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 ن الرّحيممالرّح بسم اللّو
 

 عمـى والدي وأن أعمن صالحا ترضاه وأدخمني  ربِّ أوزعني أن أشكر نعمتك التي أنعمت عَمَـيَ و" 

 91النمل :      "برحمتك فـي عبادك الصّالحين 
 70 : إبراىيم        " لئن شكرتم لأزيدنكم" 

 والشكر على جزيل نعمو ووقوفا عند قولو عليو الصلاة والسلام: الحمد للّو حمدا طيبا مباركا فهو الأحق بالحق ،
 " من لم يشكر الناس لم يشكر اللّو ".  

 
 لذيا سعد السعىد فؤادالدكتور  نتقدم بالشكر الخالص إلى أستاذنا الفاضل المشرف على ىذه المذكرة

 في العمل ،  ودقتو يبخل علينا بنصائحو وتوجيهاتو القيّمة في البحث ، كما نشكره على جديتو لم 
  بن ارجم احمد  :الأستاذ إلىكما نتقدم بالشكر الجزيل ونتمنى لو التوفيق.

  أساتذةرياضي وكل طاقم والتسيير ال الإدارةرئيس قسم 
 من ساعدنا  المعهد وكل إداري وإلى كلالمعهد 

 نجاز ىذا العمل من قريب أو من بعيد ولو بكلمة فـي إ
 الأصدقاء الزملاء و ةخاص أو دعاء

 وويحقق ىدفنا النبيل ، فإن أصبنا فمن اللّ  وفـي الأخير نتمنى من اللّو أن يرشدنا إلى سواء السبيل
 شيطانالفمن وإن أخطأنا 
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مقدمة  



 مقدمة

 

 أ‌

 مقدمة : 
الإنسان كما يقال كائن اتصالي ، ولا تقوم للمجتمع الانساني قائمة دون نظام الاتصال الذي اعتبره 
البعض شرطا من شروط بقاء الكائن البشري تاريخ البشرية من عصور النقش والحجارة إلى بث الاقمار يمكن 

لأفراد والجماعات فالاتصال اذن ضرورة حتمية لتفاعل رصده متوازيا مع تطور وسائل الاتصال الذي تربط بين ا
الإنسان مع البشر والطبيعة من حولو حتى يستطيع الاستمرار والبقاء ويعيش في سعادة وتفاىم وسلام ومع زيادة 

 ةتصال الانساني أصبت  الحاجة ملتموجات التطور والتقدم الانساني والتكنولوجي وتطور وسائل سبل الا
 الاتصال بين بني البشر في مختلف الدعمورة. لازدياد عملية

ديناميكية تمس كل قطاعات  المجتمع تتمثل في نقل واستقبال الدعلومات و حياتية كما ان الاتصال عملية 
وان مكونات تلك العملية تتغير من حيث الزمان والدكان  خرىشخص إلى آخر أو من جماعة إلى اوالفهم من 

مميزات عديدة غير مسبوقة  12سائل الاتصال في نهاية القرن العشرين وبداية القرن وقد جلب التطور الكبير في و 
حيث ساهم  سهولة انسياب الدواد الاتصالية والدعرفية في العالم في تضاؤل الحدود والحواجز كلما ادى النمو الدطرد 

من دقة الاتصالات لكافة أنواعها مما زاد من فعالية الرسائل والتنوع الدتواصل لوسائل الإعلام الجديدة إلى الدزيد 
 الاتصالية لاختصار الوق  والجهد والدال .

في داخل الدؤسسات سواء كان  ان اهمية الاتصالات تكمن في اثرىا الفعال في تحقيق رضا العمال الوظي
روف الدوقف والعرض من الاتصال  أو خدماتية لان فهم مضمون الرسالة يتوقف على عدة عوامل منها ظ انتاجية

 الدنظمات والحالة النفسية لطرفي الاتصال. والاتجاه الفكري السائد في
 

وقد ساعد الاتصال على الاطاحة بالدشكلات التي تواجو العاملين ومقتًحاتهم وشكاويهم للتد منها 
 وعلاجها.

ديرية ق الرضا الوظيفي لدى العمال بملقد تناولنا في ىذ الدراسة موضوع الاتصال الاداري ودوره في تحقي
 ، وعليو فقد قسمنا البتث إلى خمسة فصول: الشباب والرياضة

 الفصل الأول: الخلفية النظرية والدراسات السابقة. 
 الفصل الثاني: الاطار العام للدراسة . 

 الفصل الثالث:  الإجراءات الديدانية للدراسة.
 ا ومناقشتها.الفصل الرابع : عرض  النتائج وتفسيرى
 الفصل الخامس: استنتاجات واقتًاحات.
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 تمهيد:
تعتمد تنظيمات العمل على وجود شبكات اتصاؿ بـتلفة تربط بتُ كافة أعضاء التنظيم، حيث لا بيكن 

أعمابؽم ما لد يكن ىناؾ أنظمة اتصالات جيدة داخل التنظيم، وما لد يكن  ولا بيكن تأديةتسيتَ أمور ابؼنظمات 
 لديهم مهارات للاتصاؿ الفعاؿ.

نظمة حيث ييساعد على أداء مهامهم على أكمل وجو، وكاا ابؼكما يلعب الاتصاؿ دورا ىاما داخل 
توقف على فعالية الاتصاؿ التنظيمي داخل برقيق رغباتهم والأىداؼ ابؼسطرة من قبل ابؼؤيسة فرضا العامل ي

 ابؼؤيسة.
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 الخلفية النظرية: -1
 مفهوم الاتصال:-1-1
وىاا يعتٍ التفاعل وابؼشاركة  ىو عملية إرياؿ وايتقباؿ للمعلومات بتُ الطرفتُ )مريل ومستقبل(  

 للفعل   بينهما حوؿ معلومة أو رأي أو ابذاه أو يلوؾ، وكلمة اتصاؿ ىي مشتقة من الأصل اللاتيتٍ
communicat  وىي تعتٍ ابؼشاركة وىناؾ من يرى أف كلمة الاتصاؿ ترجع للكلمة اللاتينية communis 

 أي مشتًؾ أو عاـ.  Common  وتعتٍ
،ص 1983أو فعل ما )جابر بؿمد: وفي كلتا ابغالتتُ، بقد أف كلمة الاتصاؿ مرتبطة بفكرة أو شيء 

11. ) 
و : العملية التي يتفاعل بدقتضاىا ابؼتلقي ومريل الريالة في مضامتُ وترى "جيهاف رشتى" أف الاتصاؿ ى

 بؾرد ، فننن تٌاجتماعية معينة، وفي ىاا التفاعل يتم نقل أفكار ومعلومات بتُ الأفراد عن قضية معينة أو مع
ركة في فالاتصاؿ يقوـ على ابؼشا عندما نتصل بكاوؿ أف نشرؾ الآخرين ونشتًؾ معهم في ابؼعلومات والأفكار

 (  53،ص1975ابؼعلومات والصور الاىنية والآراء..)جيهاف رشتي: 
ويرى " عاطف عدلر العبد" أف الاتصاؿ ىو: "تنقل ابؼعلومات والأفكار والابذاىات من طرؼ لآخر من 

 خلاؿ عملية ديناميكية مستمرة ليس بؽا بداية أو نهاية" 
لاي يستهدؼ برقيق العمومية أو الايوع أو الانتشار أما بظتَ حستُ فيعرّؼ الاتصاؿ على أنو :"النشاط ا

أو ابؼألوفة لفكرة أو موضوع أو قضية عن طريق انتقاؿ ابؼعلومات والأفكار والآراء أو الابذاىات من شخص أو 
بنفس الدرجة لدى كل من الطرفتُ" بصاعة إلذ شخص أو بصاعة أخرى بايتخداـ رموز ذات معتٌ موحد ومفهوـ 

 ( .12،ص1993العبد:  ... )عاطف عدلر
 إيصاؿمن كل ىاه التعريفات نستطيع تعريف الاتصاؿ الإداري على أنو: تلك العملية التي من خلابؽا 

 الإداراتمن بـتلف الأقساـ أو  والأفكارابؼعلومات 
 أو العكس والتي على أيايها تتخا القرارات. للإدارةالفرعية ابؼكونة للهيكل التنظيمي  
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 تصال: نظريات الا-1-2
 نظرية أرسطو:  -1-2-1

عاـ، فهو  2500ىو صاحب نظرية متطورة بكو فهم ظاىرة الاتصاؿ رغم بعده عن عصرنا ابغالر بحوالر 
 أوؿ من إطارا نظريا لعملية الاتصاؿ من خلاؿ ثلاثة عناصر ىي : ابػطيب وابػطبة وابؼستمع. 

كن القوؿ أنا تتضمن مريلا وريالة ومستقبلا، وبتًبصة ىاه العناصر لنتفق مع عناصر الاتصاؿ ابؼباشر: بي
بالإضافة إلذ بروز ثلاثة مبادئ ىي : تدفق لاتصاؿ ذي الابذاه الأحادي اعتماد بقاح الاتصاؿ على قدرات 

 ابؼريل .
( والاتصاؿ بالنسبة لأريطو  56،ص 2002عدـ معرفة كيفية ايتقباؿ الريالة) حبيب راكاف، وآخروف:

ؿ فيو ابؼتندث أف يقنع غتَه، وأف بوقق ىدفو مع مستمعو، عن طريق صياغة قوية اتصاؿ غتَ مباشر، بواو 
 (  68،ص 1992للنجج التي يعرفها ) برنت روبن: 

 .Burke.k. )نظرية كينيث بيرك  -1-2-2
تنتمي ىاه النظرية إلذ الابذاه الدرامي في دراية الاتصاؿ البلاغي، من خلاؿ النظر إلذ ابغدث واىم 

بتُ ابغدث وابؼعتٌ بالاتصاؿ ويرى "حبيب  ائمةقاما ابؼثتَة بغوافز الفعل الاتصالر، بدعتٌ وجود علاقة مفاىيم الدر 
  (  08،ص2012/2013وآخروف " "أف ىاا النموذج مكوف من بطسة أركاف ىي: )عبد الكبتَ أبضد: 

القائم ابغدث الاي يشمل الفعل ابغادث وابؼشهد ابؼشكل بػلفية ابغدث، وموقف فعل الاتصاؿ  -
 بالاتصاؿ ومشاركيو في فعل العمل الاتصالر 

 الويائل والأدوات ابؼستخدمة  -
 ابؽدؼ ابؼسبب لإحداث الفاعل للعمل الاتصالر . -
النقاط ابؼتعلقة بنموذج (أريطو( ولكنو يتميز بوجود عناصر: الوقت، الوييلة  النموذجويتضمن ىاا  -

 والسبب. 
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 LASSWELLنظرية لازويل -1-2-3
وبأي ن برنت( اف صاحب ىاه النظرية قد فسر عملية الاتصاؿ بالعبارة : من يقوؿ ماذا وبؼن يرى )روب

 ( 68،ص 1992وييلة وبأي أثر ) برنت روبن 
  SHA NOON WEAVERنظرية شانون وويفر  -1-2-4

 تَتأثوييلة اتصاؿ تقع برت  بالإشارةومستقبلا وىدفا ويرتبط  وإشارةىاه النظرية تتضمن مصدرا ومريلا 
التداخل أو التشويش ، وينقسم ىاا التشويش أو الضوضاء إلذ تشويش طبيعي أو مادي وآخر دلالر ومن أمثلة 

أثناء ابغديث بفا يشوش على ابؼعتٌ ، أو بينع حدوث صوت مزعج كصوت ابعمهور أو صوت ابؼاياع  الأوؿالنوع 
ات ابغديث، بفا بودث تفاوتا في فهم ابؼعتٌ ضمن عبار وصولو ومن أمثلة النوع الثاني اختلاؼ مدلولات الألفاظ 

 (  22،ص 2004ابؼقصود ، والتأثر بو . ) أبضد يالد : 
  berloنظرية بيرلو  -1-2-5

لا بىتلف ىاا النموذج عن النماذج السابقة في توجيو تدفق الاتصاؿ حيث يتألف من أربعة عناصر ىي 
بتًابط مكوناتو يقدـ بعدا جديدا لعملية الاتصاؿ، بالإشارة ابؼصدر، الريالة، الوييلة وابؼستقبل، وىاا النموذج 

إلذ ىاا ابؼنظور لا بيكن برديد بداية عملية الاتصاؿ أو نهايتها، لأنها بردث متصلة وىاا النموذج داؿ على أف 
تو ابؽدؼ من عملية الاتصاؿ التأثتَ على الآخرين، واف الاتصاؿ أداء شخصي يعتمد على قدرات ابؼريل، وابذاىا

 ( 80، ص 2003. )يعد بن عبد ابغماف الدايل وعبد ابغافظ بؿمد يلامة: 
  SHRAMMنظرية شرام  1-2-6

للريالة اللفظية بعد  بإرياؿىاه النظرية قد أشارت إلذ أف عملية الاتصاؿ اللفظي عملية دائرية، تبدأ 
قوـ ىو الآخر بتنليلها للوقوؼ على ثم ييستقبلها ابؼستقبل ليبرليلها للوقوؼ على منايبتها للموقف، وابؽدؼ، 

مضمونها، وابزاذ قرار يتعلق بردة الفعل ابؼنايبة، و التي ىي بدثابة ريالة جديدة يستقبلها ابؼريل الأوؿ : )عبد 
 ( 09، ص 2012/2013الكبتَ أبضد، 

  (westeley et Macleanنظرية ويستلي وماكلين  1-2-7
منايبة لنظم مستويات  والأكثرعملية الاتصاؿ، ومتغتَاتها الرئيسية،  شمولا لعناصر الأكثرىاه النظرية تعتبر 

الاتصالية ابؼختلفة، وابؼتوقعة جزء من البيئة ابؼرتبطة بحدث  الأدوارانو يعد  إذالاتصاؿ من الناحية الوصفية، 
صاؿ ومكوناتها، ، كما أنها نظرية تهتم بالتغاية الراجعة من حيث فهم أثرىا على بيئة الاتإحداثوالاتصاؿ أو 

أثر  لإحداثوالداؿ على وجود ريائل ىادفة، ومقصودة  بالقصديةوتشتَ إلذ عنصر اتصالر مهم، وىو ما يسمى 
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،  2012/2013بؿدد ووجود ريائل غتَ ىادفة ، ولا تقصد التأثتَ ابؼباشر في ابؼتلقي : )عبد الكبتَ أبضد: 
 ( 9ص
 أىمية الاتصال الإداري:  -1-3

مفتوح يضم أفرادا وبصاعات تعمل معا لتنقيق آماؿ ورغبات  ماعيتإجن نسق إف أي منظمة عبارة ع
ات ... وغتَىا تبادؿ ابؼعلومات والآراء وابؼشاعر وابؼقتًحات وابػطط والسيايي صاؿ تمشتًكة، وبيثل الإوأىداؼ 

اؿ ىو مفتاح الإدارة روح ابؼنظمة والعنصر ابغيوي في ديناميكية التجمع البشري، فالاتصاؿ الفعبتُ أجزاء ابؼنظمة 
( إضافة إلذ أف أي عمل في الاتصاؿ يؤثر على  243ص 2004، وعليو يتوقف بقاؤىا .) حستُ حريم: 

فهناؾ علاقة طردية بتُ الفرد وابعماعات وأىداؼ ابؼنظمة ، ابؼنظمة بطريقة ما، فهو يعمل على الربط بتُ أىداؼ 
 اـ الوظيفي .الاتصاؿ من ناحية، وبتُ الأداء والإبداع والالتز 

أف الدراية مايو _ حيث  التوف_  الإنسانيةوما يؤكد أبنية الاتصاؿ في ابؼنظمة، مؤيس مدرية العلاقات 
بدلاحظة دقيقة بؼا يسمى الاتصاؿ، فهاه ابؼشكلة بدوف شك ىي نقطة التي تواجو  أالاجتماعية بهب أف تبد 

 (  69، ص 1982ابغضارة اليوـ ) طلعت إبراىيم لطفي: 
داخل ابؼنظمة .  الإنسانيةباعتباره أحد العوامل الرئيسية لقياـ العلاقات  الاتصاؿأبنية تَ التوف مايو إلذ فيش

من ياعات العمل اليومية %90-%75وأشارت العديد من البنوث والدرايات بأف الاتصاؿ يستغرؽ ما بتُ 
( أف ابؼؤيسةلولا الاتصاؿ لا تستطيع ابؼنظمة )لالك يعتبر بدثابة الدـ ابؼتدفق عبر الشرايتُ ابغياتية للمؤيسة إذ 

برقق يبل الايتقرار والبقاء، بل أنها تتعرض حتى للضمور وبسوت ابغركة الدائبة للمؤيسة )علي عيا صرة : 
 (  27، ص2006

 دارةوالإبتُ ابؼوظفتُ  إبهابيةفالدراية الراىنة تشتَ إلذ دور الاتصاؿ )الإداري( في تطوير الإدارة بقياـ علاقة 
أىدافها، وابؼتمثلة في تدعيم الاتصالات الربظية، وىاا التنقيق   طريقة مثلى لتنقيق، خاصة اذا وجدت الإدارة 

 أياس الثقة ابؼتبادلة بينهما . والتعاوف ابؼتبادؿ وابؼتًابط بينها وبتُ ابؼوظفتُ مبتٍ على 
اضيع ابؽامة والضرورية في التنظيم، فهو فمن خلاؿ ما يبق نلاحظ أف أبنية الاتصاؿ تنبع من كونو أحد ابؼو 

وكاف الاتصاؿ  إلاينتشر في جسم الوظيفة الإدارية كلها ولا يوجد عمل يتم عن طريق التعاوف مع الآخرين ، 
عليها  وي طالأبنية التي ين إبهازالإدارية، وبيكن عاملا حابظا فيو، فهو يعمل على برقيق النجاح والفعالية 

 (  118، ص 2002) خضتَ كاظم بؿمود:  الاتصاؿ في ابؼنظمة.
 ابؼختلفة للمنظمة. للأنشطةالاتصالات وييلة ىادفة في ضماف التفاعل والتبادؿ ابؼشتًؾ  -
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 الاتصالات عبارة عن نشاطات إدارية واجتماعية ونفسية داخل ابؼنظمة. -
ى الصعيدين الفردي وييلة ضرورية في توجيو وتغتَ السلوؾ علبتُ الأفراد والعاملتُ  الاتصالاتتعتبر   -

 وابعماعي في ابؼنظمة.
 وابؼهاـ والفعاليات ابؼختلفة داخل . الأعماؿتعتبر الاتصالات وييلة أيايية لإبقاز  -
يتم من خلاؿ الاتصاؿ إطلاع الرئيس على أنشطة مرؤوييو، كما يستطيع التعرؼ على مدى تقبلهم  -

 لآرائو وأفكاره ، وصيغ عملو داخل ابؼنظمة . 
وابؼفاىيم عبر القنوات ابؼختلفة للاتصاؿ  والإحصاءات والبياناتنقل ابؼعلومات  الاتصاؿؿ يتم من خلا -

 ، وبرقيق ابؼنظمة لنجاحها وبموىا وتطورىا . الإداريةبفا يساىم بشكل أو بآخر في ابزاذ القرارات 
 العناصر الرئيسية لعملية الاتصال الإداري:  -1-4 -

التعرؼ على عناصره ابؼختلفة ولا بيكننا ابغديث عن ىده العملية  من الضروري لايتكماؿ عملية الاتصاؿ
 :  الاتصاؿالتي تتكوف منها عملية  الأيايية"الاتصاؿ " إلا اذا بينا ولو بشكل وجيز العناصر 

أو البيانات إلذ الطرؼ الآخر،  الأفكارىو ابعهة الاي ينقل الريالة، ابؼعلومات أو المرسل:  -1-4-1
 FRANCISيلوكيات بؿددة لديو، وقد يكوف ابؼريل فرد أو بصاعة داخل ابؼؤيسة )  وىاا قصد إثارة

VANOYNE 1973, P13 بل قد يكوف أحد ( وليس من الضروري أف يكوف ابؼريل ىو ابؼدير ،
وتوجيو  إعداديعتبر ابؼريل ابؼسؤوؿ عن  الأحيافالاي يتولذ عملية بث بؽاه ابؼعلومات ، وفي بعض  ابؼرؤويتُ

 مات وابؼفاىيم والأفكار .ابؼعلو 
إلذ الآخرين ، ومن ثم ينظمها  بإيصابؽاالتي يرغب  ابذاىاتيقوـ ابؼريل بتنديد الأفكار و الآراء والا  -
 لنقلها . الأنسب الأيلوبوبىتار 
يقوـ ابؼريل بتوضيح ىاه الأفكار والآراء والابذاىات بؼن ىم في حاجة اليها ولكي يكوف ابؼريل فعالا  -

 (  176، ص 2001راعاة ما يلي : )أمتُ عبد العزيز حسن : بهب عليو م
، فإذا لد تكن الريالة واضنة في ذىنو ، فسيكوف في إيصالوبهب أف يعرؼ ابؼريل ما يريد  - أ
 لأي شخص .  إيصابؽاعاجزا عن شرحها أو الغالب 

ريالة بهب أف يتأكد ابؼريل من معرفتو للمعتٌ الاي يريد للشخص الآخر أف بوصل عليو من ال  - ب
، فابؼعتٌ الاي يينصل عليو ابؼستقبل بودد في الغالب شكل السلوؾ الاي ييسلكو أو بردد طبيعة الايتجابة 

 بؽاه الريالة. 
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 أف بىتار وييلة التعبتَ ابؼنايبة بحيث يستطيع ابؼستقبل فهمها  - ت
 الرسالة :  -1-4-2

والكلمات  الأفكارهي تتمثل في ف ىي الركن الثاني في عملية الاتصاؿ وأىم عنصر من عناصر الاتصاؿ،
، أو ىي تلك ابؼعاني التي يراد توصيلها إلذ مستقبلها من أجل برقيق ىدؼ وابؼعلومات والبيانات التي يتم تناقلها 

معتُ وقد تأخا ىاه ابؼعاني صورة لفظية ، شفوية أو مكتوبة، أو غتَ لفظية كالإشارات وغتَىا فيجب على 
 ( 177، ص  2001 ني الريالة حسب مستويات مستقبلها )أمتُ عبد العزيز حسن:ابؼريل أف يتقن صياغة معا

كاف لابد أف تتوفر فيها ابػصائص التالية : )علي عياصرة وآخروف : ولكي برقق الريالة غايتها وىدفها  
 (  34، 35، ص 2006

ؤثرة نفسيا في ابؼستقبل وابؼصطلنات ابؼ الألفاظدقة بناء وإخراج الريالة ، يواء كاف ذلك في اختيار  -أ 
 العبارات الفعالة في ابعمهور ابؼعتٍ بالريالة .أو في ايتخداـ 

عدـ وجود بدائل متوفرة وجاىزة للريالة، ففي حالة وجود بديل أو أكثر للفكرة أو ابؼضموف فإنو  -ب
الة الأخرى خاصة اذا يتوجب على ابؼريل التأكد من عدـ بعوء ابؼستقبل إلذ الفكرة أو ابؼضموف الاي برملو الري

 ما بسيزت عليها ببعض ابعوانب ابؼؤثرة .
ج خلو الريالة من الأخطاء ابؼطبعية في حالة الاتصاؿ ابؼكتوب أو ابؼطبوع أو الننوية التعبتَية في الاتصاؿ 

 الشفوي وابؼسموع، وحتى ابؼكتوب 
 القناة :  -1-4-3

نقل الريالة أو ابؼعلومة، وقد تكوف ىاه  وتسمى أيضا الوييلة، وىي القناة أو الإدارة التي تستخدـ في
الوييلة إما لفظية مثل : "النشرات أو ابػطابات" و إما كتابية  كالكتب وابؼاكرات و التقارير وحتى تصويرية  

، الفاكس، ابؼقابلات الشخصية   كالتلفوفإلذ بصلة من الريائل   بالإضافةكالصور أو الريوـ التوضينية ، ىاا 
 الوييلة ربظية أو غتَ ربظية كما بيكن أف تكوف 

فالربظية منها ىي التي يعتًؼ بها ابؽيكل التنظيمي للإدارة كالتقرير وابػطابات مثلا . أما الويائل غتَ 
الربظية كالاحاديث الودية، وابغفلات ، وابؼناقشات في فتًات الراحة فهي مهمة أيضا ، وعليو فكلابنا ضروري 

 الوييلة على عدة عوامل منها :  بالنسبة للإدارة، ويتوقف اختيار
 مدى أبنية الريالة  -
 درجة يرية الريالة  -
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 السرعة اللازمة لإجراء الاتصاؿ  -
 تكلفة ايتخداـ الريالة  -

 :المستقبل -1-4-4
وىو الشخص أو ابعهة التي توجو اليو الريالة، وبهب على ابؼريل اليو اف يقوـ بحل أو فك رموز الريالة بغية 

ىا وفهم معناىا، ويتلقن ابؼستقبل الريالة من خلاؿ السمع أو البصر وبهب ألا يقاس بقاح التوصل إلذ تفستَ لمحتوا
عملية الاتصاؿ بدا يقدمو ابؼريل، ولكن بدا يقوـ بو ابؼستقبل من يلوكيات تدؿ على بقاح الاتصاؿ وبرقيق 

 ابؽدؼ.
. 177ص  2001العزيز حسن: ولكي يكوف ابؼستقبل فعلا في عملية الاتصاؿ عليو مراعاة التالر) أمتُ عبد 

178 ) 

اف يقوـ بتنمية قدراتو على الإدراؾ والايتيعاب) أي ثقافتو وخبرتو ومعرفتو بابؼوضوع الاي يقوـ  -
 بايتقبالو( 

 اف يكوف حسايا في الإنصات والايتماع بدوضوعية  -

هم من خلاؿ تبادؿ وبذدر الإشارة إلذ اف الاتصاؿ عملية مشتًكة بتُ ابؼريل وابؼستقبل ويتم التفاعل بين -
الريائل في نفس ابؼوقف الاتصالر، بدعتٌ اف ابؼريل يصبح مستقبلا وابؼستقبل يصبح مريلا وىكاا يتم 
تبادؿ الأدوار بشكل متتابع، وبخاصة عندما يتم ابغوار بينهما، وبالتالر فاف عملية الاتصاؿ لا تسيد 

 بابذاه واحد بل بابذاىتُ.

لريالة اف يقوـ بفك التًميز ثم فهم الريالة أو عدـ فهمها ثم بعد ذلك وعلى ابؼريل اليو بعد تسلمو ا -
 يقرر القبوؿ أو الرفض.

 التغذية الراجعة:  -1-4-5
تشكل التغاية الراجعة الأداة الأىم التي يتم التعبتَ من خلابؽا عن فهم ابؼستقبل لريالة ابؼريل وقبوبؽا أو        

التفاعل والتجاوب بتُ ابؼريل وابؼستقبل، ويقد بها التغاية الراجعة أنها بصيع رفضها، أي اف التغاية الراجعة بذسد 
أنواع ردود الأفعاؿ والايتجابات التي يقوـ بها ابؼستقبل، والتي بسكن ابؼريل من التعرؼ على درجة فعاليتو في 

 (44،41،ص2006عملية الاتصاؿ ) علي عياصرة، بؿمد بؿمود العودة الفاضل: 
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رة أخرى أنها بسكن من إصدار الأحكاـ على قدرتو في عملية الاتصاؿ، ومن خلاؿ التغاية الراجعة وبعبا       
يتبادؿ ابؼريل وابؼستقبل للأدوار، بحيث يصبح ابؼريل مستقبلا مرة أخرى ويصبح ابؼستقبل مريلا تارة ومستقبلا 

 تارة أخرى، ومن خلابؽا تتم دورة عملية الاتصاؿ.
 التشويش: -1-4-6

وىو كل ما من شانو اف يعيق ويقلل من دقة وفعالية عملية الاتصاؿ وقد يتواجد في أي مرحلة من مراحل     
الاتصاؿ أو من خلاؿ أي عنصر من مكونات عملية الاتصاؿ وعلى ىاا الأياس فاف التشويش عادة ما يكوف 

قد يكوف ماديا اذا ارتبط بويائل معنويا اذا ارتبط بابعوانب الإدراكية والاجتماعية للمريل أو ابؼستقبل كما 
 الاتصاؿ ابؼادية والتقنية.  

والتشويش مفهوـ شامل يشمل كل ما يؤثر في كفاءة وفعالية وصوؿ الريالة بشكل جيد إلذ ابؼستقبل وإدراكها، 
لالك وىاه ابؼؤثرات أو العوامل منفردة أو بؾتمعة تلعب دورا حابظا ومهما في التأثتَ يلبا على عملية الاتصاؿ و 

 فانو من الضروري ايتيعاب وادراؾ أيبابها وأثارىا وبؿاولة التغلب عليها.
 أىداف الاتصال الإداري: -1-5
يرى الباحثوف اف الاتصاؿ الإداري ىو عملية تبادؿ ابؼعلومات بتُ إدارات وأقساـ ابؼنظمة، وجوىرىا ابػارجي   

 ( 21،ص1995إبراىيم الغمار وأخروف:  من منظمات وأفراد، من اجل برقيق أىداؼ معينة.)عبد الله
 والأىداؼ التي تسعى الاتصالات إلذ برقيقها تتمثل في :  

ينسق الاتصاؿ بتُ تصرفات وفعاؿ ابؼؤيسة، تصبح ابؼؤيسة عبارة عن بؾموعة من ابؼوظفتُ يعملوف منفصلتُ    
ات التنسيق، وبسثيل ابؼؤيسة عن بعضهم البعض لأداء مهاـ مستقلة عن بعضهم البعض، وبالتالر تفقد التصرف

 الإدارية إلذ برقيق الأىداؼ الشخصية على حساب أىدافها العامة.
 المشاركة في المعلومات:  -1-5-1
 يساعد الاتصاؿ على تبادؿ ابؼعلومات ابؽامة لتنقيق أىداؼ التنظيم، وتساعده ىاه ابؼعلومات بدورىا على:    

 داؼتوجيو يلوؾ الأفراد وناحية برقيق الأى  -1
 توجيو الأفراد في أداء مهامهم، وتعريفهم بالواجبات ابؼطلوبة منهم. -2
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 اتخاذ القرارات: -1-5-2
يلعب الاتصاؿ دورا كبتَا في عملية ابزاذ القرارات، فلا تأخا قرار معتُ بوتاج ابؼوظفوف إلذ معلومات معينة    

حسن، وتنفيا القرارات، وتقييم نتائجها.) بقيبة لتنديد ابؼشاكل، وتقييم البدائل، واختيار البديل الأفضل والأ
 (23.24،ص2001/2002ىبهوب: 

 التعبير عن المشاعر الوجدانية: -1-5-3
يساعد الاتصاؿ ابؼوظفتُ أو العاملتُ في التعبتَ عن يعادتهم وأحزانهم وبـاوفهم وثقتهم بالأخرين، حيث    

ما بيثل الاتصاؿ جزءا ىاما في عمل ابؼدير، فهو يستطيع ابؼوظف إبداء رايو في موقف دوف حرج أو خوؼ، ك
يساعده على الاتصاؿ بابؼوظفتُ في بصيع ابؼستويات الإدارية، بهاا يتغلغل الاتصاؿ في بصيع وظائف  وأنشطة 

 ابؼؤيسة.
كالك بيكن إدراج ىدؼ اخر للاتصاؿ، لا يقل من حيث الأبنية عن يابقيو، ىاا ابؽدؼ يتمثل في التقليل     

ر السلبي الاي تلعبو الإشاعة ويط العماؿ، فعند انتشارىا في ويط العماؿ بشكل كبتَ، تكوف الكارثة من الدو 
 في ابؼنظمة ككل.

 (.68،ص2004/2005ولتجنب ذلك ىناؾ بعض الإجراءات ناكرىا فيما يلي: )صالح بن نوار:   

 توخي الصدؽ والإخلاص عند مزاولة عملية الاتصاؿ -

 ـ وتسليم ونقل ابؼعلومات دوف زيادة أو نقصاف.مراعاة الأمانة في ايتلا -

 تشجيع الآراء البناءة. -
 وظائف الاتصال الإداري:  -1-6
يقصد بوظيفة الاتصاؿ الإداري مدى ايتعماؿ الاتصاؿ في بـتلف الظروؼ لتنقيق أىداؼ معينة وتأثتَ ىاا    

ىم وظائف الاتصاؿ داخل ابؼنظمة الاتصاؿ في عملية التنظيم بصفة عامة، وبناءا على ذلك يتقوـ بعرض  ا
بحيث ىي شكل من أشكاؿ التنظيم والإدارة، وقد حدد يكوت وميشيل الوظائف الرئيسية التي تؤديها عملية 

 ( 28،ص2006الاتصاؿ داخل ابؼنظمة فبما يلي: ) علي عياصرة، بؿمد بؿمود عودة الفاضل: 
 الانفعالات )العواطف(:  1-6-1
من ابتكار الناس، واف كثتَ  بفا يتصل بو الناس ـ بعضهم البعض بوتوي على  مضموف تعتبر شبكات الاتصاؿ    

لتُ، إذ من عاطفي أو انفعالتُ، وقد اتضح باف ابغاجة   الذ التفاعل مع الآخرين كأحد العوامل الدفاعية لعام
وقناعاتهم للإدارة،  يستطع العاموف التعبتَ عن إحباطاتهم خلاؿ عملية الاتصاؿ يواء كاف ربظي أو غتَ ربظي
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ولبعضهم البعض، ومن شاف ذلك  أف  بىدـ  حالة التوازف ابؼطلوبة في يلوؾ  الفرد )بؿمد قايم القرويتي: 
بالإضافة إلذ ذلك إف الاتصاؿ عن طريقو يستطيع الأفراد مقارنة  –الكتب مضر للفرد  –(  287،ص2006

يقوموف بها، كالك مناطق الصراع بتُ الأفراد وابعماعات، الابذاىات وحل الغموض بشاف أعمابؽم، والأدوار التي 
فإذا لد يكن العامل او ابؼوظف راضيا عن أجره، فنو غالبا ما يتصل بالآخرين بشكل غتَ ربظي اف كانت 

 أحاييسو مبررة أـ لا.
 الدافعية :  -1-6-2
اء أعضاء ابؼؤيسة، ويلاحظ ذلك في اف الوظيفة  الرئيسة الثانية للاتصاؿ ىي برفيز  وتوجيو ورقابة وتقويم أد 

بؾاؿ القيادة على حقيقة اف ىاه الأختَة ىي عملية تأثتَ بواوؿ الرؤياء من خلابؽا السيطرة على يلوؾ ابؼرؤويتُ  
وأدائهم، ويعد الاتصاؿ الوييلة الرئيسية ابؼتاحة للدافعية بالنسبة  للرؤياء، واف نشاطات القيادة وبفاريتها ف 

، ومكافأة السلوؾ والأداء، ومراجعة الأداء، وتقوبيو    حيث يتضمن حديد ابؼهمات وتدريب إصدار  الأوامر
 ابؼرؤويتُ، وتطوير القياـ بعملية الاتصاؿ .

 المعلومات:-1-6-3
اى جانب الوظائف العاطفية والتنفيزية، يؤدي الاتصاؿ وظيفة تتعلق بابؼعلومات الضرورية لابزاذ القرارات فتسهل 

ذ القرارات على ابؼستويتُ التخطيطي والتنفياي من خلاؿ توفتَ ابؼعلومات للأفراد وابعماعات وعلى عملية ابزا
خلاؼ ابؼشاعر والتأثتَ فالاتصاؿ في ىاه ابغالة توجيو تقتٍ، حيث ركزت البنوث التجريبية في ىاا المجاؿ من 

رؽ التنستُ دقة قنوات الاتصاؿ التي الاتصاؿ على العمليات والنشاطات ابػاصة بدعابعة ابؼعلومات ويبل او ط
 برمل إلذ الفرد وابعماعات والقرارات التنظيمية.

وتعدد نوعية ابؼعلومات التي بوتاجها الإداري، والتي تشكل حور عملية الاتصاؿ، ومنها : بؿمد قايم الريوتي: 
 ( . 288، ص2006

 معلومات عن البيئة ابػارجية التي يعمل فيها النظيم  -
 التنظيمات ابؼشابهة وابؼتعاونة وابؼنافسة . معلومات عن -

 الرقابة : -1-6-4
يرتبط الاتصاؿ بابؽيكل التنظيمي ارتباطا وثيقا، حيث براوؿ ابؼنظمات السيطرة أو فر ض الرقابة على نشاطات 

بسيل إلذ الأفراد من خلاؿ ابؽيكل التنظيمي بايتخداـ قنوات الاتصاؿ الربظي،  على اعتبار اف ابؽياكل التنظيمية 
روتينية ابزاذ القرار بايتخداـ البرامج، واف معظم أبماط البرامج أو إجراءات العمل ابؼقننة بؽا بسثل جزءا أياييا من 
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اف النشاطات والقرارات الروتينية يبادر بها عن طريق  -مارش وييموف -الاتصاؿ الوايع بؽاه البرامج، كما ادعيا 
النتائج بيكن إرجاعها وتكوينها من خلاؿ القنوات الربظية، بفا يعتٍ اف قنوات الاتصاؿ الربظي، واف نوع الأداء و 

الاتصاؿ الربظي بسثل وييلة ىيكلية رئيسية للرقابة داخل ابؼؤيسات. ) علي عياصرة، بؿمد بؿمود عودة الفاضل: 
 ( 30-29،ص 2006

أو غتَ ربظي، فانو موجو بكو وخلاصة القوؿ اف الاتصاؿ في ابؼنظمات يواء كاف مكتوب أو شفوي، ربظي   
 تأدية الوظائف الأربعة السابقة الاكر على الأقل.

 أنواع الاتصال الإداري وخصائصو:  1-7
تتعدد أنواع الاتصالات الإدارية ما بتُ اتصالات ربظية، تتم وفق التسلسل ابؽرمي للمنظمة اتصالات غتَ    

ربط بتُ أجزاء التنظيم الإداري وبتُ أعضائو، ولكل نوع من ربظية، تعتمد على مدى قوة العلاقة الشخصية التي ت
 ( 117-113،ص1999ىاه الاتصالات قنواتو ابػاصة وذلك على الننو التالر ) ألة لوزي مويى، 

وىو الاتصاؿ الاي يتم بتُ الأفراد داخل التنظيم ) الإدارة، حسب ما تقرره  الاتصال الرسمي: -1-7-1
بؽيكل التنظيمي الربظي، وتعتبر الاتصاؿ اتصالا ربظيا لأنو بؿدد بدراكز تنظيمية بؿددة، اللوائح التنظيمية، داخل ا

ويتم من خلابؽا انتقاؿ ابؼعلومات والبيانات من خلاؿ القنوات الربظية للاتصاؿ والتي برددىا خطوط السلطة 
 (  106ص2003داخل ابؼؤيسة ) بؿمد فتني 

 وىناؾ ثلاث قنوات للاتصاؿ الربظي   
 الاتصال النازل:  -1-7-1-1
وىو اتصاؿ داخلي ربظي ويعد ىاا النوع الاتصالر من ابرز أنواع الاتصاؿ، وأكثرىا انتشارا في ابؼؤيسات،   

حيث بوايطتو تنساب ابؼعلومات والبيانات، وتنتقل من ابؼستويات الإدارية الأعلى إلذ ابؼستويات الدنيا بغية 
 ( 111-110ص 2003ضمن ىا الاتصاؿ ما يلي: )بؿمد فتني/توظيف أىداؼ ابؼؤيسة وييايتها ويت

 إصدار الأوامر وابؼعلومات بشاف الوظيفة التي يؤديها ابؼرؤويتُ  -
 توجيهات وشرح جزئيات العمل، والعمل على التنسيق بتُ الأعماؿ ابؼختلفة -
 الأىداؼ والقرارات والسيايات ابؼطلوب تنفياىا . -
 مدى تقدمهم ونقاط الضعف في الأداء إبلاغ ابؼرؤويتُ بدستوى أدائهم، و  -

بدعتٌ اف أبنيتو تكمن في إصدار التوجيهات وابؼعلومات أي اف مركز ابزاذ القرار ىو الاي بوسم السلطة   
القانونية أو الربظية ولابد اف تعطى لو الأبنية، لاف القيادة ىي التي تطلع العاملتُ على نوعية ابؼهاـ التي يقوموف 
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التي بيكن إدخابؽا على برامج العمل، وطرؽ العمل التي ينبغي اتباعها عند تطبيق التعليمات الواردة بها، والتغتَات 
ص  1984من أعلى، وتقديم الاقتًاحات ابؼتعلقة بدعابعة ابؼشاكل التي تبرز من حتُ إلذ اخر) عمار بوحوش، 

99-100 ) 
ت وبيكن العماؿ من فهمها كما بيكن العماؿ الاتصاؿ ابؼبتٍ على أيس عملية موضوعية يوضح ابػطط وابؼعلوما

من العمل وفق التعليمات الدقيقة والمحددة، ويبث فيهم الشعور التكاملي في الأعماؿ اذا الدور الاي يلعبو 
 الاتصاؿ ابؽابط ىو النقل ابعيد والسليم للمعلومات من اعلى ابؼستويات الإدارية إلذ أدناىا التي بيثلها ابؼوظفوف.

بؽاا بيكن القوؿ باف على ابؼدير اف يكوف مسلنا بابؼعلومات قبل اف يتصل بالعماؿ وىاا حتى يستطيع           
الإجابة على تساؤلاتهم والرد عليهم، كالك وضع خطط للاتصاؿ التي تساعد على تنمية السيايات 

انهم بوتاجونها، وتعد والإجراءات، فابؼدير الناجح ىو الاي بواوؿ اف يشاطر عامليو ابؼعلومات التي يشعر 
الاجتماعات أو اللقاءات وجها لوجو، وابؼكابؼات ابؽاتفية  وابؼاكرات ابؼكتوبة والتوجيهات من اكثر الويائل 
ايتخداما في الاتصاؿ ابؽابط، وىناؾ ويائل اتصاؿ اخرى متوفرة للايتخداـ في ىاا النوع من الاتصاؿ مثل: 

 إلذ البيوت، أفلاـ التدريب، والتقارير السنوية...الخ. النشرات، ابؼلصقات، ابؼطبوعات، الريائل
 الاتصال الصاعد:  -1-7-1-2 
وىي الاتصالات من ايفل ابؼستويات الإدارية إلذ أعلاىا وىي تتضمن ابؼعلومات التي تستدعي التدخل بغل   

يبية أو إعادة التنظيم أو ابؼشكلة وتاليل العقبات التي تعتًض التنفيا أو تلك التي تؤدي إلذ  إدخاؿ برامج تدر 
( وعن طريقها بيكن توفتَ 477/ص 1976تقدير العاملتُ والثناء عليهم.) عبد الكريم درويش وليلى تكلا: 

ابؼعلومات والبيانات أماـ ابؼديرين في ابؼستويات الأعلى، بدا يتدرج بؽم الفرصة لإدراج القرارات السليمة القائمة 
 على معلومات وبيانات دقيقة.

ابؼلاحظ اف الرئيس الاي يشجع ىاا النوع من الاتصالات التي تكوف لديو صورة شاملة عن ابؼنظمة والعاملتُ و  
بها وكيفية يتَ العمل، وىاا ما يساعده على ابزاذ قرارات رشيدة، ويتوقف  مدى تدفق ابؼعلومات الصاعدة إلذ 

يات العلمية انو كل ما زادت الاتصالات الصاعدة الرئيس على ابذاىاتو بكو العاملتُ، وقد أثبتت التجارب والدرا
وكثرة على الاتصالات النازلة كلما كانت ىناؾ دبيقراطية في الإدارة وىاا يؤدي إلذ زيادة الانتاج وتطور ابؼنظمة ) 

 ( .478ص 1976عبد الكريم درويش وليلى تكلا 
 ( 147-146ص 1992ويتضمن الاتصاؿ الصاعد مايلي: ) مصطفى عشوي 

  شكاوي وطلب مساعدة والتعلمات التي بوتاجها العماؿ تقديم -
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 تقديم تقارير عن الاداء وظروؼ العمل  -
 تقديم تقارير ابهابية أو يلبية عن الاخرين  -
 الاجابة عن الايئلة الواردة من الاعلى  -
 طلب توضينات وايتفسارات في يياية أو في اداء عمل ما . -

 توجيهي بل على شكل ايتفسارات وتقارير وابزاذ تقارير وابزاذ وبدا اف الاتصاؿ من ايفل إلذ اعلى غتَ  
 القرارات فهو بيثل نظاـ ابؼعلومات ابؼرتدة .

 الاتصال الأفقي:  -1-7-1-3
ىو ذلك الاتصاؿ الاي يتم بتُ الوحدات التنظيمية ابؼتكافئة في التدرج ابؽمي بابؼنظمة، ويعتبر ىاا النوع من    

يق التنسيق ابعيد بتُ الوحدات التنظيمية، حيث يتم تبادؿ ابؼعلومات والبيانات والآراء الاتصاؿ أمر ضروريا لتنق
ووجهات النظر حوؿ ابؼسائل وابؼوضوعات ابؼشتًكة بينها، وتنسيق ما بهب ابزاذه من إجراءات وتدابتَ بغل 

 (  11، ص 2004ابؼشكلات التي تهم الأطراؼ ابؼعينة.)بؿمد منتَ حجاب: 
ىاا النوع من الاتصاؿ الربظي يعد من الأمور التي تغفل أو تنسى معظم الأحياف ، وخصوصا عند وعملية توفتَ 

القياـ بتصميم اطار أو ىيكل معظم ابؼؤيسات وابؼنظمات على الرغم من أف أبنيتها للنجاح لا تقل عن أبنية 
ملية التنسيق والتكامل بتُ الاتصاؿ إلذ أعلى والذ أيفل ، لأف الاتصاؿ بتُ إدارات بؼؤيسة يعد ضروريا لع

 ( 66-65ص 2006الوظائف ابؼختلفة وابؼتنوعة.) علي عياصرة وبؿمد بؿمود العودة الفاضل: 
ويعد ذلك النوع من الاتصاؿ ضروريا، وعلى درجة من الأبنية في تنسيق العمل، وتبادؿ الآراء ووجهات النظر 

يعتقد البعض أف ذلك النوع من الاتصاؿ يعد مثار وطرح الأفكار ومناقشتها بتُ الأفراد بعضهم البعض حيث 
للعديد من ابؼشكلات، ويعتقد البعض الآخر بأنو بيكن التخلص من بعض تلك ابؼشكلات عن طريق ايتخداـ 
التخصص الوظيفي والتنسيق للأعماؿ والتعاوف من خلاؿ دعم ابؼنظمة لفرؽ العمل، وتنمية روح العمل كفريق 

اؿ الأفقي يوفر السند ابؼعنوي والاجتماعي حيث أف التفاىم ابؼتبادؿ بتُ الزملاء يعد من دائم ... بدعتٌ أف الاتص
 عوامل بسايك وقوة بصاعة العمل

بالإضافة إلذ أمور التنسيق في العمل تظهر ىنا أيضا أبنية ىاا النوع من الاتصاؿ الاي يلجأ اليو العماؿ بغية  
بوايطة الاتصالات العمودية ، ومن جهة أخرى يرى البعض أنو ابغصوؿ على معلومات لا بيكن ابغصوؿ عليها 

يسهل ويشجع قياـ علاقات صداقة قوية بتُ العماؿ داخل ابؼؤيسة وخارجها، وكما يرى "ىنري فايوؿ" أنو من 
أجل برقيق يرعة نقل ابؼعلومات، ضرورة تشجيع الاتصاؿ الأفقي ابؼباشر كوييلة للتنقيق فعالية الإدارة 
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)الاتصالات ( الإنسانية السليمة إلا أنو يعتبر من بتُ أىم الويائل التي يلجأ اليها العماؿ لتبادؿ والعلاقات 
 (  24ص  1992الأفكار والآراء ببعضهم البعض، مع مراعاة شرطتُ: )عبد الربضاف عزي وآخروف، 

أخرى، ينبغي أف بوصل العامل على موافقة مسؤولو قبل إعطاء أي بيانات أو معلومات بؼصلنة  - أ
والتنكم أكثر في ىاه العملية بيكن وضع يياية بردد الأبماط الاتصالات التي تسمح بتبادبؽا على 

 ىاا ابؼستوى.
 وجوب إعلاـ ابؼسؤوؿ بنتائج الاتصالات الأفقية .  - ب

 الاتصال غير الرسمي:  -1-7-2
داىا إلذ الاتصالات الغتَ إف عملية الاتصاؿ داخل ابؼؤيسة لا تقتضي فقط على الاتصالات الربظية، بل تتعا

ربظية، والتي غالبا ما تكوف بؽا أبنيتها ابػاصة في التنظيم، وعملية الاتصاؿ الغتَ ربظي بسليها بؾموعة من العوامل 
منها الاجتماعية والنفسية التي ترتب أبماطا معينة، من التفاعل والتعامل والاتصاؿ، بالإضافة إلذ الوجود الطبيعي 

قات الشخصية والثقة ابؼتبادلة بتُ بعض العاملتُ، وىو الأمر الاي يستنيل التخلص منو للصداقات والعلا
ولالك ينموا إلذ جانب الاتصالات الربظية نوع اخر من الاتصالات نوغ اخر من الاتصالات يسمى بالاتصالات 

ية.) بؿمود فهمي العطر الغتَ ربظية وىي تلك الاتصاؿ التي تتم بأيلوب غتَ ربظي أو خارج قنوات الاتصاؿ الربظ
 ( 357،ص1969وزي 

ونأخا ىاه الاتصالات عادة احد الابذاىات التي تقرىا الاتصالات الربظية ، فقد تأخا شكل الاتصالات النازلة،  
كاف يريد مثلا مدير ابؼستشفى بلاغ نصينة إلذ احد الأطباء التابعتُ لو، ولا يريد اف يبلغها لو بصفة ربظية، 

احد الزملاء، حتى يتولذ نقلها اليو بصفة شخصية، وقد تأخا شكل الاتصالات الصاعدة كاف يريد  فيوعز بها إلذ
مهندس فتٍ تقديم اقتًاح إلذ رئيسو بصفة غتَ ربظية، ولكن لعدـ ارتياحو لو يسر ابػبر إلذ صديقو الاي تربطو 

تصالات الأفقية، كاتصاؿ مدير بالرئيس علاقة طبيعة لكي يقوـ بدوره بنقل الاقتًاح اليو أو تأخا شكل الا
 1997ابؼبيعات بددير الإنتاج لكن دوف ايتعماؿ ويائل الاتصاؿ التي يقرىا التنظيم.)إبراىيم عبد العزيز شينة: 

 (   397ص 
كالك الاحاديث التي تدور بتُ الزملاء عن مشاكلهم، وطموحاتهم وأمابؽم وبسنياتهم، أو الشكاوي التي تصل 

 دوف احتًاـ التسلسل الرئايي...الخ  مباشرة إلذ الرئيس
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 أساليب الاتصال الداري:  -1-8
أيلوب الاتصاؿ الكتابي أي اف الاتصاؿ الكتابي يتم بتُ ابؼريل وابؼريل اليو  -من بتُ أياليب الاتصاؿ الإداري

شبة ابؼعلومات  بوايطة الكلاـ ابؼكتوب مثل الويائل والتقارير وابؼاكرات أو عب ر ابؽاتف أو البرقيات أو عبر
العالية للأنتًنت أو ريالة قصتَة على ابؽاتف وىاا الأيلوب يعتبر من متطلبات ابؼنظمات كبتَة ابغجم، وذات 

( والاتصاؿ الكتابي يعتمد على العبرات 72/ص2008الاتساع في التنظيم وابؼستويات الإدارية ابؽرمية .) أبو بظرة 
ابؼعلومات موضوع الاتصاؿ واذا كانت الاتصالات شفهية تبلغ نسبتها وابؼصطلنات ابؼكتوبة في نقل البيانات و 

فليس معتٌ ذلك قلة أبنية الاتصالات الكتابية حيث يستخدمها ابؼستَين  على اختلاؼ  %75حوالر 
اؼ مستوياتهم الإدارية والتنظيمية، اذ يقوموف يوميا بكتابة الريائل وابؼاكرات والتقارير وتعبئة النماذج لتنقيق أىد

 (235-233، ص 2005معينة ولتسهيل القياـ بالأعماؿ الإدارية، ) العمياف 
أما عيوب الاتصاؿ الكتابي فهي تتمثل في: البطء في نقل مضموف الاتصاؿ في حالة عدـ ايتخداـ  -

التكنلوجيا، وكالك يستغرؽ وقتا في عملية الأعداد والسياغة وأيضا يتبادر إلذ ذىن ابؼستقبل إلذ معتٌ 
يتفق وطبيعة ثقافتو ودرايتو وخبرتو في العمل ويتنقق الاتصاؿ الكتابي باتباع عدة طرؽ تشمل الاي 

، ص 2005التقارير بابؼاكرات وابؼقتًحات والأوامر والتعليمات، وابؼنشورات والكتب الدولية )العمياف 
233-235) 

ثل ابعزء الأكبر ( ىاا الاتصاؿ بي270-269، ص 2001أما أيلوب الاتصاؿ اللفظي عبد الباقي  -
من بؾموع اتصالاتو وىاا  %75اليومي في آية منظمة فالفرد يستغرؽ في ىاا النوع من الاتصاؿ ما نسبة 

الاتصاؿ يتم فيو تبادؿ ابؼعلومات بتُ ابؼريل وابؼستقبل شافهتا أي عن طريق الكلمة ابؼنطوقة لا ابؼكتوبة 
الطرؽ لتبادؿ ابؼعلومات والأفكار وأكثرىا يهولة وىو ما يسمى باللفظ. والاتصاؿ ابؼباشر يعتبر اقصر 

وصراحة، وىو اكثر فعالية من أشكاؿ الاتصاؿ الأخرى، حيث انو طريق ذو ابذاىتُ  لتبادؿ الراي 
يسمح بؼصدر الريالة الوقوؼ على وجهات نظر مستقبلها ومواقفو وابذاىاتو وايتجاباتو، كما يوفر 

الة من خلاؿ السماح بطرح الأيئلة وإعطاء الفرصة بؼناقشة  الاتصاؿ ابؼباشر فرصة فهم مضموف الري
 كافة تعبتَات وجو مستقبل الريالة وانفعالاتو لكي بردد ما اذا انقلنا معتٌ ابؼقصود من عدمو .

غتَ اف ىنناؾ عدة يلبيات للاتصاؿ اللفظي من ابنها عدـ وجود الاثبات ابؼكتوب للنديث للرجوع  -
الاتصاؿ اللفظي قدرة على ابغديث الكلاـ الواضح ابؼفهوـ ابؼعبر، وعلى  اليو فيما بعد، وايضا يتطلب

ترتيب ابؼعلومات خصوصا اذا كانت ابؼسالة معقدة وللاتصاؿ اللفظي عدة طرؽ من بينها ابؼقابلات 
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الشخصية: احد الاياليب الفعالة، كما تعد ابؼقابلة الناجنة وييلة بؾدية لنجاح من يتقنها اذ اف جانبا 
من الامهارة في الإدارة يتوقف على القدرة على اجراء مقابلات الشخصية لتعرؼ على ابغقائق أو مهما 

الاقتًاحات أو الشكاووي أو التظلم في ابؼنظمة والوقوؼ على ايتعداد ابؼسيتَين وقدراتهم وقياس مدى 
وجها لوجو،  ( وابؼقابلة عادة ما تكوف367، ص 2007ايتعداد ابؼوظف على العمل والتدريب) ماىر: 

ولانها بزتلف عن الويائل الأخرى لانها بستاز بجانب الاخا والرد والتنليل والتفاىم ولالك تعقد عادة 
 بتُ الرؤياء وابؼديرين.

أما الاجتماعات وابؼؤبسرات: ىي احدىويائل الاتصاؿ اللفظي وىي عبارة عن مواعيد دورية يلتقي فيها  -
وابؼعلومات، وفيها يناقش التقرير السنوي الاي يعبر عن ابؼنجزات التي الأفراد ويتبادلوف الافكار والاراء 

قامت داؿ ابؼؤيسة في ضوء ابػطة ابؼوضوعية كالك علاج ابؼشكلات ابؼختلفة، وتعتبر الاجتماعات 
احدى للاتصاؿ الدبيقراطية حيث يتاح للجميع فرصة ابؼشاركة والتعبتَ عما يدور بداخلهم ) القوزي 

 ( 49،ص 2007بؿمد علي: 
أما الاتصاؿ الغتَ اللفظي: ىو نوع من انواع الاتصاؿ لا تستخدـ فيو الالفاظ والكلمات بل تستخدـ  -

فيو ابغركات باليد وابعسم مثل تعبتَات الوجو والعتُ وتستخدـ فيو ايضا الويائل البصرية كلها مثل 
تلقي عن طريق العتُ، لالك ابؼلصقات والصور واشرطة الفيديوا وغتَىا ااف كل ما يبق يستقبلو ابؼ

فالاتصاؿ غتَ اللفظي لا يتم الا عن طريق لااتصاؿ الشخصي ابؼرئي رؤية ابؼريل وابؼستقبل حتى يستطيع 
 ابؼريل في ىاه ابغالة الايتجابة بؽا التعبتَات والتعامل معها،  ومن عوامل بقاح الاتصاؿ غتَ اللفظي

 ( 26-27، ص 2006جلعوط: 
بتسامة من العوامل ابؽامة والايايية في بقاح الاتصاؿ الغتَ لفظي لانها تساعد على الابتسامة: امن الا -

الالفة وابؼودة بتُ ابؼريل وابؼستقبل وتزيل ابغاجز النفسي بينهما وكالك تواصل العينتُ: اف التواصل 
اتنا العملية بالعينتُ بتُ ابؼريل وابؼستقبل ىاـ لايتمرار ابغديث بتُ الاثنتُ وبوث ىاا احيانا في حي

اخر. أما الإنصات: اف الإنصات ابعيد  شيءعندما بودثنا شخص فنشغل عنو بابغديث أو العمل في 
 من العوامل التي تساعد على التواصل ابعيد بتُ الطرفتُ.

 معوقات الاتصال: -1-9
أو تعطلها، أو تؤخا  بيكن النظر إلذ معوقات الاتصاؿ بانها كل الأشياء التي بسنع من تبادؿ ونقل ابؼعلومات   

اريابؽا أو ايتلامها، أو تؤثر في كمياتها، وبالتالر تشتيت ابؼعلومات وتشوىها وبروؿ دوف انسيابها بالشكل 
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ابؼطلوب، وبالتالر بروؿ بتُ دوف برقيق اتصاؿ فعاؿ . وبالتالر فاف أي شيء بينع فهم الريالة يعد حاجزا وعائقا 
 ( Bennis warren , Leadership 2011,p142)للاتصاؿ، ومن ىاه ابؼعوقات ناكر :

 المعوقات التنظيمية: -1-9-1
تنشا ابؼعوقات التنظيمية  من طبيعة التنظيم غتَ ابعيد الاي بدوره يتسم الاي يشعر بدوره بالعجز عن مواكبة 
مطالب واحتياجات ابؼنظمة، حيث بيثل التنظيم الربظي الاطار أو ابؽيكل الاي يضم المجموعات ابؼختلفة من اوجو 

 حدودىا طبقا لطبيعة للهيكل التنظيمي. النشاط الاي بسارس داخل ابؼنظمة، والاي يعمل الأفراد في
 ( 402ص 1993وعلى العموـ تتمثل ابؼعوقات التنظيمية فيما يلي: ابراىيم عبد العزيز شيينا:    

 البعد المكاني بين المرسل والمستقبل: - أ
 ؿ.اف ازدياد عدد الوظائف واتساع نطاقها، وتعدد وحدتها وكبر حجم ابؼنظمة يؤثر بلا شك على عملية الاتصا

فابؼوظف بهد صعوبة اذا اراد الاتصاؿ بابؼدير، وىناؾ امثلة كثتَة بووؿ فيها بعد ابؼسافة بتُ القائد الإداري 
والعاملتُ دوف امكاف الاتصاؿ، وحصوؿ القادة الاداريتُ على ابؼعلومات الكافية عن يتَ العمل ومدى ما يتعرض 

الاتصاؿ واتسامها بالسرعة، فاف الاتصالات التي تتم عن  التنفيا من عقبات، ورغم التقدـ التكنولوجي في ويائل
قد لا تصلح بديلا عن ابؼقابلات الشخصية، ولا بيكن اعتبارىا وييلة ىامة  -كابؽاتف مثلا  -طريق ىاه الويائل 

وفعالة في كثتَ من ابؼواقف، اذ ىي تقتصر إلذ ميزة كشف التعبتَ الاي يطرا على وجو ابؼريل الو أو مستقبل 
 يالة.الر 

 تعدد المسؤوليات الادارية بين المرسل والمستقبل:  - ب
قد يكو نتعدد ابؼستويات الادارية في ابعهاز الإداري من اكبر العقبات في عملية الاتصاؿ، ما تتعرض ابؼعلومات    

إلذ اثناء مرورىا بتُ ابؼستويات ابؼتعددة إلذ عملية ترشيح حتى تصل إلذ ابؼدير الاعلى أو بالعكس حتى تصل 
( فيتاثر الاتصاؿ الصاعد مثلا عندما تعمد بعض 403. 402قاعدة ابؼنظمة) ابراىيم عبد العزيز شينا، ص 

ابؼستويات في التنظيم إلذ حجب الاخبار أو ابؼعلومات السارة عن الرؤياء الاداريتُ ذلك اف كل مستوى يريد اف 
مل يستَ يتَا طبيعيا ومنتظما حتى تكتشف احواؿ يظهر أما ـ ابؼستويات العليا في صورة حسنة، ويشعرىا اف الع

 الدارة السيئة اماـ ىؤولاء الرؤياء، وبىفوف عنهم بالتالر ما يواجو الإدارة من عقبات أو مشاكل .
ويتاثر الاتصاؿ ابؽابط ايضا عندما تعمد بعض ابؼستويات في التنظيم إلذ برريف مايريد الرئيس نقلو إلذ    

 علومات.ابؼستويات الدنيا من م
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ىكاا تعتبر ظاىرة تعدد ابؼستويات الادارية عقبة من عقبات الاتصاؿ ابعيد لاحتماؿ برريف مضموف الريالة    
ابؼراد نقلها،  وذلك مالد تكن قنوات الاتصاؿ أمنية وغيورة على برقيق متطلبات العمل الإداري وحريصة على 

 انضمامو وبقاحو.
 طبيعة العمل: -ج
ف عن بعضها البعض من حيث النشاط الاي بساريو كل واحدة، وبؽاا فاف الانشطة التي فابؼنظمات بزتل   

بساريها تؤثر على انواع وابماط الاتصاؿ، فالاعماؿ ابؼتداخلة ابؼتشابهة تتطلب اتصاؿ مباشر، وقد يبدوا الاتصاؿ 
 غتَ الربظي فيها بشكل واضح، فالاتصاؿ ابؼباشر يكوف اكثر بساطة ويهولة.

 الجماعة: حجم  -د
( اذ كلما  42،ص 2006بغجم ابعماعة ابؼستقبلة اثر على بقاح عملية الاتصاؿ أو فشلها ) بوفلجة غيات:   

كاف حجم ابعماعة صغتَا كلما كاف بالامكاف تركيز العناية، وايتقباؿ الايتفسارات والرد عليها، بينما تزيد 
 صعوبة الاتصالات مع زيادة حجم ابعماعة ابؼستقبلة.

 المعوقات النفسية:   -1-9-2
وتتمثل في الاياليب الشخصية ابؼعرقلة للاتصاؿ ابغسن، فقد تكوف ىاه ابؼعوقات في صورة إدراكات اختيارية   

للفرد، أي اف الفرد بييل إلذ اختيار ما يسمعو ويعيو ويتاكره، بينما ىناؾ معلومات أخرى لا تلفت انتباىو بؽاا 
 نو لا تعنيو، وبالتالر فاف ىاا يؤثر على طبيعة الاتصالات ومدى فعاليتها فهو لا يدركها ولايتاكرىا وكا

 معوقات في المرسل: - أ
تننصر الاخطاء في ابؼريل إلذ عدـ التبصر بالعوامل الفردية  أو النفسية التي تعمل بداخلو، والتي تؤثر في حجم   

عوامل ىي: ابػبرة، والتعلم، والفهم، والادراؾ، الأفكار وابؼعلومات التي يود اف ينقلها إلذ ابؼريل اليو، وىاه ال
 والشخصية، والعمليات والوجدانية والعقلية، أما اىم الأخطاء التي يقع يها ابؼريل فهي : 

 التي يقوـ بأريابؽا إلذ ابؼستقبل. اف دوافع ابؼريل تؤثر في طبيعة وحجم ابؼعلومات -
 اعتقاد ابؼريل اف يلوكو في كامل التعقل وابؼوضوعية  -
 التنيز لطبيعة الأمور والأحداث. -

 معوقات في المستقبل:  - ب
يقع ابؼريل اليو في ابػطا عند ايتقبالو للمعلومات التي يريلها ابؼريل، وتتشابو الاخطاء التي يقع فيها ابؼستقبل مع 

 ( 361،359ص 2002تلك الاخطاء التي يقع فيها ابؼريل ) ابضد ماىر: 
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في الريالة تبعا بغالتو النفسية، فاذا كاف يشعر بالارتياح وارتفاع في حالتو ابؼعنوية  وقد يتاثر ابؼريل اليو بدا  يصلو
 فانو يفسر مضموف الريالة بكيفية بزتلف عما اذا كاف يشعر بابػوؼ أو الضيق نتيجة ابلفاض روحو ابؼعنوية.

ـ حسب ارتفاع أو ابلفاض فابؼستقبل يفسر مضموف الريالة بطريقة يغلب عليها التفاؤؿ أو يغلب عليها التشاؤ 
 حالتو النفسية، بدلا من النظر للأمور نظرة موضوعية، بفا يشكل عقبة كبرى ازاء عملية الاتصاؿ.

 فقدا نعنصر الثقة والتعاون بين اعضاء التنظيم:  -ج
ف بتُ قد ينتج عن العوائق النفسية اثر يلبي على الاتصالات، فيسود ابؼنظمة جو ينتفي فيو التفاىم والتعاو   

 أعضاء التنظيم، قادة ومرؤويتُ، أو بتُ الاختَين في ابؼستويات الادارية ابؼختلفة .
 المبالغة في عملية الاتصال أو الإقلال منها: -د

الا اف  -اذا كانت الاتصالات تعد عاملا مهما وحيويا في التنظيم، وامر لازما لايتممرار ابغياة في بصيع اطرافو    
ؿ منها يؤدي عادة إلذ عدـ فعاليتها بل إلذ فشلها. فمن ناحية تؤدي كثرة الاتصالات في الامور الافراط أو الاقلا

ابؽامة والتافهة إلذ اف يصبح الاتصاؿ عبئا ثقيلا على ابؼستقبل، ويكوف في الكثتَ من ابغلالات مضيعة للوقت، 
تبتعد كثتَا عن ابؼشكلات  فقد يعتمد بعض ابؼديرين إلذ كثرة اللقاءات والاجتماعات بخصوص موضوعات

ابغقيقية للتنظيم رغبة منو في إبراز إمكانية أو إرضاء غروه، ولا شك اف الإغراؽ في عملية الاتصاؿ يؤدي إلذ 
 عزوؼ ابؼرؤويتُ عن حضور الاجتماعات أو عدـ اكتًاثهم بدوضوع الاتصاؿ .

 غة( الفروق الشخصية أو الذاتية بين المرسل والمستقبل ) معوقات الل -ه
فابؼريل حينما يريد ابلاغ ابؼستقبل بدعلومات معينة، فانو يصيغها في كلمات شفوية أو مكتوبة تتعدد وفقا   

بؼشاعره ويلوكو وخلفيتو وخبرتو السابقة، ومركزه الوظيفي، وقيمو وعاداتو، وابؼريل اليو حينما يستقبل ىاه 
ؼ في ىاه ابؼشاعر والقيم والعادات وغتَىا. قد يؤدي الكلمات فانو يستقبلها تبعا بؼشاعر ويلوكو... والاختلا

 إلذ فهم ابؼريل اليو بؼوضوع الاتصاؿ على بكوو مالد يكن يقصده ابؼريل 
وعملية الاتصاؿ ليست ىينة وابما ىي عملية معقدة يتوقف يلامة القياـ بها على مدى تالف أو تنافر ابؼتغتَات   

 ( .406. 405،ص 1993ريل وابؼريل اليو ) ابراىيم عبد العزيز شينا: التي يبق الاشارة اليها بتُ كل من ابؼ
 المعوقات الفنية والمادية: )الوسيلة، الرسالة( -1-9-3
وتنصب ىاه ابؼعوقات على ابعوانب ابػاصة بالعمل أو الواجب ابؼكلف بو الشخص وبيكن القوؿ اف ابعانب   

في الاتصاؿ كالادوات الاتصالية والعناصر ابؼادية ذات الصلة   ابؼادي من ىاه ابؼعوقات يرتبط بالاشياء ابؼلموية
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الوثيقة بيئة الاتصاؿ، أما ابعوانب الفنية فهي مكملة للجانب ابؼادي، وتعطى لعملية الاتصاؿ بعد اكثر ضبط  
 ( 73- 70،ص2006وتنظيما وترتبط بابعوانب الشكلية ) علي عياصرة، بؿمد بؿمود العودة الفاضل: 

 وقات بيئية: مع -1-9-4
من ابؼعروؼ اف ابؼنظمة عبارة عن نظاـ مفتوح، فهي عبارة عن كياف متكامل يتكوف من بؾموعة من الاجزاء   

ذات العلاقة ابؼتداخلة، والتي يؤثر فيها، وذلك لضماف بقاحها وايتمرارىا، فابؼنظمة تاخا مدخلاتها من البيئة، 
ناءا على احتياجات المجتمع، فعملية التفاعل بتُ ابؼنظمة والبيئة لن تتم وبابؼقابل تعطيها بـرجاتها، وتقرر أنشطتها ب

الا في ظل تدفق كميات ىائلة من ابؼعلومات بصفة مستمرة بػدمة أىداؼ النظاـ ككل ليتستٌ للمنظمة القياـ 
 بدزاوية أنشطتها وعملها بدوف معوؽ.

 ماىية الرضا الوظيفي: 1-10
الرضا على ابؼشاعر الارتياح والقبوؿ، التي بيكن الايتدلاؿ عليها من خلاؿ ردود في العادة تطلق عبارة          

الفعل اليجابية، التي تنشأ عند الافراد عند اشباع حاجات معينة يواء مادية او معنوية، في حتُ تكوف ردود الفعل 
باع بعض ابغاجات السلبية مثل الانزعاج والايتياء كمؤشرات عن حالة عدـ الرضا او عدـ التمكن من اش
 ( 242، 2007والرغبات، وفي الغالب ينسب الرضا الذ القيم بؿل التبادؿ او اطراؼ التبادؿ. )بؿمد الصتَفي، 

بيثل العمل جزء ىاـ من حياتنا، وبرور الوقت داخل ىاا العمل شكل كل فرد بؾموعة من الاراء وابؼعتقدات 
رضا عن العمل، ويبدا الامر بقياـ كل فرد بتكوين حصيلة من وابؼشاعر حوؿ ىاا العمل، وىاا ما يطلق عليو بال

ابؼعرفة وابؼعلومات وابػبرات حوؿ العمل، وبناء عليها بشكل معتُ يظهر في ايلوب تعاملو مع الزملاء، وفي غيابو، 
 ( 2003،27وتأخره، وفي تركو للعمل، وفي طريقة احتًامو لرئيسو ولانظمة ابؼؤيسة.)ابضد ماىر، 

رضا الوظيفي قديم في تراثنا الايلامي، حيث اشتَ لو في القرءاف الكريم والاحاديث النبوية الشريفة فمفهوـ ال
وكتابات ابؼسلمتُ فيما بعد، وحوؿ مفهوـ الرضا في التًاث الإيلامي ىو بشرة ابعهد في الدنيا وغاية ابغياة، وىو 

 ( 1993،27ت)ابؼشعاف عويد من اعلى ابؼقامات ابؼقربتُ ومنتهى الاحساف في العمل وابؼكافا
والرضا ابؼتبادؿ بتُ ابػالق وابؼخلوؽ  ىو الفوز العظيم وبنا ليس امرين متضادين او منفصلتُ وابما تقوـ العلاقة 

فَعُ بينهما على اياس اف احدبنا موجب للاخر وبرقيقها قمة ابؼقامات قاؿ الله تعلى اَا يػَوُْـ يػَنػْ :) قاَؿَ اللَّوُ ىََٰ
هُمْ  اللَّوُ  رَضِيَ  ۚ  خَالِدِينَ فِيهَا أبَدًَا  الْأنَػْهَارُ  بَرْتِهَا مِنْ  بَذْريِ جَنَّاتٌ  بَؽمُْ  ۚ  صِدْقػُهُمْ  الصَّادِقِتَُ   ۚ   عَنْوُ  وَرَضُوا عَنػْ

لِكَ الْفَوْزُ الْعَظِيمُ   ( 119( )يورة ابؼائدة، الاية ذََٰ
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  جِعِي إِلَذَٰ رَبِّكِ راَضِيَةً مَّرْضِيَّةً  فاَدْخُلِي في عِبَادِي  وَادْخُلِي جَنَّتِي(ارْ  ) ياَ أيَػَّتػُهَا النػَّفْسُ الْمُطْمَئِنَّةُ وقاؿ الله تعالذ:
 (  30الذ 26)يورة الفجر من الاية 

واىتمت معظم الامم بالتعليم يواء ابؼتقدمة منها او النامية وجعلتو اىم قضاياىا بؼعرفة باف ايتثمار راس ابؼاؿ 
قي للتنمية بجميع بؾالاتها والاي يعود عليها بدردود اقتصادي كبتَ بيتد على طوؿ البشري ىو الايتثمار ابغقي

الزمن، ومن ىاا ابؼنظور اىتم الباحثتُ بدوضوع الرضا الوظيفي للعاملتُ في أي مؤيسة تنظيمية من الافتًاض 
الوظيفي للعاملتُ في القائل باف الشخص الراضي عن عملو اكثر انتاجية من زميلو غتَ الراضي، لالك فاف الرضا 

أي مؤيسة يعتبر من مكونات بيئة العمل الرئيسية، لاف الرضا الوظيفي يعتبر احد العناصر ابؼهمة في برقيق الامن 
والايتقرار النفسي والفكري والوظيفي للافراد العاملتُ بدختلف ابؼستويات الإدارية، حيث يدفعم طوعا الذ زيادة 

تنشده ابؼنظمة بغض النظر عن طبيعة نشاطها.) الاغبري عبد الصمد، الانتاج وىو نهاية ابؼطاؼ ما 
2002،170 ) 

اية القرف العشرين ىي بداية الاىتماـ بالرضا الوظيفي وتاثتَه على يلوؾ الأفراد وكانت أوؿ المحاولات دوكانت ب
ليا في تفستَ يلوؾ ىي بؿاولة "فيدريك تايلور" صاحب نظرية الإدارة العلمية فاصنابها ىم اوؿ من فكروا عم

كيفية حفزه من اجل ابؼزيد من العطاء والباؿ، ولكن منطلقهم لد يكن البنث في برستُ  العامل في ابؼنظمة وفي
احواؿ الفرد الاجتماعية وزيادة راتبو وتوفتَ حريتو وابما كاف مناقشة مشكلات الانتاجية وكيفية رفع انتاجية الفرد 

النظرية كطريقة بععل إدارة انشطة العمل اكثر كفاءة ولكن لد تستطيع ىاه  العامل، وقدـ "تايلور" بوضع ىاه
الإدارة برقيق الرضا ابؼطلوب للعماؿ وكاف يؤخا عليها ابنابؽا للجوانب الانسانية في حياة العماؿ.)ناصر العديلي، 

1981،32 ) 
نساني ومن روادىا  " التوف كما ظهرت خلاؿ ىاه الفتًة حركة العلاقات الانسانية التي اىتمت بابعانب الا

مايو"، وقد تظمنت ىاه ابغركة عدة افكار ابنها: اف ابؼكافات وابغوافز غتَ ابؼادية تلعب دورا رئيسي في برفيز 
الأفراد وشعورىم بالرضا واف حجم العمل الاي يؤديو الفرد ومستوى كفايتو الإنتاجية لا يتندد بطاقتو 

 دة ابعماعية وخلفيتو الاجتماعية الفسيولوجية فنسب وابما بردده ارا
ـ قاـ "ىوبك" بدراية الرضا الوظيفي لدى عماؿ مصنع صغتَ بولاية بنسلفانيا بالولايات ابؼتندة 1935وفي عاـ 

الأمريكية  حيث قاـ بقياس رضا العاملتُ عن العمل، وفنص العوامل ابؼؤثرة في الرضا الوظيفي مثل أوضاع 
دما أيلوب الايتقصاء، وقد ذكر كشرود اف ىاه الدراية تعد اوؿ دراية مركزة العمل، الأشراؼ والإبقاز مستخ

 ( 22-2005،21للرضا الوظيفي ونقطة الانطلاؽ بعميع الدرايات ابؼتعلقة بالرضا الوظيفي.)ابغيدر بن طالب،
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عتٍ مدى قياـ اما " ميدؿ ميست" و "ىيت" فتَوف اف الرضا الوظيفي ياتي في مركز جودة ابغياة الوظيفية والتي ت
 ابؼنظمة بكفاية حاجات ورغبات العاملتُ.

وىناؾ من يعبر عن الرضا الوظيفي من زاوية اخرى بانو عبارة عن مشاعر النابذة عن تصور الفرد بذاه الوظيفة، اذ 
في اف ىاه ابؼشاعر تعطي للوظيفة قيمة مهمة تتمثل برغبة الفرد في العمل وما بويط بو، حيث اف الافراد بـتلفوف 

رغباتهم فاف ىناؾ تبباينا في ابذاىاتهم بكو أي القيم ذات أبنية بالنسبة بؽم، لالك فاف الرضا الوظيفي ىو عبارة 
عن مدركات الأفراد للموقف ابغالر مقارنة بالقيمة التفضيلية، وىاا ما يعتٍ اف الرضا بودث لدى الفرد عندما 

 ( 2003،175بالنسبة لو.)عباس بؿمد، يدرؾ باف الوظيفة التي يؤديها برقق القيم ابؼهمة
 نظريات الرضا الوظيفي: 1-11

ىناؾ العديد من النظريات التي تفسر ظاىرة الرضا الوظيفي، وتعد النظريات التي تناولت موضوع ابغوافز      
ة واحدة والدافعية نظريات مسفرة للرضا الوظيفي، بحيث اف كلا من الرضا الوظيفي وابغوافز والدوافع تعتبر عملي

 متداخلة الابعاد لارتباطها بصيعا بدشاعر ابؼوظف وميولو وتوقعاتو، ومن اىم ىاه النظريات: 
 نظرية العاملين: 1-11-1

لعالد " ىرزبرج" وتقوـ نظريتو علىى فكرة أيايية مفادىا اف ىناؾ عوامل أو مؤثرات تؤدي إلذ الشعور        
ابغة من داخل الفرد أو من ذاتيتو وتكوف ىاه العوامل الاحتًاـ والتقدير بالرضى وتكوف متوافقة مع دافعية داخلية ن

وفرض التقدـ والإحساس بابؼسؤولية النابغة من العمل، ومن خلاؿ ىاه العوامل وبالنسبة للدفاعية الداخلية يوؼ 
 ينبثق لدى الفرد ابغافز للعمل والسلوؾ السليم وىاا ما ابظاه "ىرزبرج" بالعوامل الدافعية.

كما اف ىناؾ بؾموعة اخرى من العوامل تؤدي إلذ رضا العاملتُ وىي عوامل متعلقة بدنيط الوظيفة أو بيئتها  
كأياييات ابؼؤيسة والإشراؼ، الأجر والضماف، مركز الوظيفة، ظروؼ العمل وقد بظاىا بالعوامل الوقائية أو 

 (   238-2003،237الصنية.)ابضد ماىر،
 اجهت ىاه النظرية ىي :ومن اىم الانتقادات التي و 

اف قائمة الايتبياف أو لسؤاؿ الاي يوجو لعينو البنث حوؿ الرضا أو عدمو ليس مقيايا علميا بيكن الاعتماد 
عليو فهو يقيس اولا درجتتُ فقط، الرضا التاـ وعدـ الرضا دوف اف يكوف ىناؾ شيء ويط وثانيا تتًؾ ابغرية 

 عدـ الرضا وىاا بلا شك فيو بريز.للموظف في اف يعطي ايباب الرضا وايباب 
ابذو بموذج ىرزبرج إلذ الفصل الشديد بتُ العوامل الدافعة والعومل الوقائية رغم وجود تداخل بينهما)النمر يعود، 

2001،184) 
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 نظرية بورتر و لولير في الدوافع والاداء والرضا الوظيفي:  1-11-2
لولتَ" بالعلاقات بتُ الرضا والاداء في بماجيهما فيالدوافع ويرى  اىتم الباحثاف " ليماف بورتر" و " ادوارد      

الباحثاف اف الدوافع والرضا الوظيفي والداء عبارة عن متغتَات بـتلفة وعلاقتهما مع بعضهما ليست كما يعتقد 
ير" في بموذجهما اصناب النظريات التقليية التي ترى اف الرضا الوظيفي يقود إلذ اداء وانتاجية ويتفق " بورترر ولور 

ـ باف الدافع ىو عملية التوقع، تعتمد في ابؼقاـ الاوؿ على مفاىيم مثل: التقويم، 1964مع فروـ في بموذجو عاـ 
 التكافؤ، الادراؾ، ويشمل ىاا النموذج على اربعة ابعاد وىي ابعهد، الاداء، ابؼكافئة، الرضا.

" ولقد ر  بط الرضا بكل ابؼكافئات والاداء حينما يقدـ الفرد اداء كما طور كل " بورتر ولولتَ" في بموذج "فروـ
ويباؿ جهدا بوصل على مكافئة وحينما تكوف ىاه ابؼكافئة عادلة ومنسجمة مع ابعهد الاي يبالو أو الاداء 
مقارنة بابؼكافئات مع الاخرين بتنقيق الشعور بالرضا فاداء الفرد يعتمد على القيمة التي يراىا في ابؼكافئات 

 ( 2007،58وقعة.)عبد العزيز ابغميضي،ابؼت
بيكن برديد الرضا الوظيفي بابؼكافئة الفعلية التي تم ابغصوؿ عليها وانو يعتمد على شعور الفرد بها وينبغي على 
الإدارة أو ابؼؤيسة اف تعطيو مكافئتو مقابل مستوى الاداء ابؼنجز، ويعتمد الرضا الوظيفي على االداء اكثر ف 

على الرضا الوظيفي، أي اف الاداء ىو الاي يقود إلذ الرضا الوظيفي وليس العكس.)السالد يالد، اعتماد الاداء 
1997 ،69 ) 

 نظرية العدالة والمساواة: 1-11-3
تقوـ نظرية العدالة التي وضعها "ادمز" على العدؿ وابؼساواة في معاملة الفرد في عملو الوظيفي، حيث يعتقد اف    

 د الفرد وادائو والرضا عنو ىو درجة العدالة وابؼساواة التي يدركها الفرد في وظيفتو .المحدد الرئيسي بعهو 
وتعتمد النظرية على فكرتي ابؼداخلات التي تعتٍ جدارة الشخص والعوائد، والتي تعتٍ ابؼكافئات ابؼميزات والتقدير 

تُ ما يقدمو الفرد وما بوصل عليو من والتًفيو، وتفتًض النظرية اف الرضا الوظيفي يتنقق اذا كاف ىناؾ توازف ب
العمل وىاا يتمثل في ابهاد التوازف بتُ ابؼدخلات والعوائد بتنقيق التوازف فانو بودث شعور بالرضا بتُ العاملتُ، 

 اما اذا لد بودث التوازف فانو بودث شعور بعدـ الرضا.
عرفة، اداء ابؼهاـ التي بهيء بها الفرد أو يوظفها وتشتَ ابؼدخلات في نظرية العدالة إلذ عوامل: ابعهد، ابؼهارات، ابؼ

في عملو، كما يثتَ العائد أو النتائج إلذ تلك ابؼكافئات التي تنتج عن ابقاز ابؼهاـ كالراتب والتًقية والشعور 
 (   27، 1993بالابقاز.)ابؼشعاف عويد يلطاف، 
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 نظرية المقاومة:    1-11-4
الرضا الوظيفي، ابظاىا نظرية ابؼقاومة وتعتٍ اف ىاه النظرية اف رضا الفرد ايتخدـ "لاندي" طريقة لقياس       

عن مكافئة بؿددة يوؼ يتغتَ بطريقة منظكة مع مرور الزمن بالرغم من اف ابؼكافاة نفسها ثابتة، فمثلا تكوف 
مل الية في تكوين الوظيفة في الايبوع الاوؿ اكثر متعة منها بعج يت ينوات من بفاريتها ويرى لاند ياف بشة عوا

 الفرد تساعده في المحافظة على توازف العاطفة
وتنطلق نظرية "لاندي " من فرضية تقوؿ باف ابغلات العاطفية ابؼفرطة ابهابية كانت اـ يلبية فانها تؤدي الفرد،  

ة ابغماية ىاه وبواوؿ العامل الااتي اف بومي الفرد من تلك ابغالة العاطفية ابؼفرطة، ويعتمد لاندي على اف وظيف
 ( 190، 1999ىي ابؼسؤولة عن اختلاؼ الأفراد في مستويات الرضا الوظيفي.)ناصر العديلي، 

 نظرية القيمة:   1-11-5
قدـ "اودين لوؾ" نظرية القيمة التي يرى فيها اف ابؼسببات الأيايية للرضا عن العمل ىي قدرة ىاا الاختَ     

فعة العالية لكل فرد على حدا وانو كلما ايتطاع العمل توفتَ العوائد ذات على توفتَ العوائد ذات االقيمة وابؼن
القيمة كلما كاف الفرد راضيا عن العمل، وتفتًض ىاه النظرية اف للرضا الوظيفي عناصر متعددة وكل عنصر منها 

الوظيفي  يشكل قيمة معينة لدى ابؼوظف، وتندرج أبنية ىاه العناصر لدى ابؼوظف بشكل خاص، فعناصر الرضا
التي تشكل قيما اولية لدى موظف ما، قد تشمل قيما ثانوية لدى ابؼوظفتُ، ومن ثم بيكن التنبؤ بالرضا الوظيفي 

 للموظف من خلاؿ اوزاف عناصر الرضا الوظيفي وفقا لابنية كل عنصر منها كما بوددىا ابؼوظف نفسو.
ما يدرؾ انو يتنصل عليو فعلا ثم بودد القيمة أو ويرى لوؾ  اف الفرد يقوـ بتنديد الفرؽ بتُ ما بوتاجو وبين

اابؽمية للناجات التي يردىا، لالك فاف الفرد يسعى دوما إلذ برقيق نتائج ذات قيم عالية واف برقيقو بؽاه القيم 
يشيع لو حاجتو ورغباتو وبفا ينعكس ابهابا على الوضع النففسي لو وبالتالر على الرضا الوظيفي لديو) بؿمد 

 ( 201، 2003 يلطاف،
 نظرية الانجاز:  1-11-6
يرى " مكليلاند" اف العمل في ابؼؤيسة يركز على ثلاث حاجات ىي: ابغاجة إلذ القوة، ابغاجة إلذ الإبقاز،   

ابغاجة إلذ الانتماء، فالأفراد الاين لديهم ابغاجة إلذ القوة يبنثوف عن فرص كسب ابؼركز والسلطة ويندفعوف وراء 
فر بؽم القوة، اما الأفراد الاين لديهم حاجة الإبقاز فانهم يبنثوف عن فرص حل ابؼشكلات وىؤلاء ابؼهاـ التي تو 

يتنلوف بدميزات تؤىلهم لتنمل ابؼسؤولية واما بالنسبة للأفراد الاين لديهم حاجة الانتماء فهم بهدوف  في 
تفاعل ابؼتكرر مع زملاء العمل وبالك ابؼؤيسة فرصتهم لتكوين علاقات صداقة ويسعوف وراء ابؼهاـ التي تتطلب ال
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فاف فهم ابغاجات الثلاث السابقة الاكر يعد عاملا مهما لادارة في يعيها لتطور انظمة التنفيز ابؼنايبة لتنستُ 
 ( 88، 2008ورفع مستوى الرضا الوظيفي.)يالد تيستَ الشرايدة، 

 نظرية التكيف الوظيفي:  7 -1-11
بايتخداـ ايتبانة مصوتا الرضا الوظيفي ويرى اصناب ىاه النظرية اف الرضا ىو  وتم تطوير ىاه النظرية       

مصلنة التوافق أو التكيف ما بتُ حاجات الفرد التي تعززىا دوافع الفرد مع بيئة العمل، كما يتجسد في شعوره 
 بالرضا والقناعة والايتقرار في الوظيفة.

غريات ابؼادية وابؼعنوية لايتقطاب العاملتُ والمحافة على ايتمراريتهم ويرى البعض اف التنظيم لا بد اف يقاـ بعض ابؼ
وكسب ولائهم وتوجيو يلوكهم بدا يكفل تعاملهم في ابؼسابنة في برقيق أىداؼ التنظيم، ولكن تعاوف العاملتُ 

وية، وبتُ يعتمد بدرجة كبتَة على برقيق التوازف بتُ ابؼغريات التي يقدمها تنظيم في شكل حوافز مادية ومعن
ابؼسابنات التي يقدمها ىؤلاء العاملتُ في شكل بؾهودات عضلية وذىنية فعلية برقيق التوازف بتُ ابؼغريات 
وابؼسابنات التي يقدمها ىؤلاء العاملتُ في شكل بؾهودات عضلية وذىنية فعليو برقيق التوازف بتُ ابؼغريات 

 ( 191، 1972يوجهها التنظيم.)السلمي علي،  وابؼسابنات عملية يهلة واننما تعتبر ادؽ واخطر مهمة
 نظرية التوقيع: 1-11-8

تعتبر نظرية فكتور فروـ من احدث نظريات الرضا عن العمل ، ومفادىا اف الفرد يقوـ بعملية مفاضلة بتُ بؾموعة 
ه ابؼفاضلة من البدائل كالقياـ بالعمل مثلا أو عدـ القياـ بو أو كيفية العمل وابعهد الاي يتطلبو، واياس ىا

ابؼنافع ابؼتوقعة من البدائل ابؼوضوعة، وعليو يكوف ما يتنصل عليو الفرد من نتائج الدافع وراء القياـ بالعمل، أي 
 ( 230، 1997ما يتوقع وينتظر الفرد من جزاء وامكانية ابغصوؿ على العوائد.) بؿمد صلاح ابغناوي، 

 قع ىي: اف دافعية الفرد لاداء عملو ىي بؿصلة للاتي: ولعل من بتُ ابػصائص التي تقوـ عليها نظرية التو 
  volenceالعوائد التي يود ابغصوؿ عليها وجاذبيتها. -ا

 شعور باف الاداء ىو الوييلة لالك  -ب
 توقعو باف بؾهوده ونشاطو بيكن اف يؤدي إلذ ىاا الادء -ج
ما يشعر بو فرد ويدركو عن ىاه وتعتمد ىاه العناصر على عملية تقدير شخصية وليست بقياس موضوعي، ف 

 العناصر السابقة الاكر، بزتلف عما تشعر بو فرد اخر.
وتفتًض ىاه النظرية اف الفرد قبل قيايو يلوؾ معتُ ييقوـ بالبنث في نفسو وذاتو عن العناصر الثلاث السابقة 

 الاكر في العنصر الثاني )ا، ب،ج ( 
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 :عناصر نظرية التوقع 
 ثل قيم العوائد التي يود الفرد ابغصوؿ عليها مثل: التًقية، الاجر... جاذبية العوائد: وىي بس .1
الوييلة: ىو مقياس يقيس قوة العلاقة بتُ الاداء وبؿتواه وامكانية ابغصوؿ على حوافز معينة كاعتقاد  .2

الفرد اف الاداء العالر وييلة للنصوؿ على نتائج مقبولة، والعكس أي البنث عن الوييلة ابؼنايبة 
 ؿ إلذ ما يطمح اليو.لوصو 

التوقع: ىو مقياس بيكن الفرد من قياس قوة العلاقة بتُ المجهود والنشاط الاي يبالو، وبتُ مستوى الاداء  .3
" ىي  الاي بيكن التوصل اليو من جراء ىاا المجهود والنشاط، وعليو اف عملية الرضا حسب راي "فروـ

لقيمة( ووييلة الوصوؿ إلذ ىاا العائد )الالة( حصيلة تكامل بتُ ثلاث عناصر وىي جاذبية العائد ) ا
 -231، 1997والتوقع ابغصوؿ على ىاا العائد على ايس وضعو يابقا.)بؿمد صالح ابغناوي، 

232 ) 
 نظرية ماسلو:  1-11-9
صاحب ىاه النظرية" ابراىاـ مايلو" الاي قاـ بتنظيم حاجيات الانساف تنظيما ىرميا وذلك وفق ضرورة    

 يتها، حيث قسم ىاه ابغاجيات على ابؽرـ إلذ بطسة انواع )حاجيات( ابغاجة وابن
 ( 113، 2004وترتيب ىاه ابغاجيات على الننو التالر: ) رواية حسن، 

ابغاجيات الفيزيولوجية: وتتمثل في ابغاجات الايايية الضرورية للانساف وتشبع ىاه ابغاجات   -1
 ختَة ابغاجات البيولوجية .الغااء وابؼاء والنوـ وغتَ ذلك، وبسثل ىاه الا

جاجيات الامن: وىو حاجة  الفرد إلذ جو من الطمانينة، والايتقرار، وتاتي ىاه ابغاجة حسب  -2
 يلم بعد ابغاجيات الفزيولوجية.

حاجات الانتماء: وىي رغبة االفرد في الانتماء إلذ بصاعة واف يكوف بؿبوبا من طرؼ الاشخاص  -3
 ط العمل أو الايرة، أو المجتمع بصفة عامة.المحيطتُ بو يواء كاف ذلك في بؿي

حاجات احتًاـ الاات: وتتجلى ىاه ابغاجات في كوف الفرد بهب اف يشعر بالابنية وابؼكانة البارزة   -4
 والتنفيا والإبقاز بإضافة إلذ العمل على تنمية الاات باكتساب مهارات واضافة معلومات .

مة ابؽرـ وتتمثل في برقيق الفرد إلذ ما يصبو اليو حاجيات برقيق الاات: وتاتي ىاه ابغاجة في ق -5
بحيث بوقق إشباعا لرغباتو وحاجاتو السابقة، ولا بيكن اف يتنقق ىاا ابؼستوى من الإشباع الا بعد 

 إشباع كل ابغاجات السابقة والوصوؿ إلذ مستوى عاؿ من الوعي باذات.
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الأولوية تتنكم في ذلك حيث مثلا: لا يسعى ويرتب "مايلو" ىاه ابغاجيات على ىاا الننو لأنو يرى باف 
 ( 105، 1992الفرد إلذ اشباع حاجة الامن قبل اشباع ابغاجات الفيزيولوجية. ) مصظفى عشوي،

 العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي:  -1-12
س بالرضا أو اذا كاف الرضا عن العمل ىو بؿصلة المجموعة من العوامل والمحددات التي تسهم في برقيق الاحسا    

عدـ الرضا فاف من ابؼهم وابؼفيد التعرؼ علة ىاه العوامل والمحدادت، فقد كشفت الدرايات اف الرضا الوظيفي 
يتاثر بالكثتَ من العوامل التي تقف وراء شعور ابؼوظفتُ بالرضا الوظيفي، فهو متعدد الابعاد وابعوانب، لا يتاثر 

 ية وتنظيمية.بعامل واحد بل ىو نتيجة تفاعل عوامل شخص
أي التي تتعلق بالعاملتُ انفسهم مثل العمر، ابعنس، ابؼستوى العوامل الشخصية )الذاتية(:  1-12-1

 .يتي بؽا تاثتَ على الرضا الوظيفيالتعليمي، قدرات الفرد الاىنية والبدنية وغتَىا من العوامل ابؼرتبطة باات الفرد وال
ترتبط بالتنظيم داخل ابؼنظمة نفسها وما تقدمو من اشباع  أي العوامل التنظيمية ) المؤسسة(: 1-12-2

، 1991لشاغلها العلاقة بالرؤياء والزملاء، وإجراءات العمل، ظروؼ العمل.)عبد اللطيف ابراىيم بؿمد، 
124 ) 

ثتَىا وىناؾ من العلماء من يرى اف ىناؾ عوامل اخرى ىي العوامل البيئية: والتي ترتبط بالبيئة المحيطة بالعمل وتا 
على ابؼوظف وتشمل نظرة المجتمع للموظف ومدى تقديره لدوره وتكييفو ومدى اندماجو مع عملو.) المجالر فايز، 

1999 ،65) 
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 الدراسات السابقة: -2
متغتَات الرضا الوظيفي في علاقتها ببعض العوامل الشخصية لدى عينة من  (1993/ دراسة ابراىيم الناجي )1

اـ بدنطقة الاحصاء بالسعودية، والتي تهدؼ إلذ العلاقة بتُ الرضا الكلي والرضا ابعزئي معلمي ومعلمات التعلم الع
للمعلمتُ وابؼعلمات  وادراؾ اثر العوامل الشخصية في درجة رضاىم عن عملهم ومعرفة اراىم في احتماؿ ترؾ 

ابؼنهج الوصفي التنليلي عملهم والعوامل التي تساعد على الارتقاء بدستوى رضاىم الوظيفي، وايتخداـ الباحث 
( معلم ومعلمة تم اختيارىم بطريقة عشوائية من ابؼرحلة الثانوية من التعليم 475الاي طبق على عينة قوامها )

 بايتخداـ الايتبانة كاداة لقياس الدراية، وبعد البيانات وتبويبها توصل الباحث إلذ النتائج التالية 
لي والرضا ابعزئي ابؼتمثل في الرضا عن بؿتوى العمل وعواملو والرضا عن توجد فروؽ دالة احصائيا بتُ الرضا الك

بيئة العمل ويوجد تفاوت بتُ ابعنستُ حوؿ احتماؿ ترؾ عملهم ابغالر وكاا اختلاؼ ارائهم حوؿ العوامل التي 
الرضا عن ترفع مستوى الرضا الوظيفي، توجد فروؽ دالة احصائيا للجنس وابعنسية وينوات ابػبرة، والعمل على 

 بيئة العمل 
( صنع القرارات وعلاقتها بالرضا الوظيفي لدى العاملتُ 2007/ دراسة عبد العزيز بن محمد الحميضي)2

 بدجلس الشورى السعودي.
التي تهدؼ إلذ التعرؼ على طبيعة عملية صنع القرارات وعلاقتها بدستوى الرضا وايتخدـ الباحث ابؼنهج الوصفي 

( من موظفي بؾلس الشورى بددينة رياض في السعودية مستخدما في 30عينة قوامها)ابؼسني الاي طبق على 
ذلك ادوات القياس التالية: ابؼقابلة، الايتبياف، وبعد بذميع البيانات توصل الباحث إلذ بعض النتائج: إلذ اف 

كزية من جوانب اخرى عملية صنع القرارات بالمجلس تتسم باللامركزية في بعض جوانبها بينما تزيد درجة اللامر 
منها، لاا يوصفي الباحث القيادات الادارية بالمجلس في تقليل في حدة ابؼركزية في بعض جوانب عملية صنع 
القرارات بالمجلس بينما ىم موفقوف إلذ حد ما على بعض ابؼراحل الأخرى، لاا يوصي الباحث بضرورة وضع 

ضعو، موضع التطبيق وكالك بياف مراحل ىاا ابؼنهج وطريقة منهج واضح بؼراحل عملية صنع القرارات بالمجلس وو 
 تطبيقو ومتابعة تنفياه .

التنفيز ودوره في برقيق الرضا الوظيفي لدى العاملتُ بشرطة منطقة  (2007/ عارف بن ماطل الجريد) 3
ابعوؼ، معرفة مدى  ابعوؼ، والتي تهدؼ إلذ الوقوؼ على انواع ابغوافز ابؼادية وابؼعنوية ابؼقدمة للعاملتُ بشرطة

رضا العاملتُ بشرطة ابعوؼ عن بيئة العمل الوظيفة، معرفة العلاقة بتُ نظم ابغوافز ابؼطبق على العاملتُ بشرطة 
ابعوؼ وبتُ الرضا الوظيفي بؽؤلاء العاملتُ، وايتخدـ الباحث ابؼنهج الوصفي التنليلي، الاي طبق على عينة 
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لقياس الدراية، وبعد بصع  كأداةة ابعوؼ، بايتخداـ الايتبانة  ( ضابطا من شرط50( فردا و )212بلغت )
 ابؼعلومات وتبويبها توصل الباحث إلذ النتائج التالية :

باف ابغوافز ابؼادية تقدـ بدرجة قليلة للعاملتُ بشرطة ابعوؼ)ضباط وافراد( اما ابغوافز ابؼعنوية لا تستخدـ اطلاقا 
 حد ما عن بيئة العمل الوظيفة بشرطة ابعوؼ، ىناؾ علاقة طردية ذات مع العاملتُ، اف افراد البنث راضتُ إلذ

فاقل بتُ تطبيق ابغوافز ابؼادية وابؼعنوية والرضا عن بيئة العمل الوظيفة بفا يدؿ  0.01دلالة احصائية عند مستوى 
 لوظيفية.على انو كلما زاد تطبيق ابغوافز ابؼادية ابؼعنوية كلما زاد رضا العاملتُ عن بيئة العمل ا

ريالة ماجستتَ والتي كاف عنوانها ) الاتصاؿ التنظيمي وعلاقتو بالأداء  2008دراسة بوعطيط جلال الدين  /4
الوظيفي دراية ميدانية على العماؿ ابؼنفاين بدؤيسة يونلغاز عنابة( أما ما بىص ابؽدؼ العاـ من الدراية فكاف  

علاقتو بالأداء الوظيفي لعماؿ مؤيسة يونلغاز أما تساؤلات كالتالر: معرفة العلاقة بتُ الاتصاؿ التنظيمي و 
 الدارية فجاءت كما يلي: ىل ىناؾ علاقة بتُ الاتصاؿ التنظيمي والأداء الوظيفي لدى العماؿ التنفيايتُ؟

 التساؤلات ابعزئية: 
 ما نوع الاتصاؿ السائد في مؤيسة البنث؟  -
 الوظيفي؟ىل توجد علاقة بتُ بمط الاتصاؿ السائد والأداء  -

( فرد من 210أما ابؼنهج ابؼتبع في الدراية فكاف) ابؼنهج الوصفي( أما عينة الدراية وطريقة اختيارىا فكانت:) 
المجتمع الأصلي تم اختيارىم بطريقة عشوائية أما الادوات ابؼستخدمة في الدراية فاعتمد الباحث على ايتمارة 

نت: وجود اتصاؿ تنظيمي داخل ابؼؤيسة وأبنيتو في برقيق الستَورة ايتبيانيو أما اىم النتائج ابؼتوصل اليها فكا
 التنظيمية للمؤيسة.

 علاقة ارتباطو موجبة بتُ الاتصاؿ النازؿ والأداء الوظيفي لدى العامل ابؼنفاين . -
كالك وجود علاقة ارتباطية موجبة متويطة بتُ الاتصاؿ الصاعد والأداء الوظيفي لدى عماؿ ابؼؤيسة،  -

 ل إلذ النتائج التالية: تم التوص
 منح حرية اكبر للعاملتُ في إيصاؿ انشغالاتهم وضرورة إشراكهم في ابزاذ القرار -
الاتصالات النازلة ودورىا ابؽاـ في إيصاؿ التعليمات والأوامر إلذ العماؿ في الوقت ابؼنايب مع الفهم  -

 م ماذا تريد الإدارة منهم.ابعيد لطبيعة تلك ابؼعلومات والقرارات بفا يساعد العماؿ غ=على فه
 التكوين والتدريب في ماؿ الاتصالات وفهم ابؼعلومات ابؼتلفات الاي لو تأثتَ على ادائهم  -
 توعية ابؽيئة العليا والعماؿ ابؼنفاين بكو طبيعة الاتصاؿ التنظيمي داخل ابؼؤيسة وعلاقتو بالأداء  -
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 : ريالة دكتوراه بعنوافم( 2006دراسة ىجان ) /5
 لاتصاؿ الإداري ابؼستخدمة في مدارس التعليم العاـ في ابؼملكة العربية السعودية ويائل ا

 أىداؼ الدراية 
 التعرؼ على ويائل الاتصاؿ الإداري ابؼستخدمة في مدارس التعليم العاـ في ابؼملكة العربية السعودية  -
س وذلك من وجهة نظر التعرؼ على الايباب التي تؤثر على فاعلية الاتصاؿ الإداري في ىاه ابؼدار  -

 التًبويتُ العاملتُ في ابؼدارس 
 ( مدير مدرية واختار102( معلم و )228عينة الدراية: وتم اختيار عينة عشوائية من ) -
 أدوات الدراية: اعتمد الباحث على الايتبانة كأداة للدراية  -

 ابؼنهج ابؼستخدـ: ابؼنهج الوصفي التنليلي
 اىم نتائجها:

 ويائل الاتصاؿ الإداري الشفهية، في مدارس التعليم العاـ بهب ايتخداـ كل من  -
لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بتُ رؤية افراد  العينة ازاء كل من ويائل الاتصاؿ الإداري الشفهية  -

والكتابية ومعوقات الاتصاؿ الشخصية والتنظيمية والبيئية تعزي إلذ كل من الوظيفة، وابؼرحلة التعليمية، 
 وابؼؤىل العلمي، وابػبرة في بؾاؿ التعليم.  والتخصص،

الفعالية التنظيمية داخل ابؼؤيسة الصناعية من وجهة  2004/2005دولة  دراسة صالح بن نوار دكتوراه  /6
مركب المحركات  -نظر ابؼدريتُ وابؼشرفتُ" أجريت الدراية ابؼيدانية بابؼؤيسة الوطنية لإنتاج العتاد الفلاحي 

 ينة .قسنط -وابعرارات
 اىدؼ الدراية :

واعتقد الباحث باف موضوع دراية ينبو إلذ اف النجاح في العمل وبرقيق النتائج ابؼطلوبة لا يهدي ولا بينح وإبما 
يؤخا بعد اف نوفر لو كافة أيباب النجاح واف بكسن التخطيط. اذف فكاف اختيارىم ىاا ابؼوضوع بدافع برديد 

 تي يعتقد الصناعتُ انها تساىم في بمو وتطوير ابؼؤيسات الوطنية وبفعالية .اىم الأليات وابغوافز والدوافع ال
 عينة الدراية: 

قسم الباحث بؾتمع الدراية الفئتتُ أو عينتتُ العينة الأولذ متمثلة في الإداريوف وعددىم قسم الباحث بؾتمع 
ىاه الفئة طبقت عليهم ايتمارة  175الدراية إلذ فئتتُ أو عينتتُ، الفئة الاولذ متمثلة في الإداريوف وعددىم 

  %12( عاملا واعتمد الباحث على أيلوب ابؼسح بالعينة . بنسبة 1299مقابلة. أما الفئة الثانية بلغ عددىا )
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الايتمارة: ايتخداـ الباحث ايتمارة خاصة بالإطارات وابؼسؤولتُ، وكانت ايتمارة ابؼقابلة  -ادوات الدراية:
 يؤاؿ مفتوح. 12تضمنت 

 نهج ابؼستخدـ: ابؼنهج الوصفي ابؼ -
العلاقات الإنسانية ابعيدة داخل التنظيم الصناعي ىي بدثابة المحفزات ابؽامة التي تؤدي  -نتائج الدراية : -

 بالعامل إلذ بؾهود اكبر في عملو لإنتاج ابؼؤيسة.
لرائهم في  يعتبر الاتصاؿ الأفقي عامل رئيسي لإشاعة روح ابعماعة، فهو يساعد العماؿ على ابداءا -

 ابؼسائل التنظيمية ابػاصة، بهم يزيد من دافعيتهم إلذ للعمل.   
 مناقشة الدراسات السابقة: 

احتوت الدرايات السابقة على عدد من الأفكار التي مدت الباحث ببعض التوجيهات والأفكار ابؼهمة في بؾاؿ 
داري لو دخل في بصيع المحالات، لاا وجب الدراية ابغالية، فقد أشارت غالبية الدرايات إلذ اف الاتصاؿ الإ

 درايتو وتطبيقو في ميداف الإدارة الرياضية بؼا يلعبو في أحداث التغيتَات والتطور وبرقيق الأىداؼ داخل ابؼؤيسة.
الدراية ابغالية من الدرايات السابقة في  تية الدراية وموضوعها، وقد ايتفادتدؿ الدرايات السابقة على أبن  

 أبنها ما يلي :  عدة جوانب
 التي يبق درايتها وابعوانب التي لد تتناوؿ بعد  برديد ابعوانب -
 ابؼساعدة في برديد مشكلة الدراية وبياف أبنيتها  -
 ابؼساعدة على برديد منهج الدراية والأدوات الأكثر ملائمة  -
 الايتفادة من توصيات الدرايات السابقة والنتائج ابؼتوصل اليها  -
الدرايات السابقة يتضح انها تناولت في بؾملها نقاطا وأبعاد بـتلفة أدت بالإشارة  من خلاؿ ايتعراض -

إلذ موضوع معتُ، ولا توجد من بينها دراية واحدة تكوف قد تعرضت للموضوع أو تناولتو كوحدة 
واحدة حيث اف لكل منها بؾاؿ بـتلف عن الدراية ابغالية، حيث اف ىاه الأختَة ركزت على دور 

 ديرية الشباب والرياضةقيق الرضا الوضيفي لدى العماؿ بدبر الإداري فيالاتصاؿ 
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 خلاصة:
من خلاؿ ما يبق خلصنا إلذ اف العملية الاتصالية تعتبر من اىم وابرز العمليات الإدارية في ابؼنظمة، 

ن بينها فهم مضموف الريالة والاي يتوقف على عدة عوامل م وذلك نظرا للدور ابغيوي الاي تلعبو خاصة في
ظروؼ ابؼوقف والغرض من الاتصاؿ والابذاه الفكري السائد في ابؼنظمة الإدارية، وابغالة النفسية لطرفي الاتصاؿ 
ومهارات الاتصاؿ، بفا يتطلب مراعاة ابؼدخل السلوكي عند إجراء أي اتصاؿ للايتفادة من بفيزات الاتصاؿ 

ليات الإدارية وىاا كلو من اجل ابؼسابنة في تطور ابؼنظمات الفعاؿ في ابزاذ القرارات الإدارية وغتَىا من العم
 وازدىارىا .

اف الوظيفة الإدارية الأولذ للمدير ىي تطوير وصياغة نظاـ الاتصالات في ابؼنظمة، من خلاؿ بلورة التفاعلات   
لاني للمنظمة، عن طريق بتُ الإدارة وابؼوظفتُ أو بتُ ابؼوظفتُ فيما بينهم من خلاؿ الإشراؼ الفعاؿ والتسيتَ العق

 نقل البيانات  وابؼعلومات من الرئيس إلذ ابؼرؤويتُ التي تساعدىم في الاقباؿ على العمل والتفاني فيو .
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 تمهيد : 

إف كل بحث يجب اف يخضع في بدايتو لجملة من القواعد العلمية التي تكوف ىي الاساس لنجاح البحث 
 وانطلاقا، من تصورات في ذىن الباحث حيث يتم ضبطها وانتقاؤىا وترتيبها للخروج بالصورة الشاملة للبحث.

الفصل سنقوـ بطرح بعص التساؤلات الخاصة بالبحث ونذكر الفرضيات التي ىي بمثابة نتائج ولذذا فإننا في ىذا 
مؤقتة لذذه التساؤلات وسنورد أىداؼ الدراسة وبياف الأهمية منو ، وسنقوـ بتعريف لبعض الدصطلحات لخاصة 

  بالبحث.
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 الكلمات الدالة في الدراسة: -1

 الاداري الاتصال -1-1

وصل الشيء بالشيء وصلا ووصولا أي بلغو وانتهى اليو واوصلو واتصل6 أي لم ينقطع عنو )الفتَوز  لغة:
 ( 7543،7841ابادي، لرد الدين لزمد يعقوب6 

( communis( ماخوذة من الاصل اللاتيتٍ)communicationsكلمة الاتصالات )   اصطلاحا:
تفاىم أو وحدة في الاراءوالافكار.) العثيمتُ فهد بن ويقصد بها الاتصاؿ الذي يجري بتُ شخصتُ بهدؼ ايجاد 

 (71،ص7558سعود بن عبد العزيز6 

ويرى اخروف باف الاتصاؿ ىو تلك العملية الذادفة إلى نقل الدعلومات وتبادلذا والتي على اساسها يتوحد الفكر 
 ( 112،ص1117وتتفق الدفاىيم وتتخذ القرارات) عبد الكريم ابو مصطفى6

6 ىو عملية نقل وتبادؿ الدعلومات والاراء والاقتًاحات بتُ الدستويات ووحدات التنظيم، جرراييالتعريف الا
داخل الدنظفة، باستخداـ ااساليب ورسائل لتحقيق أىداؼ الإدارة، وىو يتضمن الاتصاؿ الإداري الرسمي وما 

 الاتصاؿ الافقي(  -الاتصاؿ الصاعد -يشملو من انواع) الاتصاؿ النازؿ

 الاتصال النازل: -ا

وىو اتصاؿ داخلي رسمي ويعد ىذا النوع الاتصالي من ابرز انواع الاتصاؿ، ىو اكثرىا انتشارا في الدؤسسات،   
حيث بواسطتو تنساب الدعلومات و البيانات وتنتقل من الدستويات الادارية الاعلى إلى الدستويات الدنيا بغية 

 ( 777-771،ص 1118ذا الاتصاؿ ما يلي) لزمد فتحي6 توضييح أىداؼ الدؤسسة وسياستها ويتضمن ى
 اصدار الاوامر والتعليمات بشاف الوظيفة التي يؤديها الدرؤوستُ  -
 توجيهات وشرح جزئيات العمل، والعمل على التنسيق بتُ الاعماؿ الدختلفة  -
 الأىداؼ والقرارات والسياسات الدطلوب تنفيذىا  -
 .تقدمهم ونقاط ضعف الاداء  ابلاغ الددروستُ بمستوى ادائهم، ومدى -
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 الاتصاؿ الصاعد6  -ب

وىي الاتصالات من اسفل الدستويات الادارية إلى اعلاىا، وىي تتضمن الدعلومات التي تستدعي التدخل لحل 
الدشكلات  وتذليل العقبات التي تتعتًض تنفيذ اوتلك التي تؤدي الى ادخاؿ برامج تدريبية أو اعادة تنظيم أو 

(  وعن طريقها يدكن توفتَ 733ص7532ملتُ والثناء عليهم.) عبد الكريم درويش وليلى تكلا6تقدير العا
الدعلومات والبيانات أماـ الدديرين في الدستويات الاعلى، بما يتدرج لذم الفرصة لاصدار القرارات السليمة القائمة 

 على معلومات وبيانات دقيقة .

 الاتصال الافقي: - أ

ىو ذلك الاتصاؿ الذي يتم بتُ الوحدات التنظيمية الدتكافئة في التدرج الذرمي بالدنظمة، و يعتبر ىذا النوع من 
الاتصاؿ امرا ضروريا لتحقيق التنسيق الجيد بتُ الوحدات التنظيمية، حيث يتم تبادؿ الدعلومات والبيانات والاراء  

بينهما، وتنسيق ما يجب اتخاذه من إجراءات، وتدبتَ لحل  ووجهات النظر حوؿ الدسائل و الدوضوعات الدشتًكة
 ( 77ص1117مشكلات التي تهم الاطراؼ الدعنية.) لزمد منتَ حجاب6 

 الرضا الوظيفي:-1-2

عرؼ الرضا الوظيفي في معجم معاني اللغة العربية6 فيقاؿ رضي، أو أقبل الرضا، بمعتٌ القبوؿ .)لصيب  لغة :
 (  7537،731إسكندر، 

معجم التًاث الأمريكي فقد عرؼ الرضا بأنو تحقيق أو إشباع رغبة أو حاجة أو ميل. )علياف ربحي  أما
 (  1111،11مصطفى، 

 فقد تعددت مفاىيم الرضا الوظيفي وذلك تبعا لاختلاؼ وجهات نظر الباحثت6ُ  اصطلاحا:

ختلفة للعمل. ىذا فقد عرؼ الرضا الوظيفي بأنو يعبر عن مستوى الإشباع الذي ينتج الجوانب الد
الإشباع ينتج بدوره درجة معينة من الشعور الوجداني لدى الفرد اتجاه عملو وتجاه جوانب الإبداع ىذا يعتٍ أنو 
يدكن التعبتَ عن الرضا الفرد اتجاه عملو بدراجة رضاه الكلي أو العلم عن العمل أو عن الدراتب الجزئية التي 

كدرجة الرضا عن الأفراد، الأشراؼ، لزتوى العمل، أما الرضا عن فوج أو تتكوف منها مشاعر الرضا تجاه العمل  
جانب معتُ من جوانب العمل فهو لزصلة لنوع وقوة حاجات الفرد التي يتبعها ذلك الجانب الدعتُ ومدى ما 

 ( 84-83، 7541ينتجو العمل من وسائل إشباع أو حوافز تستخدـ لإشباع الحاجات )عاشور أتزد عاشور، 
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عرؼ كذلك بأنو6 "الشعور الذي يبديو الدعلموف تجاه عملهم بما يتيحو ىذا العمل من عائد مادي وفرض كما 
للتًقية وما يحيط بو من الظروؼ كالعلاقات مع الآخرين والإدارة والإشراؼ وما يحظى من تقدير ومكانة في 

 ( 7555،73المجتمع" )أتزد سهيل كامل،

ك" الذي يرى أف الرضا الوظيفي ىو6 "لرموعة من الاىتمامات بالظروؼ وىذا ما ذىب اليو عالم النفس "ىوب
النفسية والدادية والبيئة التي تحمل الدرء على القوؿ يصدؽ6 أنتٍ راضي في وظيفتي" . )ناصر لزمد العديلي، 

7555،751 ) 

" بأنو6 "ىو شعور الشخص لضو وظيفتو أو عملو، فالشعور الإيجابي يتبعو ال رضا الوظيفي بينما كما عرفو "فروـ
 ( 21، 1114الشعور السلبي يتبعو عدـ الرضا الوظيفي". )سالم تيستَالشرايدة، 

من خلاؿ ىذه التعاريف نستنتج أف الرضا الوظيفي ىو 6 "عبارة عن حالة يتكامل فيها الفرد مع عملو اجرراييا :
وسعيو إلى تحقيق أىدافو الاجتماعية"  ووظيفتو وتفاعلو معها من خلاؿ طموحو الوظيفي ورغبتو في التقدـ والنمو

، وتتمثل العوامل التنظيمية للرضا الوظيفي في )الأجر، التًقية، ساعات العمل، لزتوى الوظيفة، مستوى 
الإشراؼ، ظروؼ العمل( أما العوامل الشخصية فهي )حاجات الفرد، الوظيفة التي يشتغلها الفرد، اتفاؽ العمل 

الفرد وظروفو( ، وىناؾ من يرى أف ىناؾ عوامل أخرى تسمى بالعوامل البيئية6 مع قيم الفرد، خصائص شخصية 
والتي ترتبط بالبيئة المحيطة بالعمل وتأثتَىا على الدوظف، وتشمل نظرة المجتمع الدوظف ومدى تقديره لدوره 

 وتكيفو ومدى اندماجو مع عملو. 

 مفهوم المؤسسة الرياضية:-1-3

ر، تتألف من عدة أشخاص طبيعيتُ أو اعتباريتُ ويكوف الغرض منها تحقيق ىي كل تراعة ذات تنظيم مستم 
الرعاية للشباب وإتاحة الظروؼ الدناسبة لتنمية قدراتهم وذلك عن طريق توفتَ الخدمات الرياضية والقومية 

 . (835، 1117والاجتماعية والروحية والصحية والتًويجية في إطار السياسة العامة للدولة) عصاـ بدوي، 

كما أنها "تعتبر ىيئة رياضية تتكوف من لرموعة وحدات تخضع لإدارة واحدة وتنظم نشاط بتُ ىذه الوحدات 
في أكثر من لزافظة في اللعبة التي يديرىا الاتحاد ويكوف لذا الشخصية الاعتبارية وفقا إسناد إنشائها ) إبراىيم 

 ( 1118،57لزمود عبد، الدقصود 
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ىي تكوين اجتماعي يرتبط بالمجاؿ الرياضي   مديرية الشباب والرياضةتنتج أف "ومن خلاؿ ىذا التعريف نس
كمهنة وصناعة تتحد أىدافها بطبيعة الأنشطة التي تدارسها تلك الدؤسسة، والعلاقات الدتفاعلة بتُ تلك 

والرياضة  في دراستنا ىي مديرية الشباب ديرية الشباب والرياضةالأنشطة ومؤسسات المجتمع الآخر ، "ونقصد بم
 . 

 :تعريف مديرية الشباب والرياضة 

ىي مؤسسة عمومية أنشأت بعد التقسيم الإداري الجديد الخدمي و ذلك نظرا لأهميتها في الدساهمة في تنشط  
الديداف الرياضي والشباني وقد سهمت الدديرية في ترقية النشاطات الرياضي والشباني داخل مناطق الولاية وحتى من 

 تنظيم دورات مشتًكة في لستلف الرياضات.خارجو من خلاؿ تبادؿ النشاطات الرياضية مع ولايات أخرى ك

وتعتمد الدديرية في نشاطها على عدة مصالح تابعة لذا وكل مصلحة متخصصة في لراؿ معتُ، ويتًكز أساسا 
نشاط الدديرية في متابعة النوادي الرياضية والرابطات وتفعيل دورىا في شتى المجالات وذلك بالدساهمة في الدعم 

وكذا متابعتها لأجل تحستُ الأداء للنوادي الرياضية وكذا النشاطات الشبانية عموما وكذا  الدعنوي لذذه النوادي
الدتابعة الديدانية لذا. وتتعامل الدديرية مع لستلف مؤسسات الدولة كالولاية التي تكوف لزور إنشاء الأندية و 

وزارة الشباب والرياضة، ىذه التقارير التي الجمعيات أو الدساعدات الدالية لذا. وكذا إعداد التقارير وإرسالذا إلى 
تدكن الوزارة من تقييم النشاط الشباني والرياضي للولاية ومنو الدعم الدادي والدعنوي للمديرية والذدؼ من ذلك 

 ( 1112،17مضاعفة النشاطات. ) دومي عبد الوىاب،
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 الاشكالية:-2
الاتصاؿ عملية ضرورية في طبيعة البشر، وفي التنظيمات على اختلاؼ أنواعها، فالطبيعة البشرية تسعى إلى  يعتبر

 التواصل والاندماج، والانضماـ إلى تراعات مهما اختلف نوعها.

دوره على الصعيد  واذا كاف الاتصاؿ بالغ الأهمية منذ الزمن القديم، فاليوـ لقد انتقل الاتصاؿ ليلعب  
ف التنظيم ما ىو الا تراعة من البشر تجمعهم تنظيمات ومصالح وأىداؼ، وتحكمهم قواعد انظيمي، ذلك الت

وقوانتُ ضمن شروط واقعية معينة بغرض القياـ بمهاـ لزددة تهدؼ في لرموعها إلى تحقيق غايات وأىداؼ، ىذه 
( . وحتى يتمكن 00،ص4002عدوف6  الأىداؼ والغايات يسهر على تطبيقها اداري مسؤوؿ ) ناصر دادي

ىؤلاء  من أداء دورىم فمن الضروري وجود اتصالات فيما بينهم، فهم يتخاطبوف ويتبادلوف الدعلومات 
والبيانات، فلا يدكن تصور أي إدارة دوف اتصالات، ومن ىنا ادركت الدؤسسات الرياضية مدى أهمية برامج 

مستوياتها قصد  عن بناء استًاتيجية اتصاؿ بتُ ترياف تدتنع ع الاتصاؿ الإداري داخل ىياكلها، فلا يدكنها
ظائفهم، وحتى تقوـ الإدارة بالدهاـ الدنوطة بها فمن واجبها الاىتماـ بالاتصاؿ و تسهيل أداء الأفراد لأدوارىم و 

 حتى تتمكن من الاستفادة  منو في التأطتَ والتوجيو والدتابعة.

اصبح يثتَ اىتماـ العاملتُ فيما يتعلق بمدى تقبلهم  لشباب والرياضةمديرية اة اف الاتصاؿ في والدلاحظ  
م في هم الداخلية،  وىذه العملية تساىللقرارات والتعليمات، إضافة إلى مدى تقبل الإدارة لاقتًاحاتهم ومشاكل

ي تسهيل إيجاد نوع من العلاقة بتُ الدوظف والإدارة، وبالتالي فالاتصاؿ يعمل على خلق جو تعاوني لشا يؤد
عملية تبادؿ الدعلومات، كما يساعد على إيجاد نوع من الفهم الدشتًؾ والثقة الدتبادلة، لشا يؤدي إلى اتخاذ 

 القرارات الدشتًكة ومن تذة تحقيق الأىداؼ.
وللمحافظة على استمرارية الاتصاؿ الإداري فانو يعتبر من وظائف القيادة الإدارية الضرورية، وىو الدكوف الذي   
عل النظاـ لشكنا، وىو الوسيلة التي يتم عبرىا القياـ بوظائف القيادة الإدارية الأساسية، ) عياصرة والفاضل يج

 (671 ص4000
تعكس مدى إحساس الأفراد العاملتُ بقدرة الإدارة على تحقيق الرضا عن   مديرية الشباب والرياضةففعالية 

ات إيجابية لضو الأداء الوظيفي وزيادة الثقة في الددي، فاتصاؿ الوظيفة وزيادة انتمائهم للإدارة، وتكوين اتجاى
الفعاؿ يدكن الحكم عليو من خلاؿ قدرتو على إدارة الصراع، ومن خلاؿ إشاعة مناخ العمل الذي يساعد 

ق العاملتُ على تحقيق الاحتًاـ الدتبادؿ فيما بينهم وتقوية الرغبة في العمل الجماعي وتحستُ الأداء ولضماف تحقي
درجة عالية من التطور، فمن الضروري اف يعمل الددير على تدعيم نظم الاتصالات بتُ الأفراد داخل الإدارة 
الرياضية. والتي تتوقف على أنواع الاتصالات الإدارية التي يدكن من خلالذا تحقيق أىدافها، ذلك اف ىذه 
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يو اف وجود نظاـ اتصاؿ فعاؿ بتُ الإدارة الاتصالات تساعد على توفتَ تدفق اكبر للمعلومات، ولشا لا شك ف
 والعماؿ يسهل عملية تبادؿ الدعلومات.

ولاشك في اف الاتصاؿ الإداري يعد من اكثر الوسائل في تحقيق الأىداؼ التنظيمية، اذ يجب اف تتوفر للمدير   
هات في سهولة ووضوح القدرة على استخداـ وسائل الاتصاؿ الحديثة ضمانا لوصوؿ البيانات والدعلومات والتوجي

وبالسرعة الدناسبة حيث يعد العصب الرئيسي للعملية الإدارية، فالإدارة بحاجة إلى تخطيط وتنظيم وتوجيو وتنسيق 
من خلاؿ عملية الاتصاؿ الإداري، فتطور الإدارة الرياضية لا يتوقف على   م الاورقابة، وكل ىذه الوظائف لاتت

تعاوف القائم بينهم وتحقيق العمل الجماعي، حيث يتمثل ذلك في الدور كفاءة أفرادىا فحسب، وانما على ال
 الذي يقوـ بو الاتصاؿ في بناء الذيكل وتشغيلو لجماعة العمل من خلاؿ الإدارة .

ففي كل الدستويات التنظيمية تتم عملية الاتصاؿ بصفة مستمرة لنقل الدعلومات والافكار، والاتجاىات، 
الأفراد، لذلك يشار إلى الاتصاؿ الإداري على انو شبكة تربط كل اعظاء الدنظمة  والدشاعر، والاحاسيس بتُ

 بعضهم ببعض .
داري ىو احدى الدعائم الرئيسة في العملية الإدارية في اية منظمة، فهو من ىنا يدكننا القوؿ اف الاتصاؿ الا    

احدة، فالعمليات الإدارية السليمة لا يدكن الذي يعمل على نقل الدعلومات بتُ الدصالح والدكاتب في الإدارة الو 
إلصازىا وإرسالذا إلى الأشخاص الدناسبتُ في الأوقات الدناسبة إلا في ظل اتصاؿ إداري ناجح ولسطط لو وفق 
أسس عملية سليمة وبذلك اصبح الاتصاؿ الإداري من احدى القضايا الإدارية والتنظيمية التي تكثر فيها 

وف الاتصاؿ لسطط لو على اعلى الدستويات، ككاف نوعها ونشاطها . فلا بد اف يهما  الدشكلات في الدنظمات م
ومبنيا على أساس أحداث التطور والتغيتَ في الاتجاىات والسلوؾ، وليس لررد اعطاء الدعلومات والأخبار 

 والتعليمات والأوامر داخل الإدارة .
 واستنادا إلى ما تقدـ يدكن اف نطرح التساؤؿ العاـ6 

 .؟ مديرية الشباب والرياضةل للاتصاؿ الإداري دور في تحقيق رضا العماؿ الوظيفي داخل ى
 ومن خلاؿ التساؤؿ العاـ نطرح التساؤلات الجزئية التالية6

 ىل الدشاركة في اتخاذ القرارات يحقق الرضا الوظيفي؟ -7س
 ماىي أساليب الاتصاؿ الأكثر استجابة من قبل العاملتُ؟  -4س
 ؟      مديرية الشباب والرياضةع الاتصاؿ السائد داخل ما نو  -3س
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 أهداف الدراسة: -3

بالارتكاز على ميزاف اختيار الدوضوع وأهميتو وبالاستناد إلى لستلف تصورات النظرية ومن خلاؿ ملاحظتنا 
 الدؤوبة نسعى من خلاؿ قيامنا بهذا البحث إلى أىداؼ وغايات كثتَة منها6

ودوره في تحقيق الرضا الوظيفي للعماؿ وتشخيص الواقع الفعلي للاتصاؿ وعلاقتو  ػ التعرؼ على الاتصاؿ
 بالرضا.

 .مديرية الشباب والرياضةػ لزاولة فهم وتفستَ ظاىرة الاتصاؿ الجماعي في 
 ػ ضرورة جعل طرؽ التواصل بتُ العماؿ سهلة ومرنة.

 .مديرية الشباب والرياضةػ الوصوؿ على أف العامل جزءا نشيطا وحيويا في عملو داخل 
 ػ إثراء الدكتبة الجامعية لشمل ىذه الدراسات الديدانية.

 .ػ التعرؼ على لستلف الدعوقات التي يواجهها الاتصاؿ ولزاولة تجنبها قدر الإمكاف
 أهمية الدراسة:-4

تستمد ىذه الدراسة أهميتها من طبيعة الدوضوع الذي نتناولو من جهة ونوع الدشكلات التي نطرحها للتمحيص 
والتقصي من جهة أخرى ولذذا اكتسى موضوع الاتصاؿ أهميو بالغة في كل ميادين الحياة وذلك أف السلوؾ 

ساف كذلك حاؿ الدنظمات، الإن ف لا يستطيع العيش دوف أخيولأف الإنسا الإنسافالاتصالي يعد سبب وجود 
مثل الدورة الدموية ينقل الدعلومات والبيانات إلى تريع أعضاء الدنظمة ليمدىا بما يلزـ من  الاداري فالاتصاؿ

والنشاط في كل أفراد الدعلومات والدعطيات تساعد الأفراد فتَ اتخاذ القرارات وربط علاقات العمل ودفع الحيوية 
أهمية ضرورية التي ارتأينا إبراز أهميتو من خلاؿ  مديرية الشباب والرياضةضوع الدراسة في الدنظمة لذذا اكتسى مو 

لزاولة اكتشاؼ نقاط القوة ونقاط الضعف داخل الدؤسسة قصد الدساعدة في حل الدشاكل الاتصالية والعمل 
مديرية الشباب داخل على تطويرىا وجعلها في خدمة الدؤسسة ناىيك عن أهميتو في تحقيق رضا العاملتُ بها 

 .والرياضة

 فرضيات الدراسة:-5

تعتبر الفرضيات أىم خطوة من خطوات البحث العلمي، فهي تأخذ في الغالب الصيغة التعميمية، كما تصاغ 
بأسلوب منسق يظهر العلاقة بتُ لستلف الدتغتَات التي يحاوؿ الباحث من خلالذا الإجابة على تساؤلات 

 حولذا لرموعة من التعاريف نذكر منها6الإشكالية حيث وردت 
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 الفرضية عبارة عن فكرة مبدئية تربط بتُ الظاىرة وموضوع الدراسة والعوامل الدرتبطة والدسببة لذا 
للسؤاؿ الدطروح في إشكالية البحث، يخضع للاختبار سواء عن طريق الدراسة  الاحتماليةعبارة عن الإجابة 

 (24، ص 4004رشيد زرواتي، )دانية.النظرية أو عن طريق الدراسة الدي
 الفرضية العامة:

 .مديرية الشباب والرياضةدور في تحقيق رضا العماؿ الوظيفي داخل  الاداري لاتصاؿل
 6رضيات الفرعيةالف
 .ديرية الشباب والرياضةبم الدشاركة في اتخاذ القرارات يحقق رضا العماؿ  -7
 .مديرية الشباب والرياضةأسلوب الاتصاؿ الكتابي ىو الأكثر أهمية داخل   -4
 .مديرية الشباب والرياضةالاتصاؿ الرسمي ىو السائد في   -3
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 خلاصة:

من خلاؿ تطرقنا إلى الخطوات التابعة للاطار العاـ للدراسة والتي تتمثل في الكلمات الدالة في الدراسة     
وكذا تحديد الدشكلة والفرضيات بالإضافة إلى أهمية وأىداؼ الدراسة اتضح لنا اف ىذا الفصل والدتمثل في 

دد صياغة مشكلة وضبطها وفي الأختَ لا الاطار العاـ للدراسة لو دور ىاـ في البحث العلمي، ذلك انو ح
 يدكن اف تقوـ أي دراسة أو بحث علمي دقيق دوف التطرؽ إلى الخطوات السابقة.
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 تمهيد:

بصفة عامة إلذ التنقيب عن الحقائق و لستلف الاسباب و العوامل  تهدف الدراسات و البحوث العلمية
الدؤدية إلذ ظهور الدشكلات و لستلف الظواىر في المجتمع، وذلك قصد توضيح كل السبل الدمكنة لحل ومعالجة 

ي يشمل ىاتو الدشكلة والظواىر، وقمنا بهذه الدراسة الدتواضعة والتي تطرقنا الذ جزء منها في الاطار النظري الذ
ودور في تحقيق الرضا توضيح اىم الجوانب التي تدور حول الإشكالية العامة الدتمحورة حول للاتصال الإداري 

 ؟  ديرية الشباب والرياضةالوظيفي لدى العمال بم

ومن اجل الضبط الدوضوعي لجوانب موضوع الدراسة قمنا بتحديد الدنهج الدستخدم لذا والذي يكمن في 
قمنا باختيار عينة البحث واليت تدثلت في الإداريتُ الذين  االذي يتماشى مع طبيعة الدراسة، وكذالدنهج الوصفي 

يعملون على مستوى مديرية الشباب والرياضة بولاية باتنة، ثم بعد ذلك قمنا بتحديد اىم أدوات الدراسة التي 
لك بطريقة سليمة وعملية نزيهة ويكون تدثلت في الاستمارة الاستبيانية قصد جمع معلومات والبيانات الدهمة وذ

الباحث فيها موضوعي إلذ ابعد حدود، أما الدبحوث ىو أساس الدراسة، وكذلك قمنا بعرض الحدود التي 
 تضمنتها الدراسة.

وكل ىاتو الخطوات الدنهجية للبحث تساعدنا للوصول إلذ نفي أو صحة الفرضيات ومن ذلك الوصول إلذ 
 .   توضيح عام لدوضوع بحثنا 
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 الدراسة الاستطلاعية: -1

تلك البحوث التي تتناول موضوعات جديدة لد يتطرق اليها أي باحث من قبل ولا  الدراسة الاستطلاعية ىي 
تتوفر عليها بيانات أو معلومات وىدفها التعرف على الدشكلة، وتقوم الحاجة إلذ ىذا النوع من البحوث عندما 

لد يسبق اليها أو عندما تكون معلومات أو الدعارف الدتحصل عليها قليلة تكون الدشكلة لزل بحث جديدة 
 (71ص1984وضعيفة )ناصف ثابت 

 المجال الزماني والمكاني:
المجال الزماني: امتدت فتًت الدراسة من اواخر شهر فيفري إلذ غاية نهاية الدراسة بالنسبة للجانب  -

باحث بزيارة مديرية الشباب والرياضة بولاية باتنة بتاريخ النظري أما بالنسبة للجانب التطبيقي فقد قام ال
ة الاستبيان على عينة البحث قام الباحث بتوزيع استمار وذلك لاجراء دراسة ميدانية حيث  28/04/2016

 . 15/05/2016إلذ غاية  28/04/2016من  ودامت
 بولاية باتنة . ة بمقر إدارة مديرية الشباب والرياضةالمجال الدكاني: اجريت ىذه الدراس -
وىي عبارة عن جهاز تنفيذي كباقي الاجهزة الأخرى الدمثلة لوزارتها وتسمى في صلب النص القانوني "مديرية  

 18الدؤرخ في   70/234 جب الدرسوم التنفيذي رقم الشباب والرياضة"، وقد انشات مديرية الشباب والرياضة بمو 
رقية الشباب بالولاية وعملها، ثم بعدىا جاء مرسوم تنفيذي الذي يحدد قواعد تنظيم مصالح ت 1990جويلية 

والدتضمن تغيتَ   1993/نوفمبر/23الدؤرخ في  283/ 93يعدل في تسمية الدديرية وىو الدرسوم التنفيذي رقم:
 تسمية مصالح ترقية الشباب في الولاية إلذ مديرية الشباب والرياضة .

 1427/رضان/عام  05الدؤرخ في  06/345مرسوم تنفيذي رقم:  ونظرا لضخامة الدهمة الدوكلة لذا فقد صدر
الذي يحدد قواعد تنظيم مديرية الشباب والرياضة وتسيتَىا، ىي ىيئة تنفيذية  2006/ديسمبر/28الدوافق ل 

تابعة لوزارة الشباب والرياضة، حيث يشرف عليها مدير تنفيذي يكون منتدب من طرف الوالر، والتي تسهر على 
يد لإددارة الخارجية والداخلية ، وىي ىيئة تعمل، على ترقية الحركات الجمعوية للشباب والرياضة العمل الج

وىياكلها وتنظيمها وإعداد البرامج الذادفة وتعميم التًبية البدنية والرياضية لاسيما الوسط التًبوي والتكوين والتأطتَ 
لرمل الذياكل والذيئات الدعينة، حيث تضم مديرية وكذى إعداد لسططات تطوير الرياضة للولاية بالتنسيق مع 

 وتحت سلطة الددير اربع مصالح وتنظم كالاتي: الشباب والرياضة للولاية
 مصلحة التًبية البدنية والرياضية  -
 مصلحة النشاطات والشباب -
 مصلحة الاستثمارات والتجهيزات -
 مصلحة التكوين وادارة الوسائل  -
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 المنهج المتبع في الدراسة: -2

 ناءا على طبيعة الدراسة والاىداف التي لضاول الوصول إلذ تحقيقها فقد تم استخدام الدنهج الوصفي التحليلي،ب
 والذي يعتمد على دراسة الظاىرة كما ىي في الواقع.

يعرف الدنهج على انو "لرموعة من العمليات و الخطوات التي يتبعها الباحث بغية تحقيق بحثو " )عثمان حسن 
 ( 29ص 1998عثمان:

ويعرف الدنهج الوصفي على انو "الدنهج الذي يهدف إلذ جمع الدعلومات والبيانات ولزاولة اختيار فروض أو 
اجابات عن تساؤلات تتعلق بالحالة الراىنة لافراد العينة والدراسة الوصفية تحدد وتقرر الشيء كما ىو عليو في 

 ( 30ص1998الواقع" ) عثمان حسنن عثمان:

شاكل المجتمع، أو بانو لزاولة منهج الوصفي بانو دراسة استطلاعية نقوم بها بقصد الكشف عن كما يعرف الد
منظمة لتقرير وتحليل وتفستَ الوضع الراىن لنظام اجتماعي أو لجماعة معينة .) مروان عبد المجيد ابراىيم 

 ( 92ص 2002

   مجتمع وعينة الدراسة : -3

 ع الدراسة :ممجت -3-1

شمول كافة وحدات الظاىرة التي لضن بصدد دراستها، ولرتمع الدراسة يتكون من اداريي مديرية  ان المجتمع يعتبر
( اداري حسب الدعلومات التي تحصلنا عليها من رئيس قسم 55الشباب والرياضة بولاية باتنة والبالغ عددىم )

 الدوارد البشرية في الدؤسسة .

أو غتَ  منتهية من العناصر المحددة مسبقا التي ترتكز   ىو "لرموعة منتهية grawitzوالمجتع حسب تعريف 
 (  29ص  2004عليها الدلاحظات " ) موريس الصرس : 

ولرتمع البحث في العلوم الانسانية ىو لرموعة عناصر لذا خاصية أو عدة خصائص مشتًكة تديزىا عن غتَىا من 
 (  119ص 2002العناصر الأخرى والتي يجري عليها التقصي ) رشيد زرواتي : 

 عينة البحث: -3-2

نظرا إلذ حجم لرتمع الدراسة ونظرا إلذ القاعدة العلمية في اختيار العينة من المجتمع الكلي للدراسة وحتى تكون 
العينة لشثلة لمجتمع البحث قمنا باستخدام اسلوب الدسح الشامل من خلال دراسة جميع مفردات المجتمع الدارسة 

 ذلك لتحقيق نتائج اكثر دقة وموضوعية . اداري و  55والبالغ حجمو 
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ان تحديد واختيار عينة الدراسة لو أهمية كبتَة واساسية في أي بحث علمي وىي تختلف باختلاف الدوضوع فصحة  
العينة حيث ان اختيار العينة الدلائمة للبحث من اىم  اختيارنتائج الدراسة أو خطئها يتوقف على طريقة 

باحث في اي بحث اجتماعي، فالعينة من الضروري ان تحمل الخصائص والدميزات التي  الدشكلات التي تواجو أي
 (  122ص 2002تدثل المجتمع الاصلي الذي اخذت منو العينة، حيث تدثلو تدثيلا صحيحا )رشيد زرواتي 

 ضبط متغيرات الدراسة : -3-3

 ن اثنتُ احداهما مستقل والاخر تابع.استنادا إلذ فرضيات الدراسة تبتُ لنا جليا ان ىناك متغتَي  

 اولا: تعريف متغير المستقل :

ىو ما يسمى الدتغتَ التجريبي وىو عبارة عن الدتغتَ الذي يفتًظ الباحث انو السبب أو احد الاسباب نتيجة   
سبق ( . وعلى ضوء ما 87ص  2002تعيتُ دراستو والتي تؤدي إلذ معرفة تاثتَه على نتغتَ اخر )رشيد زرواتي 

 فان الدتغتَ الدستقل في بحثنا ىو الاتصال الإداري:

 ثانيا: تعريف المتغير التابع : 

ىي الدتغتَات الناتجة على العمليات التي تعكس الاداء أو السلوك وعلى ذلك فان الدثتَ ىو الدتغتَ الدستقل بينما 
 الوظيفي.الرضا الاستجابة تدثل الدتغتَ التابع والدتغتَ التابع في بحثنا ىو:  

 ادوات جميع البيانات والمعلومات: -4

 استمارة الاستبيان: -4-1

لدراسة ما، وذلك للحصول على اجابات للعديد من الاسئلة المحددة   والدكتوبة  البياناتىي وسيلة لجمع       
دوات استخداما من طرف افراد العينة، وىي ايضا اداة لجميع البيانات اللازمة لاختيار الفروض، وتعد اكثر الا

لسهولة بنائو وتفريغها وقلة تكلفتها، كما تعرف بانها نموذج يضم لرموعة من الاسئلة توجو إلذ الأفراد من اجل 
 ( 123،ص 2002الحصول على معلومات حول الدشكلة أو موضوع ما.) رشيد زرواتي: 

ة أو البنود حول موضوع معتُ بحيث ويمكن تعريف الاستمارة الاستبيانية على انها تصميم لمجموعة من الاسئل  
يغطي كل جوانب  الدوضوع كما يمكن الحصول على البيانات اللازمة للبحث من خلال اجابات الدفحوصتُ ) 

 (93،ص 2000عبد المحي حسن: 
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 الخصائص السيكومترية للأداة: -4-2

م معايتَ جودة الاختيار الصدق: ويعد اىم الشروط الواجب توفرىا في ادوات القياس، وىو من اى -4-2-1
( ىو الدقة التي يقيس بها الاختبار ما وضع لاجلو )لزمد نصر الدين رضوان: 1951ويعرفو ليند كويس)

 (177،ص 2006

كما تعتبر درجة الصدق ىي العامل الاكثر أهمية بالنسبة للمقياس والاختبارات وىو يتعلق اساسا بنتائج     
 ( 321،ص 1996نصر الدين غضبان:الاختبار.) لزمد حسن علاوي، لزمد 

وىناك انواع من الصدق منها صدق المحكمتُ، صدق الدضمون، صدق المحتوى، الصدق الظاىري والصدق 
العاملي، وقد تم اجراء اختبار صدق اداة الاستبيان، أي التحقق من اداة الدراسة )الاستبيان( وىل ىو صالح 

 صدق الاستبيان من خلال: لقياس ما نهدف إلذ قياسو حيث تم التاكد من 

 صدق المحكمين:  -

للتاكد من وضوح الاستبيان ومدى تحقيقو الغرض الذي وضع لاجلو، تم عرضو على جملة من الخبراء والاساتذة   
الدتخصصتُ في لرال الدراسة، وذلك لتزويدنا بارائهم من حيث ملائمة الفقرات للمجال الذي اندرجة تحتو، 

وية للفقرات وبناءا عليو تم تعديل بعض الاسئلة لنحصل في الاختَ على الاستبيان ومدى وضوح الصياغة اللغ
 .الدوضح في الدلاحق 

 حساب الجذر التًبيعي لدعامل ثبات الاداة. الصدق الذاتي: يقاس عن طريق -

 حسب ليو اتليد " ثبات الاختبار: ىو مدى دقة الاتساق الذي يستقيو ىذا الاختبار لسمة الثبات: -4-2-2
ما " ) احمد السعاف صالح: مدخل إلذ البحث في العلوم السلوكية، دون جهة نشر دون طبعة، الرياض السعودية، 

 ( 169،ص1986

أي عند تطبي ق الاختبار على افراد العينة وعند اعادة الاختبار خلال فتًة زمنية معينة تكون النتائج متقاربة) عن 
 ر الاول والثاني(    طريق معامل الارتباط بتُ نتائج الاختبا

كما يعرف الثبات بانو نسبة التباين الحقيقي في الدرجة الدستخلصة من اختبارىا) ليلى السيد فرحات :    
2001 ،144 ) 
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 الموضوعية:  -4-2-3

من العوامل الدهمة التي يجب ان تتوفر في الاختبار الجيد شرط الدوضوعية والذييعتٍ التحرر من التحيز والتعصب    
وعدم ادخال العوامل الشخصية للمختبر كارائو واىوائو وميولاتو وحتى تحيزه وتعصبو، فالدوضوعية تعتٍ ان تصف 

 (1999،86قدرات الفرد كما ىي موجودة لا كما نريد ان تكون ) مروان عبد المجيد ابراىيم:

 اجراء التطبيق الميداني : -5

مارة م الباحث باجراء تطبيقي للدراسة حيث قمنا بتوزيع استبعد ضبط اداة الدراسة في شكلها  النهائي قا    
لأداة، حيث تم شرح بعض العبارات ليتستٌ وكان ذلك عن طريق تسليم ا( اداري، 55الاستبيان على عينة قوامها)

 للمستوجب فهمها 

والنسب تم حساب التكرارات  15/05/2016وبعد ذلك قمنا بتفريغ البيانات الدتحصل عليها ابتداء من    
  الدئوية حيث سنقوم بتحليل النتائج المحصل عليها في الفصل التالر الدتمثل في التحليل ومناقشة وتفستَ النتائج

 الاساليب الاحصائية: -6

لغرض الخروج بنتائج موثوق بها علميا استخدمنا الطريقة الاحصائية لبحثنا لكون الاحصاء ىو الوسيلة والاداة   
 بها النتائج على اساس فعلي يستند عليها في البحث والاستقصاء وعلى ضوء ذلك استخدمنا الحقيقية التي نعالج

 ما يلي 

 ( 75،ص2003النسب الدئوية )قاعدة الثلاثية( الدعروف ب: )لزمد نصر الدين رضوان:  -

 س /100 ×=ع xفان            % 100س ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

   xع ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 ئوية : النسبة الدxحيث ان:

 س : عدد افراد العينة 
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 خلاصة:

راسة علمية بدون منهج، وكل دراسة علمية ناجحة ومفيدة  لا بد لذا ان الدنستخلص لشا سبق ان   
ينة ومناسبة تتماشى مع موضوع ومتطلبات البحث، ولا بد تتوفر لدى الباحث الذي يقوم بها منهجية علمية مع

ان تكون ادوات  البحث لستارة بدقة ) عينة، ومتغتَات، ادوات جمع البيانات، اساليب احصائية...الخ(، لكي 
تتماشى مع متطلبات البحث وتخدمو بصفة تسمح لو بالوصول إلذ حقائق علمية صحيحة ومفيدة للباحث 

 والمجتمع .

ان الاستعانة بالجانب الدنهجي يعد امرا ضروريا في البحوث العلمية الحديثة قصد ربح الوقت ومنو ف  
والوصول إلذ النتائج الدؤكدة، اضافة إلذ وجوب ان تكون الدنهجية والادوات الدستخدمة في البحث واضحة وخالية 

 من الغموض والتناقضات.

ذه الاجراءات اثناء الصازه لبحثو يكون قد حقق خطوة  وفي الاختَ يمكن القول ان الباحث الذي يتبع ى    
عليها للوصول إلذ نتائج علمية ودقيقة يمكن  اعتمدكبتَة في اثبات صدق عملو وكذا توضيح الركائز العلمية التي 

 الاعتماد عليها مستقبلا وحتى امكانية تعميمها .
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 تمهيد: 

يهدف ىذا الفصل إلى اختبار فرضيات الدراسة الدوضوعة من قبل الباحث ،من خلال تحليل البيانات   
التي تم جمعها عن طريق ادوات الدراسة ،و باستخدام الاختبارات الاحصائية الدلائمة ،وسيتم في ىذا الفصل تحليل 

لدلالات الاحصائية ،لان الخلفية النظرية فقرات الاستبانة و متغيرات الدراسة وبيان العلاقة و الوقوف على ا
والدراسات السابقة وحدىا غير كافية للخروج بنتيجة ذات دلالة علمية ،وانما يجب على الباحث ان يقوم بعملية 
تحليل ومناقشة ىذه النتائج حتى تصبح لذا قيمة علمية و تعود بالفائدة على البحث بصفة عامة ،ومن خلال ىذا 

ض النتائج ومناقشتها والتي تم جمعها و التحصل عليها من خلال الدراسة الديدانية التي أجريت الفصل سنقوم  بعر 
ىذا الفصل إعطاء بعض التحاليل  ،و سنحاول من خلال باتنةعلى موظفي مديرية الشباب و الرياضة لولاية 

 الاستنتاجات لإزالة الغموض الدطروح خلال الدراسة.و 
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 عرض النتائج ومناقشتها: -1

 للمشاركة في اتخاذ القرارات دور في تحقيق الرضا الوظيفي. لمحور الأول:ا

 القرارات داخل المؤسسة. اتخاذالمشاركة في  يبين(: 1الجدول رقم )
 

 اتخاذ القرار التكرار النسبة
 غالبا 9 16%
 أحيانا 28 51%
 نادرا 18 33%

 المجموع 55 100%
 

 
 

 في اتخاذ القرارات داخل المؤسسة.المشاركة يوضح نسب (: 1رقم ) الشكل
 

عامل صرحت لنا بأنها تشارك في اتخاذ القرارات أحيانا في  82والتي تدثل من العينة الددروسة  %15إن نسبة 
في اتخاذ القرارات إلا نادرا  تشارك لا أدلت بأنهاعامل  52منمجتمع الدراسة والتي تدثل %  33حين أن نسبة 

عاملين صرحت لنا بأنها تشارك دائما في اتخاذ القرارات، وىذا يبين أن ىذه  93والتي تدثل  %51أما نسبة 
 وىذا ما يتماشى وطبيعة الدنظمات الحالية. أرائهمالدؤسسة تدنح فرصة للعمال للمشاركة في اتخاذ القرارات وإبداء 

 
 

  

16% 

51% 

33% 

 اتخاذ القرار 

 غالبا

 أحٌانا 

 نادرا
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 طريقة الاستشارة. يبين(: 2الجدول رقم )
 

 الاستشارة طريقة التكرار النسبة
 شكلية 18 33%
 فعلية 20 36%
 لا 17 31%

 المجموع 55 100%
 

 
 

 (: يبين طريقة الاستشارة.2الشكل رقم )
 

عامل تكون  52من عينة الدراسة والتي تدثل  %33الددير لذا تكون فعلية، في حين نجد أن نسبة  استشارة
عامل لاستشارة في الأمور  51من لرتمع البحث والدتمثلة لـ  %35استشارة الددير لذا بطريقة شكلية أما نسبة 

 التسييرية لا بالطريقة الفعلية ولا الشكلية.
 نستنتج من خلال الجدول أنو كلما كانت استشارة الددير بطريقة أكثر تكون النتائج أفضل.
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 طريقة القرار المناسب يبين(: 3الجدول رقم )
 

 القرار المناسب طريقة التكرار النسبة
 لحظة الاجتماع 47 85%
 بعد مدة 8 15%

 المجموع 55 100%
 

 
 

 (: يوضح نسبة طريقة القرار المناسب3الشكل رقم )
 

عامل قد صرحوا  71البحث الدتمثلة لـ من لرتمع  %21من خلال نتائج الجدول الدتحصل عليها تبين أن نسبة 
من لرتمع البحث الدمثلة لـ   %51.أما بالنسبة الدتبقية بلغت الاجتماعلنا بأن كل القرارات الدتخذة تكون لحظة 

 عمال أكدوا لنا أن القرار يتخذ بعد مدة معينة. 2
نستنتج من كل ذلك أن الدؤسسة تدنح للعمال فرصة من أجل أخذ القرار الدناسب سواء كان لحظة الاجتماع أو 

 ؤسسة معا.بعد فتًة معينة مما يتماشى مع مصلحة العامل والد
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 شعور العمال بالرضا في اتخاذ القرار. يبين(: 4الجدول رقم )
 شعور العامل بالرضا التكرار النسبة
 راضي 38 69%
 راضي تداما 12 22%

 غير راض 5 9%
 غير راض تداما 0 0%

 المجموع 55 100%
 

 
 

 (: يوضح نسبة شعور العمال بالرضا في اتخاذ القرار.4الشكل رقم )
 

عامل صرحوا برضاىم  31من عينة الدراسة والتي تدثل  %13الجدول أعلاه الخاص برضا العمال أن نسبة  يبين
عن العمل وىذا راجع لمجموعة من العوامل منها لسهولة العمل تناسب الأجر مع الدؤىل، التعود على العمل 

عبروا أنهم غير راضين عن العمل وذلك  عمال 1من عينة الدراسة الدمثلة لـ %89والدرونة في حين نجد أن نسبة 
إما لعدم تناسب الأجر مع الدؤىلات والعمل الذين يقومون بو أو الضجر والقلق. أما عن العمال الراضين تداما 

عامل. من خلال البيانات الإحصائية يتضح أن  58أي ما يعادل %  88عن شعورىم بالرضا فقد بلغت نسبة 
 رضاىم عن العمل داخل الدؤسسة.أغلبية أفراد العينة صرحوا ب
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 درجة قبول القرار. يبين(: 5الجدول رقم )
 درجة قبول القرار التكرار النسبة
 نعم 31 56%

 لا 2 4%
 أحيانا 22 40%

 المجموع 55 100%
   

 

 
 

 (: يوضح نسبة درجة قبول القرار.5الشكل رقم )
 

من لرتمع البحث التي  %79فقد تبين أنو قد بلغت نسبة من خلال الجدول أعلاه والخاص بدرجة قبول القرار 
من العمال يرفضون  %97عامل صرحوا بأنهم يقبلون تلك القرارات أحيانا.أما النسبة الدتبقية بلغت  88بلغت 

 القرارات التي تصدرىا الدؤسسة.
نستنتج من كل ذلك القرارات التي تصدرىا الدؤسسة مقبولة من طرف العمال وأنو كلما كانت مشاركة واسعة 

 وإبداء أرائهم كلما ازدادت درجة قبولو من طرف العمال.
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 .القرار ومدى شعور بالرضا اتخاذالعلاقة بين فرصة المشاركة في  يبين(: جدول مركب 6جدول رقم )
 فرصة الدشاركة  غالبا  أحيانا  نادرا المجموع

 التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة
 راض 8 40% 6 30% 6 30% 20 100%
 راض تداما 7 41% 5 29% 5 30% 17 100%
 غير راض 5 50% 3 30% 2 20% 10 100%
 راض تداما غير 2 25% 3 37,50% 3 37,50% 8 100%
 المجموع 22 40% 17 30,90% 16 29,09% 55 100%

 

 
 .يوضح نسبة العلاقة بين فرصة المشاركة في اتخاذ القرار ومدى شعور بالرضا(: 6رقم ) الشكل

  %79العلاقة بين الفرصة للمشاركة في اتخاذ القرار والشعور بالرضا تبين أن نسبة  يبينمن خلال الجدول الذي 
عامل صرحت بأنها غالبا ما تكون راضية عن فرصتها في الدشاركة في القرارات  88من العينة الددروسة والتي تدثل لـ 
تبين غير راض و  %19راض تداما أما نسبة  %75.51راضي ونسبة  %79وقد توزعت النسب كالتالي4 

 غير راض تداما. 81%
عامل صرحوا لنا بأنهم أحيانا ما يشاركون في اتخاذ  51عينة الدراسة والتي تدثل  من %39.39بلغت نسبة  مافي

 القرارات وتدنحهم الدؤسسة فرصة إبداء رأيهم والتعبير عن مشاكلهم.
أنهم لا تتاح لذم الفرصة عامل صرحوا  51دروسة والتي تدثل من العينة الد %83.93أما النسبة الدتبقية التي تدثل 

أي غير راض وغير راض  %31.91و   %89اتخاذ القرارات وأن شعورىم بالرضا قد تتًواح بين  إلا نادرا في
 تداما.

من كل ما سبق نستنتج أن أغلبية العمال صرحوا بأنهم تتاح لذم الدشاركة في اتخاذ القرارات وأنهم راضين عن العمل 
 داخل الدؤسسة. 
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%30 راض 30% 40%

%30 راض تماما 29% 41%

%20 غٌر راض 30% 50%
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 مديرية الشباب والرياضة: أسلوب الاتصال السائد داخل المحور الثاني
 (: أسلوب الاتصال7الجدول رقم )

 
 أسلوب الاتصال التكرار النسبة
 شفوي 16 29%
 كتابي 39 71%
 المجموع 55 100%

 

 
 

 (: أسلوب الاتصال7الشكل رقم )
 

عامل صرحوا بأن أسلوب  33عينة البحث والدمثلة لـ  من%  15من خلال الجدول أعلاه يتضح أن نسبة 
 الاتصال السائد داخل الدؤسسة ىي الاتصال الكتابي وىذه النسبة تعتبر نسبة معتبرة مقارنة مع الشفوي.

عامل صرحوا أن أسلوب الاتصال الشفوي ىو الدعمول  51من عينة البحث الدمثلة لـ  %83في حين يلعب نسبة 
 بو داخل الدؤسسة.

ستنتج من خلال ىذه البيانات أن الدؤسسة تدعم أسلوب الاتصال الكتابي مما يبين أن الدؤسسة تقوم على الدركزية ن
 في اتخاذ القرارات رغم إشراكها للعمال في ىذا المجال.
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 تفهم المعلومات من طرف الإدارة. يبين(: 8الجدول رقم )
 درجة التفهم التكرار النسبة
 تفهم بسهولة 38 69%
 تحتاج إلى شرح 17 31%
 المجموع 55 100%

 

 
 

 (: يوضح نسبة تفهم المعلومات من طرف الإدارة.8الشكل رقم )
 

عامل يرون أن الدعلومات الصادرة  32من لرتمع البحث الدمثلة لـ  %13من خلال الجدول أعلاه يبين أن نسبة 
عامل يرون أن الدعلومات  51من عينة الدراسة والدمثلة لـ  %35من طرف الإدارة تفهم بسهولة في حين أن 

للمعلومات داخل الدؤسسة يختلف من فئة عمرية الصادرة من طرف الإدارة تحتاج إلى شرح أي أن الاستيعاب 
 لأخرى وىذا راجع إلى الخبرة والدستوى التعليمي وربما طريقة التعامل داخل الدؤسسة والتفاىم بين أعضاء التنظيم.
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 .الاتصالمعوقات  يبين(: 9الجدول رقم )
 معوقات الاتصال التكرار النسبة
 نعم 18 33%
 لا 37 67%

 المجموع 55 100%
 
 

 
 (: يوضح نسبة معوقات الاتصال.9الشكل رقم )

 
 

عامل صرحت أنو لا توجد  31من العينة الددروسة والتي تدثل  %11من خلال الجدول أعلاه تبين لنا أن نسبة 
عامل  52، أي ما يدثل %33معيقات تعيق عملية الاتصال داخل الدؤسسة بينما بلغت نسبة الذين صرحوا بنعم 

 أكدت بأنو يوجد معيقات داخل الدؤسسة سواء تتعلق بالدرسل أو الرسالة في حد ذاتها أو في لغة الرسالة.
 نستنتج أن كل ىذه الدعيقات لا تستطيع التأثير على عملية الاتصال داخل الدؤسسة .ومن ىنا 
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 العلاقة بين نوع الأسلوب المستخدم ودرجة الرضا عنو.  يبين(:جدول مركب 11الجدول رقم )
 

 درجة الرضا نعم لا المجموع
 التكرار النسبة التكرار النسبة النسبة نوع الاسلوب

 الشدة 2 15,38% 11 84,61% 100%
 اللين 31 73,80% 11 26,19% 100%
 اساليب اخرى 0 0,00% 0 0,00% 100%
 المجموع 33 60% 22 40% 100%

      
 

 
 العلاقة بين نوع الأسلوب المستخدم ودرجة الرضا عنو.  يوضح نسب (:11رقم ) الشكل

 
العلاقة بين نوع الأسلوب الذي يستخدمو الرؤساء ودرجة الرضا عنو تبين أن  يبينمن خلال الجدول أعلاه الذي 

عامل صرحوا بأنهم راضين عن نوع الأسلوب الدستخدم من طرف 33من عينة الدراسة الدمثلة لـ  %19نسبة 
ة مع مقارن % 13.29الرؤساء كما صرحوا لنا أنهم يستحسنون أسلوب اللين في الدعاملة والتي بلغت نسبتها بـ 

 النسب الأخرى.
 عامل  55الدمثلة لـ  %27.15عن الأسلوب الدستخدم من طرف الرؤساء ولقد تبين ذلك من نسبة 

نستنتج من كل ذلك أنو كلما كانت معاملة الرؤساء للعمال حسنة وفيها نوع من اللين كلما زادت درجة قبول 
 ىناك رضا من طرف العمال عن العمل.ويكون  الأسلوب
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 ردود الفعل إتجاه الرسالة. يبين(: 11رقم )الجدول 
 ردود الفعل التكرار النسبة
 اللامبالاة 18 33%
 العمل بها 37 67%

 المجموع 55 100%
   

 

 
 

 ردود الفعل إتجاه الرسالة. يوضح نسبة(: 11رقم ) الشكل
 

عامل صرحوا لنا بأنهم يعملون  31من عينة البحث والدمثلة لـ  %11من خلال الجدول أعلاه يتضح لنا أن نسبة 
على تنفيذ الدعلومات الصادرة من طرف الإدارة وىذا ما يكد رضاىم عن العمل داخل الدؤسسة مما يبين لنا ان 

ل عام %52من العينة الددروسة والدمثلة لـ  %33الدؤسسة تعتمد على التطبيق الكلي للقوانين في حين نجد نسبة 
 غير مهتمين بالدعلومات الصادرة من طرف الإدارة.

ومنو نستنتج أن عمال الإدارة أو الدؤسسة يعملون على تنفيذ القرارات والتعليمات الصادرة من قبل الإدارة وىذا 
 ما يؤكد رضاىم عن العمل.
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 والطريقة التي يتم بها. الاتصالالعلاقة بين كيفية  يبين(: 12الجدول رقم )
 

 الاتصال نعم لا أحيانا المجموع
 التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة الطريقة التي يتم بها 

 الدشرف 9 45% 6 45% 6 40% 20 100%
 مباشرة 17 80,95% 5 4,76% 5 14,28% 21 100%
 اخرى اذكرىا 4 28,57% 3 7,14% 2 64,28% 14 100%
 المجموع 30 54,54% 14 9,09% 13 36,36% 55 100%

 

 
 والطريقة التي يتم بها. الاتصالالعلاقة بين كيفية  يوضح نسب (: 12رقم )الشكل 

 
العلاقة بين كيفية الاتصال والطريقة التي يتم بها تبين من خلال الجدول أن  يبينمن خلال الجدول أعلاه والذي 

عامل صرحوا بأنهم يتصلوا بالإدارة مباشرة وىي موزعة على  39عينة البحث والدمثلة لـ  من %17.17نسبة 
 %31,31بأخرى تذكر. في حين نجد نسبة   %82.11بالنسبة للمشرف و  %71و %29النسب التالية 

عن  %79ين عامل صرحوا بأنهم لا يتصلون بالإدارة كليا إلا أحيانا وىي موزعة ب 89من لرتمع البحث الدمثلة لـ 
 بأخرى تذكر. %17,82مباشرة و  %57,82طريق الدشرف و 

 عمال صرحوا بأنهم لا يتصلون بالإدارة أبدا. 1والدمثلة لـ  %93.93أما النسبة الدتبقية بلغت 
ومن خلال البيانات يتضح أن الاتصال عملية ملحة وضرورية داخل الدؤسسة فعليها يتوقف نجاح الدؤسسة من 

 توفيره والاىتمام بو من أجل جو ملائم يسوده التفاىم.عدمو بحيث يجب 
وأن عمال الدؤسسة كلما كأن اتصالذم بالإدارة فعال زادت طريقتهم في اتخاذ القرار أكبر خاصة القرارات التي 

 تصدرىا الدؤسسة مما يحقق رضاىم ويزيد من مستوى ولائهم لذا.
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 اىتمام الإدارة بالاتصال. يبين(: 13الجدول )
 درجة الاىتمام التكرار النسبة
 دائما 35 64%

 أبدا 2 4%
 أحيانا 18 33%

 المجموع 55 100%
 

 
 

 اىتمام الإدارة بالاتصال. يوضح نسبة(: 13) رقم الشكل
 

عامل صرحت لنا بأنها  31من عينة الدراسة والدمثلة لـ  %13من خلال الجدول أعلاه يتضح لنا أن نسبة 
 من طرف الإدارة فهم يسعون دائما إلى تحقيق رغباتهم وأىداف الدؤسسة. بالاىتمام اتصالذم يحض

عامل صرحت بأن اتصالذم يحضى بالاىتمام أحيانا أما  52من عينة البحث الدمثلة لـ  %33وفي حين نجد نسبة 
من العمال صرحوا بأن اتصالذا لا يحضى  8من عينة البحث والدمثلة لـ  %97النسبة الدتبقية والتي بلغت 

 بالاىتمام أبدا.
ونستنتج مما سبق لنا أن عمال الدؤسسة يسعون من خلال عملهم إلى تحقيق رغباتهم الفردية والتنظيمية وىذا راجع 

 إلى رضاىم عن الخدمات التي تقدمها الدؤسسة لعمالذا.
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 أثر الكمبيوتر على عملية الاتصال. يبين(: 14الجدول رقم )
 

 درجة التأثير التكرار النسبة
 نعم 48 87%
 لا 7 13%

 المجموع 55 100%
 
 

 
 

 أثر الكمبيوتر على عملية الاتصال. يوضح نسبة(: 14رقم ) الشكل
 

من العينة الددروسة والتي بلغ عددىا  %21من خلال الجدول أعلاه تبين من النتائج الدتوصل إليها أن نسبة 
عامل صرحوا لنا بأن الكمبيوتر يؤثر على عملية الاتصال فهو على الأرجح يعمل على إعاقة عملية التواصل 72

عمال صرحوا لنا عكس ذلك فيعتبر الكمبيوتر وسيلة مهمة من  1الدمثلة لـ %53بينما النسبة الدتبقية والتي بلغت 
 على عملية الاتصال.الوسائل التي تساعد 

نستنتج من كل ذلك بأن الدؤسسة تدلك وسائل عديدة تساعد على الاتصال وأن الكمبيوتر ما ىو إلا وسيلة 
 تساعد على التواصل بين العمال.
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 تقييم طرق الاتصال. يبين(: 15الجدول رقم )
 

 درجة التقييم التكرار النسبة
 ضعيفة 1 2%

 حسنة 20 36%
 جيدة 34 62%

 المجموع 55 100%
 
 

 
 

 تقييم طرق الاتصال. يوضح نسبة(: 15رقم ) الشكل
من عينة البحث  %18لدتوصل إليها بأنها بلغت نسبتها الاتصالامن خلال الجدول أعلاه تبين أن تقييم طرق 

تكون دائما على الأرجح جيدة لأن الدؤسسة قبل أن تقوم  الاتصالعامل صرحوا بأن أفضل طرق  37الدمثلة لـ 
بأي عمل عليها أن تقيم الطريقة التي يتم بها وتختار الأفضل والجيد أما رأيهم في درجة تقييمهم في أن تكون 

عامل صرحوا بأنها حسنة أما النسبة الدتبقية فهي  89من العينة الددروسة الدمثلة لـ  %31حسنة بلغت نسبتها 
 الدمثلة لعامل واحد الذي لم يساند بقية العمال في تقييمهم تلك الطرق. %8بلغت فة جدا ضعي
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 مديرية الشباب والرياضةالاتصال السائد داخل نوع الفرضية الثالثة: 
 ال المشرف بالعمال في مكان العملاتص يبين(: 16الجدول رقم )

 
 درجة اتصال المشرف التكرار النسبة
 نعم 50 91%

 لا 5 9%
 المجموع 55 100%

 

 
 

 اتصال المشرف بالعمال في مكان العمل يوضح نسبة(: 16رقم ) الشكل
 

عامل أكدوا لنا  19من العينة الددروسة الدمثلة لـ  %35من خلال نتائج الجدول الدتوصل إليها تبين لنا أن نسبة 
بأن الدشرف في أغلبية الأحيان يزور العمال في مكان العمل من أجل إعطاء التعليمات للعمال أما النسبة الدتبقية 

 عمال قد صرحوا بأن الدشرف لا يتصل بهم في مكان العمل. 1الدمثلة لعينة الدراسة بـ   %93التي بلغت 
ن كل ذلك أن اتصال الرؤساء بالعمال في مكان العمل يلعب دورا ىام في أداء العمال والانضباط في نستنتج م

 العمل.
  

91% 

9% 

 درجة اتصال المشرف

 نعم

 لا



 الفصل الرابع                                                                          عرض النتائج وتفسيرها ومناقش تها

 

 

56 

 العلاقة بين درجة اىتمام الإدارة بشكاوي العمال وبين أخبار العمل. يبينجدول مركب (: 17الجدول رقم )
 

 درجة الاهتمام نعم لا احيانا نادرا المجموع

 أخبار العمل التكزار النسبة التكزار النسبة التكزار النسبة التكزار النسبة التكزار النسبة

 الزئيس المباشز 15 65,21% 0 0% 6 28,08% 2 8,69% 23 100%

 سملاء العمل 4 36,36% 1 19,09% 5 45,45% 1 9,09% 11 100%

 نشزات ومعلقات 4 28,57% 1 7,14% 6 42,85% 3 21,42% 14 100%

 أخزى تذكز 1 14,28% 2 28,57% 2 28,57% 2 28,57% 14 100%

 المجموع 24 40% 4 30,90% 19 34,54% 8 14,54% 55 100%

 

 
 العلاقة بين درجة اىتمام الإدارة بشكاوي العمال وبين أخبار العمل.يوضح نسب (: 17رقم ) الشكل 

بشكاوي العمال وبين أخبار العمل اتضح لنا من خلال الجدول أعلاه الذي يبين العلاقة بين درجة اىتمام الإدارة 
الدؤسسة يتحصلون عليها من عامل صرحوا بأن أخبار عمل  88من عينة الدراسة الدمثلة لـ  %73.13أن نسبة 

الرئيس الدباشر والدسئول عن العمال وأن الإدارة تهتم بالشكاوي التي يقدمها العمال وىي موزعة على خيارات بين 
 .%57.82وأخرى تذكر بـ  %82.11نشرات ومعلقات  %31.31ملاء العمل بـ الرئيس الدباشر وز 

من عينة الدراسة التي صرحت بأنهم لا تصلهم أية أخبار من الدسئول  %37.17أما النسبة الدتبقية فتوزعت نسبة 
من   %57.17عن نسبة  أو من الإدارة إلا أحيان وأن الإدارة أحيانا ما تهتم بالشكاوي التي يقدمها العمال. أما

 %91.81العينة التي صرحت بأنها لا تتصل بالإدارة إطلاقا وأن الإدارة نادرا ما تهتم بشؤون العمال وكذا نسبة 
 التي تصرح بأنهم لا يهتمون بأخبار العمل وبشؤون الإدارة.

على زيادة أدائهم نستنتج من كل ذلك بأن اىتمام الإدارة والدسئولين بشكاوي العمال ومشاكلهم يساعدىم 
 وحرصهم على البقاء داخل الدؤسسة وبالتالي شعورىم بالرضا.

  

 نعم لا احٌانا نادرا

%8,69 الرئٌس المباشر 28,08% 0% 65,21%

%9,09 زملاء العمل 45,45% 19,09% 36,36%

%28,57 أخرى تذكر 28,57% 28,57% 14,28%

%21,42 نشرات ومعلقات 42,85% 7,14% 28,57%
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 العلاقة مع إدارة المؤسسة. يبين(: 18الجدول رقم )
 

 علاقة الإدارة التكرار النسبة
 حسنة 55 100%

 سيئة 0 0%
 المجموع 55 100%

 

 
 

 العلاقة مع إدارة المؤسسة. يوضح نسبة(: 18رقم ) الشكل
 

عامل من عينة البحث بأكملو صرحوا بأن  19الدمثلة بـ  %599خلال الجدول أعلاه تبين لنا أن نسبة  من
العلاقة مع إدارة الدؤسسة ىي علاقة حسنة وأن العمال لم يبينوا لنا بأنهم متذمرون من سوء معاملة الإدارة لذم 

 وأنهم مرتاحون في عملهم داخل الدؤسسة.
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 حسنة

 سٌئة



 الفصل الرابع                                                                          عرض النتائج وتفسيرها ومناقش تها

 

 

56 

 اتصال العمال بمختلف مصالح المؤسسة. يبين(: 19الجدول رقم )
 

 اتصال بمصالح المؤسسة التكرار النسبة
 نعم 40 73%
 لا 15 27%

 المجموع 55 100%
 

 
 

 اتصال العمال بمختلف مصالح المؤسسة. يوضح نسبة(: 19رقم ) الشكل
 

عامل تبين أنهم يتصلون بمختلف  79من عينة البحث والتي تدثل لـ  %13من خلال الجدول التالي تبين أن نسبة 
مصالح الدؤسسة متى طلب منهم ذلك لكي يحصلوا على آخر الدعلومات التي تخص عملهم أما النسبة الدتبقية 

عامل أكدوا أنهم لا يهمهم الأمر أن اتصلوا أم لم يتصلوا  51من لرتمع البحث والتي تدثل  %81نجدىا بنسبة 
 الإدارة لأن غالبا ما تكون لدى الزملاء في العمل. ب
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 شرح الرؤساء للقوانين والتعليمات الجديدة للعمال. يبين(: 21الجدول رقم )
 شرح القوانين والتعليمات التكرار النسبة
 دائما 25 45%
 أحيانا 15 27%
 نادرا 10 18%

 إطلاقا 5 9%
 المجموع 55 100%

 

 
 

 شرح الرؤساء للقوانين والتعليمات الجديدة للعمال. يوضح نسبة(: 21رقم ) الشكل
 

عامل أكدت لنا بأن رؤساء العمال  18من عينة البحث والتي تدثل  %71تبين من خلال الجدول أن نسبة 
والدسئولين يقومون دائما بشرح القوانين والتعليمات لكي يسهل عليهم العمل ولكي لا يقع في الأخطاء في حين 

عامل أكدت لنا بأن الرؤساء أحيانا ما يقومون بشرح القوانين  51من لرتمع الدراسة الدمثلة لـ  %81بة نجد نس
و  %52والتعليمات للعمال التي تخص العمل أما النسبة الدتبقية فانحصرت بين نادرا وإطلاقا والتي بلغت نسبتها 

 أن الرؤساء لا يقومون بشرح التعليمات الجديدة للعمال. 93%
نستنتج من كل ذلك أنو كلما كان الرؤساء متعاونون ومسئولين في شرح القوانين والتعليمات وللعمال كلما كان 

 أدائهم جيد وازداد ولائهم للمؤسسة.
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 العلاقة بين المشرف وطريقة الاستقبال. يبين(: 21الجدول رقم )
 

 طريقة الاستقبال دائما أحيانا اطلاقا المجموع
 العلاقة مع المشرف التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة

 تسهل لك العمل 16 61,53% 8 31% 2 7,69% 26 100%
 تقوي روابط العمل بينكم 4 36,36% 4 36,36% 3 27,27% 11 100%
 ترفع من معنوياتكم 4 36,36% 6 54,54% 1 9,09% 11 100%
 أخرى تذكر 3 42,85% 3 42,85% 1 14,28% 7 100%
 المجموع 27 49,09% 21 38,18% 7 12,72% 55 100%

 

 
 العلاقة بين المشرف وطريقة الاستقبال. يوضح نسب(: 21رقم ) الشكل

العلاقة بين طريقة الاستقبال للعمال من طرف الدشرف وكيفية العلاقة التي  يبينمن خلال الجدول أعلاه الذي 
عامل صرحوا بأن الدسئول أو الدشرف  81من عينة الدراسة التي تدثل  %73.93تكون بينهم وجدنا أن نسبة 

يقوم باستقبالذم دائما وذلك من أجل تسهيل وشرح طرق العمل لذم وقد توزعت النسب على النحو التالي4 
صرحوا بأخرى تذكر ولم يؤكدوا  %78.21تقري الروابط بينهم ونفس النسبة ترفع من معنوياتهم و  31.31%
 العلاقة .لنا نوع 

 وقد توزعت بنسب متفاوتة بين تقوية الروابط وبين الرفع من معنوياتهم وأخرى تذكر.
عمال أكدوا أنهم لا يستقبلهم الدشرف مع العمال تلعب  1لـ  والدمثلة %58.18أما النسبة الدتبقية والتي مثلت 

 دورا ىام في زيادة أداء العمال وتقوية الروابط بينهم وزيادة ولائهم للمؤسسة.
  

 دائما أحٌانا اطلاقا

%7,69 تسهل لك العمل 31% 61,53%

%9,09 ترفع من معنوٌاتكم 54,54% 36,36%

%27,27 تقوي روابط العمل بٌنكم 36,36% 36,36%
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 تنظيم اللقاءات والدوريات لمناقشة سير العمل. يبين(: 22جدول رقم )ال
 

 درجة تنظيم اللقاءات والدوريات التكرار النسبة
 نعم 30 55%

 لا 3 5%
 أحيانا 20 36%

 إطلاقا 2 4%
 المجموع 55 100%

 

 
 تنظيم اللقاءات والدوريات لمناقشة سير العمل. يوضح نسبة(: 22رقم ) شكلال

 %11تقوم الدؤسسة بتنظيم دوريات ولقاءات لدناقشة سير العمل وىذا ما يبينو الجدول التالي الذي يبين أن نسبة 
عامل صرحوا بأن الدؤسسة تعمل على وضع الدوريات واللقاءات لدناقشة سير  39من عينة الدراسة الدمثل لـ 

 العمل.
عامل صرحوا لنا بأنهم أحيانا ما تقوم الدؤسسة بتنظيم  89من عينة الدراسة الدمثلة لـ  %31في حين نجد أن نسبة 

 لقاءات ودوريات سير العمل.
  %97عمال صرحوا بأن الدؤسسة لا تقوم بأي لقاءات و 3 أي بلا  %91د توزعت بين أما النسبة الدتبقية فق

 عمال أكدوا أنهم لا تقوم إطلاقا بتنظيم دوريات لدناقشة سير العمل. 98أي 
نستنتج من كل ما سبق أن اللقاءات والدوريات تلعب دور كبير لدناقشة سير العمل وتزيد من رضا العمال عن 

 تدنح للعمال من خلالذا تسهيلات لفهم العمل والطرق التي يتم بها.عملهم والتي 
  

55% 

5% 

36% 

4% 

 درجة تنظيم اللقاءات والدوريات

 نعم

 لا

 أحٌانا

 إطلاقا



 الفصل الرابع                                                                          عرض النتائج وتفسيرها ومناقش تها

 

 

55 

 . مناقشة وتحليل النتائج:8
 للمشاركة في اتخاذ القرارات دور في تحقيق الرضا الوظيفي. .مناقشة نتائج الفرضية الأولى: 1.2

والالتزام بتنفيذ  ا شارك في اتخاذ القرارات داخل الدؤسسة أدى ذلك إلى تحقيق الرضا الوظيفي،محيث كل
من لرتمع البحث  %15التعليمات لكونو يتماشى مع رغباتهم وأىدافهم فلقد بينت الدراسة الديدانية أن نسبة 

( مما يدل على وجود مشاركة لكن نسبة معينة 5رارات وىذا ما وضحو الجدول رقم )يشاركون أحيانا في اتخاذ الق
حيث أن مشاركة  %11جة قبول القرار من طرف الإدارة نسبة ( تبين لنا در 1وحسب إحصائيات الجدول رقم )

 %13العمال في اتخاذ القرارات ودرجة قبولو تحقق لذم الرضا الوظيفي كما تبين لنا أنهم راضين عن عملهم بنسبة 
الذي يبين لنا درجة شعور العمال بالرضا في اتخاذ القرار داخل الدؤسسة وأن  (7وىذا من خلال الجدول رقم )

 .%21( نسبة 3الاجتماع وىو ممثل في جدول رقم )لقرار يأخذ لحظة ا
ديرية الشباب والرياضة  التأكد أن ممن خلال دراسة الدشاركة في اتخاذ القرارات ودورىا في تحقيق الرضا الوظيفي تم

 وفر فرص للمشاركة في اتخاذ القرارات وىذا ما يحقق رضا عمالذا الوظيفي.ت
  .35( ص 8991مع الدراسة السابقة لــــ 4عبد العزيز بن لزمد الحميضي ) وىذا ماتطابق

 .مديرية الشباب والرياضةأسلوب الاتصال الكتابي السائد داخل  . مناقشة نتائج الفرضية الثانية:2.2
من فئة الدبحوثين الذين صرحوا بأن الأسلوب الكتابي ىو الغالب داخل الدؤسسة وىذا  %15حيث بلغت النسبة 

 (.1من خلال الجدول رقم )
( 2وىو موضح من خلال جدول رقم ) %13أما عن طريقة إيصال الدعلومات من طرف الإدارة بلغت نسبة 

راسة السابقة لــ بوعطيط جلال الدين وىذا ما تداشى مع نتائج الد ولذذا نقول أن الاتصال الكتابي ىو السائد
 .38( ص 8992)

 .مديرية الشباب والرياضة4 الاتصال الرسمي ىو السائد داخل . مناقشة نتائج الفرضية الثالثة3.2
حيث تبين من خلال نتائج الدراسة الديدانية أن معظم الدبحوثين يقرون بأن الاتصال الرسمي ىو الغالب خلال 

من الدبحوثين صرحوا بذلك وىذا ما يدل  %35الدتعلق باتصال الدشرف بالعمال بلغت نسبة ( 51الجدول رقم )
كبيرة ىذا ما يفسر تنفيذ العمال لقرارات وتعليمات على أن الرؤساء يتعاملون مع العمال بطريقة رسمية بدرجة  

 الدؤسسة مما يقلل من حدوث معيقات ونزاعات داخل الدؤسسة.
وىذا يدل على أن أغلبية عمالذا راضين  %599الدؤسسة وقد بلغت نسبتها قة حسنة مع اك علاوكما تبين أن ىن

 عن عملهم.
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مديرية الشباب داخل  للاتصال دور في تحقيق الرضا الوظيفي للعمال. مناقشة نتائج الفرضية العامة: 4.2
 .والرياضة

للاتصال دور في تحقيق رضا العامل الوظيفي فكلما منحت الدؤسسة فرصة الدشاركة في اتخاذ القرارات كلما رفع  إن
 ذلك من معنوياتهم وزاد من مستوى رضاىم عن العمل وبالتالي الزيادة في الأداء.

لنا من خلال نتائج كما يدنح ذلك تقييم أفكار واقتًاحات جديدة مما يخلق الإبداع داخل الدؤسسة ولقد تبين 
الدراسة الديدانية التي تم التوصل إليها إلى أن الدؤسسة تدنح لعمالذا فرص الاتصال وىذا ما يحقق رضا عمالذا 

 الوظيفي.
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 خلاصة:
وتحليلها لدعرفة  مناقشتهاذا الفصل تدكنت من عطاء القيمة العلمية لنتائج أفراد العينة وكذا ل ىمن خلا

في ىذه العملية والخروج باستنتاج لكل فرضية من فرضيات الدراسة، كما ضم ىذا الفصل  الدتدخلة الجوانبأىم 
لولاية باتنة، الذي أردت من خلالو العرف على دور  والرياضةمديرة الشباب  بموظفينتائج الاستبيان الخاصة 

 خلال ، حيث لاحظنا منوالرياضةفي تحقيق الرضا الوظيفي لدي العمال في مديرية الشباب  الإداري الاتصال
فين التي كانت بطريقة عليمة ودقيقة حيث تم تفريغ ىذه النتائج ظسئلة الاستبيان الدوجهة للمو أعلى  الجابة

ومعالجها بطريقة احصائية ، والتي وجدت من خلالذا ان ىناك دور للاتصال الاداري في تحقيق الرضا الوظيفي 
 اضية بولاية باتنة.الشباب والريلدى العمال بمدرية 
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 :استنتاجات عامة  -1
 نلخص النتائج العامة لدراستنا فيما يلي:

م الوظيفي مما يؤدي إلى رفع روحهم الدعنوية وبالتالي الزيادة في مشاركة العمال في اتخاذ القرارات تحقق رضاى
 مستوى الأداء.

اتصال العمال بالإدارة يؤدي إلى التخفيف من مشاكل وحدوث النزاعات داخل الدؤسسة وىذا ما يحفظ بقاءىا 
 واستمرارىا.

 لتي استحسنها أغلبية العمال.أغلبية العمال عبروا عن طريقة ومعاملة التي يتعامل بها الدشرف مع العمال وا
 اقتراحات:  -2
 فتح قنوات الاتصال بين أعضاء التنظيم مما يساىم في خلق التوازن والاستقرار داخل الدؤسسة . -
  على الددير توفير الشروط الضرورية والدلائمة لتحفيز العمال بغية تحقيق الأىداف الدرجوة -
 رارات.الابتعاد قدر الإمكان عن الدركزية في اتخاذ الق -
 الاعتماد على أسلوب التشاور والحوار لأن ذلك يفتح المجال للتعرف على ما يدور داخل الدؤسسة. -
تقدير العمال واحترامهم وفتح لرال الاتصال بينهم وبين الدستويات الإدارية وذلك بغية تعريفهم أهميتهم داخل  -

 الدؤسسة.
 ي  يكون الرجل الدناسب في الدكان الدناسب.الاعتماد على الأساليب العلمية في اختيار الدوظفين بح -

 الافاق المستقبلية للدراسة  -3
 إجراء بحوث حول الاتصال الإداري وعلاقتو بالدناخ التنظيمي بمديرية الشباب والرياضة  -
 إجراء بحوث حول اتجاىات عمال الإدارة الرياضية نحو الاتصال الإداري. -
 بالرضا الوظيفي في الدؤسسات الرياضية .إجراء دراسة حول الاتصال الرسمي وعلاقتو   -
 إجراء دراسة حول الاتصال الإداري ) الرسمي ( والثقافة التنظيمية لدى العاملين بقطاع الشباب والرياضة . -
دراسة مدى فعالية البرامج التدريبية في تطبيق الأساليب الإدارية التي تحقق من فعالية الاتصال الإداري وتنمي  -

 .  الرياضيةؤسسات الدهارات في الد
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 المراجع المعتمدة في الدراسة:المصادر و  -4
 أولا : المصادر 

 القرآن الكريم  -
 ثانيا : المراجع باللغة العربية 

 
 .2004أحمد سالم : وسائل وتكنولوجيا التعليم ، مكتبة الرشد ، الرياض ، .1
، 7للنشر والتوزيع ، طأحمد ماىر : السلوك التنظيمي ) مدخل بناء الدهارات ( ، الدار الجامعية  .2

 .2003الإسكندرية ، 
أمين عبد العزيز حسن : إدارة الأعمال وتحديات القرن الحادي والعشرين ، دار قباء للطباعة والنشر ،  .3

 .2001القاىرة ، مصر ، 
 1999برنت روبن : الاتصال والسلوك الإنساني ، معهد الإدارة العامة للبحوث ، الرياض ،  .4
 .1983ل الجماىيري والمجتمع الحدي  ، الاسكندرية ، دار الدعرفة الجامعية ، جابر لزمد : الاتصا .5
 .1975، القاىرة ،  2جيهان رشتي : الأسس العلمية لنظريات الاتصال ، دار الفكر ، ط .6
حسين حريم : السلوك التنظيمي " سلوك الأفراد والجماعات في منظمات الأعمال ، دار الحامد للنشر  .7

 .2004، والتوزيع ، عمان 
خضير كاظم لزمود : السلوك التنظيمي " سلوك الأفراد والجماعات في منظمات الأعمال ، دار الحامد  .8

 .2004للنشر والتوزيع ، 
 .2004راوية حسن : السلوك التنظيمي الدعاصر ، الدار الجامعية ، الإسكندرية ،  .9
، دار ىومة ، الجزائر  1ماعية ، طرشيد زرواني ، تدريبات في منهجية البح   العلمي في العلوم الاجت .10
،2002. 
 1سالم تيسير الشرايدة : الرضا الوظيفي اطر نظرية وتطبيقات علمية ، دار الصفاء للنشر والتوزيع ، ط .11

 .2008، الأردن ، 
السالم سالم : الرضا الوظيفي للعاملين في الدكتبات الجامعية ، مكتبة الدلك فهد الوطنية ، الرياض ،  .12

1997. 
، دار  1ن عبد الرحمن الدايل وعبد الحافظ لزمد سلامة : مدخل إلى تكنولوجيا التدريب ، طسعد ب .13

 .2003الخرجي الرياض ، 
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 .1972السلمي علي : السوك التنظيمي في الإدارة ، دار الدعارف ، القاىرة ، مصر  .14
 1لسعودية ، ططلعت إبراىيم لطفي ، علم الاجتماع الصناعي ن دار عكاظ للطباع  والنشر ن جدة ، ا .15
 ،1982. 
 .2001عاطف عدلي العبد : الاتصال والرأي العام ن دار الفكر العربي ، دط ، القاىرة ،  .16
 .1985عباس لزود عوض : دراسات علم النفس الصناعي الدهني ، دار الفكر العربي ، الإسكندرية ،  .17
راسة تطبيقية على الجهاز الدركزي عبد اللطيف إبراىيم لزمد : الرضى الوظيفي في الإدارة العامة بمصر ، د .18

 .1991،  2،ع24للتنظيم والإدارة ، معهد الإدارة العامة بالرياض ، مج
 .2000عبد المحي حسن : منهاج البح  والخدمة الاجتماعية ، دار الدعرفة ، الإسكندرية ، مصر ، .19
لشهاب باتنة ، دط ، عثمان حسن عثمان : الدنهجية في كتابة البحوث والرسائل الجامعية ، منشورات ا .20

 .1998الجزائر ، 
علي عياصرة : الاتصالات الإدارية وأساليب القيادة الإدارية في الدؤسسات التربوية ، دار الحامد ، عمان ،  .21

 .2006الأردن ، 
 .2001ليلى السيد فرحات ، القياس والاختبار في التربية الرياضية  ، مركز الكتاب للنشر ، مصر ، .22
ثر بيئة العمل الاجتماعية على الرضا عن العمل لعينة من العاملين في مصانع شركة البوتاس المجالي فايز : ا .23

 .1999،  8، العدد  13العربية في لزافظة الكرك ، مؤتة للبحوث والدراسات ، المجلد 
لزمد الصيرفي : السلوك الإداري والعلاقات الإنسانية ، دار الوفاء للطباعة والنشر ، الإسكندرية ،  .24

2007. 
 .2003لزمد سلطان : السلوك الإنساني في الدنظمات ، دار الجامعة الجديدة للنشر ، الإسكندرية ،  .25
 .1997لزمد صالح الحناوي ، سلطتن لزمد السعيد : السلوك التنظيمي ، الدار الجامعية ، الإسكندرية ،  .26
الرياضية ،دار الفكر العربي ، لزمد نصر الدين رضوان : الإحصاء الاستدلالي في علوم التربية البدنية و  .27

 . 2001القاىرة ،
، دار الفكر للطباعة والنشر ،  1مروان عبد المجيد إبراىيم : الإدارة والتنظيم في التربية الوطنية الرياضية ، ط .28

 .2000الأردن، 
اضية ، مروان عبد المجيد إبراىيم :الأسس العلمية والطرق الإحصائية للاختبارات والقياس في التربية الري .29

  .1999الأردن ، 
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 .1984ناصف ثابت : أضواء على الدراسة الديدانية، مكتبة الفلاح ، الكويت ،   .30
، دار القلم للنشر  1الدشعان عويد سلطان : دراسات في الفروق بين الجنسين في الرضا الوظيفي ، ط .31

 .1993والتوزيع ، الكويت ، 
 .1992، الدؤسسة الوطنية للكتاب ، الجزائر ،مصطفى عشوي : أسس علم النفس الصناعي والتنظيمي  .32
موريس أنجرس : منهجية البح  في العلوم الإنسانية تدريبات علمية )بوزيد صحراوي وآخرون ، مترجم (  .33

 .2004دار القصبة للنشر ، الجزائر ،
، الرياض ناصر لزمد العديلي : السوك الإنساني والتنظيمي ، مركز البحوث ، معهد الإدارة العامة للبحوث  .34

 ،1999. 
 المجلات ثانيا : 

الأغبري عبد الصمد : الرضا الوظيفي لدى عينة من مديري مدارس التعليم العام بالدنطقة الشرقية ، لرلة  .1
 .2002دراسات الخليج والجزيرة العربية ، لرلس النشر العلمي ، الكويت ، 

م والخاص ، لرلة جامعة الدلك سعود ، النمر سعود : الرضا الوظيفي للموظف السعودي في القطاعين العا .2
 .1993المجلد ، 
 طروحات العلمية الأثالثا : 

عبد الكبير أحمد : أساليب الاتصال الإداري لدى مسيري الدؤسسة الرياضية جامعة الدسيلة :  .1
2012/2013. 

علمي معلمات ابراىيم الناجي:  متغيرات الرضا الوظيفي في علاقتها ببعض العوامل الشخصية لدى عينة من م .2
 .1993، التعلم العام بمنطقة الاحصاء بالسعودية

الاتصال التنظيمي وعلاقتو بالأداء الوظيفي دراسة ميدانية على العمال الدنفذين ن: دراسة بوعطيط جلال الدي .3
 .2008غير منشورة ، الجزائر  رسالة ماجستير  ،  بمؤسسة سونلغاز عنابة

الفعالية التنظيمية داخل الدؤسسة الصناعية من وجهة نظر الددريين والدشرفين"  ردو  دراسة صالح بن نوار دكتوراه .4
  2005 قسنطينة . -مركب المحركات والجرارات -دراسة ميدانية بالدؤسسة الوطنية لإنتاج العتاد الفلاحي 
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 الملاحق:
 استمارة الاستبيان  -1ملحق  

 الجمهورية الجزائرية الشعبية الديمقراطية
 -المسيلة -د بوضياف جامعة محم

 معهد العلوم وتقنيات النشاطات البدنية والرياضية

 قسم الإدارة والتسيير الرياضي

 تخصص ماستر إدارة وتنظيم في الرياضة

 استمارة استبيان     
 

 :تحية طيبة وبعد

 عنوان :برياضي تعتبر الدراسة جزء من متطلبات إعداد مذكرة تخرج لنيل شهادة الداستر في الإدارة والتنظيم ال
 مديرية الشباب والرياضةدور الاتصال الإداري في تحقيق الرضا الوظيفي لدى العمال ب

وىذا سعيا للحصول على نتائج خاصة بموضوع الدراسة لولاية باتنة  بمديرية الشباب والرياضةوىي دراسة ميدانية 
 تكم تستعمل في حدود البح  العلمي فقط.والتي قد تثري البح  وتساىم في إيجاد حلول ونتائج علما أن إجابا

في الدكان الدناسب لكل  )×(مة لابوضع الع ولذذا نرجو من سيادتكم التفضل والإجابة على أسئلة الاستبيان
،  آملين منكم إجابات دقيقة وىذا من اجل مصداقية البح  مقدرين تعاونكم وتفهمكم وكذا مساهمتكم عبارة

 في إثراء البح .

 وشكرا

 إشراف الدكتور:        الطالب: إعداد
 فؤاد سعد السعود د. ◘        بمعيد وليد ◘

 2116-2115السنة الجامعية : 
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 المحور الأول: المشاركة في اتخاذ القرارات 

 الإداسٝخ؟  دٕو رؼطٞل اىَؤسسخ فشصخ اىَشبسمخ فٜ ارخبر اىقشاسا -1

 ّبدسا      أدٞبّب      غبىجب 

 ثطشٝقخ  شٝخ ٞالأٍ٘س اىزسٞ ٕو ٝسزشٞشك اىَذٝش فٜ  -2

 لا       شنيٞخ    فؼيٞخ  

 ٕو ارخبر اىقشاس الأّست ىل ٝنُ٘: -3

 ثؼذ ٍذح ٍؼْٞخ    ىذظخ الاجزَبع 

 ٍب ٕ٘ شؼ٘سك ػْذ ٍشبسمزل فٜ ارخبر اىقشاس؟   -4

 غٞش ساضٜ رَبٍب    غٞش ساضٜ     اضٜ رَبٍب س     ساضٜ 

 شاس ٗاسؼخ اصدادد دسجخ قج٘ىٔ ؟ ٕو ميَب مبّذ اىَشبسمخ فٜ ارخبر اىق -5

 أدٞبّب     لا       ّؼٌ 

 أسي٘ة الارصبه الأمثش إَٔٞخ فٜ اىَؤسسخ  :الثانيالمحور 

 ٍب ٕ٘ أسي٘ة الارصبه اىسبئذ داخو اىَؤسسخ؟  -6

 مزبثٜ      شف٘ٛ  

 ٕو اىَؼيٍ٘بد اىصبدسح ٍِ طشف الإداسح اىؼيٞب رفٌٖ  -7

 رذزبج إىٚ ششح      ثسٖ٘ىخ  

 و ر٘جذ ٍؼ٘قبد رذذ ٍِ مفبءح اسزخذاً ػَيٞخ الارصبه؟ ٕ -8

 لا       ّؼٌ  

 ارا مبّذ الإجبثخ ثْؼٌ فَٞب رزَثو؟  -

1................... 

2 .................... 

3  ........................ 
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 ارا ٗقؼذ ىل ٍشنيخ فٜ اىؼَو ٍب ّ٘ع الأسي٘ة اىزٛ ٝسزخذٍٔ ٍؼل سئٞسل؟  -9

 أسبىٞت أخشٙ...     اىشذح       اىيِٞ 

 ٍب ٕٜ سدٗد فؼيل ارجبٓ اىشسبىخ اىصبدسح ػِ اىَشسو؟  -11

  اىؼَو ثٖب      اىلاٍجبلاح  

  ٕو رزصو ثبلإداسح ؟  -11

 أدٞبّب      لا      ّؼٌ  

 فٜ دبىخ الإجبثخ ثْؼٌ مٞف ٝزٌ ارصبىل ؟

 ..........أخشٙ....      ٍجبششح      اىَششف 

 ىل ثبلإزَبً؟ ٕو ٝذظٚ ارصب -12

 أدٞبّب       أثذا      دائَب 

 ٕو اسزخذاً اىنَجٞ٘رش ٝؤثش ػيٚ ػَيٞخ ارصبىل ؟ -13

 لا       ّؼٌ  

 ٍب رقَٞٞل ىطشق الارصبه داخو اىَؤسسخ ؟ -14

 جٞذح      دسْخ     ضؼٞفخ 

 اىسبئذ داخو اىَؤسسخ الإداسٛ   لارصبها  :الثالثالمحور 

 فٜ ٍنبُ اىؼَو ؟  هؼَبٕو ٝزصو سئٞس اىَؤسسخ ثبى -15

 لا      ّؼٌ  

 ٕو رٖزٌ الإداسح ثبىشنبٗٙ ٗالاقزشادبد اىزٜ ٝقذٍّٖ٘ب اىؼَبه؟   -16

 ّبدسا     أدٞبّب     لا     ّؼٌ

 ٍبٕٜ ػلاقزل ٍغ إداسح اىَؤسسخ؟ -17

 سٞئخ       دسْخ

 ٍِ أِٝ رصيل أخجبس اىؼَو ٗاىَؤسسخ ؟ -18

 ٍِ اىْششاد ٗاىَؼيقبد   ٍِ صٍلاء اىؼَو    ٍِ سئٞسل اىَجبشش  
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 أخشٙ رزمش ...................  

 ٕو ٝسَخ ىيؼَبه الارصبه ثَخزيف ٍصبىخ اىَؤسسخ ٍزٚ طيت رىل ؟  -19

 لا      ّؼٌ  

 ارا رذصيذ اىَؤسسخ ػيٚ رؼيَٞبد ٗق٘اِّٞ جذٝذح فٖو ٝششدٖب اىشؤسبء ىيؼَبه ؟  -21

 إطلاقب     ّبدسا    أدٞبّب     دائَب  

 اىفبئذح ٍِ الارصبه ثْٞل ٗثِٞ سؤسبئل فٜ اىؼَو ؟ ٍب ٕٜ   -21

 رشفغ ٍِ ٍؼْ٘ٝبرنٌ     رق٘ٛ اىشٗاثط ثْٞنٌ     رسٖو ىل اىؼَو  

 .....  ارمشٕب .....................................................أخشٙ  

 ٕو ٝسزقجيل اىَششف فٜ دبىخ ٗج٘د ٍشبمو خبسجٞخ فٜ اطبس اىؼَو؟   -22

 أدٞبّب        دائَب  

 ؟  وٕو رْظٌ الإداسح ىقبءاد ٗدٗسٝبد ىَْبقشخ  سٞش اىؼَ -23

 إطلاقب      أدٞبّب    لا     ّؼٌ  
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 قائمة الاساتذة المحكمين:  -2-ملحق 

 الجامعة الاختصاص  الدرجة العلمية المحكم

 جامعة الدسيلة  إدارة و تسيير رياضي -ب  –أستاذ لزاضر  منجحي مخلوف

 جامعة الدسيلة إدارة و تسير رياضي -أ  – مساعدأستاذ  خضار خالد

 جامعة الدسيلة إدارة و تسيير رياضي -أ  –أستاذ لزاضر  سعيد بلبار
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 تسهيل مهمة -3-ملحق  
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 ملخص الدراسة: 6-
 ميدانية اسةدر  ديرية الشباب والرياضةبم العمال لدى الوظيفي الرضا تحقيق في الإداري الاتصال دور:  عنوان الدراسة -1

 باتنة. لولاية والرياضة الشباب لدديرية
 أهداف الدراسة :  -2
 بالرضا وعلاقتو للاتصال الفعلي الواقع وتشخيص للعمال الوظيفي الرضا تحقيق في ودوره الاتصال على التعرف. 
 مديرية الشباب والرياضة في الجماعي الاتصال ظاىرة وتفسير فهم لزاولة. 
 ومرنة سهلة العمال بين التواصل طرق جعل ضرورة. 
 ؟ مديرية الشباب والرياضة داخل الوظيفي العمال رضا تحقيق في دور الإداري للاتصال ىل:  مشكلة الدراسة -3
      فرضيات الدراسة :  -4

 :العامة الفرضية
 .مديرية الشباب والرياضة داخل الوظيفي العمال رضا تحقيق في دور للاتصال -

 :الفرعية الفرضيات
 .ديرية الشباب والرياضةبم العمال رضا يحقق القرارات اتخاذ في الدشاركة -
 .مديرية الشباب والرياضة داخل أهمية الأكثر ىو الكتابي الاتصال أسلوب -
 .مديرية الشباب والرياضة في السائد ىو الرسمي الاتصال  -
، من مديرية الشباب عية اداري وذلك لتحقيق نتائج اكثر دقة وموضو  55ن : تكونت عينة الدراسة م عينة الدراسة -5

 والرياضة لولاية باتنة .
  .: اعتمد الباح  في دراستو عن الدنهج الوصفي كونو يتلاءم مع طبيعة الدشكلة الددروسة  منهج الدراسة -6
  .: لقد استخدم الباح  في دراستو استمارة استبيان كأداة لجمع الدعلومات أدوات الدراسة -7
 : النتائج  -8

 :يلي فيما لدراستنا العامة النتائج نلخص
 مستوى  في الزيادة وبالتالي الدعنوية روحهم رفع إلى يؤدي مما الوظيفي رضاىم تحقق القرارات اتخاذ في العمال مشاركة -
 .الأداء
 بقاءىا يحفظ ما وىذا الدؤسسة داخل النزاعات وحدوث مشاكل من التخفيف إلى يؤدي بالإدارة العمال اتصال -

 .واستمرارىا
 .العمال أغلبية استحسنها والتي العمال مع الدشرف بها يتعامل التي ومعاملة طريقة عن عبروا مالالع أغلبية -
 : الاقتراحات -9

 . الدؤسسة داخل والاستقرار التوازن خلق في يساىم مما التنظيم أعضاء بين الاتصال قنوات فتح-
  الدرجوة الأىداف تحقيق بغية العمال لتحفيز والدلائمة الضرورية الشروط توفير الددير على-
 .القرارات اتخاذ في الدركزية عن الإمكان قدر الابتعاد-
 .الدؤسسة داخل يدور ما على للتعرف المجال يفتح ذلك لأن والحوار التشاور أسلوب على الاعتماد-
 .الدؤسسة داخل أهميتهم متعريفه بغية وذلك الإدارية الدستويات وبين بينهم الاتصال لرال وفتح واحترامهم العمال تقدير-
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