـ النفس:  فيضـ  في طور الميسانس :أما قسـ العموـ الاجتماعية
. الفمسفة  (وعمؿ وتنظيـ 
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عمـ النفس العيادي، عمـ النفس المدرسي  ، عمـ النفس العمؿ والتنظيـ :  أما في طور الماستر فيضـ 
وتسيير الموارد البشرية ، عمـ اجتماع الاتصاؿ ، عمـ الاجتماع الحضري ، عمـ الاجتماع تنظيـ وعمؿ ، 

سلامية ، فمسفة غربية حديثة ومعاصرة  فمسفة عامة  . فمسفة عربية وا 

تخصص تاريخ وتخصص فمسفة وعمـ النفس  : وقد تـ افتتاح تخصصات في طور الدكتوراه في كلا القسميف 

قبؿ القياـ بالدراسة الاستطلاعية قاـ الباحث  بالقياـ بمتابعة استكشافية،  :لمدراسة الإطار الزماني-1-3
المتمثموف في عميد كمية العموـ الإنسانية : مف خلاؿ  إجراء مقابلات مع  مسؤوليف في الكمية قيد الدراسة 
وبعد الحصوؿ عمى معمومات كافية   والاجتماعية  ، الأميف العاـ لكمية العموـ الإنسانية  والاجتماعية 

والتسييلات المقدمة لنا قمنا بإجراء الدراسة الاستطلاعية  دامت أسبوعيف في كؿ مف قسـ العموـ الإنسانية 
  2022 مف نفس الشير في سنة 24 فيفري إلى غاية  13وقسـ العموـ الاجتماعية  في الفترة الممتدة مابيف  

. بطبيعة الحاؿ 

:   حجـ  العينة ومواصفاتيا 1-4

     مف قسميف مف موظفيف ادراييف  مفردة إحصائية30لقد شممت الدراسة الاستطلاعية عمى عينة قدرت ب 
  وفيما يمي  سنورد  توزيعيا  (قسـ العموـ الإنسانية، وقسـ العموـ الاجتماعية  )

ناث  ) حسب متغير النوع الاجتماعي 1-4-1  (ذكور وا 

يوضح توزيع عينة حسب متغير النوع الاجتماعي   : (1 )الجدوؿ رقـ

النسبة   التكرار النوع  الاجتماعي  
 53،3 16الذكور 
 46،7 14الإناث  

 100 30المجموع  
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يوضح  توزيع النوع الاجتماعي عمى عينة  الدراسة   : (06)الشكؿ رقـ 

نلاحظ  مف خلاؿ الجدوؿ السابؽ توزيع مفردات العينة لمدراسة الاستطلاعية حسب متغير نوع الاجتماعي  
  وىذا يعود إلى طبيعة 46،7 ٪ وتعد اكبر نسبة مقارنة بالإناث والتي تمثؿ 53،3٪حيث تمثؿ نسبة الذكور 

 .العمؿ الإداري الذي يستيوي الذكور أكثر مف الإناث 

 

فكاف   ( سنة35 سنة فاقؿ، أكثر مف 35 )أما بالنسبة لمتغير العمر الذي كاف 1-4-2
 يوضح توزيع العينة حسب متغير السف : (2)الجدوؿ رقـ :   توزيع كالأتي 

النسبة التكرار السف 
 36،7 11 سنة فما اقؿ  35مف 

 63،3 19 سنة  35أكثر مف 
 100 30المجموع  

      

 

53,3;الذكور

46,7;الإناث
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 يوضح توزيع السن على عينة الدراسة الاستطلاعية  : (07)                        الشكل رقم 

نلاحظ  مف خلاؿ الجدوؿ السابؽ توزيع عينة الدراسة الاستطلاعية حسب متغير السف  حيث نجد أف الفئة 
  سنة فاقؿ والتي بمغت 35 مقارنة بالفئة الثانية  مف 63،3 ٪  سنة  اكبر بنسبة تقدر ب35العمرية أكثر مف 

٪36،7. 

جدوؿ يوضع توزيع عينة الدراسة الاستطلاعية حسب : بالنسبة لمتغير القسـ 1-4-3 
متغير القسـ  

يوضح توزيع العينة حسب القسـ المصدر   : (3)الجدوؿ رقـ 

النسبة  التكرار  القسـ  
 60 18 جتماعيةالاالعموـ 
 40 12 الإنسانية العموـ 

 100 30المجموع  

;سنةفمااقل35من
36,7

63,3;سنة35اكثرمن
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 يوضح توزيع  القسـ عمى عينة الدراسة  : (08)                              الشكؿ رقـ 

حيث نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ توزيع عينة الدراسة الاستطلاعية  حسب متغير القسـ حيث نلاحظ أف أكبر 
 مقارنة بقسـ 60.0نسبة مف موظفيف الإدارييف موجوديف بقسـ العموـ الاجتماعية حيث قدرت نسبة ب   ٪ 

   وىذا راجع إلى  فصؿ قسـ العموـ الاجتماعية عف العموـ 40 ٪العموـ الإنسانية والذي بمغت نسبتو حوالي 
الإنسانية  حديثا و نقؿ الإدارة بمختمؼ ىياكميا إلى قسـ العموـ الاجتماعية مع بقاء عدد قميؿ في قسـ العموـ 

.  الإنسانية 

جدوؿ يوضح توزيع العينة حسب متغير :  بالنسبة لمتغير  الاقدمية في العمؿ  1-4-4
الاقدمية في العمؿ  

 يوضح توزيع العينة حسب متغير الاقدمية المصدر  : (4)الجدوؿ رقـ 

النسبة  التكرار  الاقدمية في العمؿ  
 26،7 8 سنوات فما اقؿ  5مف 

 73،3 22 سنوات  5أكثر مف 
 100 30المجموع  

40%

60%

Ventes

العلومالإنسانية

العلومالاجتماعية
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يوضح توزيع الاقدمية  في العمؿ عمى عينة الدراسة    : (09)الشكؿ  رقـ 

نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ السابؽ توزيع عينة الدراسة الاستطلاعية حسب متغير الأقدمية في العمؿ حيث 
  بينما بمغت 73،3 ٪ سنوات حيث بمغت نسبتيـ  5نلاحظ أف أغمبية ىذه العينة تندرج ضمف فئة  أكثر مف 

  وىذا يدؿ عمى أف  الكمية تضـ 26،7  ٪ سنوات حوالي 5نسبة  عدد موظفيف الذيف لدييـ أقدمية اقؿ مف 
. موظفيف ذوي خبرة في مجاؿ الإداري 

:  متغير الرتبة السوسيو مينية  1-4-5

يوضح توزيع العينة حسب الرتبة السوسيو مينية     : (5)الجدوؿ رقـ 

النسبة  التكرار  الرتبة السوسيو مينية  
 10 3إطار 

 50 15مشرؼ 
 40 12منفذ  

 100 30المجموع  

;سنواتفمااقل5من
26,7

;سنوات5أكثرمن
73,3
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يوضح توزيع الرتبة السوسيو مينية عمى عينة الدراسة   : (10)الشكؿ رقـ 

نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ  توزيع عينة الدراسة الاستطلاعية حسب متغير الرتبة السوسيو مينية  حيث 
 مقارنة بالرتب الأخرى ، حيث بمغت نسبة المنفذيف حوالي 50نلاحظ تفوؽ رتبة المشرفيف بنسبة تقدر ب٪  

  ٪ 10بينما قدرت نسبة الإطارات ب٪40 

:  أدوات الدراسة  1-5

مف أجؿ جمع البيانات، وقصد ضبط وقياس متغيرات الدراسة  فقد اعتمد الباحث عمى مجموعة مف الأدوات 
مف بينيا الملاحظة   

تعرؼ الملاحظة في البحث العممي عمى أنيا إحدى التقنيات المنيجية في جمع البيانات وتستخدـ في 
البحوث الميدانية  لجمع البيانات التي لا يمكف  الحصوؿ عمييا عف طريؽ الدراسة النظرية والمكتبية ، كما 

.  تستخدـ في البيانات  التي يمكف جمعيا  عف طريؽ الاستمارة والمقابمة  والوثائؽ  

المحادثة الجادة والموجية نحو ىدؼ محدد غير مجرد : كذلؾ تـ الاعتماد عمى المقابمة فتعرؼ عمى أنيا 
. وليست الرغبة في المحادثة في حد ذاتيا 
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بأنيا تفاعؿ  لفظي يتـ  عف طريؽ موقؼ مواجية يحاوؿ فيو الشخص القائـ بالمقابمة أف : وتعرؼ أيضا 
يستشير  معمومات وأراء شخص أو أشخاص آخريف لمحصوؿ عمى بعض البيانات الموضوعية  وأما عف 

الأداة الثالثة التي تـ اعتمادىا في الدراسة الأساسية 

يسمى أيضا بالاستقصاء  وىو إحدى الوسائؿ الشائعة الاستعماؿ  لمحصوؿ عمى  :الاستبياف كأداة لمقياس 
.  معمومات وحقائؽ تتعمؽ بآراء واتجاىات  الجميور حوؿ موضوع معيف أو موقؼ معيف 

فالاستبياف أداة لجمع بيانات ذات صمة بمشكمة البحث المعينة وذلؾ عف طريؽ ما يقرره المستجيبوف لفظيا 
 ( ،2017أنظر  خمقاني ، ). في إجاباتيـ عمى الأسئمة التي يتضمنيا  الاستبياف  

ويتشكؿ الاستبياف الخاص بدارستنا مف ثلاث محاور أساسية المحور الأوؿ يتضمف البيانات و المعمومات 
  (النوع الاجتماعي ، السف ، القسـ ، الاقدمية في العمؿ  )الشخصية لأفراد المجيبوف عميو والمتمثمة في 

وعف سبب اعتمادنا عمى ىذه المتغيرات لاف العديد مف الدراسات السابقة إعتمدتيـ منيا دراسة بف موسى 
 15 أما المحور الثاني ىو متعمؽ بالمتغير المستقؿ والذي ىو الاتصاؿ التنظيمي حيث يضـ 2014سمير 

 وبعد الاتصاؿ الغير رسمي مف 8 إلى الفقرة 01فقرة   مقسـ إلى بعديف  بعد الاتصاؿ الرسمي مف الفقرة 
 وسنعرض لاحقا مف أيف جيء بالفقرات  أما المحور الثالث فيو متعمؽ بالمتغير التابع 15 إلى الفقرة 9الفقرة 

 فقرة مقسمة إلى بعديف بعد الرضا 15في ىذه الدراسة آلا ىو الرضا الوظيفي الذي يتمحور ىو الأخر عمى 
. وسنعرض أيضا لاحقا مف أيف جيء بفقراتو   (المعنوي  )، وبعد الرضا الداخمي  (المادي  )الخارجي 

لقد تـ تصميـ استبياف الاتصاؿ التنظيمي مف خلاؿ الاطلاع عمى مجموعة مف الدراسات السابقة ذات الصمة 
بالموضوع  وتشكؿ الاستبياف في مجممو مف خمسة عشر فقرة  موزعة عمى بعديف وىما الاتصاؿ الرسمي 

 ، بينما تـ 2009 مف دراسة بوعطيط جلاؿ ديف 3و الفقرة 1حيث تـ اخذ الفقرة  رسمي اؿ غير والاتصاؿ 
 13 ، 06 ، 04  بينما تـ اخذ الفقرة رقـ 2016 مف دراسة زحاؼ محمد 9 ، الفقرة 7 ، الفقرة 2اخذ الفقرة 

 ، أما الفقرة 2014 مف دراسة بف موسى سمير 5 ، بينما تـ اعتماد الفقرة 2013. مف دراسة  سعدوف سمية 
 تـ أخذىا مف دراسة  14،الفقرة 11 ، أما الفقرة 2017.  مف دراسة  صالح مسعودي 12الفقرة  . 10

  8  ،أما الفقرة رقـ 2009 تـ آخذىا مف دراسة  نور الديف عسمي  15 ، والفقرة رقـ 2016الحسيف عربية  
. تـ اعتمادىا كبند في الاستبياف بناءا عمى تصورات الموظفيف 
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أما عف المتغير الثاني في الدراسة  والذي ىو  الرضا الوظيفي فقد تـ تصميمو بعد الاطلاع عمى مجموعة 
مقياس منيسوتا، مقياس بيتر وور    : مف المقاييس العالمية  وقد تـ الاعتماد عمييـ في بناء الاستبياف وىما 

:    سنورد في الجدوؿ الأتي ترتيب الفقرات مف المصادر الأصمية وترتبييا في دراستنا  وفيما يمي

يوضح فقرات المأخوذة مف مقياس بيتر وور  ( 06)الجدوؿ رقـ 

في  ترتبييااسـ الفقرة  
دراستنا  

ترتبييا في المرجع 
الأصمي ليا  

 01 16أرى إف الظروؼ الفيزيقية  مناسبة في مكاف عممي 
 2 17 أشعر بالرضا عف علاقاتي مع زملائي في العمؿ

 3 18 تربطني علاقة جيدة مع رئيسي في العمؿ
 4 19 يتناسب الراتب الذي أتقاضاه مع الجيد المبذوؿ في العمؿ

 11 21 أنا راض عف طريقة التسيير داخؿ مؤسسة
 13 22 أرى أف ساعات العمؿ الموكمة إلي مناسبة

 04 25 تقدـ الإدارة لي مكافآت مف أجؿ تحفيزي لبذؿ جيد أكبر  
المياـ التي أزاوليا تتناسب وحجـ المسؤولية الممقاة أرى أف 

عمى عاتقي 
26 06 

 10 28 أنا راض عف نظاـ الترقية داخؿ المؤسسة

يوضح الفقرات المأخوذة  مف مقياس منيسوتا     ( 07)الجدوؿ رقـ  

ترتبييا  في اسـ الفقرة 
دراستنا 

ترتبييا في المرجع 
الأصمي ليا 

تقدـ لي المؤسسة الفرصة لتطبيؽ أفكاري وأرائي الخاصة 
 في العمؿ

24 3 

 9 27تتلاءـ  وظيفتي مع قدراتي  
تتيح لي المؤسسة المجاؿ لممشاركة في صنع القرارات 

 المتعمقة بالعمؿ
29 55 
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أما الفقرات  رقـ عشروف ، رقـ ثلاثة وعشروف ، رقـ ثلاثوف فقد تـ بناؤىما بالاعتماد عمى تصورات 
 الموظفيف داخؿ الكمية 

عدـ ملائمة المقاييس لطبيعة دراستنا   ىو حد المقاييس السابقةأومبرر عدـ الاعتماد في دراستنا عمى 
 بند أما 40خصوصا البنود  الموجودة فيو فمثلا مقياس منيسوتا ىو مقياس عاـ يحتوي عمى ما يقارب 

مقياس بيتر وو يحتوي عمى فقرات تحتاج إلى تعديؿ مثؿ الفقرة الأولى لو التي تقوؿ الظروؼ الفيزيائية  في 
العمؿ  و ىي الأصح  قوؿ الظروؼ الفيزيقية بما يتناسب وتخصصنا ، بالإضافة إلى انو تـ عرضيـ عمى 

الأساتذة المحكميف أبدوا عدـ رضاىـ عنو مما دفعنا إلى بناء استبياف وذلؾ بالاعتماد عمى المقاييس المذكورة 
سالفا   

:  وأما  عف بدائؿ الإجابة فقد  تـ الاعتماد عمى مقياس لبكرت الخماسي  كما ىو موضح في الجدوؿ  

 يوضح  بدائؿ الإجابة الخاصة بالاستبياف ودرجاتيـ  : (08)الجدوؿ رقـ 

 

غير موافؽ غير موافؽ  محايد موافؽ موافؽ بشدة  البدائؿ 
بشدة  

فقرات  
الايجابية  

5 4 3 2 1 

 5 4 3 2 1فقرات  السمبية  
 

  :الخصائص السيكومترية لأدوات الدراسة 1-6

لمتحقؽ مف صدؽ أدوات الدراسة اعتمدنا عمى الصدؽ الظاىري الخاص : صدؽ أدوات الدراسة  1-6-1
. بالمحكميف وكذا  صدؽ الاتساؽ الداخمي 
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تـ بناء الاستبياف الخاص بكؿ مف الاتصاؿ التنظيمي والرضا الوظيفي ،   :   الصدؽ الظاىري1-6-2
وقد تـ عرضيما بصيغة أولية عمى الأستاذ المشرؼ الذي أعطى الموافقة  لاعتماده في الدراسة ثـ تـ عرضو  

(  05انظر الممحؽ رقـ  ) محكميف مف ذوى الاختصاص  نموذج التحكيـ 9عمى 

سمير بف موسى ، حاتـ سماتي مف جامعة ، قرينعي احمد ، ديدة ىواري ، عرقوب محمد ، حمدادة ليمى  : الأساتذة المحكموف 
 وفيما يمي حساب نسبة الاتفاؽ عمى فقرات الاستبياف  ،بمعربي عادؿ ، عمارة جيلالي، بوعطيط جلاؿ الديف جامعة سكيكدة 

يبيف نسبة قبوؿ المحكميف لفقرات التي تقيس موضوع الاتصاؿ   ( 09)الجدوؿ رقـ 

 

 (٪)نسبة  الاتفاؽ رقـ الفقرة  
01 88 
02 100 
03 100 
04 100 
05 100 
06 100 
07 100 
08 88 
09 88 
10 100 
11 100 
12 100 
13 88 
14 77 
15 77 

مف أجؿ معرفة إذا كانت العبارات  تقيس فعلا أو لا تقيس  فقد اعتمدنا عمى النسب المئوية  حيث نلاحظ 
 9  بمغت حوالي  100مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه  أف عدد الفقرات التي وافؽ عمييا  المحكموف بالنسبة    
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 77  كانت أربعة فقرات  أما نسبة ٪ 88فقرات  ، أما عدد الفقرات التي وافؽ عمييا المحكموف بالنسبة  ٪ 
فكانت عدد فقراتيا فقرتاف 

يبيف نسبة قبوؿ المحكميف لفقرات التي تقيس موضوع  الرضا الوظيفي  ( 10)الجدوؿ رقـ 

 (٪)نسبة الاتفاؽ رقـ الفقرة  
16 88 
17 100 
18 100 
19 100 
20 88 
21 88 
22 100 
23 100 
24 100 
25 100 
26 100 
27 100 
28 88 
29 88 
30 100 

 100يتضح  لنا مف خلاؿ الجدوؿ السابؽ أف عدد الفقرات التي وافؽ عمييا المحكموف  والتي بمغت نسبة ٪ 
  فقد كانت 88حوالي  عشر فقرات  أما عدد الفقرات التي وافؽ عمييا المحكموف  والتي بمغت نسبة ٪  

 .حوالي  خمس فقرات  
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التعديلات التي قمنا بيا عمى فقرات الاستبياف مف خلاؿ ملاحظات الأساتذة المحكموف  ىنالؾ بعض

يوضح فقرات الاستبياف قبؿ التعديؿ وبعده   : (11 )الجدوؿ رقـ 

بعد التعديؿ  قبؿ التعديؿ  رقـ الصفحة  
تعد الممصقات وسيمة الاتصاؿ المستعممة باستمرار مع  05

الإدارة  
تستخدـ المؤسسة الممصقات الموضوعة في 

لوحة الإعلانات كطريقة لمتواصؿ معي 
أتبادؿ المعمومات مع زملائي باستمرار في المناسبات  14

كالأفراح والجمسات العائمية 
أتبادؿ المعمومات مع زملاء العمؿ في 

المناسبات  
 

تتناسب المسؤولية الممقاة عمى عاتقي مع المياـ  11
الموكمة إلي  

أرى أف المياـ التي أزاوليا تتناسب وحجـ 
المسؤولية الممقاة عمى عاتقي 

أنا راض عف وظيفتي  تتناسب مؤىلاتي وقدراتي مع وظيفتي   30
(  14)  ،  عرقوب محمد فقرة  (11)،  (05)و و، بمعربي عادؿ فقرة رقـ  (30)حمدادة ليمى الفقرة رقـ 

:  حساب صدؽ الاتساؽ  الداخمي  1-6-3

:   حساب صدؽ الاتساؽ الداخمي الخاص بالاتصاؿ التنظيمي  1-6-3-1

يوضح صدؽ الاتساؽ الداخمي لفقرات الاتصاؿ الرسمي    : (12)الجدوؿ رقـ 

ارتباط البعد بالدرجة الكمية  ارتباط الفقرة بالبعد رقـ الفقرة  
01 0,428*  

 
 

0,739**                       

02 **  0,706 
03 0,861   ** 
04 0,802     ** 
05 0,745     ** 
06 0,588  ** 
07 0,529     ** 
08 0,592     ** 
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نلاحظ  مف خلاؿ الجدوؿ السابؽ أف معظـ معاملات الارتباط بيرسوف بيف الفقرات والبعد  والفقرات والدرجة 
(  0،05 و 0،01 )الكمية والبعد والدرجة الكمية كانت دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة 

رسمي اؿيوضح صدؽ الاتساؽ الداخمي لفقرات الاتصاؿ غير  : (13)الجدوؿ رقـ 

رقـ 
الفقرة  

ارتباط البعد بالدرجة الكمية  ارتباط الفقرة بالبعد 

09 0,339       
 

         0,784 **                 
 
 

        

10 0,387*     
11 0,649**    
12 0,689**   
13    **0,596 
14 0,779**   
15 0,790**  
 

نلاحظ  مف خلاؿ الجدوؿ السابؽ أف معظـ معاملات الارتباط بيرسوف بيف الفقرات والبعد  والبعد والدرجة 
الأولى   ماعدا  الفقرة  (0،05 و 0،01 )الكمية كانت دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة 

  حساب صدؽ الاتساؽ الداخمي لرضا الوظيفي 1-6-3-2

 الخارجي يوضح صدؽ الاتساؽ الداخمي  الخاص بالرضا  : (14)الجدوؿ رقـ 

ارتباط البعد بالدرجة   بعدارتباط الفقرة باؿرقـ الفقرة  
الكمية  

16 0,138         
 
 

    0,881**    

17 0,663 ** 
18 0,600 ** 
19 0,584 ** 
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20 0,736 ** 
21 0,660 ** 
22 0,812 ** 
23 0,709 ** 

نلاحظ  مف خلاؿ الجدوؿ السابؽ أف معظـ معاملات الارتباط بيرسوف بيف الفقرات والبعد  ية والبعد والدرجة 
.  ماعدا  الفقرة  الأولى  (0،05 و 0،01 )الكمية كانت دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة 

يوضح صدؽ الاتساؽ الداخمي الخاص ب الرضا الداخمي    : (15)الجدوؿ رقـ 

ارتباط البعد بالدرجة ارتباط الفقرة بالبعد  رقـ  الفقرة  
الكمية  

24 0,537  **      
 

 
0,751**      

 

25 0,605**  
26 0,396*     
27 0,483**   
28 0,575**   
29 0,635**   
30 0,632**   

نلاحظ  مف خلاؿ الجدوؿ السابؽ أف معظـ معاملات الارتباط بيرسوف بيف الفقرات والبعد  والبعد والدرجة 
  ،(0،05 و 0،01 )الكمية كانت دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة 

  حساب الصدؽ البنائي   1-6-4

:   حساب الصدؽ البنائي الخاص بالاتصاؿ التنظيمي 1-6-4-1

يوضح الصدؽ البنائي للاتصاؿ التنظيمي    : (16)الجدوؿ رقـ 

النتيجة  قيمة الاحتمالية  معامؿ الارتباط بيرسوف  ابعاد ومحاور الاستبياف  
داؿ   0،000 0،739الاتصاؿ الرسمي  
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داؿ   0،000 0،784الاتصاؿ غير سمي  
مف خلاؿ الجدوؿ السابؽ  نجد أف معاملات الارتباط  بيف كؿ مف البعد والدرجة الكمية لإجمالي العبارات 

ىي قيـ دالة 0،784  و الاتصاؿ الغير رسمي ب 0،739تراوحت بيف الاتصاؿ الكمي والاتصاؿ رسمي ب 
 أي ىنا اتساؽ بنائي بيف الدرجة الكمية لعبارات كؿ بعد  والدرجة الكمية  0،01إحصائيا عند مستوى الدلالة 

 .لاجمالي عبارات محوره 

:   حساب الصدؽ البنائي الخاص بالرضا الوظيفي 1-6-4-2

يوضح الصدؽ البنائي لمرضا الوظيفي   : (17) الجدوؿ رقـ 

النتيجة  قيمة الاحتمالية  معامؿ الارتباط بيرسوف  أبعاد ومحاور الاستبياف  
داؿ  0،000 0،881الرضا الخارجي 
داؿ   0،000 0،751الرضا الداخمي  

مف خلاؿ الجدوؿ السابؽ  نجد أف معاملات الارتباط  بيف كؿ مف البعد والدرجة الكمية لإجمالي العبارات كؿ 
  ىي قيـ دالة إحصائيا عند مستوى 0،751 وعند الرضا الداخمي 0،881محور بمغت عند رضا الخارجي 

 أي ىنا اتساؽ بنائي بيف الدرجة الكمية لعبارات كؿ بعد  والدرجة الكمية  لاجمالي عبارات 0،01الدلالة 
محوره  

لحساب ثبات أداة الدراسة  فضؿ الباحثاف استخداـ طريقة ألفا  وقد : حساب ثبات  الأدوات  1-6-5
:  أظيرت النتائج مايمي 

:   حساب ثبات الخاص بالاتصاؿ التنظيمي 1-6-5-1

يوضح ثبات الاتصاؿ التنظيمي  : (18 )الجدوؿ رقـ 

طريقة ألفا                     / 
 0،72الاتصاؿ التنظيمي  
 0،76الاتصاؿ الرسمي  

 0,74رسمي  اؿالاتصاؿ غير 
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  لإجمالي بنود 0.72يتضح مف الجدوؿ السابؽ  أف معامؿ الثبات  الخاص بالاتصاؿ التنظيمي  بمغ 
الاستبياف  الخمسة عشر  فيما يتراوح ثبات الاستبياف الخاص بالأبعاد الممثمة للاتصاؿ التنظيمي 

وىذا يدؿ عمى أف الاستبياف يتمتع بدرجة    (0،74  والاتصاؿ الغير رسمي 0،76الاتصاؿ الرسمي   ) 
مقبولة  مف الثبات يمكف الاعتماد عميو في الدراسة الأساسية  

بنفس الطريقة التي تـ بيا حساب ثبات :  ثبات الاستبياف الخاص بالرضا الوظيفي 1-6-5-2
الاتصاؿ فقد اعتمدنا أيضا عمى حساب ثبات متغير الرضا الوظيفي  

يوضح ثبات الاستبياف الخاص بالرضا الوظيفي    :  (19)الجدوؿ رقـ 

طريقة ألفا                     / 
 0،72الرضا الوظيفي  
 0،74الرضا الخارجي  
 0،71الرضا الداخمي  

 ، بينما بمغ ثبات الأبعاد الخاص بو 0،72نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ السابؽ أف ثبات الرضا الوظيفي بمغ 
وىذا ما يدؿ عمى انو يتمتع بقيمة مقبولة   (0،71 والرضا الداخمي74،0الرضا الخارجي  )والمتمثمة في 

يمكف الأخذ بيا   

الدراسة الأساسية - 2 

: أىداؼ الدراسة الأساسية 2-1

 . تطبيؽ أدوات الدراسة عمى عينة الدراسة الأساسية * 

.  إعادة التأكد مف الخصائص السيكومترية لأدوات  الدراسة * 

.  اختبار فرضيات الدراسة ومناقشتيا عمى ضوء الدراسات السابقة* 

.  الخروج بجممة مف المعطيات والاقتراحات  يمكف التأسيس عمييا مستقبلا  لمبحث فييا* 
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قمنا بتطبيؽ الدراسة الأساسية في كمية العموـ الإنسانية : المجاؿ المكاني لمدراسة الأساسية 2-2
أما بخصوص  الييكؿ . والاجتماعية  والتي تـ تقديـ معمومات حوليا سابقا في الدراسة الاستطلاعية 

 يوضح بالتفصيؿ تدرج المصالح والييكؿ التنظيمي 03 المصالح الموجودة بالكمية فالممحؽ رقـ وأىـالتنظيمي 
. داخؿ كمية 

مارس 14تمت الدراسة الأساسية في الفترة الممتدة مابيف :  المجاؿ الزماني لمدراسة الأساسية  2-3
 حيث دامت الدراسة أسبوعيف ، حيث تـ إعطاء الوقت الكافي لممجيبيف لكي 2022 مارس 23إلى غاية  

يقوـ بمؿء الاستبياف بدقة حيث  الأسبوع الأوؿ تـ توزيع الاستبيانات عمى الموظفيف ، ثـ الأسبوع الثاني 
 . استرداد الاستبيانات 

:   منيج البحث المتبع في الدراسة 2-4

استخدمنا في ىذه الدراسة  المنيج الوصفي ّ ، ويعرؼ المنيج الوصفي عمى انو المنيج الذي يعنى بالدراسات 
التي تيتـ بجمع وتمخيص وتصنيؼ المعمومات والحقائؽ المدروسة  المرتبطة بسموؾ عينة مف الناس ، أو 
عدد مف الأشياء أو سمسمة  مف الإحداث أو منظومة فكرية ،  أو أي نوع أخر مف الظواىر أو القضايا أو 
المشاكؿ التي يرغب الباحث  في دراستيا لعرض تحميميا  وتفسيرىا وتقييـ طبيعتيا  لمتنبؤ بيا وضبطيا  
والتحكـ فييا ، ويعد ىذا المنيج  الأكثر شيوعا  واستخداما في عالـ البحوث الإنسانية ، حيث لا يمكف 

        .الاستغناء عنو ، إذ أف الدارس  لأية ظاىرة ضرورية يجب أف تتوفر لديو أوصاؼ دقيقة لظاىرة التي يدرسيا

                                                                                                       (26 ، ص 2013غربي ، )

 وحدة إحصائية وقد تـ 42شممت عينة الدراسة الأساسية حوالي :  عينة الدراسة الأساسية  2-5
اعتماد الحصر الشامؿ ويعرؼ عمى انو الدراسة الشاممة لجميع وحدات المجتمع الأصمي أي القياـ بمسح 

الكمي لممفردات ، بيدؼ الحصوؿ عمى المعمومات الإحصائية الشاممة لخاصية أو أكثر مف خواص المجتمع 
( 2010راجع نزيية، )   .ومف ثـ إجراء التحاليؿ المنيجية اللازمة  عمى عينة الدراسة

 فإننا طبقنا دراستنا عمى ،وعميو3 لكف نظرا  لامتناع بعض الموظفيف الإدارييف عف الإجابة وقد كاف عددىـ 
 مفردة  وانتقمنا مف الحصر الشامؿ إلى الحصر الجزئي  كأسموب لجمع البيانات ، ويعرؼ الحصر 42

الجزئي عمى انو حصر لجزء مف المجتمع الأصمي المدروس والذي يمثؿ الجزء الأكبر لمظاىرة أو المشكمة 
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المدروسة  ويستبعد الجزء الأخر نظرا لقمة أىميتو  أو لتوقع الصعوبات في الحصوؿ عمى بيانات صحيحة 
 (2010انظر  نزيية ،  ). مف ىذا الجزء 

أولا يجب أف نشير إلى ملاحظة ميمة  والتي تتعمؽ بالمعمومات  :خصائص عينة الدراسة 2-6
الشخصية  بحيث انو  

  إلى أف schin . (1980) لـ يتـ اختيار المتغيرات الاسمية في الدراسة عبثا  وفي ىذا الصدد  يشير  
الأفراد يختمفوف  بشكؿ كبير في أعمارىـ وجنسيـ وتاريخيـ   وتجاربيـ ومعتقداتيـ  ورغباتيـ  ، حتى داخؿ 
مجموعة متجانسة  مف الأشخاص  الذيف لدييـ نفس المؤىلات  المينية  ويمثموف نفس التخصص الميني   

 يجب  عدـ تجاىؿ تنوع المجموعة  وبالتالي تعقيدىا  

 (183 ، ص2021لصفر ، )  

يوضح توزيع المتغيرات الديمغرافية     : (20)الجدوؿ رقـ 

النسبة   التكرار  / المتغيرات الديموغرافية  
ذكور النوع الاجتماعي  

إناث  
عدد العينة 

25 
17 
42 

59،5 
40،5 
100 

 سنة فاقؿ 35مف السف  
 سنة  35أكثر مف 

عدد العينة  

20 
22 
42 

47،6 
52،4 
100 

عموـ إنسانية القسـ  
عموـ اجتماعية  

عدد العينة  

9 
33 
42 

21،4 
78،6 
100 
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ثانوي  المؤىؿ الدراسي  
جامعي  

شيادات أخرى  
عدد العينة  

5 
24 
13 
42 

11،9 
57،1 
31،0 
100 

 سنوات فاقؿ  5مف الاقدمية في العمؿ 
 سنوات  5أكثر مف 

عدد العينة  

8 
34 
42 

19 
81 

100 
إطار  الرتبة السوسيو مينية  

مشرؼ  
منفذ 

عدد العينة  

4 
12 
26 
42 

9،5 
28،6 
61،9 
100 

 

 

يوضح الشكؿ توزيع  المتغيرات الديمغرافية عمى عينة الدراسة الأساسية    :  (11)الشكؿ رقـ 

 وحدة 42نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ الذي في الأعمى توزيع عينة الدراسة الأساسية والذي بمغ عددىا 
إحصائية  عمى بعض المتغيرات الديمغرافية التي شممت النوع الاجتماعي  حيث لاحظنا تفوؽ نسبة الذكور 

النوع
الاجتماعي

السن القسم المؤهلالدراسي
الأقدميةفي

العمل
الرتبةالسوسيو

مهنية

Série 1 59,5 47,6 21,4 11,9 19 9,5

Série 2 40,5 52,4 78,6 57,1 81 22,6

Série 3 31 61,9
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عمى الإناث وىذا راجع لطبيعة العمؿ الإداري الذي يستقطب الذكور أكثر مف الإناث، أما المتغير الثاني فيو 
 سنة وأكثر مف ذلؾ ، أما عف متغير القسـ فينالؾ تفوؽ 35السف  حيث  لاحظنا تقارب بيف فئتيف اقؿ مف 

 وىذا راجع لأف قسـ العموـ الاجتماعية تـ فصمو عف قسـ العموـ 78،6واضح لقسـ العموـ الاجتماعية  بنسبة 
الإنسانية بعدما تـ بناء صرح خاص بو ونقؿ أغمبية الإدارات والموظفيف لقسـ العموـ الاجتماعية ، أما عف 

ت جامعية ، آما عف متغير االمؤىؿ الدراسي أف غالبية الموظفيف الإدارييف  الجامعييف متحصموف عمى شياد
اقدمية في العمؿ بالنسبة لمكمية    الاقدمية في العمؿ  فنلاحظ أف غالبية الموظفيف  الإدارييف مف ذوي  خبرة و

  .وأما عف رتبة السوسيو مينية  فكانت الأغمبية لفئة المنفذيف ونسبة قريبة المشرفيف

:  الخصائص السيكومترية  لأدوات الدراسة الأساسية 2-7

 حساب صدؽ الاتساؽ الداخمي  2-7-1

:  حساب صدؽ الاتساؽ الداخمي  الخاص بالاتصاؿ التنظيمي 2-7-1-1

يوضح صدؽ الاتساؽ الداخمي لعبارات بعد الاتصاؿ الرسمي   : (21)الجدوؿ رقـ 

ارتباط البعد بالدرجة الكمية  ارتباط الفقرة بالبعد رقـ الفقرة  
01 

   0,702  **     
 
 
 

0,881 **       

02 ,668 **0 
03 0,621 **        
04 0,525 **     
05 0,501 **     
06 0,590 **     
07 0,486 **     
08 0,427 **     

الكمية نلاحظ  مف خلاؿ الجدوؿ السابؽ أف معظـ معاملات الارتباط بيرسوف بيف الفقرات والبعد والدرجة 
( 0،01) ببعد الاتصاؿ الرسمي كانت دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة الخاصة
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يوضح صدؽ الاتساؽ الداخمي  لعبارات بعد الاتصاؿ الغير رسمي   : (22)الجدوؿ رقـ  

ارتباط البعد بالدرجة ارتباط الفقرة بالبعد  رقـ الفقرة  
الكمية  

09 0,447 **     
 
 

       0,821 ** 

10 0,404  **   
11 0,609 **    
12 0,707 **    
13 0,581  **   
14 0,778  **   
15 0,327y0,327*     

  
نلاحظ  مف خلاؿ الجدوؿ السابؽ أف معظـ معاملات الارتباط بيرسوف بيف الفقرات والبعد  والبعد والدرجة 

(  0،05 و 0،01 )الكمية  الخاصة ببعد الاتصاؿ غير رسمي كانت دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة 

:  حساب صدؽ الاتساؽ الداخمي الخاص بالرضا الوظيفي 2-7-1-2

يوضح صدؽ الاتساؽ الداخمي لفقرات بعد الرضا الخارجي   : (23 )الجدوؿ رقـ 

ارتباط البعد بالدرجة الكمية  ارتباط الفقرة بالبعد رقـ الفقرة  
16 0,690  **    

 
0,890 **        

17 0,635 **   
18 0,637  **   
19 0,688  **  
20 0,652  **  
21 0,807  **  
22 0,719  **   
23 0,562   **  
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نلاحظ  مف خلاؿ الجدوؿ السابؽ أف معظـ معاملات الارتباط بيرسوف بيف الفقرات والبعد والدرجة الكمية  
(  0،01 )الخاصة ببعد الرضا الخارجي كانت دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة 

يوضح صدؽ الاتساؽ الداخمي لعبارات  بعد الرضا الداخمي  : (24)الجدوؿ رقـ 

ارتباط البعد بالدرجة ارتباط الفقرة بالبعد  رقـ الفقرة  
الكمية  

24 0,570 **       
 
   **   0,618 

25 0,470 **      
26 0,365 *       
27 0,601 **      
28 0,646 **      
29 0,443  **     
30 0,453 **    

نلاحظ  مف خلاؿ الجدوؿ السابؽ أف معظـ معاملات الارتباط بيرسوف بيف الفقرات والبعد  والبعد والدرجة 
ما عدا الفقرة  (0،05 و 0،01 )الكمية الخاصة ببعد الرضا الداخمي  كانت دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة 

خمسة وعشروف ، والفقرة  السادسة والعشروف والفقرة ثلاثوف التي أظيرت ارتباطيا مع البعد ولـ تظير 
. ارتباطيا مع الدرجة الكمية  وليذا تـ الأخذ بيما 

:  حساب الصدؽ البنائي الخاص بالاتصاؿ التنظيمي 2-7-1

يوضح الصدؽ البنائي لاتصاؿ التنظيمي   : (25)جدوؿ رقـ 

النتيجة  قيمة الاحتمالية  معامؿ الارتباط بيرسوف  ابعاد ومحاور الاستبياف  
داؿ   0،000 0،881الاتصاؿ الرسمي  

داؿ   0،000 0،816سمي  الرالاتصاؿ غير 
مف خلاؿ الجدوؿ السابؽ  نجد أف معاملات الارتباط  بيف كؿ مف البعد والدرجة الكمية لإجمالي العبارات كؿ 

 ىي قيـ دالة إحصائيا 0،816 وعند الاتصاؿ غير رسمي 0،881محور حيث بمغت عند الاتصاؿ الرسمي 
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 أي ىنا اتساؽ بنائي بيف الدرجة الكمية لعبارات كؿ بعد  والدرجة الكمية  لإجمالي 0،01عند مستوى الدلالة 
. عبارات المحور

:   حساب الصدؽ البنائي الخاص بالرضا الوظيفي 2-7-2

يوضح الصدؽ البنائي  لرضا الوظيفي   : (26)الجدوؿ رقـ 

النتيجة  قيمة الاحتمالية  معامؿ الارتباط بيرسوف  ابعاد ومحاور الاستبياف  
داؿ  0،000 0،890الرضا الخارجي 
داؿ   0،000 0،741الرضا الداخمي  

مف خلاؿ الجدوؿ السابؽ  نجد أف معاملات الارتباط  بيف كؿ مف البعد والدرجة الكمية لإجمالي العبارات كؿ 
ىي قيـ دالة إحصائيا عند 0،741 وعند الاتصاؿ غير رسمي 0،890محور بمغت عند الرضا الخارجي 

 أي ىنا اتساؽ بنائي بيف الدرجة الكمية لعبارات كؿ بعد  والدرجة الكمية  لإجمالي 0،01مستوى الدلالة 
 .عبارات  المحور 

:     ثبات أدوات الدراسة 2-8

يوضح  ثبات استبياف الدراسة الأساسية  : (27)الجدوؿ رقـ 

بطريقة ألفا  / 
 71الاتصاؿ التنظيمي  

 73الرضا الوظيفي  
مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه نلاحظ أف أدوات الدراسة تتمتع بقيـ مقبولة إحصائيا لمقياـ بدراسة حيث قدر ثبات 

     0،73  بينما قدر ثبات الرضا الوظيفي ب 0،71الاتصاؿ التنظيمي ب 
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 اختبار إعتدالية توزيع البيانات  2-9

 يوضح  اختبار اعتدالية توزيع البيانات  : (28)الجدوؿ رقـ 

اختبار اعتدالية التوزيع 
البيانات  

Shapiro-Wilk Kolmogorov-Smirnova  نوع
التوزيع  

القيمة  
الإحصائية  

عدد 
أفراد 

العينة  

القيمة 
الاحتمالية  

القيمة 
الإحصائية  

عدد 
أفراد 

العينة  

القيمة 
الاحتمالية  

 

طبيعي   0,200 42 0,074 0, 851 42 985,0الاتصاؿ التنظيمي  
طبيعي   0,181 42 0,116 0, 126 42 0,958الرضا الوظيفي  

  وKolmogorov-Smirnovaمف خلاؿ الجدوؿ  أعلاه الذي يمثؿ اختبار اعتدالية التوزيع  بتطبيؽ اختبار 
Shapiro-Wilk مفردة فإننا نعتمد عمى إختبار 50 وبما أف العينة  اقؿ مف Shapiro-Wilk والذي يظير  

وكذلؾ 0,85  حيث بمغ  عند محور الاتصاؿ التنظيمي قيمة0,05أف مستوى الدلالة المعنوية أكبر مف 
وبناءا عمى النتائج المحصؿ عمييا  0 ,12الحاؿ بالنسبة لممحور الثاني والذي ىو الرضا الوظيفي  الذي بمغ 

والتي تدؿ عمى إتباع العينة لمتوزيع الطبيعي  فإننا سنعتمد في دراستنا  ىذه عمى الأساليب الإحصائية 
                                                                (المعممية  )البارامترية  

  : spssالحزمة الإحصائية لمعموـ الاجتماعية   2-10

بعد إتماـ الباحث جمعو لمبيانات مف خلاؿ تطبيؽ أدوات جمع البيانات عمى العينة المختارة ، يأتي دور 
الإحصاء ليعمؿ عمى إمداد يد العوف لمباحث في تبسيط كـ البيانات بطريقة عممية ، لا تغير مف قيمتيا ولا 

           أنظر دراسة )تشوه النتائج التي ستقضى إلييا عف طريؽ التصنيؼ والتبويب والعرض والتحمي
  ( 2021زليخة واحمد ، 

   Statistical Package For Social Scienceيعتبر برنامج الحزمة الإحصائية لمعموـ الاجتماعية  
spss ) )  أحد التطبيقات  الإحصائية التي تعمؿ تحت مضمة ويندوز ، وىو عبارة  عف مجموعة مف القوائـ

التي يحصؿ الباحث العممي عف طريؽ الاستبيانات  والأدوات التي يمكف عف طريقيا ، إدخاؿ البيانات
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والمقابلات والملاحظات ومف ثـ يقوـ بتحميميا ، ويعتمد البرنامج عمى المعمومات الرقمية ، ويتميز بقدرتو 
 الكبيرة عمى معالجة البيانات التي يتـ مده بيا ، ويمكف استخدامو في جميع  مناىج البحث العممي                                         

 (178 ، ص 2018جماؿ ،  )
.   صحة الفرضياتلاختبارػػ معامؿ الارتباط بيرسوف  لمعرفة صدؽ الداخمي والبنائي لأدوات الدراسة و

.  الثبات قيمةػػ معامؿ ألفا لتحديد 
. ػػ النسبة المئوية لوصؼ خصائص مجتمع الدراسة 

.  اعتدالية توزيع البيانات لاختبار   سيمينوؼ  وكومولوغروؼ ختبار شابيرولاػػ 
    . لتحميؿ استجابات  أفراد  العينة. ػػػ المتوسط الحسابي  والانحراؼ  المعياري 

: خلاصة الفصؿ 

لقد تـ مف خلاؿ ىذا الفصؿ  التطرؽ إلى جميع الإجراءات المنيجية التي تخص الدراسة           
الاستطلاعية وكذلؾ الدراسة الأساسية ، وكذا التأكد  مف الخصائص السيكومترية لأدوات الدراسة  وذلؾ بعد 
ما تـ توزيع  الاستبياف عمى عينة الدراسة حيث كاف ذلؾ عمى مرحمتيف المرحمة الأولى وتمثمت في الدراسة 

الاستطلاعية وشممت ثلاثوف  موظؼ إداري ، بينما شممت الدراسة الأساسية  اثنيف وأربعوف  موظؼ  ليكوف 
مجموع الموظفيف الذيف طبقت عمييـ الدراسة حوالي  اثنيف وسبعيف موظؼ إداري مف كمية العموـ  الإنسانية 

.والاجتماعية 



 

 
 

 

 

 

 

 

: الفصؿ الخامس 
عرض النتائج 

 ومناقشتو
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  عرض وتحميؿ استجابات الأفراد حوؿ متغيرات الدراسة 1-1

 عرض وتحميؿ استجابات الأفراد المتعمقة بالاتصاؿ التنظيمي  1-1-1

 عرض وتحميؿ استجابات الأفراد الخاصة بمتغير الرضا الوظيفي   1-1-2

 عرض نتائج الفرضية الأولى  1-2
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 عرض نتائج الفرضية الثالثة  1-4
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 مناقشة نتائج الفرضية الثانية  2-2
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خاتمة 
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: تمييد 

 سيتـ في ىذا الفصؿ عرض النتائج المتوصؿ إلييا  ،بعدما تـ التطرؽ لإجراءات المنيجية الخاصة بالدراسة  
. وكذلؾ مناقشتيا في ضوء الدراسات السابقة 

 :عرض نتائج الدراسة - 1
 عرض وتحميؿ استجابات الأفراد حوؿ متغيرات الدراسة  1-1

قبؿ عرضنا لاستجابات الأفراد وتحميميا سنورد الجدوؿ الأتي الذي سنعتمد عميو في تحديد مجاؿ المتوسط 
الحسابي ومستوى تطبيقو  

يوضح مجاؿ المتوسط الحسابي ومستوى التطبيؽ    (29 )الجدوؿ رقـ 

مجاؿ المتوسط 
الحسابي  

 1،81  1،80الى 1مف 
  2،60إلى

 إلى 2،61 
3،40  

 إلى 3،41
4،20  

 5 إلى 4،21

درجة منخفضة مستوى التطبيؽ  
جدا  

درجة عالية درجة عالية  درجة متوسطة  درجة منخفضة  
جدا  

:       عرض وتحميؿ استجابات الأفراد المتعمقة بالاتصاؿ التنظيمي 1-1-1

  يمثؿ  نتائج تحميؿ إجابات  الأفراد عمى إجمالي  عبارات وأبعاد الاتصاؿ (30)الجدوؿ رقـ 

الترتيب حسب الأىمية  الانحراؼ المعياري  المتوسط الحسابي  رقـ الفقرة  
01 3،85 1،58 06 
02 3،71 1،57 08 
03 3،71 1،47 09 
04 3،88 1،03 05 
05  3،59   1،46 12 
06  4،23 62،0 01 
07 3،57 1،67 13 
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08 3،59 1،75 11 
09 3،97 1،04 04 
10 3،33 1،64 15 
11 4،19 0،89 02 
12 3،52 1،28 14 
13 4،07 0،94 03 
14 3،73 1،90 07 
15 85،3 1،24 10 

 spssمف إعداد الطالبيف بالاعتماد عمى  مخرجات : التنظيمي  المصدر 

نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ الذي في الأعمى استجابات المبحوثيف حوؿ متغير الاتصاؿ التنظيمي حيث نجد 
أف  المتوسط الحسابي لجميع فقرات الاتصاؿ التنظيمي ببعديو الرسمي والغير رسمي كاف محصور ضمف 

نجد أف ىذه القيـ تنتمي إلى مستوى  ومجاؿ التطبيؽ  (30) ، وبالاعتماد عمى الجدوؿ رقـ 4،23 و 3،33
  1،90 و 0،62وأما بالنسبة للانحراؼ المعياري  فقد كاف محصورا في جميع فقرات الاستبياف بيف   العالي،

وىو غير بعيد عف مجاؿ المتوسط مما يؤكد قمة التشتت في آراء المبحوثيف  مما يشير  إلى أف تطبيؽ  
الاتصاؿ  التنظيمي داخلا الكمية ىو بشكؿ عالي ومرتفع ،  أما بخصوص ترتيب الفقرات  ترتيب الفقرات 

الفقرة الخاصة ببعد الاتصاؿ الرسمي  حسب درجة الأىمية وىذا استنادا لإجابات المبحوثيف فإننا نجد أف
والتي تقوؿ باف تيتـ  الإدارة بإيصاؿ المعمومات إلى كافة المستويات قد احتمت المرتبة الأولى مف حيث 

  الخاصة 04 ، 03 ، 02 المستجوبوف موافقتيـ عمى ىذا البند  ثـ تميو فقرات  رقـ ابديالأىمية ، حيث 
رسمي ، ثـ باقي عبارات مف الاستبياف  اؿببعد الاتصاؿ غير 

 

 

 

 



 فصل عرض و مناقشة النتائج :                                                          الفصل الخامس 
 

75 
 

:  عرض وتحميؿ استجابات الأفراد الخاصة بمتغير الرضا الوظيفي   1-1-2

يمثؿ  نتائج تحميؿ إجابات  الأفراد عمى إجمالي  عبارات وأبعاد الرضا الوظيفي   ( 31)الجدوؿ رقـ 

الترتيب حسب الأىمية  الانحراؼ المعياري  المتوسط الحسابي  رقـ الفقرة  
16 3،30 1،97 13 
17 3،85 1،73 05 
18 4،16 0،92 01 
19 3،30 1،63 14 
20  3،57 1،37 12 
21  3،66 1،30 10 
22 3،76 1،55 08 
23 4،04 0،82 02 
24 3،88 1،03 04 
25 3،19 1،76 15 
26 3،85 1،15 07 
27 3،97 29،1 03 
28 3،66 1،30 11 
29 3،73 1،02 09 
30 3،85 1،24 06 

نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ الذي في الأعمى استجابات المبحوثيف حوؿ متغير الاتصاؿ التنظيمي حيث نجد 
  19،3 كاف محصورا ضمف الداخميو الخارجي ببعديو الرضا الوظيفي أف المتوسط الحسابي لجميع فقرات 

 نجد أف ىذه القيـ تنتمي إلى مستوى  ومجاؿ التطبيؽ العالي 31 ، وبالاعتماد عمى الجدوؿ رقـ 4،16و 
  وىذا مايؤكد أف مستوى 1،9 7 ،  و0،82بينما نجد قيـ الانحراؼ المعياري انحصرت في مجموعيا بيف 

الرضا عند مستجوبيف مرتفع  ، أما عف ترتيب حسب الأىمية فقد جاءت الفقرة الثامنة عشرة في المرتبة 
الأولى يعني أف غالبية المبحوثيف  تربطيـ علاقة جيدة مع رؤسائيـ في العمؿ ، وىو ما يؤكد علاقة وثيقة 



 فصل عرض و مناقشة النتائج :                                                          الفصل الخامس 
 

76 
 

ثـ متبوعة بباقي الفقرات الأخرى التي تقيس الرضا . بيف الاتصاؿ والرضا  لدى الموظفيف الإدارييف بالكمية 
. الوظيفي سواء الخارجي آو الداخمي   

:   عرض نتائج الفرضية الأولى 1-2

لا توجد علاقة ارتباطيو بيف الاتصاؿ التنظيمي والرضا الوظيفي لدى : تنص الفرضية الأولى عمى أنو 
 .الموظفيف الإدارييف بكمية العموـ الاجتماعية والإنسانية بجامعة ابف خمدوف بولاية تيارت    

:  لمتأكد مف صحة الفرضية اعتمدنا أسموب يرسوف  والنتائج موضحة في الجدوؿ التالي 

     الأولى يوضح عرض نتائج الفرضية : (32)الجدوؿ رقـ 

العلاقة بيف 
المتغيريف  

القرار  مستوى الدلالة   Rمعامؿ الارتباط عدد أفراد العينة  

توجدعلاقة  0،000 0،468  42     الاتصاؿ التنظيمي 
ارتباطيو طردية 
بيف المتغرييف 

   الرضا الوظيفي  

 

 ، وىو 0،46مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف معامؿ الارتباط بيف الاتصاؿ التنظيمي والرضا الوظيفي  قدر ب 
مؤشر قريب مف المتوسط جاء بإشارة الموجب ليؤكد عمى العلاقة الطردية ، أما عف مستوى الدلالة  فقد قدر 

  ليؤكد انو توجد دلالة معنوية في ىذا المؤشر الإحصائي  بيف الاتصاؿ التنظيمي والرضا الوظيفي 0،00ب 
 وعميو فإننا نرفض الفرض الصفري ونقبؿ الفرض البديؿ الذي يقوؿ أنو توجد 0،01عند مستوى الدلالة  

علاقة دالة إحصائيا بيف الاتصاؿ التنظيمي والرضا الوظيفي لدى الموظفيف الادراييف بكمية العموـ الإنسانية 
والاجتماعية بجامعة ابف خمدوف لولاية تيارت  

:  عرض نتائج الفرضية الثانية  1-3

 لا توجد علاقة ارتباطيو بيف الاتصاؿ الرسمي والرضا الوظيفي لدى :نو أتنص الفرضية الأولى عمى 
الموظفيف الإدارييف بكمية العموـ الاجتماعية والإنسانية بجامعة ابف خمدوف بولاية تيارت     
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: لمتأكد مف صحة الفرضية اعتمدنا أسموب يرسوف  والنتائج موضحة في الجدوؿ التالي 

يوضح عرض نتائج الفرضية الثانية        : (33)الجدوؿ رقـ  

القرار  مستوى الدلالة   Rمعامؿ الارتباط عدد أفراد العينة  العلاقة بيف المتغيريف  
توجد علاقة ارتباطيو  0،000 0،449  42      رسميؿالاتصاؿ ا

طردية بيف المتغرييف      الرضا الوظيفي  

 ، وىو 0،46مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف معامؿ الارتباط بيف الاتصاؿ الرسمي والرضا الوظيفي  قدر ب 
مؤشر قريب مف المتوسط جاء بإشارة الموجب ليؤكد عمى علاقة الطردية ، أما عف مستوى الدلالة  فقد قدر 

  ليؤكد انو توجد دلالة معنوية في ىذا المؤشر الإحصائي  بيف الاتصاؿ التنظيمي والرضا الوظيفي 0،00ب 
الفرض الصفري ونقبؿ الفرض البديؿ الذي يقوؿ انو توجد   وعميو فإننا نرفض0،01عند مستوى الدلالة  

علاقة دالة إحصائيا بيف الاتصاؿ الرسمي  والرضا الوظيفي لدى الموظفيف الادراييف بكمية العموـ الإنسانية 
والاجتماعية بجامعة ابف خمدوف لولاية تيارت  

:   عرض نتائج الفرضية الثالثة 1-4

رسمي والرضا الوظيفي لدى اؿلا توجد علاقة ارتباطيو بيف الاتصاؿ غير : تنص الفرضية الأولى عمى انو 
الموظفيف الإدارييف بكمية العموـ الاجتماعية والإنسانية بجامعة ابف خمدوف بولاية تيارت     

:  لمتأكد مف صحة الفرضية اعتمدنا أسموب يرسوف  والنتائج موضحة في الجدوؿ التالي 

يوضح عرض نتائج الفرضية الثالثة     : (34)الجدوؿ رقـ 

العلاقة بيف 
المتغيريف  

القرار  مستوى الدلالة   Rمعامؿ الارتباط عدد أفراد العينة  

 غير الاتصاؿ
 الرسمي

توجد علاقة  0.020 0،336  42     
ارتباطيو طردية 
بيف المتغيريف     الرضا الوظيفي  

 0،336مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف معامؿ الارتباط بيف الاتصاؿ غير  الرسمي والرضا الوظيفي  قدر ب 
وىو مؤشر قريب مف المتوسط جاء بإشارة الموجب ليؤكد عمى علاقة الطردية ، أما عف مستوى الدلالة  فقد 
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ليؤكد انو توجد دلالة معنوية في ىذا المؤشر الإحصائي  بيف الاتصاؿ التنظيمي والرضا 0،02قدر ب 
وعميو فإننا نرفض الفرض الصفري ونقبؿ الفرض البديؿ الذي يقوؿ انو 0،05الوظيفي عند مستوى الدلالة  

توجد علاقة دالة إحصائيا بيف الاتصاؿ غير رسمي  والرضا الوظيفي لدى الموظفيف الادراييف بكمية العموـ 
. الإنسانية والاجتماعية بجامعة ابف خمدوف لولاية تيارت

 : مناقشة نتائج الدراسة -2
:   مناقشة نتائج الفرضية الأولى 1 -3

انو تـ التوصؿ إلى وجود علاقة ارتباطيو  بيف الاتصاؿ  ( 32)نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ رقـ 
التنظيمي والرضا الوظيفي لدى الموظفيف الإدارييف بكمية العموـ الإنسانية والاجتماعية بتيارت ، وتتفؽ 

دراستنا مع العديد مف الدراسات السابقة الأخرى  والتي أقرت بوجود علاقة بينيما نذكر منيا عمى سبيؿ 
حيث كشفت ىذه الدراسة مدى مساىمة  (2017دراسة عمراني عبد السلاـ ،  )المثاؿ لا الحصر 

  2016الاتصاؿ التنظيمي في خمؽ الرضا الوظيفي   وىو ما توصمت إليو أيضا دراسة  وساـ كلاش، 
 .( ( James Baba Abugre . 2011 وكذلؾ دراسة

 فالاتصاؿ الجيد يساىـ في خمؽ جو  مف تبادؿ لممعمومات وتسييؿ طريقة التواصؿ وتبادؿ الأفكار بيف 
 والموظفيف أو بيف الموظفيف فيما بينيـ  ، ومف التفسيرات المحتممة ليذه النتيجة قد تكوف  ىي الإدارة

المرونة في التعامؿ والتوافؽ المتبادؿ كذلؾ قد يرجع إلى النمط الديمقراطي القيادي  الذي يأخذ بعد 
علاقاتي  وذلؾ مف خلاؿ الاىتماـ بانشغالات  والثقة التي تأسست وتوطدت بالإضافة إلى مستوى 

التفاىـ  ومف مخرجات ذلؾ الرضا لدى الموظفيف ،  ومف اجؿ الحصوؿ أكثر عمى معمومات تزيد مف 
تفسيرنا لمعلاقة بيف كؿ مف الاتصاؿ التنظيمي والرضا الوظيفي فقد قمنا بمقابمة بعض الموظفيف بمغ 

أنظر (عددىـ حوالي خمسة موظفيف ثلاث مف قسـ العموـ الاجتماعية واثنيف مف قسـ العموـ الإنسانية 
 ، حيث أكد لي الموظؼ الأوؿ رضاه  التاـ عف العممية الاتصالية واف الإدارة تقوـ بإعلامو (06الممحؽ

بأي جديد يخص العمؿ الموكؿ إليو وفي الوقت المحدد  وانو لا يشتكي  مف أي أمر متعمؽ بعدـ وضوح 
معمومة ، أما الموظؼ الثاني فقد أبدى  تحفظ عف العممية الاتصالية التي تسير داخؿ الكمية  ، أما فيما 
يخص بقية الموظفيف الثلاثة في قسـ العموـ الإنسانية فقد أبدوا رضاىـ التاـ عف الاتصاؿ داخؿ القسـ  

وىذا يرجع عمى حد تعبيرىـ إلى العلاقة الطيبة  والحسنة التي تجمعيـ مع إدارة القسـ  ، كذلؾ  
المحفزات الوظيفية التي تكوف دافع قوي  في كسب رضا الموظفيف  فالتواصؿ يعمؿ كدافع وظيفي 



 فصل عرض و مناقشة النتائج :                                                          الفصل الخامس 
 

79 
 

والتحفيز كوسيط  في اتجاه التأثير عمى وظيفية  الرضا والتواصؿ التنظيمي  وىذا ما أشارت إليو 
  .الدراسة

Ali Darijani , Hassan Soltani , Mohammad Ali Pourroostaei    2014    ) )    ، وعميو فيمكننا
القوؿ أف العديد مف أبعاد الرضا  الوظيفي لدى الموظفيف الادراييف ترتبط  بجوانب الاتصاؿ  التنظيمي 

 John De, 2016راجع دراسة  )الذي يدور بينيـ والمتفحص  لأدبيات الدراسة  يجد فعلا ذلؾ 
Nobile  )  كما أف تواصؿ الإدارة  بشكؿ فعاؿ مع الموظفيف يشعرىـ بالسعادة والرضا التاـ  وىذا ما

    )  Christine Proctor 20. 14  )أكدتو  دراسة 

كما أف توفير مختمؼ الظروؼ المادية والمعنوية وكذا العلاقات الاجتماعية الجيدة  مف خلاؿ التأسيس 
لشبكة الاتصاؿ  بيف الموظفيف الإدارييف داخؿ الكمية والإدارة  مف شانو أف يشعر الموظؼ بالارتياح 

  والتي 2011النفسي  وبالتالي يحقؽ لو الرضا الوظيفي و في دراسة  أجرتيا الباحثة  باية بووزة ، 
كانت مف بيف الأسئمة  البحثية التي طرحتيا ىو معرفة ىؿ الاتصاؿ الداخمي  لو دور في تحقيؽ الرضا 

الوظيفي ، حيث أسفرت نتائج  ىذه الدراسة عمى أف  الاتصاؿ الأفقي يؤدي الوظيفة العلائقية بنجاح 
وبالتالي يساىـ في إشاعة  الرضا الوظيفي بتحقيؽ الاندماج والتعاوف والانتماء مما يؤدي  نوعا ما إلى 

رفع مستوى الأداء ، فغياب المعرفة بالمعمومات المتعمقة بمجاؿ عمؿ الأفراد وطريقة الإشراؼ يكوف ليما 
اثر في غياب الرضا الوظيفي ، وقد اختمفت دراستنا مع دراستيا في كوننا ركزنا في دراستنا عمى العلاقة 
بيف الاتصاؿ والرضا وجعمناىا موضوعنا الرئيسي بينما تناولت ىي في دراستيا موضوع الاتصاؿ والرضا 

وفي دراسة أخرى تناوليا  .  بشكؿ جزئي 

 حيث مف مجمؿ ما أراد التحقؽ منو ىو معرفة اثر الاتصاؿ عمى الرضا 2009نورالديف عسمي ، 
 .الوظيفي  ، ووجد أف غالبية المبحوثيف يشعرىـ الاتصاؿ الجيد بالارتياح  

:   مناقشة الفرضية الثانية 2-2

نلاحظ انو تـ التوصؿ إلى وجود علاقة ارتباطيو بيف كؿ مف الاتصاؿ الرسمي  (33 )مف خلاؿ الجدوؿ رقـ 
والرضا الوظيفي لدى الموظفيف الإدارييف بكمية العموـ الإنسانية والاجتماعية بجامعة ابف خمدوف لولاية تيارت 

 حيث  أكدت ىذه 2019، وىي نفس النتيجة التي توصمت إلييا دراسة صوالحية غنية و عابدية يمينة ، 
الدراسة عمى دور الاتصاؿ الرسمي في تحقيؽ الرضا الوظيفي  لدى العماؿ  وأظيرت وجود علاقة بيف 
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الاتصاؿ الرسمي والرضا الوظيفي ، كذلؾ نجد العديد مف الدراسات السابقة التي تتفؽ مع ما توصمت إليو 
، وبالرجوع إلى الفرضية فالملاحظ  أف الموظفيف   (2015عمى سبيؿ المثاؿ دراسة  عبد الرحماني   )دراستنا 

الإداريوف بكمية العموـ الإنسانية والاجتماعية بتيارت  ومف خلاؿ أجوبتيـ عمى بنود الاستبياف  الخاصة 
بالاتصاؿ الرسمي  وبالنظر إلى النتائج المحققة ىـ  راضوف عمى طريقة الاتصاؿ الرسمية التي تتـ بينيـ 

وبيف الإدارة ، ومف التفسيرات  المحتممة ليذه النتائج المتحصؿ عمييا قد يتعمؽ بالسير الحسف والجيد لتدفؽ 
 .المعمومات وانسيابيا داخؿ الكمية  بيف الموظفيف والإدارة سواء  أكانت المعمومات صاعدة أـ نازلة

ولكي يكوف ىذا النوع مف الاتصاؿ فعاؿ يتطمب وضوح في جميع قنواتو و وسائمو لكؿ الموظفيف داخؿ الكمية 
، والتي توصمت في دراستيا المعنونة بواقع الاتصاؿ (2018فتيحة برباش،)مف جية أخرى، نجد أف دراسة 

الرسمي في المؤسسة الإدارية إلى نتيجة مفادىا أف واقع الاتصاؿ الرسمي في المؤسسات موجود ولكنو 
وعمى العكس ,يقتصر فقط عمى الاتصاؿ النازؿ والذي يكوف عف طريؽ وتوجييات وأوامر الرئيس لمرؤوسيو

مف ذلؾ فإف دراستنا تثبت أف أنماط الاتصاؿ الرسمي بأشكالو النازؿ والأفقي والصاعد موجود داخؿ الكمية 
أف الاتصاؿ السائد داخؿ البمدية محؿ الدراسة ىو (2018بزقوؽ وبوعكريؼ،)كما كشفت أيضا دراسة كؿ مف 

الاتصاؿ الرسمي الذي يطغى عمى الإدارة حيث يكمف دوره في إعطاء الأوامر والتوجييات لممرؤوسيف وحؿ 
مشاكميـ المتعمقة بالعمؿ داخؿ الإدارة،أما الوسائؿ المستعممة عمى مستوى البمدية ىي الاجتماعات 

والمناقشات والتي تعقدىا الإدارة باعتبارىا أكبر الوسائؿ اعتمادا في زيادة الدافعية والرضا في العمؿ وكونيا 
 .     تحقؽ نوعا مف التفاعؿ بيف الرئيس والمرؤوسيف 

 :  مناقشة الفرضية الثالثة 2-3

نلاحظ انو تـ التوصؿ إلى وجود علاقة ارتباطيو بيف كؿ مف الاتصاؿ غير  (34 )مف خلاؿ الجدوؿ رقـ 
رسمي والرضا الوظيفي لدى الموظفيف الإدارييف بكمية العموـ الإنسانية والاجتماعية بولاية تيارت وقد اتفقت اؿ

.  والتي توصمت  إلى نفس النتيجة 2017دراستنا مع دراسة  الحسيف عربية 

رسمية وعمى عكس ما يعتقده البعض تعتبر عامؿ مف العوامؿ المساىمة في زيادة الرضا اؿفالاتصالات غير 
عند العماؿ  وبالتالي قد يرفع ويعزز مف أدائيـ الوظيفي اتجاه وظفيتيـ  وىو ما أنكرتو  دراسة  صالح 

  ،  فالعلاقات الإنسانية والاجتماعية التي تأخذ طابعا كبيرا في مكاف العمؿ والتي تنشا بيف 2017مسعودي  
الموظفيف فيما بينيـ أو مع الادارة   تخمؽ  جو مف الراحة والاستقرار الوظيفي  وتنمي  الولاء  عندىـ وىذا 

  حيث أكدت الدراسة  عمى أف الاتصاؿ الغير رسمي يساىـ 2016ما أشارت إليو دراسة  بوفتحة وخنيش  ، 
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في رفع المعنويات  لدى العامميف ويظير  مف خلاؿ تعاطؼ العماؿ مع بعضيـ ، وكذا المعمومات التي 
كما أف . تصميـ بواسطة المشرؼ المباشر مف قبؿ الإدارة يجعميـ يشعروف بالأىمية  والراحة والانتماء  

عندما احضر مجموعة ضابطة ومجموعة تجربية وقاـ  (تجارب ىاوثورف  )الدراسات التي قاـ بيا إلتوف مايو 
بتطبيؽ تجربتو عمى مجموعة التجربية بتخفيض الإنارة ولكف في الأخير كاف نفس الإنتاج بيف المجموعتيف 

فاستنتج انو ىنالؾ عامؿ أخر غير الظروؼ الفيزيقية يتحكـ ألاو ىو العلاقات الإنسانية أو ما يعرؼ بالتنظيـ 
الغير رسمي   وبالعودة إلى فرضتينا والتي أقرت بوجود العلاقة بيف الاتصاؿ الغير رسمي ورضا الوظيفي 
لدى الموظفيف ، فاف التفسيرات المحتممة لنتائج المتحصؿ عمييا قد تعود إلى تكويف صداقات زمالة خارج 
إطار العمؿ الرسمي ، علاقات اجتماعية أكثر منيا  مينية رسمية  ، مف خلاؿ تبادؿ زيارات  والتقاء في 

المناسبات ، تبادؿ المعمومات  خارج أوقات العمؿ، حيث أبدى الموظفوف موافقتيـ  عمى البنود  التي شممت  
الاتصاؿ الغير رسمي، ونرى كثير مف المديريف يمجؤوف إلى ىذا النوع مف الاتصالات  مف أجؿ توطيد 

 ،  والمتفحص  العلاقات  سواء داخؿ المؤسسة أو خارجيا  وىذا ما مف شانو  تحقيؽ الأىداؼ المسطرة
لأدبيات الدراسة يجد أف ىنالؾ العديد مف الدراسات السابقة في ذات السياؽ وذات صمة بموضوع الاتصاؿ 

  والتي أكدت عمى وجود  علاقة بيف 2008الغير رسمي ومف أمثمة ذلؾ نجد دراسة سميماني عزالديف ، 
التنظيـ الغير رسمي والإنتاجية حيث أوضحت الشواىد الكمية عمى أف قواعد السموؾ  التي تفرضيا  

رسمية  التي تنشا نتيجة التفاعؿ الاجتماعي بيف جماعات اؿالجماعة بالإضافة إلى أف الاتصالات غير 
العمؿ ، مف شانيا التأثير عمى الفعالية التنظيمية  لممؤسسة ، إذا لـ يأخذ بعيف الاعتبار  الاعتراؼ بأىمية 

التنظيـ الغير رسمي في المؤسسة وقد اختمفت دراستنا مع دراسة عزالديف في كونو  ربطيا بمتغير الإنتاجية  
. أما نحف في دراستنا فقد ربطناه بمتغير الرضا الوظيفي 

لعؿ مف أبرز القيود التي عرقمتنا في القياـ بدراستنا ىذه  جائحة فيروس كورونا التي : قيود الدراسة  - 3
ضربت البلاد  والتي أثرت بشكؿ كبير عمى إثراء دراستنا بحكـ انقطاع بعض الفترات عف الجامعة لمسبب 

 . المذكور سابقا ، كذلؾ نظاـ العمؿ بالأفواج وحتمية مغادرة الفوج المنتيي لدراستو لمزاولة الفوج الثاني الدراسة

كذلؾ مف القيود ىي عدـ إعطائنا تراخيص الخروج إلى بعض الكميات الأخرى وىذا راجع إلى التعميمات 
  كميات أخرى مـ حتـ 19الوزارية المقرة بعدـ الترخيص لمباحثيف بإجراء الدراسات الميدانية  بسبب  كوفيد 

 عمينا إجراء الدراسة فقط في كميتنا 

  .بالإضافة إلى امتناع بعض الموظفيف الإدارييف الذيف  بقسـ العموـ الاجتماعية عف الإجابة عمى الاستبياف
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 : خاتمة 

حد المتغيرات التنظيمية المؤثرة  داخؿ أي مؤسسة أوفي الأخير  يمكف القوؿ باف الاتصاؿ التنظيمي ىو 
ميما اختمؼ نوعيا وحجميا ، وعميو فكمما كاف الاتصاؿ جيد وفعاؿ كمما كاف رضا الموظفيف مرتفع  ومف 

خلاؿ ىذه الدراسة يتضح لنا  جميا ارتباط الاتصاؿ التنظيمي بالرضا الوظيفي  ، فوجودىما داخؿ المؤسسة  
يعني بذلؾ تحقيؽ المؤسسة لأىدافيا المسطرة ، وقد أردنا مف خلاؿ ىذه الدراسة الفحص والتحقؽ مف وجود 

علاقة بيف الاتصاؿ التنظيمي والرضا  الوظيفي لدى الموظفيف الإدارييف بجامعة ابف خمدوف  بولاية تيارت  ، 
وعميو فالاستنتاجات التي يمكف استخلاصيا مف ىذه الدراسة تتمثؿ في  وجود علاقة ارتباطيو بيف الاتصاؿ 
التنظيمي ببعديو والرضا الوظيفي  ، ومنو يمكف أف تقدـ دراستنا ىذه معمومات تساعد كميتنا في معرفة كيفية 

. كسب رضا الموظفيف مف خلاؿ تفعيؿ جميع شبكات وقنوات الاتصاؿ 
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  : الاقتراحات والتوصيات  
. دعـ وتعزيز  مختمؼ وسائؿ الاتصاؿ التنظيمي في الكمية -  

عقد اجتماعات دورية بيف الموظفيف والإدارة  وفتح أبواب الحوار وتفعيؿ قنوات الاتصاؿ  مف اجؿ كسب -  
. ثقة الموظفيف 

توفير مناخ تنظيمي مناسب لمموظفيف  مف اجؿ تحقيؽ أداء أفضؿ  ويمكف أف يكوف موضوع لمدراسة في -  
. المستقبؿ 

. العمؿ عمى تقديـ تحفيزات وامتيازات لمموظفيف مف اجؿ تحقيؽ الرضا الوظيفي لدييـ - 
. إجراء  المزيد مف البحوث والدراسات عمى الاتصاؿ التنظيمي والرضا الوظيفي في المؤسسات -  

. تكثيؼ  الدورات التدريبية والتكوينية في مجاؿ الاتصاؿ لفائدة الموظفيف - 

. إجراء دراسات حوؿ تأثير العلاقات الغير الرسمية  عمى الرضا الوظيفي مع إمكانية تغيير عينة الدراسة -

الخ  .. زيادة الأبحاث فيما يخص أنماط الاتصاؿ التنظيمي  وربطيا بمتغيرات أخرى  كالدافعية والأداء - 

 



 

 
 

 

 قائمة المصادر
 والمراجع

 



 قائمة المصادر و المراجع
 

86 
 

: قائمة المراجع 

،واقع الاتصاؿ في المؤسسات الجزائرية ، رسالػػة مقدمػػة لنيػػؿ درجػػة دكتػػوراه  (2006 ). اجغيـ الطاىر-  
-.  الجزائر - الدولػػة فػي عمػػـ اجتمػاع التنميػة ، بجامعة منتوري بقسنطينة  

، الرضا الوظيفي وعلاقتو بفاعمية الأداء  بحث  (2019 ). راغب فخري عطية ، أسامة طارؽ عباس -  
تطبيقي  عمى عينة مف العامميف بمجمس الاتحادي  لممراجعة العميا  بالعراؽ ،  مجمة  دراسات محاسبية 

  .ومالية  ، المؤتمر الوطني الرابع لطمبة الدراسات العميا 

، دراسة نقدية لبعض مناىج الوصفية وموضوعاتيا في البحوث الاجتماعية  (2013 ). صبرينة غربي -  
(  13 )، مجمة العموـ الإنسانية والاجتماعية ،  (الجزائر  )ورقمة  والتربوية والنفسية ، جامعة قاصدي مرباح 

، واقع الاتصاؿ الرسمي في المؤسسة الإدارية  ، مذكرة لنيؿ شيادة الماستر    (2018 ). فتيحة برباش -  
في عموـ الإعلاـ والاتصاؿ  بجامعة محمد بوضياؼ  بالمسيمة  

، الاتصاؿ التنظيمي وعلاقتو بتحسيف أداء العامميف بالمؤسسة  (2021 ). قرطي العياشي وصالح مرية -  
. ، ولايتي الاغواط المسيمة ، الجزائر  (1)5الجزائرية ، المجمة الأكاديمية لمبحوث القانونية  والسياسية ، 

، اثر العوامؿ المسببة لمرضا الوظيفي عمى رغبة العامميف في  (2008 ). مرواف احمد حويحي -  
.  الاستمرار بالعمؿ ، رسالة لنيؿ شيادة الماجستير في إدارة الأعماؿ ، الجامعة الإسلامية غزة 

، تأثير برنامج الاتصاؿ التنظيمي في الأداء ،  جامعتي   (2012 ). ياسيف محجر ،  الياشمي لوكيا -  
( 7 )، مجمة  العموـ الانسانية والاجتماعية ،     (الجزائر  )ورقمة وقسنطنية  

– ، محاضرات استراتيجيات الاتصاؿ جامعة محمد لميف دباغيف  بسطيؼ  (2018 ). ابراىيـ يحياوي - 
الجزائر  

، علاقة الاتصاؿ التنظيمي بالرضا الوظيفي ، جامعة الوادي ،مذكرة لنيؿ  (2016 ). الحسيف عربية - 
. شيادة الماستر في عمـ الاجتماع تخصص تنظيـ وعمؿ 

، معوقات الاتصاؿ التنظيمي ودورىا في مقاومة  العامميف لعممية   (2021).أماؿ حفصي،زكية العمراوي - 
-. الجزائر-التغيير التنظيمي، مخبر العموـ الاجتماعية وقضايا المجتمع  جامعة أـ البواقي ،
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،معوقات الاتصاؿ التنظيمي في الجامعة الجزائرية مف وجية نظر الأساتذة،مذكرة (2013).اميمة عناب- 
مكممة لنيؿ شيادة الماجستير في عموـ التربية بكمية الأداب والمغات والعموـ الاجتماعية والإنسانية ، جامعة 

-.     الجزائر – العربي بف مييدي بأـ البواقي 

، الولاء المؤسس الرضا الوظيفي والميني   (2014 ) .إيياب عيسى المصري ، طارؽ عبد الرؤوؼ عامر- 
.  طو أميف ، مصر , المؤسسة العربية لمعمـ والثقافة ، ش : ،  مصر1ط

،  الاتصاؿ الداخمي ودوره في تحسيف أداء المورد البشري ، أطروحة لنيؿ شيادة  (2011). باية  بووزة - 
 3الدكتوراه في عموـ الإعلاـ والاتصاؿ  ،  بجامعة الجزائر 

دليؿ المتدرب البرنامج التدريبي ,2015.برنامج المسار الوظيفي لمعامميف بقطاع المياه والصرؼ الصحي- 
. الرضا الوظيفي ػػ الدرجة الأولى,الأخصائي موارد البشرية

، دور الحوافز في تحقيؽ  الرضا الوظيفي  لدى العامميف في منظمات الأعماؿ  ( 2021 ). برو ىشاـ - 
– ، جامعة مسيمة   (01)04مجمة طبنة لمدراسات الاكاديمية ، . مف خلاؿ نموذج بورتو ولولر في الدافعية 

-. الجزائر 

،  واقع الاتصاؿ الداخمي في الإدارة المحمية ،  مذكرة لنيؿ  (2018 ).  بشرى بوزقوؽ ، سمية بوعكريؼ -
. شيادة الماستر في عموـ الإعلاـ والاتصاؿ ، جامعة جيجؿ 

، دور بيئة العمؿ في تعزيز الرضا الوظيفي ، مجمة كمية بغداد  (2013 ). بشرى عبد العزيز العبيدي - 
. لمعموـ الاقتصادية ، العدد السادس والثلاثوف ، العراؽ

، نظاـ الحوافز ودوره في تحقيؽ الرضا الوظيفي  لدى الموظفيف  بالمؤسسات  (2018 ).بضياؼ عادؿ - 
، جامعة (04) 10الجامعية  ، مجمة دراسات وأبحاث  المجمة العربية في العموـ الإنسانية والاجتماعية ، 

. مدية الجزائر 

، دور الاتصاؿ الداخمي في عممية التغيير التنظيمي، أطروحة مقدمة ضمف  (2014 ).بف بوزياف محمد- 
. متطمبات نيؿ شيادة الدكتوراه في العموـ الاقتصادية ، جامعة ابي بكر بمقايد بتممساف 
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،  عممية الاتصاؿ في الوسط الجامعي وماتثيره مف ردود  أفعاؿ أساتذة   (2014 ). بف موسى سمير – 
 . 2جامعة الجزائر  ، أطروحة مقدمة  لنيؿ شيادة الدكتوراه في عمـ النفس العمؿ والتنظيـ  بجامعة وىراف 

، الاتصاؿ التنظيمي وعلاقتو بالأداء الوظيفي ، مذكرة التخرج لنيؿ  (2008 ). بوعطيط جلاؿ الديف - 
. الجزائر-  شيادة الماجستير  كمية العموـ الإنسانية والاجتماعية ،  بجامعة منتوري محمود  قسنطينة 

، دور الاتصاؿ الرسمي في تفعيؿ  مراحؿ ادارة الأزمات  (2021 ).بوعلاقة عزدينط، مسرحد بلاؿ - 
( 01)04، مجمة المياديف الاقتصادية ،   (الجزائر )الصحية دراسة حالة بمستشفى ولاية المدية 

، دور الاتصاؿ التنظيمي في تحقيؽ الولاء التنظيمي  لدى  (2016).  بوفتحة حياة  ، خنيش ساجياس - 
 .العامميف بالمؤسسة ، مذكرة مكممة لنيؿ شيادة الماستر في تخصص عمـ الاجتماع  ، بجامعة جيجؿ 

، المعالجة الإحصائية لمبيانات البحوث الاجتماعية  ، جامعة  ( 2021 ). جديدي زليخة ، جموؿ احمد - 
( . 02 ) 04الوادي مجمة الشامؿ لمعموـ التربوية والاجتماعية  ، 

، الرضا الوظيفي لدى الأساتذة الباحثيف في الجامعة الجزائرية ،  (2016 ). جلاؿ الديف عبد الحميـ - 
. جامعة محمد لميف دباغيف بسطيؼ ، أطروحة مقدمة لنيؿ شيادة الدكتوراه عموـ في إدارة الموارد البشرية 

، مجمة الدراسات   (الجزائر )  في البحوث التربوية  ، جيجؿ  spss، تطبيقات  (2018 ). جماؿ بمبكاي - 
 (1)في عموـ الإنساف والمجتمع  

، الذكاء الاجتماعي وعلاقتو بميارات الاتصاؿ التنظيمي بالجامعة الجزائرية  (2014 ).جميمة كتفي - 
- . الجزائر - رسالة لنيؿ شيادة الماجستير ، جامعة محمد خيضر ببسكرة ،  

دار ومكتبة الحامد لمنشر والتوزيع  : عماف, إدارة الموارد البشرية,(2012).حسيف محمود حريـ- 

، اثر عمميات الاتصاؿ التنظيمي عمى إبداع  (2019 ). حمزة بعمي ، محمد بنية ، خالد بف جموؿ - 
( 07 )04العامميف في مؤسسات التعميـ العالي ، مجمة التنمية والاستشراؼ لمبحوث والدارسات ، 

رسالة مقدمة لنيؿ ،الفعالية الاتصالية في المؤسسة الاقتصادية الجزائرية  ،  (2008 ). رماش صبرينة - 
قسنطينة - تنمية وتسيير الموارد البشرية ، جامعة منتوري: درجة الدكتوراه في العموـ في عمـ الاجتماع فرع

. الجزائر 
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، الاتصاؿ الرسمي وعلاقتو بالولاء التنظيمي لدى العامميف في الادارة الرياضية  (2016 ). زحاؼ محمد - 
. بولاية مسيمة  الجزائر 

، العوامؿ المؤثرة عمى الرضا الوظيفي لدى القائـ بعممية الاتصاؿ في  (2017 ). سارة حمد القميش - 
. التميفزيوف الكويتي ، رسالة لنيؿ شيادة ماجستير في تخصص الإعلاـ جامعة اليرموؾ 

، الاتصاؿ التنظيمي  وأثره عمى تطبيؽ إستراتيجية الإدارة بالمعرفة ، رسالة  (2013 ). سعدوف سمية - 
. لنيؿ شيادة الماجستير في عمـ النفس العمؿ  والتنظيـ بوىراف الجزائر 

 الإدارة بالمعرفة ، جامعة إستراتجية، الاتصاؿ التنظيمي وأثره عمى تطبيؽ  (2013 ). سعدوف سمية - 
. ، رسالة لنيؿ شيادة الماجستير في عمـ النفس العمؿ والتنظيـ  (الجزائر  )وىراف 

، التنظيـ الغير رسمي والإنتاجية ، مذكرة  مكممة  لنيؿ شيادة الماجستير   (2008 ). سميماني عزالديف - 
 .في تخصص التنمية وتسيير الموارد البشرية  ، بجامعة منتوري بقسنطينة 

رضا الوظيفي لمموارد البشرية بالمؤسسة الصناعية سونمغاز  ثرضغوط العمؿ عمىأ،(2009) .شاطرشفيؽ - 
. بجيجؿ ، رسالة لنيؿ شيادة الماجيستر في عموـ التسيير، جامعة بومرداس ، الجزائر 

، الاتصاؿ التنظيمي وعلاقتو بالولاء التنظيمي ، رسالة لنيؿ شيادة  (2008).شربيط الشريؼ محمد - 
 -.الجزائر –الماجستير كمية العموـ الإنسانية والاجتماعية ، بجامعة منتوري  بولاية قسنطينة 

ػػػػػػػػػػػػػيؼ ظنحػػػػػػػػػػػػو قػػػػػػػػػػانوف الوػ القػػػػػػػػػطاع الػػػػػػػػػػعاـ عمػػػػػػػػاؿ ،اتجػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاىات(2011).محمد صافي- 
رسالة لنيؿ شيادة ماجيستر في عمـ النفس ، جامعة . وعلاقتو بالرضا الوظيػػػفي (03، 06 )العمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػومي 

 2الجزائر 

، الاتصاؿ الغير الرسمي وعلاقتو بالأداء الوظيفي ، جامعة الوادي الجزائر   (2017 ). صالح مسعودي -
. مذكرة لنيؿ شيادة الماستر عمـ الاجتماع تنظيـ وعمؿ 

، الاتصاؿ الغير رسمي  وعلاقتو بالأداء الوظيفي  ، مذكرة مكممة لنيؿ  ( 2018 ).صالح مسعودي - 
شيادة الماستر  تخصص عمـ الاجتماع  تنظيـ وعمؿ  بجامعة الوادي  
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، دور الاتصاؿ الرسمي في تحقيؽ الرضا الوظيفي لدى العماؿ  (2019 ).صوالحية غنية ، عابدي لدمية - 
( 02 ) 03التنفيذيف  دراسة ميدانية بديواف مؤسسات الشباب ولاية تبسة ، مجمة رسالة الدارسات الإعلامية ، 

. (الجزائر  )، تبسة 

، الاتصاؿ التنظيمي وعلاقتو بالتفاعؿ الاجتماعي  لمعامميف بالمؤسسة ، مذكرة  (2011).طبيش ميمود - 
. لنيؿ شيادة ماجستير في عمـ الاجتماع ، ورقمة  الجزائر 

- الجزائر–عبد الجميؿ طواىير ، مطبوعة في الاتصاؿ والتحرير الإداري ، جامعة قاصدي مرباح ورقمة - 

، قياس الرضا الوظيفي لمممرضيف في المؤسسة العمومية  (2011 ). عبد الفتاح بوخمخـ ، شريؼ عمارة - 
 )الاستشفائية  ، مؤسسة العمومية الاستشفائية بشير منتوري  ميمية ، جيجؿ  ، مجمة الاقتصاد والمجتمع ، 

7) 

نيو لينؾ لمنشر : القاىرة , 1ط,الرضا الوظيفي وميارة إدارة ضغوط العمؿ,(2015).عصاـ عبد المطيؼ- 
. ,والتدريب

،  اثر ممارسة إدارة الموارد البشرية في رضا العامميف في  (2020 ). عفاؼ حميد محمد الوحشي - 
الجامعات الحكومية ، جامعة الإمارات العربية المتحدة ، أطروحة  مقدمة لاستكماؿ  متطمبات الحصوؿ عمى 

. شيادة الماجستير في الحوكمة والسياسة العامة 
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  : 04الممحؽ رقـ 

 

 

أخي الموظؼ  / أختي الموظفة 

  الاستبياففي إطار نيؿ شيادة  الماستر في عمـ النفس العمؿ والتنظيـ وتسيير الموارد البشرية سنقوـ بتطبيؽ 
لجمع المعمومات اللازمة  لمدراسة بعنواف الاتصاؿ التنظيمي وعلاقتو بالرضا الوظيفي لدى موظفي جامعة 

ابف خمدوف بكمية العموـ الإنسانية والاجتماعية لولاية تيارت  وليذا  نرجو منكـ مساعدتنا وذلؾ بالإجابة عمى 
في الخانة المناسبة مع العمـ أف ىذه المعمومات تستخدـ فقط لغرض  (×)فقرات الاستبياف مف خلاؿ وضع 

.                                                                                                                                                                                    البحث العممي ونعدكـ بالسرية التامة في ذلؾ وفي الأخير تقبموا منا فائؽ التقدير والاحتراـ 

: المعمومات الشخصية 

 (    )أنثى                            )    (              ذكر:       النوع الاجتماعي

)    (              فما فوؽ           35مف            (    ) 35  اقؿ مف :     السف

 (   )تكويف آخر           (      )جامعي            (      )ثانوي:  المستوى التعميمي 

 (  )الاجتماعية                              (     )                الإنسانية    القسـ 

 (  ) سنوات فما فوؽ   5مف          (    ) سنوات 5أقؿ مف :       الأقدمية في العمؿ     

 (    )منفذ          (    )مشرؼ           (    )إطار :         الرتبة السوسيو مينية
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 الاستبياف الخاص بالاتصاؿ التنظيمي 

غير 
موافؽ 
 بشدة 

غير 
 موافؽ 

موافؽ    محايد موافؽ 
بشدة 

 الرقـ العبارة
 

 الأبعاد
 

       
أرى أف الإعلانات مف أىـ الوسائؿ التي تعتمد عمييا        

 المؤسسة لإيصاؿ المعمومة 
O1 

ي 
ػػػػم
سػػػػػػػ

ػػػػر
الػػػػػ

اؿ 
ػػػػػػػػ
ػػػػػػػػ
ػػػػػػػػ
ػػػػػػػػ
ػػػػػػػػ
تص

الا

 02 تصمني المعمومات مف طرؼ الإدارة في الوقت المناسب       
سمية أحد الطرؽ الفعالة لإيصاؿ رتعتبر الاجتماعات اؿ         

 التعميمات 
03 

 04 أجد سيولة في التواصؿ مع الإدارة       
كطريقة  المؤسسة الممصقات الموضوعة في لوحة الإعلانات تستخدـ     

  لمتوا صؿ معي 
O5 

 06 المستويات  تيتـ  الإدارة  بإيصاؿ  المعمومات إلى كافة        
       

   
 07 تعد  المعمومات  المقدمة مف طرؼ الإدارة مفيومة

 08 تتصؿ الإدارة بؾ خلاؿ  فترات منتظمة أثناء أدائؾ لعممؾ     

 09 أتبادؿ  مع زملائي باستمرار  المعمومات اليامة التي تتعمؽ بالعمؿ     

ي 
سم
الر
ير 

 غ
صاؿ

الات
 

لر 
ا

ػػػػػػػػ
ػػػػػػػػ
ػػػػػػػػ
سػػػػ

ي 
م

 

 10 التقي بزملاء العمؿ خارج المؤسسة لمناقشة قضايا تتعمؽ بالعمؿ      

 11 الجأ إلى زملائي في العمؿ عندما تواجيني مشكمة خاصة بالعمؿ     

 12 أقوـ بتنظيـ خرجات مع زملاء العمؿ     
 13 أتبادؿ مع زملائي الأفكار والآراء لتحقيؽ أىداؼ المؤسسة     

 14 المناسبات أتبادؿ المعمومات مع زملائي في        

 15 تقوـ الإشاعة عمى ربط العلاقة بيني وبيف رؤسائي        
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  الاستبياف  الخاص بالرضا الوظيفي 

غير 
موافؽ 
 بشدة 

غير 
 موافؽ 

موافؽ   محايد موافؽ 
بشدة 

 الرقـ العبارة
 

الأبعاد 

     
 O1 أرى أف الظروؼ الفيزيقية مناسبة في مكاف عممي       

ي 
ارج

الخ
ضا 

الر
( 

دي
لما
ا

) 

 02 أشعر بالرضا عف علاقاتي مع زملائي في العمؿ       

 03 تربطني علاقة جيدة مع رئيسي في العمؿ       

يتناسب الراتب الذي أتقاضاه مع الجيد المبذوؿ في        
 العمؿ

04 

 O5 أرى أف أدوات العمؿ الخاصة بي مناسبة      

 06 أنا راض عف طريقة التسيير داخؿ مؤسسة       

 07 أرى أف ساعات العمؿ الموكمة إلي مناسبة       

 08 أشعر بالرضا عف عممية تقسيـ المياـ  داخؿ المؤسسة     

تقدـ لي المؤسسة الفرصة لتطبيؽ أفكاري وأرائي الخاصة في      
 العمؿ

09 
خمي

الدا
ضا 

الر
(

وي
معن

ال
)

   
   
   
   
  

 
 10 تقدـ الإدارة لي مكافآت مف أجؿ تحفيزي لبذؿ جيد أكبر     

المياـ التي أزاوليا تتناسب وحجـ المسؤولية الممقاة أرى أف      
 عمى عاتقي

11 

 12 .تتلاءـ وظيفتي مع قدراتي      
 13 أنا راض عف نظاـ الترقية داخؿ المؤسسة     

تتيح لي المؤسسة المجاؿ لممشاركة في صنع        
 القرارات المتعمقة بالعمؿ

14 

 15 أنا راض عف وظيفتي       
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:  نسخة مف التحكيـ 

:  الموضوع طمب تحكيـ 

يقوـ الباحثاف بإجراء  دراسة ميدانية  في إطار  إعداد  مذكرة  التخرج  المكممة لنيؿ شيادة الماستر  بعنواف  
الاتصاؿ التنظيمي وعلاقتو بالرضا الوظيفي لدى موظفي جامعة ابف خمدوف بتيارت  وقد قاـ الباحث  بإعداد  
استبياف  مف خلاؿ الاطلاع عمى مجموعة مف الدارسات السابقة والذي يعبر عف أراء واتجاىات أفراد العينة 

. المستيدفة 

لذا نرجو مف سيادتكـ التكرـ بتحكيـ ىذا الاستبياف  مف خلاؿ  إبداء رأيكـ ومقترحاتكـ  بشاف فقراتو  وذلؾ 
: مف حيث 

أية تعديلات أخرى ترونيا مناسبة  ػػػػ الانتماء لممجاؿ ػػػػ الصياغة المغوية السميمة والمناسبةػػػػػ وضوح الفقرات 

: ىذا وأحيطكـ عمما أف  تساؤلات الدراسة كانت عمى النحو التالي 

ىؿ توجد علاقة ارتباطيو بيف الاتصاؿ التنظيمي والرضا الوظيفي لدى موظفي جامعة ابف خمدوف بتيارت ؟ *

ىؿ توجد علاقة ارتباطيو بيف  الاتصاؿ الرسمي والرضا الوظيفي لدى موظفي جامعة ابف خمدوف بتيارت ؟ *

رسمي والرضا الوظيفي لدى موظفي جامعة ابف خمدوف اؿىؿ توجد علاقة ارتباطيو  بيف الاتصاؿ غير *
بتيارت ؟  

 : كما كانت الفرضيات عمى الشكؿ التالي

لا توجد علاقة ارتباطيو  دالة إحصائيا  بيف الاتصاؿ التنظيمي والرضا الوظيفي لدى موظفي جامعة ابف -
خمدوف بتيارت  
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لا توجد علاقة ارتباطيو دالة إحصائيا  بيف الاتصاؿ الرسمي والرضا الوظيفي لدى موظفي جامعة ابف - 
خمدوف بتيارت  

رسمي والرضا الوظيفي لدى موظفي جامعة اؿلا توجد علاقة ارتباطيو  دالة إحصائيا  بيف الاتصاؿ غير -
ابف خمدوف بتيارت  

:  وأما بخصوص التعاريؼ الإجرائية فكانت عمى النحو التالي 

عممية دينامكية نفسية واجتماعية مقصودة  تساىـ في نقؿ وتحويؿ الأفكار :  الاتصاؿ التنظيمي 
والمعمومات والقرارات الإدارية المتعمقة بالعمؿ بيف الموظفيف والإدارة في المؤسسة الجامعية لابف 

 عبر قنوات رسمية وغير رسمية بالاعتماد عمى بكمية العموـ الإنسانية والاجتماعية بتيارتخمدوف  
مختمؼ الوسائؿ الاتصالية  وىو مجموع الدرجات  التي يتحصؿ عميو الموظؼ مف خلاؿ الإجابة  

 .المعد للاتصاؿ التنظيمي .عمى فقرات الاستبياف 

وىو تمؾ العممية  التي تتـ وفؽ الإطار التنظيمي بيف الإدارة الجامعية والموظؼ :   الاتصاؿ الرسمي 
صاعدة أو نازلة أو  )والتي قد تأخذ عدة أشكاؿ   الجامعي بكمية العموـ الاجتماعية والإنسانية بتيارت

الخ  وىو مجموعة درجات التي يتحصؿ عمييا ...تتمثؿ في إصدار التعميمات والأوامر  (  أفقية
الموظؼ مف خلاؿ الإجابة عمى فقرات الخاصة ببعد الاتصاؿ الرسمي في الاستبياف  

والتي  تحدث بيف الموظفيف   وىو عممية لا تخضع إلى قواعد ونظاـ محدد: الاتصاؿ غير الرسمي  
في جامعة ابف خمدوف بكمية العموـ الاجتماعية والإنسانية بتيارت داخؿ أو خارج جامعة  وىو مجموع 

. الدرجات التي يتحصؿ عمييا الموظؼ مف خلاؿ الإجابة عمى فقرات الاستبياف 

يعني تمؾ الحالة النفسية التي يشعر مف خلاليا الموظؼ بالمؤسسة الجامعية ابف : : الرضا الوظيفي 
مادية ومعنوية ) بالارتياح نتيجة لتوفر عوامؿ بكمية العموـ الإنسانية والاجتماعية بتيارتخمدوف 

وشروط معينة في محيط العمؿ  سوءا داخمية أو خارجية  وىذا يؤدي إلى الراحة النفسية وىو مجموع 
الدرجات التي يتحصؿ عمييا الموظفوف مف خلاؿ الإجابة عمى  استبياف الرضا الوظيفي 

عمما باف قياس استجابات  المبحوثيف عف فقرات الاستبياف  يكوف وفؽ سمـ ليكرت  الخماسي 
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غير موافؽ بشدة  غير موافؽ  محايد موافؽ موافؽ بشدة  البدائؿ 
 1 2 3 4 5فقرات  الايجابية  
 5 4 3 2 1فقرات  السمبية  

 

 
 لملاحظاتا

ملائمة العبارة 
 لممحور

الصياغة المغوية    العبارة
 الرقـ

 
الأبعاد 

غير 
 ملائمة

ملائـ
 ة

تحتاج إلى 
 تعديؿ

    جيدة

أرىأنالاعلاناتمن       
أهمالوسائلالتيتعتمد
علبهاالمؤسسةلإيصال

المعلومة  

O1 

ي 
ػػػػم
سػػػػػػػ

ػػػػر
الػػػػػ

اؿ 
ػػػػػػػػ
ػػػػػػػػ
ػػػػػػػػ
ػػػػػػػػ
ػػػػػػػػ
تص

الا

تصلنيالمعلوماتمن       
طرفالإدارةفي

 الوقتالمناسب

02 

تعتبرالاجتماعاتالر       
سميةأحدالطرق
الفعالةلإيصال

 التعليمات

03 

أجد سيولة في        
 التواصؿ مع الإدارة

04 

تعد الممصقات وسيمة الاتصاؿ      
 المستعممة باستمرار مع الإدارة

O5 

الادارةبايصالتهتم       
المعلومةإلىكافة

 المستويات

06 

تعدالمعلوماتالمقدمة       
منطرفالإدارة

 مفهومة

07 

تتصؿ الإدارة بؾ خلاؿ  فترات      
 منتظمة أثناء أدائؾ لعممؾ

08 

أتبادؿ  مع زملائي باستمرار       
 المعمومات اليامة التي تتعمؽ بالعمؿ

09 

مي
رس
ر ال

 غي
صاؿ

الات
 

التقي بزملاء العمؿ خارج المؤسسة      
 لمناقشة قضايا تتعمؽ بالعمؿ

10 

الجأ إلى زملائي في العمؿ عندما      
 تواجيني مشكمة خاصة بالعمؿ

11 

 12 أقوـ بتنظيـ خرجات مع زملاء العمؿ     
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 الملاحظات

ملائمةالعبارة
 للمحور

الصياغةاللغوية   العبارة
 الرقم

 
الأبعاد

غير
 ملائمة

تحتاجإلى ملائمة
 تعديل

    جيدة
        

أرىأنالظروفالفيزيقية
 مناسبةفيمكانعملي

 

16 

 ً
ج
ار

خ
 ال

ضا
لر

ا
( 

ي
اد

لم
ا

) 

أشعر بالرضا عف علاقاتي مع        
 زملائي في العمؿ

17 

تربطني علاقة جيدة مع رئيسي        
 في العمؿ

18 

يتناسب الراتب الذي أنقاضاه مع        
 الجيد المبذوؿ في العمؿ

19 

     

  الخاصة بي  مناسبةؿأرى أف أدوات العـ

20 

أنا راض عف طريقة التسيير        
 داخؿ مؤسسة

21 

أرى أف ساعات العمؿ الموكمة        
 إلي مناسبة

22 

أشعر بالرضا عف عممية تقسيـ المياـ  داخؿ      
 المؤسسة

23 

تقدـ لي المؤسسة الفرصة لتطبيؽ أفكاري      
 وأرائي الخاصة في العمؿ

24 

 ً
خل

دا
 ال

ضا
لر

ا
( 

ي 
نو

مع
ال

) 
 

تقدـ الإدارة لي مكافآت مف أجؿ تحفيزي      
 لبذؿ جيد أكبر  

25 

تتناسب المسؤولية الممقاة عمى عاتقي مع      
 المياـ الموكمة إلي

26 

 27 تتلاءـ وظيفتي مع قدراتي     

أتبادلمعزملائيالأفكاروالآراء     
لتحقيقأهدافالمؤسسة  

13 

أتبادلالمعلوماتمع       
زملاءالعملفي

المناسباتكالجالسات
 العائليةوالأفراح

14 

تقومالإشاعةعلىربط       
العلاقةبينيوبين

رؤسائي  

15 
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 28 أنا راض عف نظاـ الترقية داخؿ المؤسسة     

تتيح لي المؤسسة المجاؿ        
لممشاركة في صنع القرارات 

 المتعمقة بالعمؿ

29 

تتناسب قدراتي ومؤىلاتي مع        
 وظيفتي 

30 

   

 

 :  06الممحؽ رقـ 
: دليؿ مقابمة مع الموظفيف الإدارييف تـ تصميمو مف طرؼ الباحثاف  

ىؿ تشعر بالرضا عف العممية الاتصالية داخؿ الكمية ؟  * 
كيؼ ىي علاقتؾ مع رئيس القسـ وزملائؾ في العمؿ ؟ * 
ىؿ يوجد ىنالؾ عوائؽ في التواصؿ  بينؾ وبيف الإدارة  ؟  * 
ىؿ  الظروؼ الفيزيقية ملائمة لؾ لأداء عممؾ ؟  * 
فيما يخص تقسيـ المياـ ىؿ تشعر بالرضا عف ذلؾ أـ ىي غير عادلة إف كانت كذلؾ فماىي الأسباب ؟ * 
ماىي أكثر وسائؿ الاتصالية استخداما في الكمية  ؟ * 
ماىو النمط الأكثر انتشاراً داخؿ الكمية الرسمي أو الغير رسمي مع التعميؿ ؟ * 
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Frequencies 
 

Statistics 

 مهنية السوسيو الرتبة العمل في الأقدمية القسم السن الاجتماعي النوع 

N 
Valid 30 30 30 30 30 

Missing 0 0 0 0 0 

 

 الاجتماعً النوع

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

1 16 53,3 53,3 53,3 

2 14 46,7 46,7 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

 السن

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

1 11 36,7 36,7 36,7 

2 19 63,3 63,3 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

 القسم

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

1 18 60,0 60,0 60,0 

2 12 40,0 40,0 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

 العمل فً الأقدمٌة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

1 8 26,7 26,7 26,7 

2 22 73,3 73,3 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 
 

 مهنٌة السوسٌو الرتبة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

1 3 10,0 10,0 10,0 

2 15 50,0 50,0 60,0 

3 12 40,0 40,0 100,0 

Total 30 100,0 100,0  
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Reliability 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 30 100,0 

Excluded
a
 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,760 9 

 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=رسمي_انغير_الاتصال 15ف 14ف 13ف 12ف 11ف 10ف 9ف 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

 
Reliability 
Scale: ALL VARIABLES 
 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 30 100,0 

Excluded
a
 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,747 8 

 
 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=انكهي_الاتصال 15ف 14ف 13ف 12ف 11ف 10ف 9ف 8ف 7ف 6ف 5ف 4ف 3ف 2ف 1ف 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 
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Reliability 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 30 100,0 

Excluded
a
 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,721 16 

 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=انخارجي_انرضا 23ف 22ف 21ف 20ف 19ف 18ف 17ف 16ف 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

 
Reliability 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 30 100,0 

Excluded
a
 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,749 9 

 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=اانداخهي_انرضا 30ف 29ف 28ف 27ف 26ف 25ف 24ف 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

 
Reliability 
 
Scale: ALL VARIABLES 
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Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 30 100,0 

Excluded
a
 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,718 8 

 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=30ف 29ف 28ف 27ف 26ف 25ف 24ف 23ف 22ف 21ف 20ف 19ف 18ف 17ف 16ف 

 اانكهي_انرضا

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

 
Reliability 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 30 100,0 

Excluded
a
 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,722 16 

 
Correlations 
 

CORRELATIONS 

  /VARIABLES=انكهي_الاتصال رسمي_انغير_الاتصال انرسمي_الاتصال 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

 
Correlations 
 

Correlations 

 الكلي_الاتصال رسمي_الغير_الاتصال الرسمي_الاتصال 

Pearson Correlation 1 ,162 ,739 الرسمي_الاتصال
**
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Sig. (2-tailed)  ,393 ,000 

N 30 30 30 

 رسمي_الغير_الاتصال

Pearson Correlation ,162 1 ,784
**
 

Sig. (2-tailed) ,393  ,000 

N 30 30 30 

 الكلي_الاتصال

Pearson Correlation ,739
**
 ,784

**
 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000  

N 30 30 30 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 

CORRELATIONS 

  /VARIABLES=اانكهي_انرضا اانداخهي_انرضا انخارجي_انرضا 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

 
Correlations 
 

Correlations 

 االكلي_الرضا االداخلي_الرضا الخارجي_الرضا 

 الخارجي_الرضا

Pearson Correlation 1 ,348 ,881
**
 

Sig. (2-tailed)  ,059 ,000 

N 30 30 30 

 االداخلي_الرضا

Pearson Correlation ,348 1 ,751
**
 

Sig. (2-tailed) ,059  ,000 

N 30 30 30 

 االكلي_الرضا

Pearson Correlation ,881
**
 ,751

**
 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000  

N 30 30 30 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 

[DataSet1] C:\Users\HAMZA\Desktop\الاساسية اندراسة.sav 

 

FREQUENCIES VARIABLES=انرتبة الأقدمية انمؤهم انقسم انسن اننوع 

  /ORDER=ANALYSIS. 

 

Statistics 

 مهنية السوسيو الرتبة العمل في القدمية الدراسي المؤهل القسم السن الاجتماعي النوع 

N 
Valid 42 42 42 42 42 42 

Missing 0 0 0 0 0 0 

 

 الاجتماعً النوع

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 1 25 59,5 59,5 59,5 
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2 17 40,5 40,5 100,0 

Total 42 100,0 100,0  

 
 

 السن

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

1 20 47,6 47,6 47,6 

2 22 52,4 52,4 100,0 

Total 42 100,0 100,0  

 

 القسم

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

1 9 21,4 21,4 21,4 

2 33 78,6 78,6 100,0 

Total 42 100,0 100,0  

 

 الدراسً المؤهل

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

1 5 11,9 11,9 11,9 

2 24 57,1 57,1 69,0 

3 13 31,0 31,0 100,0 

Total 42 100,0 100,0  

 

 العمل فً الأقدمٌة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

1 8 19,0 19,0 19,0 

2 34 81,0 81,0 100,0 

Total 42 100,0 100,0  

 

 مهنٌة السوسٌو الرتبة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 

1 4 9,5 9,5 9,5 

2 12 28,6 28,6 38,1 

3 26 61,9 61,9 100,0 

Total 42 100,0 100,0  
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Correlations 

 الكلي_الرضا الداخلي_الرضا الخارجي_الرضا 

 الخارجي_الرضا

Pearson Correlation 1 ,353
*
 ,890

**
 

Sig. (2-tailed)  ,022 ,000 

N 42 42 42 

 الداخلي_الرضا

Pearson Correlation ,353
*
 1 ,741

**
 

Sig. (2-tailed) ,022  ,000 

N 42 42 42 

 الكلي_الرضا

Pearson Correlation ,890
**
 ,741

**
 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000  

N 42 42 42 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

Correlations 

 الكلي_الاتصال رسمي_الغير_الاتصال رسمي_الاتصال 

 رسمي_الاتصال

Pearson Correlation 1 ,446
**
 ,881

**
 

Sig. (2-tailed)  ,003 ,000 

N 42 42 42 

 رسمي_الغير_الاتصال

Pearson Correlation ,446
**
 1 ,816

**
 

Sig. (2-tailed) ,003  ,000 

N 42 42 42 

 الكلي_الاتصال

Pearson Correlation ,881
**
 ,816

**
 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000  

N 42 42 42 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 
Reliability 
Scale: ALL VARIABLES 
 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 42 100,0 

Excluded
a
 0 ,0 

Total 42 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,718 16 
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RELIABILITY 

  /VARIABLES=30ف 29ف 28ف 27ف 26ف 25ف 24ف 23ف 22ف 21ف 20ف 19ف 18ف 17ف 16ف 

 انكهي_انرضا

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 42 100,0 

Excluded
a
 0 ,0 

Total 42 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,733 16 

 

Descriptives 

 Statistic Std. Error 

 الكلي_الاتصال

Mean 54,0238 1,15996 

95% Confidence Interval for Mean 
Lower Bound 51,6812  

Upper Bound 56,3664  

5% Trimmed Mean 53,9233  

Median 54,0000  

Variance 56,512  

Std. Deviation 7,51742  

Minimum 39,00  

Maximum 73,00  

Range 34,00  

Interquartile Range 12,00  

Skewness ,220 ,365 

Kurtosis -,350 ,717 

 
 

Case Processing Summary 

 Cases 

Valid Missing Total 

N Percent N Percent N Percent 

 %100,0 42 %0,0 0 %100,0 42 الكلي_الاتصال
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Tests of Normality 

 Kolmogorov-Smirnov
a
 Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

200, 42 074, الكلي_الاتصال
*
 ,985 42 ,851 

*. This is a lower bound of the true significance. 

a. Lilliefors Significance Correction 

 

Case Processing Summary 

 Cases 

Valid Missing Total 

N Percent N Percent N Percent 

 %100,0 42 %0,0 0 %100,0 42 الكلي_الرضا

 

Descriptives 

 Statistic Std. Error 

 الكلي_الرضا

Mean 54,3810 1,37590 

95% Confidence Interval for Mean 
Lower Bound 51,6023  

Upper Bound 57,1596  

5% Trimmed Mean 54,5556  

Median 56,5000  

Variance 79,510  

Std. Deviation 8,91683  

Minimum 36,00  

Maximum 69,00  

Range 33,00  

Interquartile Range 15,25  

Skewness -,291 ,365 

Kurtosis -1,003 ,717 
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