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 الإهداء 
 

نطلاقة دمعة فإن    إذا كان أول الطريق ألم فإن آخره تحقيق حلم، وإذا كانت أول الاِّ
 نهايتها بسمة، وكل بداية لا بد لها من نهاية، وها هي السنوات قد مر ت كلمح البصر 

 والحلم يتحقق. فاللهم لك الحمد قبل أن ترضى ولك الحمد إذا رضيت ولك 
 . الحمد بعد الرضا لأنك وفقتنا لإتمام هذا العمل  

 
 . نهدي ثمرة عملنا هذا إلى الوالدين الكريمين حفظهما الله، وإلى كل الأخوة والأخوات

 قلبي ومخيلتي   مأحرفي ولم ينساه  منسيته كل من إلى  و 
 الذي قدم لنا يد المساعدة في سبيل ختام هذا العمل وبألف شكر له   عبد الرؤوفو إلى الزميل 

 على كل ما قدمته من نصائح و معلومات قيمة   ربوش الدكتورة العارفة و أيضا إلى الزميلة 
 في إثراء موضوع دراستنا ولم تبخل علينا بتوجيهاتها و مساعدتها لنا شكرا لها  ساهمت

 أهديكم ثمرة جهدي وعناء فكري طيلة أعوام                            
 
 
 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 شكر وعرفان
 

 

 شأنه بديع السماوات والأرض على العزيمة والصبر  نحمد ونشكر المولى جل 
 التي منحنا إياها   

 طيلة هذا المشوار الدراسي ووفقنا لإتمام هذا الفصل المتواضع والذي لولاه لما
 كنا لنصل لهذا.  

 

 نتوجه بخالص الشكر إلى الشمعة التي أنارت طريقنا وإلى الذي
 أعطى لمذكرتنا من وقته  

 اطنا بحسن توجيهه ونصائحه، إلى المربي وعلمه وتوجيهاته وأح 
 وصانع الأجيال الدكتور "عبد الحي عبد اللطيف" الذي جعله الله سبحانه   

 وتعالى دائما منبع عطاء أينما حل. 
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 الملخص

هدفت هذه الدراسة إلى الكشف عن العلاقة بين الإتصال غير الرسمي و الإستقرار الوظيفي  

من خلال خمسة أبعاد وهي المرونة والتفاعل والجانب المادي ، والجانب النفسي ، والجانب  

الإجتماعي ، وتم تطبيق الدراسة في جامعة العربي التبسي كلية العلوم الإنسانية والإجتماعية  

إستمارة  73مدنا في الإستبيان و الملاحظة كأداة رئيسية لجمع البيانات ،حيث وزعت ، وإعت

تم ملأها من طرف جميع موظفي الكلية وتم إختيارها بطريقة عشوائية ، وبعد تحليل بيانات  

توصلت الدراسة إلى أن الإتصال غير    spssالدراسة بإستخدام برنامج التحليل الإحصائي 

 لى الإستقرار الوظيفي لدى الموظفين  الرسمي له تأثير ع 

حيث أوضحت النتائج التالية إلى أنه تم قبول نتائج الفرضيات وكنتيجة عامة يمكن قول أن  

هناك علاقة طردية بين الإتصال غير الرسمي ودرجة الإستقرار الوظيفي ، وأن الإتصال غير  

 ل المؤسسة . الرسمي يزيد من فاعلية كلما زاد مستوى إستقرار الموظفين داخ

Abstract  

This study aimed to reveal the relationship between informal 

communication and job stability through five dimensions, namely 

flexibility, interaction, the physical aspect, the psychological 

aspect, and the social aspect, and the study was applied at the 

Arab Tebsi University, Faculty of Humanities and Social Sciences, 
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and we adopted the questionnaire and observation as a main tool 

for data collection, where 73 forms were distributed that were 

filled out by all college employees and were randomly selected, 

and after analyzing the study data using the statistical analysis 

program SPSS study found that informal communication has an 

impact on employee job stability   

The following results showed that the results of the hypotheses 

were accepted and as a general result it can be said that there is a 

positive relationship between informal communication and the 

degree of job stability, and that informal communication increases 

the effectiveness of the greater the level of stability of employees 

within the organization . 
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 العامة  مةقدالم

 العصور التـي تطـورت بشـكل مـذهل فقـد أدرك الإنسـان منـذ میمفهـوم الاتصـال مـن مفـاه عتبـری

قرع الطبول وإحداث    مـن خـلال  ةیساعدته في نجاح هذه العمل  ةیدیفاستعمل عدة وسائل تقل  تهیالأولى أهم

 ن . للآخري ـــدهیر یمــا   صــال یكــل ذلــك أمــلا منــه فــي إالأصوات وإشعال النيران 

 

 ــاة یحعـن ـدایالأفـراد بع ـاةیحطبـعیبـدءا الاسـتقرار   ـاه یأمـاكن تواجـد المومع تجمع البشر فـي 

كــانوا   التـي  أهم  ،  شـونهایعیالترحــال والتجـوال  باعتبــار  ــةیوبهــذا الاسـتقرار زادت  اجتمــاعي الإنسان    الاتصــال 

لا   فهــو  الجماعــة   ـزل بمعـ  شیعــیأن    عی ســتطی بطبعــه  مـع    ةیحتم ضرورةذنإ فالاتصــال    ،  عــن  الإنسان  لتفاعل 

 .في سعادة وتفاهم وسلام شیعیو الاسـتمرار والبقـاء عیسـتطیمـن حولـه حتـى  عـةیالبشـر والطب 

 

 وخاصـةالاتصـالـةیفـي شـتى المجـالات ازدادت أهم ثیومع التطور الـذي شـهده العصـر الحـد

نعـ التنظ  شینحـن  الإنسـان    ـث یح،  مـاتیعصـر  منظمـة  ولـدیأصـبح  وترعـاه  منظمـة  منظمـة    عمـلیو فـي  فـي 

عـن العوامـل التـي    بحثـون ی نینوالدارسـیمـن البـاحث  ـریوهـذا مـا جعـل الكث  ،  بنـا مـن كـل جانـب  طیوالمنظمـات تحـ

المنظمـة   هاتـه  نجـاح  فـي  أهم،تسـاعد  تمتـ  سـاعد یو   الاتصـال  ـةیفبـرزت  العلاقـات    نيعلـى 

عمل ٕـةیمیوالتنظـةیالاجتماع باعتباره  اجتمـاعي  ـةی  ممــا    ــةیوتقو تفاعـل  الجماعــة  علــى    جــابیبالإ ــنعكس یروح 

 .ةیكي نامیوالددیهــاالتجدیفبعــثیللمؤسســة و  ــةیالإنتاجــةیالكفا

 

 ةیالعملفهـو ،  ةیالمـوارد البشـر  ـةیوتنمر یيالاتصـال فـي المؤسسـة مـن أهـم أدوات تسـ عتبـریثیح

بواسطتها   بـ  تمیالتي  المشاعر  وحتى  والأفكار  المعلومات  ومسـاعد   نيتبادل  إلى   هیالمسـؤول  الوصول  في  رغبة 

 1. المنتظر جةیالهدف أو النت

 

 ستقرار الرسـمي وعلاقتـه بـالا  ـریهـذه علـى الاتصـال غ  ةدراسهذه الفي  يتم التركيزس هیوعل

غ  في،باعتبـــاریالـوظ  للعمل   ــریالاتصـــال  مكمــل  تنظـــ  ةیالاتصـــالـــةیالرســمي  أي  ــه    میداخـــل    متـــازبالسرعة یكونـ

و  التي    ساهمی والمرونة  المعلومات  نقل  إ  عجزیفي  عن  الرسمي    ةیوالعفو ة یبالتلقائمتاز یأنهكمـا صـالها،یالاتصال 

مـا جعلنـا نختـار هـذا الموضـوع في كل الاتجاهات وهذا  بو    ته ی نظرا لأهم  وذلكوالانتشار   ن يوبنهیلإبراز العلاقة 

 .فيیالأداء الوظ 

 فصـول جـاءت  ةخمستمثلت في  قيیوجانب تطبإلى جانب نظري  تم تقسيم هذه الدراسةهیوعل

 :النحو التالي على

 
 . 203: ،ص 2007، مجلة مخبر علم النفس وعلوم التربیة،الاتصال والعلاقات الإنسانیةوتنمیة الموارد البشریةمسلم محمد، 1
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 تمهيد 

 يعد الاتصال من المواضيع التي إهتمبها الباحثين منذ القدم والذي بفضله يستطيع الانسان  

الحاجات بواسطة  تصاله بذاته، ثم التعبير عن هذه  إدراك ومعرفة وفهم حاجاته ومبتغياته هذا من خلال ا 

وتواصله مع غيره، وزادت أهميته في العصر الحديث وأصبح عنصرا حيويا ونشاطا فعالا وديناميكيا،  إحتكاكه

فالاتصال أساس العلاقات بين الأفراد في المجتمع، فهو من المواضيع التي شغلت الكثير من المفكرين الباحثين  

ة...الخ. فهو يعمل على تنمية الإنسان  في مختلف الميادين والمجالات كعلم النفس وعلم الاجتماع وعلوم التربي

وتطور معارفه ومهاراته سواء من الناحية الاجتماعية. فهمو الوسيلة الوحيدة والفعالة لكل نشاط اجتماعي  

في تقوية العلاقات والروابط في المنظمات نظرا لدوره الكبير سواء كان مع المحيط الداخلي أو الخارجي، إذ يعدّ  

ل يعمل على  لتفاعل  وأهم وسيلة  إذ  والمؤسسة بصفة    والتواصل،  الحركية داخل المجتمع بصفة عامة  خلق 

خاصة والتي تعتبر تجمعات تنظيمية بشرية تسعى لتحقيق أهدافها الخاصة وكذا خدمة المؤسسة وتحقيق  

الملائ الظروف  وتهيئة مختلف  توفير  وكذا  وتحفيزها وتشجيعها  بها  الإهتمام  يعدّ  إذ  مة  مصالحها ومخططاتها 

يلعب الاتصال   الذي  العمل أحد مسببات ومتغيرات الاستقرار  بيئة  في  الموظفين لمهامهم واستقرارهم  لتأدية 

 غير الرسمي دورا في تحقيقها. 

 

 ولذلك جاءت هذه الدراسة وهدفت إلى معرفة العلاقة بين الاتصال غير الرسمي والاستقرار 

في    –كلية العلوم الانسانية والاجتماعية    –الوظيفي المعتمد والمجسد من طرف إدارة جامعة العربي التبس ي  

 تحقيق الاستقرار الوظيفي للموظفين بها.

 

 قسمت الدراسة إلى ثلاث أطر:

 ، إذ  والذي تضمن مجموعة من الخطوات المنهجية العلمية المتبقية في هذه الدراسة  هجي:الإطار المن ❖

اختيار الموضوع الذاتية والموضوعية، ثم أهمية الدراسة وأهدافها، بعدها نوع الدراسة وأسباب اختيار   تشكل

الإطار   هذا  تضمن  كذلك  الدراسة،  وعينة  البحث  ثم مجتمع  ومنهجها  الدراسة  ومفاهيم  الدراسة،  موضوع 

 دخل النظري للدراسة. أدوات جمع البيانات والدراسات السابقة التي تم الاعتماد علیها، وأخيرا الم

 :فصول  قسّم إلى خمس الإطار النظري: ❖

 الفصل الأول: كان حول متغير الاتصال العام والذي ضمّ عناصر تمثلت في: )مفهوم الاتصال،   ▪

ضم الاتصال، والاتصال التنظيمي؛ "مفهومه، أنواعه وأهدافه"، ومفهوم الاتصال غير الرسمي؛    عناصر

 دوافع وجوده ومظاهره، وأشكاله وخصائصه وفوائده وسلبياته وأهميته(. 

 جاء حول متغير الاستقرار الوظيفي، إذ احتوى على عناصر تمثلت في: أهمية   الفصل الثاني: ▪
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ع وكذا  الوظيفي  والعوامل  الاستقرار  وأسبابه  ومظاهره  ومحدداته  الإرشادات  وامله  وبعض  فيه  المؤثرة 

 لتحقيق الاستقرار الوظيفي في المؤسسة وأهم نظرياته. 

 وهو الجانب الميداني لهذه الدراسة، وضم في بدايته مجالات الدراسة ثم نبذة عن  الإطار التطبيقي: ❖

العلوم الإ الكلية، مجالاتهم المكانية و   –تبسة    –نسانية والاجتماعية  كلية  التنظيمي لإدارة  الزمانية   والهيكل 

جد  البشريةو  في  البيانات  تفريغ  مرحلة  جاءت  ذلك  بعد  للدراسة،  المنهجية  علیها  والإجراءات  والتعليق  اول 

وتحليلها تحليلا استندنا فيه إلى الملاحظة والاستمارة، وكذا ما جاء سواء في الاطار النظري أو ما ذهبت إليه  

ضوء   في  النتائج  تلتها  والعامة،  الجزئية  النتائج  الأخير  في  لنستخلص  الدراسة  هذه  في  المعتمدة  النظرية 

 الفرضيات والدراسات السابقة.

 

 الدراسة  إشكاليةأولا: 
 

 هداف  وتحقيق الأ دارة  مؤسسة، حيث اهتم بتنظيم وظائف الإ ن الاتصال ضروري  داخل كل إ

والفعالإ  الكفاءة  البشري وتحقيق  العنصر  التركيز على  بالمؤسسة، من خلال  ومعرفة مواطن    ة إلىستراتيجية 

عل والتركيز  علاجها  ومحاولة  الوظيفي،  المستوى  على  على  الضعف  ويعمل  والعمل  القوة  مواطن  برازها  إى 

على الثقة المتبادلة    نسانية والعمل على جعل هذه العلاقة قائمةكثر وكذلك الاهتمام بالعلاقات الإأوتقويتها  

الأ  .بين  المنظمة  يهدف  فراد داخل  الحفاإوهذا ما  في الاتصال  لى  رقابي ومرونة  المؤسسة وتشكل نسق  ظ على 

حاطة العاملين  إوامر والتعليمات و قيادة لنقل الأ داة تستخدمها الأفي قنوات الاتصال لكون الاتصال    ككذلو 

في المؤسسة بالبيانات والمعلومات الضرورية لأداء أعمالهم وكذا التأثير في سلوكهم والتغيير والتعديل في هذا  

الى قسمين    ةاليفعولأن    السلوك. ينقسم  نجده  المنظمة  داخل  الرسمية  من حيث  المؤسسة  داخل  الاتصال 

 .بارزين الاتصال الرسمي والاتصال غير الرسمي

 

 الاستقرار الوظيفي دائما ما يرتبط بشعور العامل بالأمن والحماية في عمله وعلى تحريره المعقول  

ضمن الإطار الممد له في مزاولة نشاطه. كما أنه يعبر عن مدى ارتباط العاملين بالتنظيم وتوجدهم به وتمثلهم  

لأهدافه وادراكهم لمجموعة من الظروف داخل التنظيم اي ظروف العمل المناسبة والملائمة والتي يعمل معها  

ينتمي   التي  يتبعها والمؤسسة  التي  اهإلىالادارة  يبرز  الذي يمر  ها وهنا  مية الاتصال غير الرسمي لكونه تواصل 

من خلال قنوات محددة في الشكل المسبق داخل المؤسسة يلزم الموظفين باتباعه حرفيا كما هو من اجل اداء  

الافراد   بين  يتم  الذى  وهو  الرسمي  غير  الإتصال  هو  الرسمي  الاتصال  يدعم  .وما  بهم  الخاصة  المهام 

واجراءات  والجماعات ويكون هذا الاتصا او واضحة والتي تحددها وظائف  تنظيمية محددة  ل بدون قواعد 

يؤدي   فهو  أو    إلىرسمية  موضوعه  تحدد  ان  الإدارة  تستطيع  لا  الرسمي  الإتصال  من  اكثر  نفس ي  إشباع 
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الطريقة او تملك السيطرة عليه فإذا حاولت منعه في مكان ظهر في مكان اخر نظرا لارتباطه بالطبيعة البشرية  

 : إلىبيئة الانسانية. وهذا ما يجعلنا نطرح التساؤل الرئيس ي التوال
 

 كيف يساهم الاتصال غير رسمي في المحافظة علي الاستقرار الوظيفي داخل المؤسسة؟
 

 :ومنه تتفرع الأسئلة الثانوية كالآتي ذكرها

 هل يؤثر الاتصال غير الرسمي في الاستقرار الوظيفي لدى الموظفين ؟ ➢

 ؟ كيف  يمكن من خلال الاتصال غير الرسمي التأثير على الاستقرار الوظيفي  ➢

 هل توجد علاقة بين الاتصال غير الرسمي والاستقرار الوظيفي لدى الموظفين ؟ ➢

 

 ثانيا: فرضيات الدراسة 

 سنحاول ان نبين العلاقة بين الاتصال غير الرسمي والاستقرار الوظيفي    ةاليالحفي الدراسة 

العلا،بالمؤسسة   طبيعة  نبين  ان  سنحاول  الأحيث  بعض  علاقة  اثبات  خلال  من  بالمتغير    بعادقة  الخاصة 

بالانتماء ’والشعور  العمل  التغيب عن  الرضا وعدم  الوظيفي وهي    ، والحوافز  ،والاجر  ،التابع وهو الاستقرار 

 :والمكافآت  ومنه جاءت الفرضيات كالآتي

 .يساهم الاتصال غير رسمي في المحافظة علي الاستقرار الوظيفي داخل المؤسسة ميدان الدراسة

 .هناك علاقة طردية بين الاتصال غير الرسمي ودرجة الرض ي الوظيفي ❖

 .كلما كان الاتصال غير الرسمي اكثر مرونة كلما زاد مستوى إستقرار الموظفين داخل المؤسسة ❖

 كلما كان الاتصال غير الرسمي فعال كلما زاد مستوى استقرار الموظفين داخل المؤسسة  ❖

 

 ثالثا: أهداف الدراسة 

 تهدف هذه الدراسة إلى جملة من الأهداف، من أهمها: 

 .معرفة مدى مساهمة الاتصال غير الرسمي بين الموظفين وعلاقته بالاستقرار داخل المؤسسة ✓

 .مرونة الاتصال غير الرسمي بين الموظفين وعلاقته بالاستقرار داخل المؤسسة ✓

 .لة بين الموظفين في مجال العمإلىالتعرف علي العلاقات الاتص ✓

 . التعرف علي المشاكل والصعوبات التي تواجه الموظفين في الادارة والاتصال بينهما ✓

تباطها بالاتصال غير الرسمي في ى إر عتمدهاالاطار الاداري ومدإالتعرف علي الطرق والمنهجيات التي   ✓

 .المؤسسة

 معرفة العلاقة القائمة بين الاتصال غير الرسمي والاستقرار الوظيفي.  إلىالسعي  ✓
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 رابعا: أهمية الدراسة 

 تم التكيف  إلىالاتصال غير الرسمي حيث اصبح وجوده داخل كل نسق رسمي ومؤسسة .وبالت

الرسمي   غير  الاتصال  المؤسسة فموضوع  اهداف  يخدم  يعد مسالة    الوظيفيبالاستقرار    وتأثيرهمعه وفقالما 

الدراسة   هذه  خلال  من  نسعى  اذ  كبيرة  اهمية  تحقيق   إلىذات  في  الرسمي  غير  الاتصال  مساهمة  معرفة 

ارها نشاط حيوي داخل  واستقرار وضمان وسير العمل داخل المؤسسة  في ظل المنافسة بين المؤسسات باعتب

للمؤسسة   انتمائه وولاءه  و  ادائه  لزيادة  الموظفين  مع  تعاملها  في  المؤسسة  بنجاح  اثر  لها    التي المؤسسة وكما 

الباهظة من أجل إحلال    نفاقاتفعدم توفر ظروف العمل المناسبة تترتب عليه مشاكل من بينهاالاا  ها.إلىينتمي  

 مناصب عملهم  وما يطلبه ذلك من اعادة  تدريب و تأهيل العاملين الجدد. ا العاملين الذين تركو 

 

 خامسا: أسباب اختيار الموضوع 

يعتبر سبب اختيار الموضوع في حد ذاتهحافز للباحث في كل الاطوار التي تمر بها الدارسة لذلك هناك سببين  

 .هذا الموضوع التي دفعتنا لاختيار

 .هي مبررات مرتبطة بذات الباحث:سبب ذاتي •

 واهر ويتمثل في الرغبة الشخصية  ظالتدخل ومحاولة فهم ال إلىالرغبة العمية التي تدفع الباحث  -

المعاش    لدراسة الواقع  وفي  قرب  الظاهرة عن  هذه  الكشف عن  محاولة  معارفنا حول  وتعميم  الموضوع 

 .والتطرق بمختلف ظروف العمل وعوامل الاستقرار الوظيفي و الاستقلال

 .الميدان إلىالنزول به  إلىقابلية الموضوع :سبب موضوعي •

 ستقرار الوظيفي تساعد علي مي والا وجود مؤشرات نوعية كثيرة حول الموضوع الاتصال غير الرس -

 .وفرضياتةاليإشكبناء 

 .وجود مجتمع دراسة ومتغير للظاهرة المدروسة -

 يعتبر الاستقرار الوظيفي ذو اهمية بالغة للعامل والمؤسسة معا بحيث تتمحور معظم سياسات   -

يمكن إ التي  المتنوعة  المسائل  حول  المختلفة  المؤسسات  في  البشرية  الموارد  اختيار    دارة  خلالها  من 

القيام بالعمل لكن غياب الاستقرار الوظيفي لدى العامل تجاه وظيفته والمنظمة التي يعمل و للأفراد افضل

 بها يعاني منها الاغلبية من العاملين.

 

 

 الدراسات السابقة والتعقيب عليهاسادسا: 
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 الدراسات السابقة: (1

 عربية:  اتدراس -1.1

 وعالجت موضوع التعامل والاستقرار الوظيفي بين العمال في التنظيم :    علي دراسة محمد •

)م الدراسة  1985،226.246.محمدالصناعي  عن    للأصوافجريت  أ(وهذه  عبارة  وهي  بمصر  والمنسوجات 

 . بهما المصنع دراسة مقارنة بين فترتين تنظيميتين مختلفتين مرّ 

الاول- فیها    إلى1961وتبدا من سنةى  الفترة  تعددت  البيروقراطية  فترة صدرة  وهي  الثمانينات  المستويات  غاية 

  .القواعد الموضوعية .ادارة التنظيمات توتأكدالرئاسية للسلطة 

 .ساسيةأة انطلق الباحث من ثلاث اجراءات ولاكتشاف هذه الظاهر 

الأ - التقدم:ول الاجراء  لفرص  العمال  تصور  الصاع  يوضح  المهني  التنقل  و  فيالوظيفي  التنظيمي ا  د  لتسلسل 

 .نشأ منهم في هذا المجالالمعوقات التي ت

الثاني - انهم  : الاجراء  ام  لهم  مهنيا  مستقبلا  يشكل  التنظيم  في  عملهم  بان  العمال  اقتناع  مدى  علي  التعرف 

 .تنظيم اخر إلىاي الانتقال  الي الحيفضلون تغيير عملهم 

يستهدف الكشف عن ارتباط العمال عن التنظيم في ضوء موقف ملموس حيث طلب منه ان  :الاجراء الثالث-

تنظيم جديد مع افتراض تساوي الاجر وبعض    إلىيقارن استمرار عضويتهم في التنظيم او تفضيلهم الانتقال  

 في كل من التنظيمين الأخرى الظروف 

بهذه   الدراسة  تكتفي  مثل    تالإجراءاولم  بالعمال  الخاصة  والخارجية  الداخلية  الظروف  ببعض  ربطتها  لكن 

،  العمر   ،مدة العضوية في التنظيم  الاستقرار في المجتمع المحلي،  سابقة ’الاصول الريفية والحضاريةالخبرة ال

ادة الوعي  عضوية المنظمة الداخلية و المشاركة في البرامج الثقافية التي تستهدف زي،التعليم الاجر الانتاجية  

 . السياس ي بين العمال

من العمال صرحوا ان عضويتهم في التنظيم  71.3الاول كما يلي    للإجراءوكانت نتائج الدراسة الدراسة بالنسبة  

ق تقدم وظيفي في مامهم فرصة تحقيأن ا امن العمال قررو 28.7لاتتيح لهم فرصة التنقل المهني الصاعد مقابل  

ة من هذه النتيجة ان تدعيم البيروقراطية اضاع كل الفرص لتحقيق التنقل المهني الصاعد  ظالتنظيم والملاح

المر  في  في  موضوعية  غير  بصورة  كانت  ترقية  علي  الذين حصلوا  تر والعمال  كانت  الادارة  السابقة لان    ى حلة 

ين هذا الموقف  فیهم اشخاص قادرين علي ادارة العمل بصورة تحقق لهم اقص ى ربح ممكن في بحث العلاقة ب

 .خبرة المهنيةوعلاقته بال

المتغير لاتو - هذه  بين  جوهرية  علاقة  نسبة  جد  بلغت  حيث  مقابل  %85.5ين  الذين  %41.5في    لتحقوااا من 

يعود    لأول بالعمل   التنظيم وهذا  بهذا  في ظل تحول نحو    إلىمرة  المختلفة  المصانع  بين  العمال  تشابه اوضاع 



 الفصل الأول:   الاطار النظري لمتغيرات الدراسة 
 

- 10 - 
 

 إلىاخر    إلىالبيروقراطية فممكن ان يرجع السبب حسب راي بعض العمال في ظل ظاهرة الانتقال من مصنع  

 .العلاقة بين الرئيس المباشر

لصاعد في التنظيم  فيما يخص عامل الاصول الريفية الحضارية للعمال وادراك العمال لفرص التنقل المهني ا

الاحصائيات   مقابل  33.3فكانت  المهني  20.3في  التنقل  ان فرص  يعتقدون  الحضاري  الاصل  ذوي  العمال  من 

مرتبطين   لايزالون  الذين  الريفية  الاصول  ذوي  العمال  من  ممكنة  امامهم  الريفية    بأصولهمالصاعد 

وتكامل  توافقهم  درجة  فتكن  ولهذا  الاقليمية  وحدتهم  علي  تكامل  ومحافظين  ماقورنت  اذا  اقل  تنظيم  مع  هم 

 . الحديثةالتكنولوجياالاندماج مع  إلىالعمال ذوي الاصل الحضري فهم اقرب 

التنظيم   في  الصاعد  المهني  التنقل  لفرص  العمال  ادراك  وبين  المتغيرات  بعض  بين  العلاقة  بالنسبة حول  اما 

قلت   .فكلما  المهني  مستقبلهم  و  التصور  وبين  العضوية  مدة  بين  عكس ي  ارتباط  هناك  ان  البيانات  توضح 

التوقع   عكس  وهذا  الصاعد  التنقل  فرص  توفر  في  العمال  اعتماد  زاد  الاجر    إلىويعود  ،الخدمة  ربط  فكرة 

فالعامل المجد يحقق انتاج معين  فتكون المكافاة حسب انتاجه وهدا يكون له حافز علي زيادة دخله    بالإنتاج

تؤثر   بينهم  المنافسة  و  العمال  علي صحة  عوينعكس سلبا  يؤثر  مما  العمل  مناخ  علي  بينهم   لىسلبا  العلاقة 

امض ي   الذي  العامل  بين  فرق  هناك  وقوته  فيصبح  صحته  واستهلكت  للعمل  طويلة  الجديد  ،فترة  العامل 

قل  العامل  تقدم سن  كلما  فان  يفوقه  وربما  القديم  العامل  وينافس  اكبر  جهدا  بذل  يستطيع  سنا  الاصغر 

النتيجة    اليت الوبانتاجه   الصاعد فكانت  المهني  التنقل  بين مستويات الاعمال وفرص  العلاقة  قل اجره وحول 

للعامل ان فرص    تأكدعكسية بين العمر وادراك العمال بين فرص التقدم المهني فكلما ارتفع مستوى العمر  

تنقل المهني الصاعد  ال  بإمكانيةوهناك متغير اخر وهوعضوية المنظمات الداخلية وعلاقتها  ،الترقية محدودة  

 . عضويتهم  إلىمن الذين لا ينضمون 26مقابل 40فالبيانات اوضحت ارتباط ضعيف

بالنسبة  - الدراسة  الاست:الثانيللإجراءنتائج  في  بالرغبة  الاجراء  هذا  العمل  ويتعلق  تغيير  او  اذا    الحاليمرار 

الفارق غير كبير  و ،  يرغبون في التغيير42.9في مقابل  57.7مصنع اخر فجاءت نتيجة    إلىتيحت فرصة الانتقال  أ

واعتمادها   المصانع  كل  في  العوامل  تشابه  النتيجة  والتنظيم  العمال  بين  والتكامل  الروابط  ممايؤكد ضعف 

صعوبة  إلىضافةبالإ علي نفس القواعد واللوائح التنظيمية وتغيير العضوية فيصاحبه تغيير في المكانة والاجر  

 .جماعات عمل جديدة غير معروفة إلىالتكيف والانضمام 

العمال  - في الاعتماد علي  بين الرغبة  النسبة مسجلة    اليالحاما الارتباط  او تغييره و المتغيرات الاخرى فكانت 

.فقط مما لديهم رغبة في الاعتماد  54.7بالنسبة لمدة العضوية في التنظيم و الاتجاه و الاتجاه نحو التغيير هي  

ويعود السبب في نظام الاجور فهو يعتبر من عوامل تنشيط  ،يرغبون في تغيره  73.3مقابل    اليالحعلي العمل  

في اي  ONDUIZIFواصبح هو نفسه يهدد التوازن الداخلي للتنظيم فطالمايحتفظ العامل بمدة خدمتهالانتاج  
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مصنع فسيكون له من الافضل تغييرمكان عمله وهذا لبذل مجهود اقل مقابل نفس الاجر الذي يعتبر قد بلغ  

 .مستوى لايتوقع بعده اي زيادة في تنظيم اخر

الرغب- و  السن  بين عامل  العلاقة  التغيير  اما  في  العمري والرغبة  البناء  بين  ارتباط  التغيير فكانت هناك  في  ة 

نسبة   والتعليمي فسجلت  الثقافي  المستوى  للعامل  وبالنسبة  التغيير  في  رغبة  كانت هناك  الاعمار  قلت  فكلما 

ن او ذوي  في المستقبل المهني لهم من فئة العمال الاميي  ةاليالحمن العمال الذين يعتمدون على اعمالهم  83.3

المشا عامل  اما  المتوسطة  المؤهلات  و  المنخفض  التعليمي  ن المستوى  فكانت  الداخلية  المنظمة  في  بتان  س ركة 

لا عضوية  إالرقابة والنادي الاجتماعي ماهي  متساويتان فالعضوية لكثير من المنظمات الداخلية مثل النادي  

 .شكلية

بالنسبة  - في الاستمرار وتفضيلهم  :الثالثللإجراءنتائج الدراسة  العمال الكشف عن رغباتهم  عندما طلبا من 

للعمال    ملحوظارتفاع    إلىتنظيم اخر مع افتراض تساوى الاجر في كلا التنظيمين اشارت البيانات    إلىالانتقال  

حيث تكشف الحقائق ان عامل الاجر من    79.5حيث بلغت نسبتهم    ةاليالحالذين يفضلون البقاء في اعمالهم  

بين العوامل الرئيسية في تحديد العلاقة بين الاعضاء و المنظمات خاصة في المجتمع الاشتراكي في الاجور هي  

 .الانتاج ىعل فاليتكالذي يعتبر الاجور  اليرأسممصدر الكسب غالبية المواطنين بخلاف الحال الاقتصادي 

 

بعنوان محددات الرضا للاستقرار الوظيفي في    :وفراس محمد الرواشدي دراسة محمد علي الصمدي •

 (.2009،.الصمادي .الرواشدي  ردن )زفي الأ  الموانئمؤسسة 

هدفت هذه  2009العدد الثالث سنة  ،عمال في المجلد الخامس  الأ   دارةلإ ردنية  نشرت هذه الدراسة في المجلة الأ 

بلغت    إلى الدراسة   لعينة  الوظيفي  الاستقرار  و  الرضا  مستوى  اصل  280معرفة  من  من  4790عامل  عامل 

 .تم اختيار هذه العينة بطريقة قصدية طبقية الموانئعمال مؤسسة 

التحليلي   المنهج الوصفي  همية الدراسة لمؤسسة  أوتأتيالنظري والميداني    بأسلوبهاعتمدت هذه الدراسة علي 

وقد تبين ان هناك علاقة ارتباطية ايجابية وذات دلالة  .  الأردنيلمالها من دور كبير في تطوير الاقتصاد    الموانئ

الرضا  ومستوى  لمهارته  الموظف  واستخدام  المباشر  والرئيس  العمل  بيئة  بين  قوية  الاستقرار  و احصائية 

دراسة بضرورة توفير الحوافز للموظفين وتحسين بيئة العمل وعلاقة  الوظيفي فقد كانت سلبية لذا اوصت ال

 .دارة العلياالعمال مع الإ 

 :جاء هذا الطرح عن طريق مجموعة من الاسئلة كانت كما يلي

 ؟الموانئمامستوى توافر ابعاد الرضا و الاستقرار وكما يراه العاملون في مؤسسة .1
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دلالة  .2ــــ ذات  فروق  توجد  الرضا  هل  الديموغرافيةومستوى  بالمتغيرات  المتعلقة  الدراسة  لعينة  احصائية 

)بيئةالع الوظيفي من خلال  المباشروالاستقرار  الرئيس  العلاقة مع  المهارات  ،  مل و  العليا  الادارة  العلاقة مع 

 ( المستخدمة و الحوافز؟

 .ما الفرضيات فهي ثلاث فرضياتأ *

  .بالاستقرار والرضا الوظيفي في عملهم انئالمو مؤسسة  اموظفو يتمتع:ولىالفرضية الأ -

الثانية- الرضا  :الفرضية  عوامل  بين  احصائية  دلالة  ذات  علاقة  العملهناك  )بيئة  الوظيفي  الاستقرار  ،  و 

 .بيئة العمل و الحوافز المقدمة، العلاقة مع الادارة العليا،  العلاقة مع الرئيس المباشر

الثالثة- بيوجد  :الفرضية  احصائية  دلالة  ذات  الديمعلاقة  المتغيرات  )الجنسو ين  سنوات  ،  العمر  ،غرافية 

 (. والرضا والاستقرار الوظيفي،  اتب الشهري الر المركز الوظيفي و ، الخدمة

استعملت في هذه الدراسة الادوات اللازمة لجمع البيانات وتمثلت في التراث النظري والاستمارة والتي صممت  

وبعد ،  في الشكل الذي وزعت به  جهاالإخر بعد البحث المطول في المراجع وقراءة كل ما كتب حول هذا الموضوع  

 : ةاليالت تفريغ البيانات وتحليلها وتفسيرها اسفرت الدراسة علي النتائج 

 .بالاستقرار والرضا الوظيفي في عملهم الموانئمؤسسة  موظفويتمتع -

 . هناك علاقة قوية بين بيئة العمل والرضا والاستقرار الوظيفي-

 . هناك علاقة قوية بين الرئيس المباشر والرضا والاستقرار الوظيفي-

دارة العليا ومستوى الرضا و الاستقرار جاءت سلبية عكس  ن هناك علاقة بين الإ أ ب لكن الفرضية التي تفترض

بان   مؤمنون  العمال  لان  الوظيفي  والاستقرار  الرضا  ومستوى  لمهارته  الموظف  باستخدام  المتعلقة  الفرضية 

 .لزيادة الانتاجية والكفاءة المهنية ضروري استخدام الحاسوب والدورات التدريبية لاستخدامه 

 وهي عبارة عن مذكرة مكملة لنيل شهادة الماجستيرفي علم الاجتماع تخصص تنمية  :دراسة جزائرية •

الجامعية   السنة  خلال  فاتح  جيلي  الباحث  بها  قام  البشرية  الموارد  منتورى  2006-2005وتسيير  –بجامعة 

الترقية للتبغ والكبريت وحدة الخروب بقسنطينة تحت عنوان    قسنطينة وهي دراسة حالةالمؤسسة الوطنية 

في المؤسسة ومدى شعوره بالارتياح   العامل  الوظيفية والاستقرار المهني هذه الدراسة عالجت وضعية ومكانة 

سس ومعايير سليمة خاصة  إلىأبإسنادهاوالاطمئنان علي مستقبله المهني وما لترقية من مساهمة في ذلك .وهذا 

ساس حاول الباحث تشخيص  هذا الأ   ىي وعلالاستقرار المهن  اليوبالتمن حيث تحقيقها للرضا الوظيفي للعمال  

،  ة من المؤشرات في التدريج المهنيالواقع الفعلي لمتغير الترقية في علاقته بمتغير الاستقرار المهني من حيث جمل

  ةالي إشكشعور العامل بمكانته المهنية والتنظيمية ومن هذه النقطة اثار الباحث  ،  و العلاوات  تالمكافآ،  جرالأ 

 :اليالتبحثه المتمثلة في السؤال 

 هل هناك علاقة بين الترقية الوظيفية و الاستقرار المهني؟
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 :اليكالت سئلة جزئية أو *

 هل هناك علاقة بين التدريج المهني والشعور بالرضا لدى الموظف؟-1

 التي تمنح للموظف المرقي في رفع روحه المعنوية؟  المكافآت هل تساهم العلاوات و -2

هل هناك علاقة بين زيادة المسؤوليات و الالتزامات المهنية وبين الحضور الفعلي للعمال وعدم تغيبهم عن  -3

 العمل؟ 

 :وكانت فرضيات الباحث كمايلي*

  .وهي هناك علاقة ذات دلالة احصائية بين الترقية الوظيفية والاستقرار المهني:فرضية عامة*

 :التاليوفرضيتين جزئيتين هما على *

 . يرتبط التدريج الوظيفي بشعور العامل بالرضا و الارتياح في عمله-1

 . هناك علاقة ارتباطية بين الحوافز المادية واستقرار العامل في عمله-2

المنهج الوصفي    ب اليأس درجه وهو احدى  أ  استخدام الباحث منهج المسح الاجتماعي بالعينة وهذا حسب ما 

ق و  الاستمارة والوثائ ،المقابلة،مستخدما الادوات و الوسائل البحثية في جمع البيانات التي تمثلت في الملاحظة  

 .حصائي في تحليل وتفسير البيانات المحصل علیهاسلوب الإ السجلات قد استعمل الباحث الأ 

نية  في الشركة الوط  الدراسةطبقت هذه    2006  2005مجال الدراسة الزمني كان من خلال السنة الجامعية-

عامل موزعة   903املا من مجموع ع 90قسنطينة علي عينة من العمال عددها بللتبغ والكبريت وحدة الخروب 

 . من كل فئة10خذ منها بنسبة مختارة تم الأ ،عوان التنفيذ أ ،عوان تحكمأ ،طارات إ صناف أثلاثة  ىعل

 :جاءت نتائج الدراسة كمايلي-

 الي إجممن  84.8درجة كبيرة حيث يرتبط الاستقرار المهني في العمل بالترقية بنسبة  إلىالفرضية العامة محققة  

يرتبط بعدة متغيرات كالظروف الفيزيقية و الارتياح في    كما 83.3ضا بالحوافز المادية بنسبةأيالعينة ويرتبط  

 .العمل من عدمه كذلك طريقة العمل

 .ما بالنسبة للفرضية الثانيةأ ــــــــ

الترق كانت  كلما  انه  العمال  مؤسستهم  أة  يفيرى  في  العمال  ثقة  زادت  كلما  وعادلة  وموضوعية  حيوية  كثر 

معنوياتهم   و غلبيأمطلب    انهلأورفعت  مركزهم  علي  النظر  بغض  العمال  فنسبة    أة  بان    93.3دوارهم  تقر 

التطبيق غير الموضوعي وغير الفعال وغير العادل للترقية سيؤثر سلبا علي استقرار العامل بالمؤسسة ونسبة  

الكفاترى  91.8 معياري  الأان  و  الأقدءة  هما  ومية  الترقية  في  اعتمادا  المعنوية  60كثر  الحوافز  تفضل  منهم 

 . تؤثر علي استقرار ورضا العامل انهلأوالمادية معا 

 .ما بالنسبة للفرضية الثانيةأ-
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بقدرها  82.2فنسبة   انه  الأ   ترى  راهن عن  العامل  اكان  زاد  بالمؤسسة وهذا  ر جر  في    إلىمايؤدى تباطه  استقراره 

يضا  أطا  نجده مرتب  83.3الاستقرار يرتبط بالترقية ونسبة    إنىمن العاملين عل84.9ما تؤكد نسبة  ك  ،  العمل

ن  أىمن العاملين تؤكد عل  69.6ن نسبة  وا  ،  المكافآتجر والعلاوات و لمادية في العمل والمتمثلة في الأ بالحوافز ا

مع  الأ  كافية مقارنة  المؤسسة غير  تمنحها  التي  يؤدي    فاليالتك جور  ما  بين    لىإالمعيشية وهذا  علاقة عكسية 

الاهتمام  لأ ا و   الرضا وعدم  المؤسسة  طرف  من  المتبعة  التحفيزية  السياسة  والمغادرة وضعف  البقاء  وبين  جر 

 .رضا واستقرار العمال في المؤسسةمن العاملين تؤثر علي  60بالحوافز المادية والمعنوية ماتؤكده نسبة 

ن الترقية مطلب وظيفي من اجل تحقيق الولاء و الاستقرار في أ،إلىكخلاصة لهذه الدراسة تواصل الباحث  ــــــ

دارة عدم ملائمة  سات التحفيزية المتبعة من طرف الإ العمل و الانتماء العقلي للمؤسسة ويبقى ضعف السيا 

من   كثير  في  العمل  الشظروف  و  التذمر  من  جو  يخلق  عامل  نسبة  المصالح  تراجع  ذلك  يؤكد  وما  كاوي 

الأ الإ  السنوات  في  العاملة  نتاجية  الطاقة  في  تجديد  لايوجد  انه  خاصة  السن    فأغلبيةخيرة  كبار  العمال 

ية هو  الوحيد المطبق في الترق  ويبقي المعيار   ،  بوابهاأمنذ فتحت المؤسسة    الآلاتعدم التجديد في    إلىبالإضافة

و الأ المهنية  قدمية   فمق أ الكفاءة  الحوافز  والارتياح    بالأجررنة  اما  بالرضا  العامل  لشعور  وهذا لايكفي  وحده 

 .تحقيق الاستقرار والانتماء الفعلي للمؤسسة وبالتاليوتحقيق الذات في العمل 

 الاتصال غير الرسمي علي  تأثيرحول 2011ستاذة بركان دليلة  الأ  بهادراسة قامت :دراسة جزائرية •

معرفة    إلىحيث تهدف هذه الورقة البحثية  ،عملية اتخاذ القرار دراسة حالة بالشركة الجزائرية للمياه بسكرة  

كيف يؤثر الاتصال غير الرسمي علي عملية اتخاذ القرار والتعرف علي العلاقة التي تربط بين الاتصال غير  

الدراسة اعتمدت الباحثة علي الاسلوب الاستكشافي في جميع    شكالية إي بعملية اتخاذ القرار ولمعالجة  سمالر 

في   المتمثلة  الدراسة  عينة  مع  بمقابلات  القيام  طريق  كرؤساء مصالح  13يحوال المعلومات عن  يعملون  اطار 

ت دارت  بيدهم  حيث  القرارات  بعض  المأتخذ  المتغيرات  حول  المقابلة  و  سئلة  الشخصية  العلاقات  في  تمثلة 

 . نظام القيم والثقة و القيادة غير الرسمية و كذا الاتجاهات شاعة عامل الإ 

التوصل  - تم  التي  النتائج  خلال  الشخصية  هاإلی،ومن  للعلاقات  ان  تتبين  الدراسة  محل  المتغيرات  علي  بناءا 

الأ ال  ىعل  تأثير غالب  في  اتخاذه  يتم  الذي  راجع  قرار  وهذا  الشخالأ   إلىحيان  المصالح  غراض  و  المتبادلة  صية 

شاعات في الشركة  ن الإ أطارات الشركة حيث اجمعوا  إ علي عملية اتخاذ القرار لدى    وتأثيرهاشاعة  كذلك الإ 

تصبح قرار  كدوا ان الاشاعة بمرور الوقت أتغيير مناصب العمل.ترقيات و جور تدور حول الزيادة في الأ غالبا ما

 .عمله وفق ما يحدده القانون  بأداء ته لكنه ملزم اشاعة تؤثر على قرار ن الإ أطار إ كد أرسمي حيث 

النتائج  - خلصت  بسهولة  أ إلى كذلك  والبيانات  المعلومات  علي  الحصول  من  تمكن  المتبادلة  الثقة    الي ت الوبن 

الأ  البديل  المتاحة.اختيار  البدائل  عن  والميو أ  فضل  الذاتية  تغيب  انه  فتبين  الاتجاهات  يخص  فيما    لات ما 

ما نظام القيم وهو الخبرة  ألمستوجبة في عملية اتخاذ القرار  فراد العينة اأالشخصية و العواطف عند اغلب  
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في   توظيفه  ويتم  مهم  عامل  العواطف  و  الإ الشخصية  بين  التعاون  خلال  من  العمل قراراتهم  حديثي  طارات 

سها القائد غير الرسمي يتم في أر   ىالجماعات الضاغطة وعل  تأثيركذلك  ،  وذوي الخبرة في عملية اتخاذ القرار  

غير  إلى أن  بشكل عادي .حيث خلصت الدراسة    طار القانون ويتم حضور ممثل العمال للاجتماعات الرسميةإ

 .على عملية اتخاذ القرار وتأثيرالرسمي دور هام  

 وهي دراسة بعنوان التغيير التكنولوجي والاستقرار الوظيفي في المؤسسة الصناعية  : دراسة جزائرية •

للزجاج 2008.2009حليس  .  )س افريقية  بشركة  ميدانية  دراسة  وهي  سميرحليس ي  بها   AFRICAN (قام 

بالطاهر ولاية جيجل وهي عبارة عن بحث مقدمة شهادة الماجستير في علم الاجتماع تخصص تنمية وتسيير  

وض في الدراسة بطرح  تم الخ  2008.2009ارد البشرية بجامعة متنوري قسنطينة خلال السنة الجامعية  المو 

 :يليسئلة كانت كمامجموعة من الأ 

 نجاح عملية التغير التكنولوجي؟إلية التي تتخذها المؤسسة من اجل  جراءات العمهي الإ ما*

 التغير التكنولوجي ؟سباب التي تزيد من مقاومة العمال في عملية هي الأ ما*

اون العمال من اجل المشاركة في  ن تقلل من حدة هذه المقاومة لتدفع على تعأالمؤسسة    لإدارةكيف يمكن  *

 جاح هذه العملية؟إن

للعمال نتيجة افتقارهم للتكوين الجيد يسمح لهم بالعمل علي    انخفاضهل  * والوسائل    الآلاتروح المعنوية 

 وظائف جديدة؟  التكنولوجية التي قد تستخدم

بالطرد    انخفاض هل  * المعنيين  ضمن  يكونوا  ان  من  تخوفهم  نتيجة  للعمال  المعنوية  يمكن  ،روح  فكيف 

 للمؤسسة ان تتجاوز هذه المشاكل؟

للتكوين والتدريب كفيلة  إهل اعتماد المؤسسة  * التكنولوجي وذلك    لإنجاحستراتيجية واضحة  التغير  عملية 

 من خلال محاولتها تصنيف الفضاء على الفجوات التي تحدثها العملية بين الهيكل القديم والهيكل الجديد؟

 : ةاليالت وللانطلاق في البحث ثم مجموعة الفرضيات 

 : الأساسيةالفرضية -

يتوقف نجاح عملية تغيير التكنولوجي على مدى الاستقرار المهني للعمال في المؤسسة الصناعية ولتدعيم هذه  -

 . العملية

 .ىولفرضية الأ -

 . ضعاف مقوماتهمأ،إلى تؤدي مشاركة العمال في عملية التغيير التكنولوجي -

 .فرضية الثانية-

 .ثناء وبعد العملية أللاتصالات قبل و وجي نشاطا مكثفا تتطلب عملية التغيير التكنول-

 .فرضية الثالثة-
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التكنولوجي  - التغيير  عملية  له    ،إلىتحتاج  فرد  فكل  الضروري  التكوين  طريق  عن  للعاملين  المهارات  تنمية 

 .علاقة بهذه العملية

الدراسة  إ هدفت  لل  التأثيرمعرفة    إلىذ  المهني  الاستقرار  على  التكنولوجي  تغيير  عملية  تحدثه  في  الذي  عمال 

الصناعية و كيف البشرية ورضاهم عن  ن استأ المؤسسة  الموارد  و أقرار  في  أعمالهم  أوضاعهم  جاح  إنن تسبب 

دارة العليا للمؤسسة وهي دراسة ميدانية وصفية  المخطط لها من قبل الإ   للأهدافعملية التغيير وتحقيقها  

تهدف  م الموارد    إلىتعمقة  جهة  من  وتغيرها  التكنولوجيا  متغيري  بين  الخفية  العلاقات  الارتباطات  كشف 

 .خرى أة واستمرارها في المؤسسة من جهة البشري

واستخدم    فاقتض ى بالعينة  المسح  طريقة  تطبيقه  في  واعتمد  الوصفي  المنهج  استخدام  الموضوع  هذا  في 

  الوثائق والسجلات  إلىالإضافة،بلملاحظة و المقابلة و الاستمارةدوات كا باحث لجمع البيانات مجموعة من الأ م

من مجتمع    25بنسبة  بطريقة عشوائية منتظمة    ااختارو عامل    278صل  أعامل من  69.طبقت الاستمارة علي  

 : ةاليالت سفرت على النتائج أ شهر وقد أ  5 اليحو البحث استغرقت الدراسة الميدانية 

 : ولينتيجة الفرضية الأ -

ذا كان  إفراد العينة هذا  أمن    76.81خرى بنسبةكنولوجي للمؤسسة بين الفترة و الأ العمال يقبلون بالتغيير الت -

ي التغيير  المعنيين  هذا  العمال  كل  فيه  يشارك  المدروسة  الخطط  من  مجموعة  وفق  ن  أكما  ،بالأمرتم 

التغيير يؤثر بشكل واضح عأمنهم يرون  59.42 التغيير لا يمثل لهم تهديدا كما ان هذا  التنظيمي  ن  البناء  لي 

حيث   العدد    79.7شارات  أ للمؤسسة  التغير  أن  أالعينة    للأفراد    اليالإجممن  مع  تغيرت  عملهم  ماكن 

يؤدي   مما  الحاصل  لهذا   ،إلىالتكنولوجي  .ونتيجة  يحتلونها  التي  المراكز  و  الوظائف  و  النشاطات  في  التغيير 

و   تأثيرفهناك   القدامى  العمل  زملاء  بين  الاجتماعية  العلاقات  على مستوى  تغيير  فهناك  التغيير  لهذا    سلبي 

ماأمن    75.36هذا    إلىشار أ في  العمال  يتم لايشارك  الذي  التغيير  هذا  العينة لان  النسبة  فراد    70.01تؤكده 

ر  الأ م  ري االإديهم  أحسب  الإ ن  الورش  بما يحدث على مستوى  و  بالنقل  التكنولوجي يحدث  ول  لتغيير  نتاجية 

يحتكون    الذين  العمال  مشاركة  للاضط  اليوميةوبالتاليبالآلاتدون  يعرضهم  من  هذا  ويزيد  مقاومتهم  رابات 

ذ يمكن القول ان المشاركة العملية في اتخاذ القرارات المتعلقة بالتغيير التكنولوجي هي احدى  إ لهذه العملية  

 . الاستراتيجيات الواجب على المؤسسة الحديثة تتبعها

 .نتائج الفرضية الثانية.2

حيان يعلمون  نهم في معظم الأ أ  الاجتماعات الداخلية و نهم لايشاركون  أفراد العينة  أمن    44.92قرت نسبة  أ

يوضعون تحت ضغوطات تحول دون    اليوبالتبالتغيير التكنولوجي لذا لايتم الاستعداد و التحضير المسبق له  

ن المشرف المباشر الذي يساعدهم  أفراد العينة أمن  52.17كما صرح ، استقرارهم في المناصب التي يشتغلون 

ثير منهم يرغب في ترك العمل  وتحدي التغيير لان الك  ت الاضطرابا مع الظروف الجديدة مع تجاوز    التأقلمعلى  
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جراء عملية التغيير نظرا للصعوبات  والضغوطات التي يتعرضون لها جراء قلة توفر المعلومات الكافية  إبعد  

 .بسبب عدم اهتمام المسؤولين

 .نتائج الفرضية الثالثة.3

، مهارات وخبرات جديدة في العمل    ااكتسبو نهم  من التغيير لأ  ااستفادو نهم  أمن العمال    85.08كدت نسبة  أ

يقرون    94.20و فرد  أمنهم  من  وتتنوع  تختلف  الاستفادة  طموحاتهآ،إلىن  حسب  كل  يرى  ،خر  من  فمنهم 

لزيادة   الترقية ومنهم من يطمح  أضرورة  يبحث عن  المنصب ومنهم من  في  التغيير  بالموازاة مع  تكوين    ،إلىجره 

الدراسة  إ وتوصلت  وخبراته  مهاراته  من  ليزيد  مفادها    ،إلىضافي  عامة  المهنيين  أنتيجة  التكوين  و  التدريب  ن 

في  يساهم كبيرة  بدرجة  مهار إان  زيادة  خلال  من  التكنولوجي  التغيير  عملية  والارتقاء  نجاح  العمال  ات 

بمستوياتهم مما يزيد من تمسكهم بالعمل في مؤسستهم فمن خلال تفسير النتائج في ضوء الفرضيات يمكن  

 الية: الت ان نقول ان الفرضيات تحققت ويمكن تلخيصها ف النقاط 

فريقية للزجاج في عمليات التغيير التكنولوجي علي استراتيجية القوة القصرية فهي تقص ي تعتمد الشركة الإ -

العمال وتعتمد علي الاوامر الصارمة التي تصدر من الادارة العليا ولهذا نجد مقاومة من العمال للطريقة التي  

ت والتجديد الذي يحدث على  تتم بها هذه العملية .لانهم لا يشاركون في اتخاذ القرارات فيما يخص التعديلا 

هذا يخفض    اليوبالت مستوى البناء التنظيمي في المؤسسة فهم متجاهلون رغم انهم عصب العملية الانتاجية  

 من معنوياتهم ويقلل من رضاهم عن مؤسستهم ويخلق جوا من الاضطرابات وعدم الاستقرار في العمل .

 

 

 

 

 الأجنبية:  الدراسات  -2.1

 : نتائج التاليةالسفرت هذه الدراسة على أ لقد: 1980دراسة كركوف •

ن التوتر الشديد  أنسبة كبيرة من عمال المناوبة تعاني من التوتر الشديد الذي يصاحبه العصبية و النرفزة  -

الأ  اغلب  يؤدي  في  سلباإحيان  ينعكس  بالتالي  التركيز  على  القدرة  عدم  الاجتماعية  الأ   على  لى  والعلاقات  داء 

 . المختلفة

ثراء على نظام العمل بالمناوبة فيما يخص دراسة  نها تصغي نوعا من الإأالرغم من بساطة هذه النتائج غير  ب-

بر عن وجود قلق لدى العمال  خير غالبا مايعيث ظاهرة التوتر لديهم ,وهذا  الأ الواقع النفس ي والاجتماعي من ح

عي وكذلك المهني لمايميزه من خصوصيات كالعمل على الجانب الاجتما  تأثير ن النظام العمل بالمناوبة له  أبسبب  

الليلي والذي يختلف عن باقي الفترات اليومية من حيث البيئة الاجتماعية والمهنية حيث تخرج الانفعالات عن  
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في عالم من التخيلات والانشغالات المسببة للتوتر والهموم لدى    للإبحارشكلها الطبيعي لتجد فضاء مناسب  

 . العامل

 لمانيا على عينة من العمال الذين ينتهجون أجريت هذه الدراسة في : أ1988تساكاي وكوجي دراسة  •

 ى معرفة  إلبحث مدى حاجة العمال المناوبين استمارة ال تضمنتهاسئلة التي ومن الأ ، نظام العمل بالمناوبة

التقدير والمكاف إذواتهم بدافع من الحاجة    وتأكيد النفس و والاعتراف  آتلى  وعلى  ظهار السلطة  إ والاعتماد على 

 : تتمثل في العوائقن كل ذلك يصادف مجموعة من أغير ، الغير

 .الضمير تأنيب-

 . رهاق الذي يسببه نظام العملصعوبة اتخاذ القرارات بسبب الإ -

 . حيان غلب الأ أشعور بالضيف من العمل في ال-

 الشعور بالعصبية والضيق في المنزل.-

 

 التعقيب على الدراسات  السابقة: (2

 رين موضوعنا الاستقرار الوظيفي  لى متغيإاض الدراسات السابقة التي تطرقت يعد استعر 

يتضح  و  رسمي  الغير  الدراأالاتصال  هذه  الأ ن  باختلاف  وتنوعت  اختلفت  قد  سعت  سات  التي   لىإهداف 

الموضوعات   متغير  ،  تناولها  التيتحقيقها  تناولها  في  السابقة  الدراسات  مع  الحالية  الدراسات  تقاطعت  وقد 

خرى تختلف عن دراستنا  أ هناك اختلاف في ربطهم بمتغيرات    لان،  الاتصال غير الرسمي والاستقرار الوظيفي  

المتمثلة في المنهج ة و  عتمدناه في دراستنا الحاليإسات اعتمدت على نفس المنهج الذي  ن هذه الدراأكما نجد  

 .بعاد المتغيرينأفي صياغة الفرضيات والتساؤلات و  يضا اختلفت هذه الدراسات مع دراستناأالوصفي و 

العلاأكما   هدفت  الحالية  الدراسة  بينما  الدراسة  متغيري  بين  العلاقة  لمعرفة  سعت  الدراسات  هذه  قة  ن 

تنوع   عنه  مانتج  وهذا  المتنأبينهما  الاحصائية  وتنوعت  وعة  ساليب  الدراسات  هذه  الموضوع ابعأبمختلف  د 

 (.داءالأ  ،الاستقرار الوظيفي ،اتصال غير رسمي ،)الترقية

كما  - الوظيفي  والاستقرار  رسمي  غير  الاتصال  موضوع  حول  رؤيتنا  توضيح  في  الدراسات  هذه  لقد ساهمت 

ساعدتنا اهم المراجع التي تضمنت معلومات حول موضوعنا وكذلك صياغة تساؤلات وفروض الدراسة كما  

الدراسة   اهمية  تحديد  في  الحاليإبالإضافةساعدتنا  الدراسة  نتائج  وتفسير  مناقشة  نتائج هذه  لى  في ضوء  ة 

 الدراسات .
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 بشكل عام وعناصره، وكذلك التعريف    الاتصاللى كل من خلال هذا الفصل سيتم التطرق إ من

 غير الرسميودوافع وجوده ومظاهره وأشكاله.  الاتصالب

 

 )الانطلاق العام(  الاتصال (1

ضارع  صل كلمة اتصال في اللغة العربية مشتق من الفعل الماض ي الثلاثي "وصل" والمأ:من الناحية اللغويةأ/  

 .1ليهإي بلغه وانتهى أ وصولا"  يءلى الش إ"وصل  أويءمنه "يصل" ويقال وصل الش 

اتصال  أويرجع   كلمة  اللاتينيإصل  اللفظ  عام   COMMUNIS لى  هو  من    أومشترك    أوالذي 

يعني   COMMUNCARاللفظ ال  ،المشاركة  أوجماعة    تأسيسوالذي  على أواضح  ومن  يدل  اللفظ  ن 

العقول   أو2. المشاركة الرمو إوعلى  ،  تلاقي  من  مجموعة  في  يجاد  المشتركة  المشاركينأز  يدل  ،  ذهان  وباختصار 

التفاهم التصاق  ،ي على علاقة ارتباط وصلة،أيقال كان على اتصال به.اللفظ على    ،تقارب  ،كما يرد بمعنى 

مختا 3،اشتراك ب في حين عرفها  القاموس  "أر  الش نها  و   ،وصلا  يءوصل  المعلومات  "نقل  فكار  ني،والأ المعابمعنى 

 4.غرض معين أوشخاص لتحقيق هدف أخر ومن مجموعة آوالمشاعر بين شخص و 

 

الناحية  ب/   التي  أب  الاتصاليعرف:الاصطلاحيةمن  العملية  معين  نه"  مصدر  من  الرسالة  بها  لى إتنتقل 

  .5مستقبل واحد أو أكثر بهدف تغيير السلوك

مايكل   يفهمه أطراف    الاتصالM.WESSTREUNويسترونعرفه  بأسلوب  المعاني وتبادلها  "نقل    الاتصالبأنه 

  .6ويتصرفون وفقه بشكل سليم

 7. حداث تغيير في السلوك أو المواقفإبين أطراف مؤثرة ومتأثرة، بقصد وهو أيضا " نقل الرموز المواتية - 

أن    - فترى  رشتي  أحمد  جیهان  الباحثة  ومرسل    الاتصالأما  بمقتضاها مستقبل  يتفاعل  التي  العملية  هو   ":

الأفراد   بين  منبهات  و  المعلومات  و  الأفكار  نقل  يتم  التفاعل  هذا  وفي  معينة  إجتماعية  مضامين  في  الرسالة 

 8.قضية معينة بمعنى محدد أو واقعا معينا

 
 .   17،ص  2003، دار المصرية اللبنانية  القاهرة ، معجم العرب عربي إنجليزي حسن شحاتة ، زينب النحارة : 1
 . 21.22،بيروت ،ص 1982،دار الطباعة للنشر والتوزيع   الأسس العلمية لمناهج البحث العلميإحسان محمد الحسن :2
 . 73،ص 5،2001وت ،ط :دار المشرق ،بير  المنجد في اللغة العربية المعاصرة 3
4: بدوي  حافظ  ،هناء  الصديقي  عثمان  واقعية سلوى  عملية  و  نظرية  رؤية  الإتصالية،  العملية  الحديث،مصرا  أبعاد  الجامعي  ،  لمكتب 

 . 10،ص 1999
 . 8ص،  2014، دار أسامة للنشر والتوزيع ـ عمان ـ الأردن  ،معجم المصطلحات الإعلامية، محمد الفار5
 . 14ص، 2010 ،،دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيعنظرياتالإتصالبشير العلاق،6
شعبان7 والإتصال،خيضر  الاعلام  في  مصطلحات  العربي  والنشر،اللسان  والتأليف  لترجمة  العربي  اللسان    ، الجزائر،  )دار 

 . 01ص  ه،1422
 . 18ص  ، 2014 ،القاهرة ،دار الكتاب االحديث، مدخل الي العلوم والإتصال،ويأحمد عيسا8
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 تصالالا عناصر  (2

 الأساسية حتى يمكن فهمها  دون التعرض لمكوناته أو عناصره  الاتصاللا يمكن الحديث عن 

من ثلاث عناصر أساسية، كحد أدنى وهي المصدر )المرسل( الرسالة،    الاتصالية  زيادة فعاليتها وتتألف عملو 

 1. كثر تعقيداأ الاتصال، هذا بشكل بسيط إلا أنه في الحياة العملية تعتبر عملية ومستقبل الرسالة

 . الرسالة قد يكون فرد أو جماعة أو منظمة يرغب في نقل معلومات إلى طرف أخر منش ئهو  : المصدر -

 .:هي تلك المعلومات والأفكار التي يرغب المرسل في نقلها إلى الطرف الآخررسالة المحتوى  -

ومن  ،  رسالة من المرسل إلى المرسل إليه:هي الوسيلة التي من خلالها أو بواسطتها يتم إرسال الالاتصالقناة    -

 . جتماعاتو غيرها من الوسائلو الا لمجاورة المباشرة أو المقابلات أالاتصالقنوات 

هو الطرف الرئيس ي أو المرؤوس الذي يتلقى الرسالة والذي يدركها من    الاتصالهو هدف عملية  و :المستقبل  -

 2. خلال حواسه و يقوم المستقبل في هذه المرحلة بفك رموز الرسالة أي تحويل الرموز إلى أفكار واضحة

العكسية  - أنواع ردودالتغذية  بها جميع  يقصد  المستقبل   :و  بها  يقوم  التي  المرسل من  الأفعال  يمكن  والتي   ،

  الاتصال، فعملية  الاتصالدى المستقبل نتيجة عملية  التصرف على أساسها كما هي رد الفعل الذي يحدث ل

 3. الرسالة بل يجب التأكد من فهمها بالشكل الصحيح باستلاملا تنتهي 

 

 التنظيمي )مفهومه، أنواعه وأهدافه(  الاتصال (3

 التنظيمي:  الاتصالمفهوم  •

 لأنه يشكل الجهاز العصبي لكل تنظيم أو   ، التنظيمي من العوامل التوجیهية الهامة الاتصاليعد 

نقاط   مختلف  من  المعلومات  تنقل  خلاله  من  إدارة  مركز  أي  إلى  الإدارة  أو  تنظيم  أو  اجهاز  القرار  تخاذ 

المبواسطته   جميع  مركز  تنقل  إلى  مركز  اعلومات  إلى  المعلومات  جميع  تنقل  أيضا  بواسطته  و  القرار  تخاذ 

 .التنفيذ

 

 

 مها المنظمة في تحقيق أهدافها  وسيلة هادفة من الوسائل الرئيسية التي تستخد تصالالإيعتبر 
 

، دراسة ميدانية على العمال التنفيذيين بمؤسسة سونلغاز    الإتصال التنظيمي و علاقته بالأداء الوظيفيبوعطيط جلال الدين ، 1
عنابة ،مذكرة تخرج لنيل شهادة الماجستير ،قسم علم النفس والعلوم التربوية والأرطفونيا ، جامعة منتوري محمود قسنطينة 

،2008/2009 . 
 . 92،ص 2013عي الحديث ، مصر ، ، المكتب الجام إدارة المؤسسات  الإجتماعية في بيئة متغيرةهناء عطية خزان خليل ،2
،  2000، دار المسيرة للنشر والتوزيع ، عمان ، الطبعة الأولى ،  نظرية المنظمةخليل حسن الشماع ، خيضر كاظم حمود ،  3

 . 201ص 
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المختلفة من أجل تسيير    الاتصال ون مع بعضهم من خلال وسائل  لفراد العاملين في المنظمة يتعامأن كل الأ إذ  

أن   إذا  كافة  المراد تحقيقها  الا   الاتصالأنشطة  الوسيلة  التي يحقق من خلالها الأفراد سبل  بمثابة  جتماعية 

 .إنجازهاىء في إطار تحقيق الأهداف المنبغالتفاهم والتواصل والبنا

 

 ويشارك في تسيير الأفراد  المتواجد وينحدر من السلطات   الاتصال التنظيمي هو ذلك   الاتصال 

ت العديد من  الاتصالا ، وتستعمل في هذه  جتماعي للمؤسسةفراد والتماسك الا ى التأثير في دافعية الأ لبمعنى ع

 1ت. لات الداخلية واللوائح والإعلاناالوسائل كالسج 

 

 التنظيمي شريان المنظمة النابض حيث لا يمكن لأي منظمة أن تحقق أهدافها   الاتصاليعد

من الصعب جدا أن يتصور الإنسان وجود أي تنظيم دون  تصالات إدارية خاصة بها بل أنه  ادون وجود شبكة  

عملاء    رؤساء والمرؤوسين أو   ات تنتقل من خلالها المعلومات بين الموظفين سواء كانو الاتصالا وجود أشكال من  

 2داخل المنظمة أو خارجها. 

 

 التنظيمي: الاتصال أنواع •

غير    واتصالاترسمية    كاتصالاتت التنظيمية بحيث يمكن النظر إلیها  الاتصالا هناك تقسيمات عديدة لأنواع  

 . رسمية سوف نلقي الضوء على كل نوع منها

ون خاضعا في مساراته  ، ويكالإدارية مختلفةيتم من المنظمات  الذي    الاتصالوهو ذلك    :  الرسمي  الصتالا/أ

المنظمةوقناعاته للا  في هذه  المتبعة  العامة  القوانين والأنظمة واللوائح والقواعد  التي تحددها  كما  3،عتبارات 

  الاتصال سمية ويتخذ هذا النوع من  جتماعات الر ت على المذكرات أو التقارير الا الاتصالا يعتمد هذا النوع من  

 ي:تجاهات أو أشكال وهاأربع 

الهابط  الاتصال  -1أ. أو  وهو  النازل  المنظمة    الاتصال:  من  العمل  بخصوص  المعلومات  نقل  إلى  يهدف  الذي 

في   ويتمثل  العليا  الإدارة  جانب  من  بكثرة  ويستخدم  الأسفل  إلى  الأعلى  من  ويكون  العاملين  إلى  والمديرين 

 4: تصال الهابط هدفينلإدارة العليا إلى المرؤوسين وللاالمعلومات كالقرارات الإدارية والتعليمات التي تنقل من ا 

 . توصيل المعلومات إلى المرؤوسين بطريقة صحيحة وواضحة حتى يمكن إدراكها وفهمها -

 .قبول المتلقين المعلومات عن طريق الإقناع الشخص ي من الرئيس إلى المرؤوسين -

 
 . 14،15،ص2020،الجمهورية العربية السعودية، لتنظيميا تصالالاالدكتور بشار حزي،1
 .07،ص2003جتماع قسنطينة ،الجزائر،،مخبر علم الا  المؤسسةتصال في الا، و آخرونليفضيل د2
 . 309،ص2005،الدار الجامعية ،الإسكندرية ،السلوك الفعال في المنظمات،  صلاح الدين محمد عبد الباقي3
عساف4 محمد  المعطي  المعاصرة،  عبد  المنظمات  في  والتنظيمي  الإداري  والتوزيع   ،  السلوك  للنشر  زهران  دار 

 . 221،ص 1999،،عمان
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المع  ىلإ: ويهدف  لصاعدالاتصالا-2أ. يأتي مكمل للاتصعيد  و  إلي الأعلى  الهابلومات  تتوفر  ط، حيث  تصال  لا 

على القدرة  لهم  تتوفر  وإنما  فقط  المعلومات  استقبال  على  القدرة  المستويات   جميع  لى  إتصعيدها  للعاملين 

 الصاعدة عملية إرسال كافة المعلومات المتعلقة بطريقة تنفيذ  تالاتصالا الأعلى ،وتتضمن 

الآ  و  ،فهوالاراءالعمل  الأعلى  إلى  له  الجيد  بالأداء  مايتصل  كل  عن  المختلفة  على  تجاهات  الإدارة  تساعد  ي 

و  فهمها  تم  وأنه  للعاملين  إيصالها  تم  قد  المعلومات  أن  من  قد  ا  التأكد  وإنها  تحريك  استيعابها  ستطاعت 

تجاه المرغوب فيه كما أنها تعطي الإدارة صورة واضحة عن درجة شعور العاملين برضا أو عدم  سلوكهم في الا

  .الرضا

حسب ما جاء به كل من ليسلي وليود في أربع نقاط المتمثلة    الاتصالتلخيص محتوى هذا النوع من    ــــ ويمكن

 : في

 . معلومات حول الإدارة المرؤوسين ومدى تقدمه وخططه المستقبلية -

 .مشكلات العمل التي تحتاج وقفة مع المدير والتي تتضمن جملة من الشكاوي التي يعاني منها الفاعل -

ت  - والا أفكار حول  توضيحات  لطلب  العمل  في سياسة  حسين سبل  الغامضة  النقاط  بعض  ستفسارات عن 

 . التنظيم أو في أداء عملهم

 1.معلومات حول مشاعر العاملين نحو العمل المختلفة

الجانبي  الاتصال   -3أ. أو  و  :  الأفقي  المعلومات  إرسال  مثل  ا ويعني  المختلفة  الإدارية  المستويات  بين  ستيعابها 

ذا والأفراد  والأقسام  وتعتبر  الإدارات   ، المتشابهة  المستويات  التنسيق  ات  لإحداث  ضرورة  الأفقية  تصالات  

يسمح بوصول المعلومات والأفراد    الاتصالكما أن هذا النوع من  م،  نسجام بين الإدارات والأقساوالاالمطلوب

يلزم ما  على  للحصول  فرصة  للمديرين  ويعطي  يسمح  الذي  الأمر  جانب.  كل  من  قراراتهم    لاتخاذوالمقترحات 

  .بالإسناد إلى معلومات كافية

القطري أو المائل وكلها تصب معي واحد . والذي يتمثل في    الاتصال ويطلق عليه تسمية  :لمحوري الاتصالا  -4أ.

المنظمة   في  رسمية  علاقات  بينهم  ليس  مختلفة  إدارية  مستويات  في  الأفراد  بين  ينساب  مدير    كاتصالأنه 

  .2التسويقالإنتاج بأحد أقسام إدارة 

 

 ية كل شكل  التنظيمي الرسمي،  فإنه يمكن أن تتبين لنا أهم الاتصالومن خلال عرض أنواع 

 الرسمي  الاتصالهتمام لكل أنواع يمي للمنظمة ,وعليه فإن إعطاء الا وحدوده من التأثير في الجو التنظ

 
 .289،دار غريب ، القاهرة ،ص علم النفس ومشكلات الصناعية،طريق شوقي، فرح وآخرون 1
 .24،ص3،2005،دار وائل للنشر ، عمان ط السلوك التنظيمي في المنظمات الأعمال ، محمود سلمان العميان2
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تكوين   إلى  يؤدي  سابقا  عند  االمذكورة  جيد  داخل  المرؤوسيننطباع  المعلومات  سيرورة  على  يساعد    الأطرو 

للفاعلين الداخلية  الدوافع  وزيادة  تنمية  على  مايساعد  وهذا  تماسكهم    التنظيمية  زيادة  على  تعمل  والتي 

 .العمل اونهم وبالتالي تحقيق الرضا فيتعو 

في منظمات العمل لا تقتصر على  الاتصالا إن  :  غير رسمي  الاتصالب/ فقط فهناك    ت الرسميةالاتصالا ت  

الذي لا يخضع  لقواعد وإجراءات مثبتة مكتوبة ورسمية  كما    الاتصالتعني ذلك النوع  صالات غير رسمية و ات

في   الحال   و  الاتصالا هو   الرسمية  الم الاتصالا ت  داخل  مختلفة  مستويات  بين  تتم  الرسمية  غير  نظمة  ت 

الرسمية السلطة  كانتمتخطية خطوط  تعبر    ، سواء  أو خارجها  المنظمة   ف  داخل  الأفراد   ي عدم  عن رغبة 

  .النفسيةجتماعية و وذلك بهدف الا حاجاتهم . نعزال بعضهم  البعض  وذلك بهدف إشباع لاا

ف الرسمية  الاتصالا إذن  غير  التنظيمية  مقننةت  وغير  مضبوطة  غير  بطرق  جليا    ،تحدث  لنا  ن  أويظهر 

برزت  الاتصالا  قد  رسمية  غير  تجارب  هأت  أثر  على  التي  و   "رن و الهاوث"ميتها  مدرسة  الأفكار  أنصار  قدمها 

الإنسانيةالعلا تلعبه  ،  قات  الذي  الهام  الدور  على  يؤكدون  إنجاز  ت  الاتصالا إذا  في  الرسمية  غير  التنظيمية 

 .هداف المنظمةأ

، حيث نجد أن تواجد  داخل التنظيمات في وقتنا الحالي  تصال الرسميغير الرسمي أصبح ملازما للا  الاتصال ف

وع  الاتصال والعشوائية  الفوض ى  من  نوع  يشكل  لوحده  رسمي  أجل الغير  ومن  والتسيير.  التنظيم  دم 

النزاعات القائمة داخل التنظيم ينبغي على المنظمة   الغير رسمي وتفادي الصراعات و   الاتصال ستفادة من  الا 

لد  الاستعانة  ومديره قنوات  بالمختصين  و   الاتصال راسة  رسمي  إلى  الغير  الوصول  بلوغ بالتالي  في  المساهمة 

 1أهداف التنظيم.  وإنجاز 

 

 التنظيمي:   الاتصالأهداف •

 ت بها وهذا يعني أن عملية  الاتصالا إن نجاح أي منظمة في تحقيق أهدافها يتوقف على نظام 

كافة  الاتصالا  علیها  تعتمد  بذاتها  قائمة  أنها عملية مستقلة  إلیها على  النظر  ينبغي  التنظيمية لا  العمليات  ت 

المنظمة في  تعتبر  . الإدارية  تحقيق  الاتصالا حيث  إدارة  ،وفي  الإدارية  أنشطتهم  إدارة  في  المديرين  وسيلة  ت 

تساعد على تحديد الأهداف الواجب تنفيذها وتعريف المشاكل    الاتصال أهداف المنظمة وذلك على أن عملية  

العامل وإنتاجية  الأداء  وتقييم  علاجها  من  صالا الاتوبفضل  2، وسبل  المنظمة  أفراد  كل  يتمكن  التنظيمية  ت 

 الحصول على مختلف المعلومات والبيانات الخاصة بالمنظمة ،كما يساعد على توضيح  

 . ستقصاء ردود الأفعالاو تجاهات نجازات وتطوير الأفكار وتعديل الاالمتغيرات والتحديدات والإ 

 
 . 250،ص مرجعسابق،سلمان محمد العميان1
 . 14، الدار الجامعية للنشر الإسكندرية مصر ، ص  تصالالاكيف ترفع مهاراتك الإدارية في ،2004أحمد ماهر 2
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الفعال للأفراد والفرق والمنظمات هو أمر مبالغ فيه    الاتصالهتمام بضرورة تحقيق  عتبار أن الا اولا يمكن  

بشكل   التواصل  كيفية  حول  هامة  مبادئ  على  تحتوي  التي  الأفراد  إدارة  حول  نصف  كله  تقريبا  لأنه  وذلك 

ة إذ لم  والناس يجدون صعوبة في العمل في الوظيف   ،فعال من القوى العاملة على المستوى الفردي والجماعي 

التواصل متفق علیها لدعم أنشطة عملهم وأن إدارة   التنظيمية يتطلب  يكن هناك تطوير لطريقة  العمليات 

 1تصال قوية وفعالة يتم تطويرها والتي يكون مكوناتها المختلفة المتناسقة بشكل مناسبا. اقنوات 

حسب    الاتصالباعتبار   فیها  تتفاعل  علائقية  عملية  أنه  وبما  تنظيم  لكل  الأساسية  الركيزة  يمثل  التنظيمي 

تبادل المعلومات ونقل المعاني، فإنه يعتبر عملية هادفة تسعى لتحقيق جملة من   أعضاء المؤسسة من أجل 

 ، أهمها: الأهداف

 . مل على توجيه سلوك العمال نحو تحقيق أهدافهميعـــ 

 .ستقرارهم ويعرفهم بواجباتهم المطلوبة منهما فراد نتيجة ـــــــ يوضح للأ 

 . ـــــــ تحقيق التفاهم بين الإدارة والمؤسسة والعاملين وبين أعضاء الإدارة العليا

 2.تبادل بين المؤسسة والمجتمعحترام والتفاهم الم ــــــ إقامة الثقة والا 

 

افع وجوده  الاتصال (4  غير الرسمي ودو

بتبادل    الاتصالهو :غير الرسمي  الاتصالأ/ مفهوم العاملين  بين  التفاعل فيه بطريقة غير رسمية  يتم  الذي 

خارج   من  المعلومات  تبادل  أو  بعملهم  وتتصل  تهمهم  التي  الموضوعات  في  النظر  ووجهات  والأفكار  المعلومات 

 3.الرسمي الاتصالمنافذ 

جتماعية بين العاملين داخل  ى أساس العلاقات الشخصية والا قوم عليي  ذال  تصال الا  تعريفه بأنهذا ويمكن  

 4.المنظمة

  متاز بسرعته ين عادة بدون قواعد محددة وواضحة  كو يبين الأفراد والجماعات و تم  يي  ذال  الاتصالو كذلك ه

 5.ة ت الرسمي الاتصالا قياسيا ب

 

 

 
 . 35، مصر.ص2000،،المكتبة الجامعية الإسكندرية الإتصال الفعال مفاهيمه  وأساليبه ومهاراته، أصالة منصور1
، دار المسيرة للنشر والتوزيع .ص 2008  ،عمان ـ الأردن  ،3ط  ،الإدارة علم وتطبيق،جادالله،جمايلية،الجيوسي،محمدرسلان2

161 . 
،جدار  مدخل إلى الإعلام والإتصال المفاهيم الأساسية والوظائف الجديدة في عصر العولمة الإعلامية،رحيمة الطيب عيساني3

 . 34س،ص.ب،1الكتاب العالمي،عمان،ط
 . 157،ص1971،دار الفكر العربي،القاهرة،الحديثة تجاهاتالاوتطوير أساليب العمل، النظريات والتنظيم  ،محمد سعيد أحمد4
 . 2000،الطبعة الأولى،عمان،دار المسيرة للنشر والتوزيع،نظرية المنظمة، خليل حسن الشماع، خيضر كاظم حمود5
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 1.تعلق بأمور بعيدة عن مجال عمل المنظمةيتم بوسيلة غير معتمدة وغالبا ما يي ذ ال وكذلك ه

في    الاتصال المنظمة  يساعد  وهو  خارجه  أو  التنظيم  داخل  الجماعات سواء  بين  ما  تلقائيا  يتم  الرسمي  غير 

 2. تحقيق أهدافها

أعضاء    كذلك الزملاء  الأفراد  عن  كثيرة  معلومات  تتضمن  والتي  العاملين  بين  توجد  التي  الشبكة  تلك  هو 

 3.وجماعات العمل ومشكلاتهم ودوافعهم وإنجازاتهم

 

 ولا تتحكم بها أطر نظمية حيث تنساب المعلومات  ت لا تخضع للتنظيم الرسمي ،الاتصالا فهذه 

ت غير الرسمية ،خارج نطاق التنظيم الرسمي ما ينجم عن ذلك سرعة ومرونة عاليتين في الاتصالا والمعانيفي

قنوات   وتعد   ، الناس  من  أكبر  عدد  بين  وتبادلها  والمعلومات  الأقصر  الاتصالا نقلالبيانات  الرسمية  غير  ت 

  .4ت الأخرى لا الاتصابينجمع قنوات 

 

 الذي لا يتقيد بخطوط السلطة الرسمية فهو   الاتصالغير الرسمي هو  الاتصالومن هنا فإن

من   التي  الاتصالا يشكلشبكة  الرسمية  القواعد  تتخطى  جميع  ت  يشمل  فهو  المؤسسة  تحددها 

علاقاالا على  بناءا  عفوي،  بشكل  والا تجاهاتوكلالأطراف  الشخصية  الجوانب  فیها  تكون  بسبب  ت  جتماعية 

 الترابط بينأعضاء التنظيم 

 

 رادفا أو   عتبارهاالرسمي ويمكن  الاتصالخارج إطار قنوات  الاتصاليحدد هذا النوع من 

للا الرسميمساعدا  بتصال  فهمه  يمكن  لم  فما  ب  الاتصال،  توضيحه  يمكن  والصاعد  غير    الاتصالالهابط 

فيما ينقل داخل التنظيم أو خارجه من معلومات قد تكون صحيحة أو مفتعلة    الاتصالالرسمي، ويتمثلهذا

 5. يطلقها أفراد عن قصد أو غير قصد

وجود  ب/   افع  الرسمي  الاتصالدو شبكة  :غير  البعض  عليه  يطلق  رسمي  غير  هيكلا  تنظيم  كل  يمتلك 

تتوقف فقط على   التفاعل لا  الظل فعمليات  ب علاقات  تتجاوز  ،بل  الوظيفية  الأحوال  االعلاقات  في  ستمرار 

 : ت غير الرسميةالاتصالا العادية القنوات الرسمية التي يحددها التنظيم والأسباب التي تؤدي إلى مزاولة 

إضافية  ـــــ ــــ معلومات  على  أجل  :  الحصول  من  الرسمية  غير  العمل  جماعات  إلى  ينضمون  العاملين  من  كثير 

لوجود  الرسمي وهذا    الاتصالول علیها من خلال قنوات  الحصول على معلومات وبيانات لم يستطيعوا الحص

 
 .227.ص2005،دار المسيرة ،مصر، السلوك التنظيمي في إدارة المؤسسات التعليمية، عبده فليه،السيد محمد عبد المجيدفاروق 1

 .266.ص2007،دار صفاء للنشر والتوزيع،عمان، أسس الإدارة المعاصرة،ربحي مصطفى عليا2

 . 107،ص 2000،دار النشر والتوزيع الإسلامية ،مصر ،إستراتيجيات التحضير الفعال نحو أداء بشري متميز،علي محمد عبد الوهاب3

 .105،ص 2009البازوري العلمية للنشر والتوزيع ،عمان الاردن ، ،دار العامة بين النظرية والممارسة تصال في المنظماتالابشير العلاق، 4
 . 235،ص2012، مكتبة المجتمع العربي للنشر والتوزيع ، عمان ، إدارة المؤسسات الإجتماعيةراغب احمد الخطيب، 5
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الرسمي بما يكدس الرسائل ويجعلها تتسم بالبحث والجمود، لذلك يجب عدم   الاتصالختناقات في مسارات ا

 .ت غير الرسميةالاتصالا كبت 

الا   ــــــــ التفاعل  العمل  :جتماعيتسهيل  أماكن  في  يوميا  يلتقون  العمال  أن  ويقضون  بما  الوظائف  ويتقاسمون 

جتماعية  مما يستدعي وجود  الذلك تنشأ بينهم علاقات شخصية و   معظم الوقت مع بعضهم البعض ونتيجة 

 .تصالات غير رسمية تسهل عملية التفاعل بينهما

لعاملين بالمؤسسة  ت غير الرسمية يعتبر في حد ذاته ظاهرة صحية لأن وجودها دلالة على أن االاتصالا فوجود 

هتماما شخصيا وبالتالي ينبغي على المدير أن  ا و عرضيا بل أنهم يهتمون بأمورها  هتماما سطحيا أا لا يهتمون بها  

 1.على التعايش معه لصالح المؤسسة غير الرسمي و يعمل  الاتصاللا يغفل عن وجود 

 

 لاتصال غير الرسميا مظاهر وأشكال (5

غير الرسمي بين زملاء العمل بشكل تلقائي وقد يمارسونه و    الاتصاليحدث  :  الرسميأ/ مظاهر الاتصال غير  

خارج مؤسستهم و  شات حول الحياة بشكل عام داخل  و هم غير مدركين لذلك حيث وغالبا ما تدور بينهم مناق 

طريق   رسميعن  غير  من  الاتصال  الموظفين  من  كثير  يستطيع  من  ا ،  مؤسستهم  التي  المعلومات   ستقصاء 

 2منها:   غير رسمي نذكر الاتصالزملائهم ومن مظاهر 

مانیهم أو الأحوال التي تستدعي  أث عن مشكلاتهم الخاصة أو عن آمالهم و ما يدور بين زملاء العمل من أحادي  ـــــ

 .تستحوذ عن تفكيرهمو  هتمامهماا 

 .ما ينقل بين الرؤساء و المديرين في ندواتهم الخاصة من معلومات ــــــ

و الشكا   ــــــ المستويات  وي  كل  ذلك  في  متخطية  المدراء   إلى  مباشرة  الموظفين  صغار  من  تصل  التي  المنظمات 

 3.الإدارية

يتم    ـــــــ خلال    الاتصاللا  من  التنظيم  خارج  إلى  يتعداه  بل  فقط  التنظيم  داخل  الرسمي  ت  الاتصالا غير 

 4ة. يجتماعات  غير الرسمالشخصية و اللقاءات والحفلات والرحلات والاا 

، وهو غالبا ما يكون في شكل  غير الرسمي أشكالا متعددة  تصال يأخذ الا:  ب/ أشكال الاتصال غير الرسمي

أفراد   بين  يتم  ما  غالبا  كان  وإن   ، التنظيمية  النظر عن مستوياتهم  ، بصرف  الأفراد  بين  إلى  دردشة  ينتمون 

 
 .2013،جسور النشر والتوزيع ، الجزائر ، العلاقات العامةو  للاتصال   مدخل،رضوان بالخيري، سارة جابري 1
  .139، ص  2009، دار مجدلاوي، عمان ،  تصال الإنساني و دوره في التفاعل الإجتماعيالا،إبراهيم أبو عرقوب2
 .2014، دار الكتب و الوثائق ،مصر ، مبادئ علم الإدارة الحديثة، حيدر شاكر البرزنجيو  محمود حسن الهواسي3

 .267، ص مرجع سابق، ربحي مصطفى4
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التنظيمي المستوى  في بلالا ا، فأشكنفس  أن توجد  يمكن  الرسمي  الحالات الاتصال غير  الرسميعض   ، تصال 

 : ي نذكرغير الرسم للاتصالمن أشكال الأكثر شيوعا و 

بين فردين فقط  فالموقع  يفرض قيود على عملية  نموذج السلسلة  -1ب. النموذج  يقتصرالإتصال  في هذا   :

تنتقل    الإتصال  النمط  هذا  خلال  ومن  له  لاحق  وآخر  له  سابق  بطرق  يتصل  أن  طرف  لكل  يتيح  حيث 

 . المعلومات على شكل سلسلة فكل فرد ينقل المعلومة إلى الذي يليه أو يتبادل معه الحديث

العنقود  -2ب. بوجودنموذج  وتتميز  شبكة  شكل  تأخذ  الرسمي  غير  الإتصال  أشكال  من  شكل  وهو  طرق    : 

يتو  الامركزي  الأطراف من  لى  الااتصال مجموعةمن  منها سيتولى  لكل طرف  أن  أخرى  فتراض  بأطراف  تصال 

 1. معروفة ومحددة مسبقا بحيث تنتشر المعلومات إلى الجميع

مع  نظمة و يتبادل الأحاديث العفوية: هو أسلوب يقدم على أساس تجوال المدير في الم  الإدارة بالتجوال  -3ب.

منظمات   في  النوع  هذا  يكثر  و  رسمي  غير  بشكل  توجیههم  و  الفنادق  الآخرين  مثل  الخدماتية  الأعمال 

 . حتفالات أو لقاءات  خارج بيئة العمل الرسميةانظمة و المستشفيات كذلك يكون في أوجه عندما تقيم المو 

الأطراف دون  تصال بجميع  الاحيث يتيح لكل طرف في المجموعة    :تجاهاتتصال في جميع الانموذج الا  -4ب.

الوقت نفس  وفي  ذلك  قيود  أمثلة  أو  ا، ومن  الواحد  القسم  أو  الإدارة  أعضاء  بين  تتم  التي  العمل  جتماعات 

ا لتوضيح  ، إمفي نهايته بين الأعضاء  وأ   الاجتماعفرق العمل المتكاملة حيث يتم تبادل الحديث مثلا قبل بداية  

 :مثلا   ،اجتماعيالمؤسسة أو في مواضيع ذات طابع  صبعض المعلومات بينهم تخ 

 غير الرسمي  لاتصالأشكال : (01الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

^^ 

 

 

 
 . 283، ص 2013، مصر ر، دار التعليم الجامعي،السلوك الإنساني في المنظمات،محمد سعيد سلطان و  راوية حسن 1
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 .2008ل للنشر ، عمان ، ، دار وائالطبعة الثانية، الإدارة و الأعمالطاهر محسن منصور الغالبي :و  صالح مهدي محسن العامري المصدر: 

 مي تصال غير الرسأهمية الا (6

 ذلك من خلال ساس ي للعملية الإدارية بالمنظمة، و تصال غير الرسمي هو المحرك الأ الايعتبر 

تصالية فعالة تخدم جميع الجوانب المتعلقة  الا بوجود سياسة  التوجيه السليم لجهود الأفراد الذي لا يتم إ

الفرد   إليهبأداء  الموكلة  للمهام  الأ العامل  تحقيق  تصور  يمكن  فلا  الم ،  مصادر  رجو هداف  وجود  دون  ة 

  .1مناخ للعلاقات بين أفراد التنظيمللمعلومات و 

 

 ستقبال معلومات مكملة ا ية مكملة فهي تقوم بنقل وإرسال و ر الرسم تصالات غي تعتبر الاو 

الامو  عبر  تنهل  التي  للمعلومات  الاعززة  و  الرسمي،  و تصالتصال  التخاطب  آليات  يسهل  الرسمي  اللقاء  غير 

بين   الأ الر المباشر  تبادل  خلال  من  المرؤوسين  عؤساء  يسهل  مما  مباشرة  بطريقة  المعلومات  و  ملية  فكار 

الأعالا إلى  الأسفل  من  لهالايضاأو لى،تصال  الرسمي  المعلوماتأتصال  نقل  في  و    همية  الإداري  التسلسل  عبر 

الا المباشر تعتبر  و تصالات  إرسال  و  بنقل  تقوم  مكملة فهي  للمعلوم ستقبال  ا ة  معززة  و  ات  المعلومات مكملة 

الرسمي التنظيم  عبر  تنقل  التخاطبالتي  آليات  ويسهل  و   .  الرؤساء  بين  المباشر  بين واللقاء  المرؤوسين 

غير مباشر من    تصالت تنتقل بالوقت الذي يصعب فيه الاالمعلوماويجعل تبادل الأفكار و .  المستويات العليا

الأعلى إلى  إلى  الأسفل  بالإضافة  الا،  غي أن  و تصالات  الوسائل  أرخص  من  تعد  الرسمية  تكلفة لإيصال  ر  أقلها 

 2.عملية طوعية تتم بدرجة كبيرة من السرعة باعتبارهاالمعلومة 

 

 ه عتبار اخرين ببط بالآ فالفرد يحتاج إلى أن يرت ، جتماعيامي ذو طابع ال  غير الرستصيعتبر الا

جتماعية  العلاقات الا تصالات و حيث إن الا  لأغراضخرين  بالآ تصال  فهو يحتاج للا،  جتماعي بطبعهامخلوق  

الرسمية   أجل  HGغير  من  فعالية  ذات  الأحيان  من  كثير  في  الا تعد  الروابط  وتنمية  المعنويات  جتماعية  رفع 

المؤسسة.والرقابة أفراد  بين  الطيبة  الكلمة  تجاه  الا ونشر  الداخلية  الرسمي جتماعية  غير  التنظيم  في  الأفراد 

مما ينعكس أثره    خرينتم التأثير الإيجابي على سلوك الآ الأطراف الأخرى والتي عن طريقها ي  اتجاه الخارجية  و 

 . داء وتحقيق الأهداف بالمؤسسةالإيجابي على الآ 

الم على  الصعب  الامن  قنوات  تغذية  بكل  دراء  الرسمي  يؤدي  أنتصال  ذلك  لأن  المعلومات  مضاعفة  إواع  لى 

 .3تصال الرسميصال غير الرسمي بإسناد وتوسيع الاتوقاتهم وهنا يقوم الاأ جهودهم ويستنزف 

 
سحر محمد وهب، 1  . 195، دار فجر للنشر والتوزيع ، القاهرة . ص  مداخل الأساسية العلاقات العامة محممنير الحجاب و 
هشام،  2 المنظمةمعبري  داخل  الصراع  إدارة  في  الرسمي  غير  التنظيم  بالمؤ   دور  ميدانية  )دراسة  و ،  الصناعية  لأنسجة  الجزائرية  التقنية  سسة 

 .41، ص 2013، تخصص إدارة و عمل جامعة محمد خيضر بسكرة ،  (، رسالة ماستر في علم الإجتماعE .A .T.I.Iبالمسيلة )
 . 113، ص 1999للنشر والتوزيع ، الإسكندرية ، تر سن ، البيطاشالإتصال والسلوك الإنساني،محمد يسري إبراهيم عبس ي 3
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دير لها ومن فاعلية  تصال غير الرسمي يزود المدير بالمعلومات عن المرؤوسين وتجاربهم مما يزيد من فهم المفالا

.وينمي رراقيل التي تقف في طريق الأداء والتطوي كما انه يمهد الطريق لتذليل الصعوبات والع.  تصال ككلالا

العاملبالا الشعور   لدى  العملنتماء  لدقائق  تفهمهم  ا،  ين عن طريق  الا كما  إزالة عوامل  يعمل على  نفعال  نه 

.ويقوم العمل  جو  داخل  والقلق  ومتاعب    والتوتر  مشاعر  من  يشغلهم  عما  العاملين  لإفراغ  الفرصة  بتهيئة 

 تصال الرسمي.  ل بطريقة أيسر وأسرع من أسلوب الافيحقق التوازن مع المتغيرات المحيطة بجو العم

 

 خصائص الاتصال غير الرسمي  (7

اته تتمثل  تصالات لديه مجموعة من الخصائص نستخلصها من تعريفرسمي كغيره من أنواع الاصال غير ال ات

 : في

 . تعبير تلقائي و عفوي يؤدي إلى إشباع نفس داخلي أفضل من غير المباشرــــــ

يظهر خاصة عندما تلجأ الإدارة إلى مراقبة المعلومات و تصنيفها إلا إذا كانت رسائل الإدارة غير واضحة مما  ــــــ

 . يفسح المجال إلى التأويل و التفسير الشخص ي

 . نتشار في المؤسسة سرعة الا ـ ــــ

الا ــــ من  النوع  بطريقة  هذا  يتم  و تصالات  يمتد  المباشرفهو  غير  بالتنظيم  مرتبطة  الإدار غير  داخل  ة  ينتشر 

. أي أنه غير مقنن بقوانين ولوائح رسمية و ليس موجودا في شبكة الهيكل  بصرف النظر عن الهيكل التنظيمي

 . التنظيمي

، أي أن الفرد يضطر إلى  تصال عندما يكون لديه الدافع والسبب على ذلك اكل فرد يمكن أن يعمل كوسيلة  ـ ــــ

 .تهو المرسل والرسالة في نفس الوقتصال فيصبح ل بالآخرين عندما بالحاجة إلى الاتصاالا

تصال  عدم الأمان فالأفراد يلجئون للاي أوقات الشدة والشعور بالقلق و تصال غير الرسمي فتزداد فاعلية الا  ــــــ

، فعندما  من أجل تحقيق هدف معين يطمحون لهببعضهم بطريقة غير رسمية عندما يحتاجون للمساعدة  

 . يحسون أن هذا الهدف معرض للخطر

ال غير  تص لأن أغلب الرسائل التي تتم في الا،  غير الرسمي شفويا  تصالأساسية في الانتقل البيانات بصفة  ت  ــــــ

كتابية وليست  شفوية  بطريقة  تكون  الرسمي  رسمي  الإتصال  أن  كما  المكتوبة،  الرسائل  على  يعتمد  ،  الذي 

 1. ذلك لعدم رسميتهه تحتم عليه التواصل بشكل شفوي و فطبيعت

 
لومبارغر الأمريكية  اسة حالة شركة ش، ) در صيانة خلل العلاقات الإتصالية غير رسمية في المنظمة الأجنبية في الجزائر، أسامة محمود ميدون 1

، 2014.  2013،  إتصال وعلاقات عامة ،جامعة بسكرة، ورقلة ( مذكرة تخرج لنيل الماستر  في علوم الإعلام و الإتصال  لتخصص  بحاس ي مسعود

 . 43ص 
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الا  ــــــ غير  يتميز  حوالتصال  حيث  والمعلومات  البيانات  نقل  في  الفائقة  بسرعته  التي   90ي  رسمي  البيانات  من 

 . تصال بين الأفرادلذا تعتمد عليه معظم المؤسسات للاتصال غير الرسمي صحيحة ينقلها الا

تصال  يهم أخبار جديدة فهم يستخدمون الاتصال المباشر يميلون إلى النشاط عندما تتوافر لدالأفراد في الا  ـ ــــ

 م.على معظم المعلومات المتعلقة به غير الرسمي للحصول 

تصال الغير مباشر و لهذا إنه غير مضبوط  تمرارية لفترات طويلة مقارنة بالاسعدم القدرة على البقاء و الا   ــــ

 . عفوي ختراقها فهو تلقائي و ان يجب عدم بقواني

في مسار منتظالمعلومات التي تمر في الا  ــــــ النسق بمرونة و تصالات غير رسمية لا تنقل  يعبر عن  م، يتميز هذا 

 . جتماعيبينهمي إقامة أنماط متعددة للتفاعل الا الجماعات فغبة التلقائية من جانب الأفراد و الر 

و ك  ـــــــ لممارسة  المثلى  للطريقة  أنه  الاما  العلاقات  الشخصية  تنشيط  العلاقات  طريق  عن  الإنسانية  تصالية 

 1وعلاقات الزمالة والصداقة .

 

 تصال غير الرسميإيجابيات وسلبيات الا (8

لية صنع  خاصة في عمدورا بالغ الأهمية في الإدارة و   تصال غير الرسميالالعبي  :أ/ فوائد الاتصال غير الرسمي

الا كان  ما  فكثيرا  وسيالقرار  الرسمي  غير  الإداريةلة  تصال  المشاكل  حل  وسائل  عملية  من  يسهل  كذلك   ،

العم بين  الأخبارو التفاعل  يتداولون  خلاله  فمن  رغباتهم  ءبش يالمعلوماتال  لإشباع  التفصيل  من  و   ،من 

 : تصال غير الرسمي نذكرإيجابيات الا

 التوجیهات،  تجاه التعليمات و ارة العليا ردود أفعال الموظفين، داتصال غير الرسمي تعرف الإ من خلال الاــــــ

حتياطات للمشاكل التي ذلك من أجل أخذ الا عتمادها بشكل رسمي، من خلال طرحها كإشاعات و ا والتي سيتم 

 . قد تنجز عن تطبيق تلك التعليمات

المشكلات  اسرعة    ـــــ بعض  حل  في  يساعد  مما  المعلومات  رئيس  نتقال  عن  التفاصيل  عبئ  ويخفف  الطارئة 

 المنظمة.

يمهد الطريق إلى تذليل الصعوبات أو العراقيل التي تقف في طريق الأداء و التطوير من خلال التفاعل الذي  ـــ

 . يحدثه بين جميع الأفراد

 .استيفاؤهاتصال الرسمي بيانات التي يتعذر أحيانا على الايمكن عن طريقه جمع الكثير من المعلومات وال ــــــ

 . تنظيم الأعمال للوقاية من العقبات التي تعوق العمليساهم في توزيع المسؤوليات و  ــــ

 1. نتماء لدى العاملين عن طريق تفهم تفاصيل العملينمي الشعور بالا  ـــ

 
 . 43. صمرجع نفسه، أسامة محمود ميدون 1
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فيــــ الا   يستخدم كثيرا  و إزالة عوامل  النفس ي  والقلق والكبت  إتاحة  تهيئة جو  نفعال والتوتر  العمل عن طريق 

للتنفيس عما و   الفرصة  العاملين من مشاكل  أذهان  آرائهم دون خشية  يشغل  التعبير عن  متاعب من خلال 

 .الإدارة

 . تصالاتالرسميةبطريقة أسرع و أيسر من أسلوب الا يحقق التوازن من المتغيرات المحيطة بمناخ العمل ـــ

إلى زيادة التفاهم والثقة  ى ما يجري داخل الوحتصال غير الرسمي التعرف عليتم من خلال الا دة مما يؤدي 

ودعم هذا الرضا بصورة مستمرة    رتياح بالوحدة و بين العاملين بعضهم ببعضالا كما يهدف إلى خلق الرضا و 

العاملين خلالكذا الا و  بمعنويات  الإدارة  رتقاء  في عملية تسيير  بإبداء  إشراكهم  إزاء  ، و ذلك  المواضيع  آرائهم 

 . التقليل من الدور السلبي الذي تلعبه الإشاعةالمطروحة و 

الا  ــــــ الوحدة بصورة صادقة ما من  كذلك  داخل  التعرف على ما يحدث  القائد من  يمكن  الرسمي  تصال غير 

والمعلومات والبيانات  لقائمة على قدر كاف من الحقائق  الهامة اتخاذ القرارات السليمة و اشأنه مساعدته في  

، وبالتالي تحقيق التنسيق الكامل  الصحيحة، مما يسهل عليه عملية التوجيه والإشراف والتأثير على العاملين

 . ة الإدارات المختلفة داخل الوحدةبين أنشط

الا  ـــ و تتساعد  المباشرة  الودية مع مراكز  صالات  القرارات على حل المشكلات و تحقيق حاالعلاقات  دة  تخاذ 

بين الأفراد داخلها   أو  بين الوحدات الإدارية  التنظيمية  ع  جتماافكثيرا ما تحل المشكلات من خلال  التوترات 

 .العلاقات الرسميةتماعي بعيدا عن المواقع الرسمي و جاعمل يتم خارج التنظيم في لقاء 

ذلك  تدخل أطراف تعمها مصلحة الجميع و في حل بعض المشكلات التي تحدث بين العمال من خلال    يساعد  ــــــ

 .وديةبعض النزاع بطريقة  

خارج التنظيم مما يدفعهم إلى التعاون و  يعمل على توطيد وتقوية العلاقات والصداقات بين الأفراد داخل و 

 2.السعي إلى تحقيق أهداف التنظيم

سلبيات   الرسميب/  غير  يوميا    من :الاتصال  و االملاحظ  والمعلومات  الأخبار  مختلف  نتشار  في  الشائعات 

بالأفرادالمؤسسات   تتعلق  أمور شخصية  و   ،حول  العمل  بميدان  ترتبط  به ولا تخضع  وأمور عامة  يتصل  ما 

تنتقل عبر خطوط و هذه الأ  التنظيم الرسمي دون  مستويات  خبار والمعلومات لأي تنظيم رسمي، أو رقابة بل 

 
السواط  1 الوهاب سندي  و  طلق عوض الله  عبد  الشريف،  و  طلعة  العامة  طلال مسلط  الأنشطة  -الإدارة   ، الوظائف   ، دار حافظ   المفاهيم   ،

 . 278للنشر ، ب، ط، ص 

والإجتماعيةرحاب  و  الطاهر حمزة  بن  2 الإنسانية  العلوم  مجلة   ، )الإتصال ،  مختار  الرسمية  غير  التنظيمية  والظواهر  القيمية  غير    المنظومة 

 . 210، جامعة المسيلة ، ص 2016، جوان 24العدد، الرسمي أو المباشر (
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لها تأثيرات سلبية  ورة فإن هذه الأخيرة  لالأخبار المتبتصال غير الرسمي مصدر الشائعات و إذا كان الاد، و قيو 

 1: المؤسسة نذكر منهاعلى الأفراد و 

و انـــــ الشائعات  داخل  تشار  الإنسانية  العلاقات  على  الآداء  على  سلبية  آثار  يترك  مما  المشوهة  المعلومات 

 . التنظيم

إلى    ـ ــــ أحيانا  المعنوية  ايؤدي  الروح  في  الأ انخفاض  ردود  عن  الناجمة  الإنسانية  العلاقات  في  فعال  ضطرابات 

 :ذلك بسبب الإشاعات مثلانتقامية بالدرجة الأولى و ا

 .يساعد على طغيان حكم الأفراد عوضا في حكم القانون ـــــ

الرسمالاـــ   غير  الا ية تحددها بعض  تصالات  و   ، منهاجتماعيةالظروف  التي يحتالمركز  داخل المكانة  لها الأفراد 

 (. تصالهم ببعضهم البعضالأفراد الجماعة يحد من تفاعلهم و جتماعية فالتفاوت في المراكز الا بناء التنظيم )

جتماعية  ابما أن هناك علاقة  أثيرها كبير على كفاءة التنظيم و تصالات غير الرسمية أن ت مما يؤخذ على الا  ــــــ

الم و بين  الموظفدير  يشجع  مما  الاالموظف  على  المباشرينين  الرؤساء  وتجاهل  بالمدير  مباشرة  وهكذا  تصال   ،

 .ضطرابات في المسالك الطبيعية في التنظيماير الرسمية مما يؤدي إلى ظهور بالنسبة لباقي التنظيمات غ

لتي نتقاء المعلومات االمستويات الأدنى، و ذلك عن طريق  الأعلى من طرف ا  تشويه المعلومات التي تصعد إلى  ــــــــ

مما يؤدي    إخفاء المعلومات التي تشير إلى قصورةالآداء أو مشكلات التنفيذتشير إلى الإنجاز و النجاح وطمس و 

 2. عدم تحقيقها لأهداف التنظيمتصالات و إلى إعاقة الا

 

 خلاصة الفصل

 ، الذي  جماعات تتميز بالتفاعل التلقائي  الرسمي هو الاتصال الذي يحدث داخلإن الاتصال غير 

ب بين مجموعة صغيرة من الأشخاص تنشأ  تلقائية بكافة المستويات، و يحدث لفترة طويلة نسبيا  يقوم  صفة 

بأدوار   ما محدودة، بغرض تحقيق أهداف معينة، و أعضائها  الرسمي  غالبا  مثيلة  توازي  ، كما  يتخذ مسارات 

تتميز   هو عملية  و  يتعارض معه  أن  و يمكن  انسيابه  اتجاهاته وسلالة  إلىبتشعب  الأفراد    خضوعه  متغيرات 

 . الاجتماعية و بصفة النفسية  

 ينمي الشعور  تصال غير الرسمي يعزز التجانس ويخفي مستوى الصراعات و من هنا فإن الاو 

 
 .1992، الجزائر ، لكتاب، المؤسسة الوطنية ل  أسس علم النفس الصناعي التنظيمي ، مصطفى عشوي 1

ديوان المطبوعات الجامعية ،  ، جامعة قسنطينة ،  ،معهد العلوم الإجتماعية  التنظيم غير الرسمي في المؤسسات الصناعية،  حسان الجيلاني2

 .1985الجزائر ، 
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غلى المشاريع  .المؤسسة  بالانتماء  فهم  على  العمال  يساعد  الفعال  الاتصال  يعزز ستراتيجيةالا إن  ما  وذلك   ،

أ المسير  يستطيع  بواسطتها  التي  العمليات  مجموعة  يتضمن  أنه  كما  ويقنع  انخراطهم  ويفاوض  يبدع  ن 

 هنا فإن كل   ، ومنتصال يمثل الوسيلة والأداة المفضلة لتسيير المنظمةالاساس فإن على هذا الأ مساعديه و 

عملية تغيير أو تكوين أو تقويم فلابد أن ترافقها أو تسايرها سياسة اتصال لضمان انخراط مختلف الفاعلين  

 .فیها



 

 

 

  

الثالث: الاستقرار  الفصل

 الوظيفي 
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 نحن في هذا الفصل واضيع الأساسية التي تهم الطالب، و يعتبر الاستقرار الوظيفي من الم

أهمية كبيرة بالنسبة  ، حيث يمثل الاستقرار  ى العوامل التي تساعد على تحقيقهبصدد محاولة التعرف عل

اذ  للعمال على  ،  المحافظة  إلى  تتطلع  أن  علیها  المنظمة حيث  في  توفرها  التي يجب  الحوافز  أهم  من  يعتبر 

 . البنات التي يقوم علیها التنظيم مواردها البشرية و تنظر إلیهم على أساس انهم

المؤسسة  و  في  الوظيفي  الاستقرار  أهمية  من  و انطلاقا  الأهداف  وتحقيق  العمل  استمرارية  ضمكان  مان 

مظاهره في المؤسسة وأهم    ، هذا الفصل يهتم بتوضيح عوامل الإستقرار الوظيفي وأهمالعملية الإنتاجية

لظواهر المحيطة للعمل ، فهذا الأخير لا يتحقق إلا بإجتماع مجموعة من العوامل فهو يتأثر بكل انظرياته

 . وف التنظيمية أو البيئة الخارجية، سواء في الظر في المؤسسة

 

 :الإستقرار الوظيفيتعريف  (1

 يأتي معنى الإستقرار مضاف للدلالة  يعرف الإستقرار في اللغة بأنه :"ثبوت الشيئ في مكانه" و 

 . والإستقرار السياس ي، والإستقرار الإجتماعي، ية معينة، كالإستقرار الإقتصادي على إستمرار حالة صح

الميدان   في  الباحثين  من  الكثير  إهتم  حين  يربطونه  في  ما  غالبا  و  الوظيفي  الإستقرار  بموضوع  الصناعي 

ار  بعوامل الرضا عن العمل و حافزه  ومن هنا جاءت بعض التعاريف التي حاولت تحديد مصطلح الإستقر 

 يمكن ذكرها: داخل المؤسسة و 

 ــــ ترك المؤسسة  رغبة دون ة المؤسسة مدة أطول عند طواعية و الإستقرار في العمل هو بقاء العامل في خدم ـــ

 1حين تتوفر له البدائل ، كما يعني مدى تمسك العامل بعمله في ظل توفر بدائل أخرى. 

و   ــــــ عمله  في  العامل  ثبات  كذلك  يشكل  وهو  التنظيم   ذلك  كان  إذا  هذا   ، آخر  تنظيم  إلى  الإنتقال  عدم 

كامل   نفسية متداخلة لتحقيق التمستقبلا مهنيا للعامل وفق عوامل مادية ملموسة أو أخرى إجتماعية  و  

 الإستقرار .و 

ش  ــــــ أنه  "على  مايو  آلتون  عرفه  و كما  والراحة  عمله  في  والوقاية  بالأمن  الدوام   على  العامل  ضمان  عار 

 2.  "الإستقرار عن طريق تحفيزه و ترقيته

 
1https :llalmanhal .com. 
راشد بن فضل بن عمار العماري الدوسري،بعض عوامل الإستقرار الوظيفي لدى العامل السعودي في القطاع الخاص، رسالة ماجستير  2

.  6ه ، ص 1427لمملكة العربية السعودية، في علم الإجتماع بقسم الدراسات الإجتماعية، كلية الآداب، جامعة الملك سعود ا  
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فهو    ــــــ التعاريف  تحدد  العمل  في  الإستقرار  معاني  بتحديد  و   و  عمله  في  العامل  ثبات  إلى "  الإنتقال  عدم 

 ن  ضمان الإستقرار عشعار العامل على الدوام بالأمن والوقاية في عمله والراحة  و تنظيم آخر ، كما هو إ

 1ترقيته . وحريته وأمنه و   طريق تحفيز 

و لإدرا  ــــ تمثيلهم لأهدافه  و  به  المتواجد  بالتنظيم  الأعضاء  إرتباط  درجة  أنه  يعرف  التقدم  و  لفرص  كهم 

 2المتاحة أمامهم و إعتقادهم بأن عضويتهم تشكل مستقبلا مهنيا لهم . 

، فإذا  لداخلية  و الخارجية عند الإنسانبمصطلح " التوازن ويعني بتوازن العوامل ا   kanonو يعبر عنه    ـــــــ

 3ى درجة . إلى أقص عمل يمكن القيام بها أمكن الوصول لهذه الحالة من الإستقرار فإن مزاولة ال

 4{ فيعرف الإستقرار على أنه " ثبات العامل في المصنع حتى التقاعد ".   ALTOU p .}  أما  ـــــــ

تحقيق    ـ ــــ على  عملهم  و  بها  يعملون  التي  بالمنظمة  الأفراد  إرتباط  مدى  و  درجة  أيضا  يعتبر  الإستقرار  و 

أهداف المنظمة و إلمامهم بمختلف الإجراءات المطبقة بعملهم  و إطلاعهم على الفرص المتاحة من أجر و  

 5ترقيتهم في وظيفتهم . 

 أهمية الإستقرار الوظيفي: (2

 بعض في نواحي كثيرة منها الشكل والصوت و التعبير ن بعضهم عن بما أن الأفراد يختلفو 

و  والجنس  والذكاء  فوالتفكير  أخرى   جهة  ومن  و اللقب   العادات  والثقافةي  هناك  ،  التقاليد  أن  كما 

و الشخصية تجاه المواقف و النقد و الحث و الحوافز  إختلافات واضحة في إستجابات الأفراد النفسية  

التفاوت الكبير في المستويات الثقافية كل هذا التفاوت و ذلك الإختلاف يعكس على ردود فعلهم  فضلا عن  

 6. ل الإدارة معهمتجاه مواقف العمل وتعام

ـــــــ و يعتبر العمل المصدر الوحيد للدخل ,فهو يؤمن للعامل حياته ومعاشه  و يظهر فيه إمكانياته و قدراته  

 المهنية.ويثبت كفاءاته 

 
خلاص ي مراد "  الاستقرار   المهني و تسيير الموارد البشرية في المؤسسات الجزائرية" ،دكتور في علم النفس العمل و التنظيم ، جامعة العربي  1

.  12بن أم البواقي ، الجزائر، ص  
ليازيد وهبة "  فعالية أساليب تحفيز في  استقرار   الموارد البشرية بالمؤسسة " ،أطروحة مقدمة لنيل شهادة د كتوراه في العلوم  الاقتصادية  ،  2

. 200، ص 2013،2014وعلوم التسيير ، جامعة أبو بكر بالقايد ، تلمسان ،   و التجارية الاقتصاديةتخصص تسيير ، كلية العلوم   
العلوم  3 في علم الإجتماع تخصص تنظيم وعمل كلية  "  ، رسالة ماجستير  التنظيمية وعلاقتها بالإستقرار الوظيفي  "  القيم  المداني حجاج 

. 47، ص 2014/2015، جامعة محمد خيضر ، بسكرة ،  الاجتماعية الإنسانية و   
 نفس المرجع ص 74. 4
 جبلي فاتح  الترقية الوظيفية والاستقرار المهني  رسالة ماجستير في علم الإجتماع تخصص 5

عائض بن شافي الأكلبي ،أثرالإستقرار الوظيفي للقيادة  العليا على التخطيط الإستراتيجي،دراسة ميدانية على جامعة الثقراء  في الفترة من  6

.  2017، جامعة الثقراء ، المملكة العربية السعودية ، سبتمبر 2017إلى   2013  
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فالعامل المستقر  ،إيجابية عليه و على المؤسسة ككل  و لثبات العامل في عمله و إستقراره فيه إنعكاسات  ــــــــ

يبحث دوما   الذي  التنقل  العامل كثير  المنظمة ,عكس  بثقافة  و متشبع  الجماعة  بأنماط  في عمله متطبع 

,المقبول منها و المرفوض و بالتالي قد يصعب    عن التكيف و التلائم مع السلوكيات الجديدة لجماعة العمل

للوقت   مضيعة  هو  طويل  وقت  ذلك  يستدعي  بل  وجيزة  فترة  في  الجديد  المجتمع  هذا  مع  الإندماج  عليه 

 ، هذا بالنسبة لفرد واحد فما بالنا بعدة أفراد.والجهد ،وحتي المال )تكلفة الإنتاج(

إتقانه  ــــــ العامل  التعب ونخف ومن مزايا إستقرار  نقلل من عوامل  بالتالي  ،و  آلياته  في  التحكم  و  ض  لعمله 

 إحتمالات الوقوع في حوادث العمل 

كما أن للعامل المستقر في عمله له حظوظ أكبر في التقدم المهني و بلوغ أعلى السلم التدرجي من غيره من    ــــــ

 1ظمة.العمال بحكم إتقانه لعمله و تنامي خبراته و إندماجه داخل المن

للعامل و جماعة العمل  فهو بالنسبة للمنظمة له أهمية    و إذا كان الإستقرار الوظيفي له أهمية بالنسبة

مضاعفة بالإضافة إلى أنه يمكنها من بلوغ أهدافها التي تسعى لتحقيقها فإنه يساعد على الإحتفاظ باليد  

ن الكغاءات البديلة التي تسربت  الإحلال و البحث عيعفیها من  تكاليف  املة المدرجة المكتسبة للخبرة  و الع

التكوين  و  و  التعيين  عملية  طوال  كبيرة  مالية  مبالغ  المنظمة  كلفت  أن  بعد  شاغرة  عملها  مناصب  تركت 

 والتدريب .  

مصغر  ا  ـــــ مجتمع  المنظمة  يجعل  ما  العمل  جماعة  تماسك  على  يعمل  المنظمة  في  الأفراد  فإستقرار  ذن 

يوم من أجل ظيمية و هدف مشترك و هوية واحدة و هي المنظمة ، فهم يجتمعون فیها كل  تجمعه ثقافة تن

البقاء و  و  لهم  الإستمرار  توفر  أن  المنظمة  المتطلبات على  ، لتحقيق هذه  النفس ي  بالأمان  الشعور  عوامل 

 2مستقبلا مهنيا لهم .  صدر السعادة و الجسدي و المادي  لتكون لهم مو 

 

 الإستقرار الوظيفي عوامل  (3

و هي نقل الموظف إلى وظيفة ذات مستوى أعلى تختلف في المسؤوليات و الواجبات و يصحبها  :أ/ الترقية

ى رضائه الوظيفي  و يؤثر في الغالب عل  3للعادة في المرتب و الدرجة وهي تعبر عن نمو و تقدم الفرد في عمله . 

 
د . جاسم  رحيم عذاري  و  مجبل دواري إسماعيل،  أثر الإستقرار الوظيفي في الأداء التنظيمي للوحدا ت المالية في المؤسسات التعليمية،  1

.   144، ص 2013تموز ، ،  9، المجلد  33مجلة العلوم الإقتصادية ، العدد   
تنظيم  2 تخصص  الإجتماع  علم  في  ماجستير  الخاص،  مذكرة  القطاع  في  العاملين  بأداء  و علاقته  الوظيفي  رفيقة،الإستقرار  منصور  بن 

. 2014/ 2013عمل ، جامعة الحاج لخضر ، باتنة ، و   

 ناصر دادي  عبدون ،الإتصال  ودوره في كفاءة المؤسسة الإقتصادية ، دراسة نظرية تطبيقية ، دار المحمدية العامة ، 2004، الجزائر ، ص  3

62 .  
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خر في مستوى أعلى داخل التنظيم التكاليف من عمل في مستوى أدنى إلى آتنطوي الترقية على التغير في  و 

 1تصاحب الترقية عادة زيادة في الأجر . و 

 الغرض من إجراء الترقيات هو إستغلال مهارات و قدرات الأفراد و الترقية معنى الصعود و الإرتقاء   

الشخص أو عدد السنوات التي قضاها  ، حيث يراعي فیها أقدمية  ة على أسس علمية تنظيميةو تتم الترقي

كفاء إلى  بالإضافة  المنظمة  خدمة  في  قضاها  التي  أو  الحالية  وظيفته  الماضية  في  الفترة  في  نجاحه  أو  ته 

 .باء و مسؤوليات الوظيفة الجديدةقدرته على القيام بأعو 

يستخدم النقل كوسيلة لإعادة توزيع العمالة و تحقيق توازن هيكل العمال و يكون عادة في :  التنقل ب/  

المستوى التنظيمي ، وقد يتم بمبادرة من الإدارة أو يطلب من الموظف و يترتب عليه تغيير الفرد المجموعة  

د في المكان الذي تكون  التي كان يعمل معها أو الوحدة التي كان تابعا لها و الغرض من النقل هو وضع الفر 

هناك حاجة أكبر إليه فيه وقد يساعده هذا أن يكون مع مجموعة  من الأفراد يستطيع أن يندمج معهم  

 فيعملون معا بتعاون أكبر خاصة إذا كان النقل برغبة منه . 

خارج  يحظى الإتصال بدور كبير في التنظيمات لما له من فعالية في عملية التواصل داخل و  :ج/ الإتصال

المنظمة من خلق الإنسجام والتنسيق الداخلي فیها و التكيف مع محيطها الخارجي ، و الإتصال في المنظمة  

ليس فقط بين مراكز أصحاب السلطات مع بعضها بل أيضا بين هذه الأخيرة مع المراكز الأدنى و التنفيذية  

 2في المنظمة أو المرؤوسين  

على  ــــ يؤكد  الصدد  هذا  في  يفتح  و  الذي  هو  الناجح  فالمسؤول  الإتصال  عملية  في  الإنساني  البعد  أهمية 

، لأن الإتصال الجيد  ال به و يمنحهم فرصة الإحتكاك به قنوات الإتصال بين مرؤوسيه و يسهل لهم الإتص

 يقوم على الحوار و الثقة المتبادلة بين أطراف الإتصال . 

العامل المشترك    ـــــ بين الميمثل  الفكرية  الذي يجمع  الناجح هو  النفسية و الإجتماعيةو هارات  ، و المسؤول 

الذي يستطيع التأثير على مرؤوسيه للقيام بأدوارهم و في ذات الوقت  لا يمكن تجاهل مطالبهم و تهميشهم  

 فهذا من شأنه أن يعمل على تدهور العلاقات الإنسانية في محيط العمل . 

الدورية العلاوات  و  :د/  العمل  في  الفني  أداءه  أن  يتضح  الذي  للموظف  الإدارة  تقدمه  سنوي  حافز  هي 

تعامله مع الزملاء و الرؤساء على مستوى جيد .و تحدد الإدارة مستويات هذا الأداء وفق معايير موضوعه  

 
  فضيل دليو و آخرون ،الإتصال في المؤسسة،الملتقى الوطني الثاني ، مخبر علم إجتماعالإتصال ، جامعة منتوري  قسنطينة ، الجزائر ،  1

. 124، ص 2003  

  صلاح الشنواني ،إدار ة الأفراد و العلاقات الإنسانية - مدخل الأهداف ، مؤسسات شباب الجامعة ، الإسكندرية ، 1999، ص 62 .  2
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ء  مسبقا و ليس بالضرورة أن تصرف هذه العلاوة اذا اتضح أن أداء العامل لم يرق للمستوى المطلوب سوا 

 .يه أو نمط تعامله مع زملاء العملفي إنجازه المهام الموكلة إل

للعاملين   تقدم  التي  الحوافز  هي  المباشرة  غير  المادية  الحوافز  أما  العامةـــ  الإجتماعية  ،  لتحسين ظروفهم 

لمنظمة  تعد الخدمات الإجتماعية من الحوافز المادية غير المباشرة  لأداء العاملين فهي  تقربهم من إدارة او 

التي يعملون بها و تزيد من ولائهم لها و ترفع من درجة رضاهم عن ظروف العمل .  تقربهم من إدارة المنظمة  

 1التي يعملون بها و تزيد من ولائهم لها و ترفع من درجة رضاهم عن ظروف العمل .

 

 محددات الإستقرار الوظيفي  (4

 جابيا في رضا الموظف  العوامل التي تؤثر سلبيا أو إي محددات الإستقرار الوظيفي هي مجموعة 

محتوى  : الإشراف جماعة العمل،تة الآتيةبالعوامل الس   vromقد حددها فروم  و إستقراره فيه.عن عمله و 

 . مل، فرصة الترقية، ساعات العمل، الأجر الذي يتقضاه العاالعمل

الإشباعات التي تحصل علیها العامل من مصادر مختلفة  : مجموعة  ن محددات الإستقرار الوظيفي هيفإذ

ب و ترتبط  المنظمة  في  يشغلها  التي  ما  وظيفته  بقدر  له  إشباع  الوظيفة مصدر  تمثل هذه  ما  فبقدر  بالتالي 

 يزيد رضاه عن هذه الوظيفة و يزيد إرتباطه بها . 

جد منظمة ناجحة وذات إنتاجية  ويعد الإستقرار الوظيفي من أهم ركائز النجاح في آية منظمة كانت فلا تو 

به جميع موظفی يتمتع  فیها  متحقق  الوظيفي  الإستقرار  وكان  إلا  الإستقرار  مرتفعة  تحقق  عدم  أن  إذ  ها، 

نجاحها حتى وإن كانت تضم كفاءات  ينعكس على إنتاجية تلك المؤسسة و تدني درجته في المنظمة دائما  و 

 2متخصصة في مكان عملها .  عالية  

 الإستقرار الوظيفي:مظاهر  (5
 عب دورا كبيرا في فعالية  يعد إستقرار العامل في مجال عمله من بين الأمور الهامة التي تل

تضمن  لا يمكن للمؤسسة أن تحقق نجاحا و ، إذ  تالي الرفع من إنتاجية المؤسسة وزيادة أرباحها بالو   ،أدائه

ذلك بتوفير  في، و المحافظة علیها من ظاهرة التسرب الوظية دون إهتمام  بموارها البشرية و إنتاجية عالي

 
  سهيل إدريس :المنهل فرنس ي -عربي،  ط 36، دار الأدب ، بيروت ، 2006 ، ص 23 . 1
الصمادي  و  زياد محمد علي .الرواشدة ، فراس محمد،محددات الرضا و الإستقرار الوظيفي في مؤسسة الموانئ في الأردن،المجلة الأردنية في  2

. 2009، 33، عدد  5إدارة الأعمال ، مجلد   
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الملا  الظروف  و كافة  الإنتاجية  العملية  وسير  للعمال  الوظيفي  للإستقرار  أهم  ئمة  على  التعرف  يمكن 

 1:  الوظيفي فيما يأتي حيث نذكر منهامؤشرات الإستقرار 

إن إنخفاض نسبة الشكاوي دليل على أن هناك إستقرار و رضا عن العمل ، و عدم وجود  :قلة الشكاوي ـــــ

لتحسين   يزيد حماسهم  و  العمال  المعنوية عند  ترفع روح  بالتالي  و  بالعدالة  الفرد  يشعر  المنظمة  في  ظلم 

 العملية الإنتاجية .  

العملـــــ الإنسجام مع جماعة  و  النفسية  النفس و :الراحة  الراحة  الشعور  تحقق  العامل من خلال  لدى  ية 

ن خال من مسببات الأمراض  بالأمان من المخاطر المادية مثل إستمرار الأجر ، إضافة إلى العمل في مكان آم

الإحساس بأن العمل يوفر له مكانة  التكوين و الحوافز والمكافآت، و الشعور بالعدالة في الترقية  و و ،  المهنية

 و خارجها .  إجتماعية مرموقة داخل المؤسسة 

:ـــــــ العمل  على  عدم    المواظبة  و  العمال  عند  الغياب  نسبة  إنخفاض  العملإن  المواعيد  عن  كلها التأخر   ،

، فالعامل المواظب على الحضور إلى عمله في المواعيد المحددة  تدل على الإستقرار داخل المؤسسة مؤشرات

 لها يعني أنه يرى فيه مستقبلا مهنيا له . 

بالأمان:  ــ بالشعور  بالأمان  الشعور  أهمية  و تظهر  الفيزيولوجية  الحاجات  إشباع  الحاجة  عد  إلى  تتضمن 

الصحية المخاطر  من  الحماية  المادية،  المخاطر  من  الحماية  مايلي:  التدهور  الآمان  من  الحماية   ،

 2، تجنب المخاطر غير المتوقعة و فشعور العاملبالحماية في منصب عمله.  الإقتصادي 

-    : العمل  و تعتماسك جماعة  العمالية متعددة  إلى  تبر المجموعات  يمكن تصنيفها  التعقيد حيث  شديدة 

: جماعة الزملاء، جماعة الرؤساء، وجماعة الإدارة، جماعات متفاعلة مع بعضها  جماعات ثلاث متمثلة في  

التنسيق بين كافة  التعاون و هة أخرى لابد من تحقيق نشاطاتها فكل من جالبعض، و لكل جماعة أهدافها و 

الجماع و هذه  التنظيم  فعالية  إلى  للوصول  الإستقراات  و تحقيق  الوظيفي،  العلاقات  ر  على  هذا  يعتمد 

التف مدى  و  الجماعات  بين  و الممتازة  والتكامل  والتنسيق  بينها  فيما  الكفئ  التنافس  اعل  التقليل من حدة 

التفاعل بين  الترقية ، و فتح قنوات الإتصال و تقدم و  والصراعات عن طريق توزيع الأدوار و توفير فرص ال 

 أعضاء الجماعة للمحافظة على تماسكها و إستمرارها في تحقيق أهدافها المشتركة .

 
  شتا السيد ،تنمية القوى العاملة في المجتمع العربي ، مركز الإسكندرية للكتاب ، الإسكندرية 1997. 1
ليازيد  وهيبة ،فعالية أساليب التحفيز في إستقرار الموارد البشرية بالمؤسسة  ،  دراسة ميدانية  بالمجمع الصناعي لإ نتاج الألبان بتلمسان ،  2

.   2014 ـ2013كتوراه )غير منشورة ( ، كلية العلوم الإقتصادية و التجارية و علوم التسيير ، جامعة أبي بكر بالقايد ، تلمسان ، أطروحة د  
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-    : القرارات  إتخاذ  في  العملية  العمال  المشاركة  رئيس  قيام  إلى  يرمي  الأعمال  إدارة  في  الحديث  إتجاه  إن 

ة و تحديدها و في رسم خطط و تنفيذها مع فسح المجال لكل فرد  بإشراك العاملين بوضع أهداف الجماع

 في التنظيم بأداء الرأي و النقد و المشاركة الفعالية و التعاون في النشاطات .  

-    : البشرية  الموارد  تنمية  و  على  تخطيط  و يتوجب  البشرية  الموارد  تخطيط  تنظيمي  المنظمة  مناخ  تهيئة 

لتقض ي تماما على صراعات و الخلافات التي تنشأ بين الأفراد جراء التنافس  يسود فيه علاقات منسجمة  

إذ خاصة  الأدوار  في  التوازن  العمالوعدم  بين  والكفاءات  المؤهلات  في  إختلاف  هناك  كان  من  ا  بد  فلا   ،

إليه حتى يستطيع أن يتحقق   ينتمي  الذي  في المجال  تحديد المهام كل حسب مؤهلاته و كفاءاته و خبراته 

هام في أحسن  ، و بالتالي يؤدي ما عليه من ملدور الذي سلم له من طرف الإدارةدر كاف من التحكم في اق

لا يتحقق  في منصب لا يتناسب مع مؤهلاته وإمكانياته و   بفاعلية كبيرة عكس العمال الذي يوضعصورة و 

إلى تهديدات الإدارة    المستوى المطلوب من الإنتاجية بل يعرض المنظمة إلى مشاكل عديدة و يصبح عرضة

بالتوقف أو النقل من جهة أخرى يصبح يعاني من صراعات نفسية داخلية بعدم الثقة بالنفس ما يدفعه  

 1إلى عدم الإستقرار في العمل. 

 . العوامل المؤثرة فيهأسباب عدم الإستقرار الوظيفي و 

 

 الوظيفي والعوامل المؤثرة فيه أسباب عدم الإستقرار  (6

 يعود عدم الإستقرار الوظيفي للأسباب التالية::أ/ أسباب عدم الاستقرار الوظيفي

نفس   ــــ المنظمات  ركودإن  من  وتعاني  تغيير،  حالة  في  دوما  تمر  أصبحت  الإستقطاب  ها  إلى  يدفعها  ما   ،

 ينتهي دور الموظف . التي ما إن تنتهي حتى ظف لإختراع " وظيفة المهمة "، و المو 

وظيفة    ـ ــــ على  العثور  محاولة  و  الدخل  لزيادة  وظائف جديدة  للبحث عن  بإستمرار  الموظف  يدفع  ما  إن 

 تؤمن له الإستقرار الوظيفي .

و   ـــــ المنظمات  الظر إن إختلاف  الوظائفطبيعة  كلها  وف ومتطلبات  الوظائف،  ،  بين هذه  التنقل  إلى  تؤدي 

على  و  ت ينبغي  أن  مقرهاالمنظمات  في  الوظيفي  الإستقرار  و   ؤمن  المناسب  الراتب  أيضا  تؤمن  ضرورة  وأن 

 .  ربة للموظف الجديد بمظلة القانون حماية فترة التج

 .ظف بالتهميش مقارنة بزملاء العملشعور المو ـــ

 . ي تخلف الدافع إلجاء لرفع مستواهعدم وجود الحوافز التضعف الراتب و ــــ

 .ة مهنية في الكثير من جهات العملعدم الإنصاف في منح الدورات التدريبية أو عدم وجود دورات تدريبي ــــــ

 
  بن منصور رفيقة ،مرجع سابق، ص:  12
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 و تهتم بإدارة الموارد البشرية .  ،ضعف القوانين والتشريعات التي تحمي الموظف ــــــ

تقرار للموظف  الذي يخلق شعور عدم الإسالخلط بين الموظف الجيد والموظف غير الجيد أو الفاشل و    ــــ

 . الجيد

حيث يعد الإستقرار الوظيفي من أهم درجات الرضا التي يصل إلیها أي موظف في مجال عمله أو نطاق    ــــ

العمل من حيث العلاقة الجيدة بين رؤساءه و مرؤوسيه التطور المهني المستمر وجود الحوافز الدورية التي  

 1اع و التميزتخلق دافع الرغبة لدى الموظف في التطور و الإبد

 

 منصبه مرتبط بعوامل نذكر منها: إن إستقرار الفرد في :عوامل الإستقرار في العملب/ 

تحتل هذه العوامل المادية أهمية كبيرة بالنسبة للعمال فیها يتعلق بالظروف بشروط  و   العوامل المادية :  -

الظ توفر  أصبحت  حيث  بها  يعملون  التي  المؤسسة  داخل  الجيدة  ر العمل  الفيزيقية  وخاصة    وف  للعمل 

رفع الكفاءة الإنتاجية  سلم بها لأنها تساعد على تحسين و داخل المؤسسة الصناعية الحديثة من الأمور الم 

 تساعد على الرضا والإستقرار . ورفع الروح المعنوية للعمال، و 

الإجتماعية:  - لها  العوامل  لابد  البشرية  كوادرها  على  المؤسسة  تحافظ  العلكي  جو من  ضمان  على  مل 

العمل أثناء  فيما  سليم  خاصة  الأفراد  ،  بين  يتم  الذي  وتدخل  الإنسانية،  العلاقات  بطبيعة  يتعلق 

 الجماعات .و 

التأثيالقيادة: القدرة على  الناجحة هي  للعمالهذا م، و رفالقيادة  ، فهي تساعد  ن أجل رفع الروح المعنوية 

، وهذا من شأنه  ية شعورهم بالإنتماء إلى مؤسستهمبموضوعية على الإدارة و تقو على الإنسجام و التفاهم  

 . العمال يشعرون بالرضا عن أعمالهم، وبالتالي البقاء والإستمرار فیهاأن يجعل 

 لعوامل نذكر منها:ومن هذه العوامل النفسية :ا -

 الشعور بالرضا عن العمل و الإنتماء و الأمان داخل المؤسسة . ــــ

فالفرد يكون راضيا عن عمله و أكثر إستقرارا فيه متى علم أنه سيحقق فيه مستقبلا  ،الإحساس بالتقدم  ـــــ

 2التقدير . ة و إكتساب الخبرات و الإحترام و مهنيا مضمونا يمكنه من التقدم في الوظيف

 

 

 

 
  جاسم رحيم عذاري، مجبل داوي إسماعيل ،أثرالإستقرار الوظيفي في الأداء التنظيمي للوحدات المالية في المؤسسات التعليمية ،  مجلة  1

.  2013،143، 33، العدد 09العلوم الإقتصادية ، المجلد   

  جبلي فاتح ،الترقية الوظيفية و الإستقرار الوظيفي  ،دراسة حالة المؤسسة الوطنية للتبغ والكبريت رسالة ماجستير ) غير منشورة ( كلية  2

. 50ـ42، ص ص 2006ـ  2005العلوم الإنسانية والعلوم الإجتماعية ، جامعة منتوري ، قسنطينة ،   



الوظيفي لفصل الثالث:                                          الاستقرار ا  

- 44 - 
 

 

 بعض الإرشادات لتحقيق الإستقرار الوظيفي ( 7

التقليص من معدلات دوران العمل لابد من  د البشري و الحرص على إستقراره و من أجل الحفاظ على المور 

 عة من الإرشادات نذكر من بينها : إتباع مجمو 

:أ/   عادلة  بصورة  للموظفين  يتلقاه  الدفع  ما  بعدالة  العمال  يحس  و عندما  ومزايا  كفاءات  عدالة  من 

إستقرارا  لرضا عن عمله ويزيده إنتماءا  و الإجراءات التي طبقت لتحديد ما يستحقه فإن الموظف يشعر با

 1.فيه 

مدى قدرتها على  قيق متطلبات العدالة التنظيمية و إن نجاح أي مؤسسة يتجلى من خلال قدرتها على تح

و  حث   التنظيمي  إلتزامهم  مايجسد  و  المرغوبة  السلوكيات  إظهار  على  التي الموظفين  للمؤسسة  ولائهم 

الموظف سواء   يؤثر على  الذي  التعامل  في  العدالة  بتحقيق  إلا  هذا  يتحقق  إلیها ولا  المستوى  ينتمون  على 

 الذي من شأنه التأثير على تحقيق الإستقرار الوظيفي . النفس ي أو الوظيفي و 

و تب/   نوعية  الإشرافحسين  و عندما  :جودة  المشرف  بين  العلاقة  المؤستكون  داخل  علاقة  العمال  سة 

و  الإحترام  يسودها  هناكطيبة  تكون  المشتركة  المصالح  فیها  المشرف    يرعى  بين  مفتوحة  إنصال  خطوط 

 مرؤوسيه و هذا يؤدي إلى تمسك الموظفين أكثر بعملهم .و 

 

،  لتفعيل و تحقيق الإستقرار للموظف يعد الإشراف من الإرشادات التي يجب الإهتمام بها في المؤسسات  و 

لتحفيز الموظف  فالإشراف من يلعب المشرف  العوامل الأساسية  والعمال  ، حيث  الإدارة  بين  حلقة وصل 

 2محاولة تفهم حاجاتهم و تحفيزهم ليتوافقوا و يتكيفوا مع محيط العمل. و 

يسمح للموظفين تخاذ القرارات و عندما توزع سلطة إ:تحقيق اللامركزية في سيطرة القوة التنظيميةج/  

هذا فإن  القرارات  إتخاذ  في  العمل  بالمشاركة  عن  بالرضا  شعورهم  من  أو  يزيد  لشعورهم  هذا  يرجع  و   ،

بأ المنظمةإعتقادهم  في  التأثير  ينفر  نهم يستطيعون  داخل المؤسسة، حيث  المركزية  لما  العمال من  ، نظرا 

، هذا بدوره يؤدي إلى عدم إستقرار العامل  دم مراعاة آراء الموظفينعهذه المركزية من قيود وأوامر و   تفرزه

 3. في حين تحقيق اللامركزية في المؤسسة من المؤشرات الإيجابية للعامل

 

 

 

 
 جبارة عطية جبارة :الإتجاهات النظرية في علم الإجتماع الصناعي ،  دار الوفاء لدنيا الطباعة و النشر ، ص 181. 1
 المرجع نفسه ،ص 181.  2
  جبارة عطية جبارة: مرجع سابق ، ص 181.  3
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 الإستقرار الوظيفي للمؤسسة: (8

ظل   و في  والتحديث  الدائم  قدر التغيير  المنظمات  من  يتطلب  والتواصل  التحديث  الإنفتاح  من  كبيرا  ا 

نشاطاتها . فحركة الإبتكارات المستمرة تلزمها بتوافر الكفاية اللازمة  ونة لمواكبة كل جديد في مجال و المر و 

التوازن   و  الإستقرار  و لتحقيق  المتنافسين  تحدي  لأجل  السو اللازمين  في  المؤسسة  البقاء  فإستقرار  ق 

الإق السوق  و وجودها ضمن  للتخطيط  علیها  وثباتها  موارد  تصادية  من  الإحتياجات  لتوفير  الجيد  الإعداد 

ذها بعين الإعتبار  فيما يلي مجموعة من النقاط على المؤسسة أن تأخرية المادية لتضمن إستقرارها . و البش 

 لأجل ثباتها وإستقرارها: 

 1التفاعل المستمر في سوق العمل .الموارد البشرية على الإتصال والتواصل و ة قدرة الإدار  ــــ

 التخطيط والإعداد المستقبلي لتوفير الإحتياجات المستقبلية للمؤسسة .  ـ ــــ

 .وجود عمالة زائدة عن حاجة العمل توافر القدر الكافي من العناصر البشرية في الوقت المطلوب مع عدم ـ ــــ

ذه العمالة على إستيعاب المتغيرات التحديثات الفنية مستمرة في الوظائف الجديدة مع ضمان  قدرة ه   ـ ــــ

 تدريبها المستمر لإكتساب المرونة في العمل . 

بيئ  ـ ــــ و ضمان  والتعاون  الحب  روح  لسيادة  للعمل  سليمة  من  ة  كاف  قدر  ضمان  و  العاملين  بين  التكامل 

بين   بأنواعه  بينهالإتصال  العمال  العمال فيما  بين  التام للمؤسسة مما يسمح    م و  الإدارة لضمان ولائهم 

 لهم بالعطاء المستمر . 

الم  ــــ لإدارة  المستمرة  القدرة  العمل  فتوفر  لسير  لازمة  كفاية  وتوافر  البشرية  موردها  إدارة  على  ؤسسة 

 2الإقتصادية . إستمرارها في السوق ات في مجال نشاطها يضمن بقاءها و مواكبة التحديث و 

 

 ي تطرقت إلى الإستقرار الوظيفيالنظريات الت (9

العأ/   الإدارة  م:لميةنظرية  و هي  الإدارة  بمجال  النظريات  أقدم  العان  بإسم  إقترنت  الأمريكي  قد  لم 

و  تايلور،  علفريديريك  النظرية  هذه  إعتمدت  و قد  الإدارية  الظواهر  إلى  التطرق  علمية  ى  بطريقة  دراستها 

تجاربه على  حاثه و لقد ركز تايلور في أبحكم و تساعد بإستقرار العاملين و القوانين والعوامل التي تتلمعرفة  

زي شأنها  من  التي  الطرائق  و الإكتشاف  أجره،  وزيادة  العامل  إستقرار  الطريق ادة  بتحديد  الطريق    ذلك 

كذلك الحوافز المادية كما  و الأفضل بناءا على دراسة الجهد والحركة و الإنتماء والرضا الوظيفي للعاملين  

لعاملين في  حيث يرى بأن ا  تهم الإداريةتدريب للعنصر البشري و تطوير كفاءتركز على ضرورة و أهمية ال 

 
  إبراهيم رمضان ديب :دليل إدارة الموارد البشرية، مؤسسة أم القرى للترجمة و النشر و التوزيع ، ط2، القاهرة ، 2006،ص1.85
 المرجع نفسه ، ص 2.86
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ينحصر دورهم في تنفيذ الأوامر و التعليمات الصادرة على المؤسسة وكان تركيز تايلور  المستويات الدنيا ، و 

العمل في  العلمية  المنهجية  إستخدام  ربطها    على  و  العاملين  رضا  بدراسة  قام  فقد  الواضحة  الإداري 

بالجانب النفس ي و مدى إستقرارهم و إيجاد طريقة مثالية للتعامل فيما بينهم و زيادة الروابط و العلاقات  

 1فقد كان له دور مهم في الإدارة و ربطها بالعاملين فیها . 

ثورن التي دراسات هاو فكارها , من التجارب و هذه النظرية من أ  إستمدت:نظرية العلاقات الإنسانية  ب/  

ا مايو  إيلتون  الإجتماع  عالم  التجارب  هذه  على  أثرت  حيث   , شيكاغو  في  شركة  أجريت  في  تمت  لذي 

, وإمتدت من  ويستدو  في مصانع هاوثورن  الأمريكية  المتحدة  بالولايات  إليكترونيك  .من  1932إلى    1927ن 

أجل إكتشاف العلاقة بين العامل و الإدارة ثم إتسعت هذه الدراسات حيث تناولت إستقرار في العمل من  

ا و حيث  والقيم  التعاون  وروح  أهمية  لبناء  على  الدراسات  كشفت  وقد  في التفاهم  الرسمي  غير  الإتصال 

 ثيرها على سلوك العاملين .أالإدارة وت

العلاقات الشخصية و  حيث ركزت على ضرورة إشباع الرغبات الإنسانية للأفراد و ذلك كوسيلة لتحسين  

و  والحاجات  حيث الإجتماعية  إشباعها  إلى  الإنسان  يسعى  التي  العاطفية  بعين    الميولات  الإستقرار  يأخذ 

 الإعتبار : 

 .حفاظ على العلاقات بينهم في العملــــــــ تشجيع العاملين إلى ال

 ـــــــــ تطوير الإتصالات غير الرسمية في المؤسسة. 

 2عدم الأمان. صال غير الرسمي في أوقات الشدة والشعور بالقلق و ــــــــ زيادة فعالية الإت

"  تحت عنوان " السلوك الإداري   1945يعد كتاب هربرت سيمون الذي صدر سنة  :نظرية إتخاذ القرار  ج/

محور   القرار  إتخاذ  عملية  شكلت  ولقد   . الإدارة  مجال  في   " سيمون  "هاربرت  لإسهامات  إنطلاق  نقطة 

غير   للإتصال  الأساسية  الميزات  تحدد  التي  هي  الوظيفي  الإستقرار  أساس  فهي  الأول  "سيمون"  إهتمام 

 3الرسمي في الإدارة بين العاملين .

انطلق  و  أساسهربرت سيمون " قد  نقطة  ت" من  و ية  الوظيفي  الإستقرار  في  و مثلت  القرار  في صنع  أن  دوره 

سلوك الأفراد في المؤسسة ينبغي أن يكون سلوك هادف لأن الأفراد في يشكلون في تنظيمات تربطهم علاقة  

 التعاون من أجل تحقيق الأهداف المشركة  

 
  فاروق عبده فلي فليه : السيد محمد عبد المجيد :السلوك التنظيمي في إدارة المؤسسات التعليمية ،دار الميسرة، مصر ، 2005. ص52. 1
 طلعت إبراهيم لطفي :علمإجتماع التنظيم .دار  غريب للطباعة و النشر و التوزيع ,القاهرة . 2007. ص 198 . 2
  جبلي فاتح :الترقية الوظيفية و الإستقرار   المهني : دراسة حالة المؤسسة الوطنية للتبغ والكبريت ،  مذكرة ماجستير ، كلية العلوم الإنسانية 3

. 90، ص 2006و الإجتماعية ، جامعة قسنطينة ،   
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ي في المنظمة ، وبالتالي  يعتبر "سيمون " أن السلوك الإداري هو نتيجة لعمليات إتخاذ القرارات التي تجر و 

قد قدم صور الرشد في القرارات وقسمها   فهم السلوك والتنبؤ به و يقضيان دراسة كيف تتخذ القرارات و

 إلى ستة أنواع : 

 ذلك قرار الصحيح الذي يهدف إلى تعظيم قيمة معينة في وقت معين .الموضوعية :القرارات   -1ج.

 هو ذلك القرار الذي يعظم طريقة التواصل إلى قيمة معينة في إطار المعرفة.  القرارات الشكلية : -2ج.

 ة. سائل الملائمة للغايات الموجودتقوم على عملية وضع الم القرارات الواعية : -3ج.

 تقوم على عملية مقصودة لجعل الوسائل الملائمة للغايات . القرارات القصدية : -4ج.

 :القرارات التنظيمية -5ج.

ا:  القرارات الشخصية  -5ج. لتحقيق الاهداف الشخصيةالقرارات  القرارات  و ،  لتي توجه  من خلال هذه 

الإتص  زيادة  و  بها  العاملين  بقاء  ضمان  مع  المؤسسة  نجاح  يعكس  الموظفين  استقرار  أن  فيما  ال  يتضح 

 1.بينهم

 

 خلاصة الفصل 

 مما تقدم من خلال هذا الفصل يمكن أن نستنتج تلك الأهمية التي ينطوي علیها موضوع 

المؤسسة فهو يعبر عن رغبة قوية  الإستقرار الوظيفي من خلال التطرق إلى أهم الشروط التنظيمية داخل  

إرتبو  بمدى  الأفراد  لدى  كبير  التي  شعور  بالمؤسسة  و اطهم  بالأهداف  وإيمانهم  بها  التييعملون   الخطط 

تحقيقها على  والعمل  إلیها  الوظيفي  تسعى  الرضا  عن  الحديث  ثم  التنظيميو ،  الولاء  تنمية  في  ، دوره 

ثم    الضغوط الوظيفية تم التطرق إلى حالات ترك العمل و وبالنسبة لمظاهر عدم الإستقرار الوظيفي فقد  

و  الغياب  مستوى  والوظيفيالشعور  ظاهرة خفض  النفس ي  والأمن  المؤسساتي  بالراحة  مستوى  على  أما   ،

المؤسسة  فهو إنتاجية  زيادة  على  للمورد  يعمل  الجيد  الإستغلال  بفضل  المسطرة  الأهداف  تحقيق  و   ،

 البشري .  

 

 
  العزاوي خليل محمد :إتخاذ القرار الإداري  ، دار الكنوز ، ط1، عمان ، 2006، ص 103.  1
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 من خلال هذا الفصل المعنون بـ "الإطار المنهجي للدراسة الميدانية" سيتم التعرف على مجالات  

 . ، منها المكانية والزمانية والبشرية، بالإضافة إلى الإجراءات المنهجية للدراسةالدراسة

 

 مجالات الدراسة  (1

. لابد على الباحث أن يحددها لإجراء الدراسة و دراسة ميدانية مجال مكاني وعينة  لكل:الدراسة الإستطلاعيةأ/

بعض   خلالها  من  يجمع  حيث  الدراسة  ميدان  بزيارة  الباحث  بها  يقوم  إستطلاعية  جولات  عبر  إلا  لايتم  هذا 

دراستهالمعل يريد  الذي  الموضوع  حول  خلا  ومات  ومن  أولا  للدراسة  يصلح  الحقل  هذا  من  التأكد  الدراسة و  ل 

ب  الإستطلاعية قمنا  الخطوات  بهذه  قيامنا  عند  قرب  عن  الدراسة  مجتمع  الباحث  العلوم  يعرف  كلية  في  جولة 

 مهدو لنا الطريق لإجراء الدراسة  الإجتماعية حيث تم إستقبالنا من طرف الموظفين في الكلية الذين  الإنسانية و 

 .كلية العلوم الإنسانية و الإجتماعية :المجال المكانيب/ 

 363/ 12الإجتماعية بموجب المرسوم التنفيذي رقم  تأسست كلية العلوم الإنسانية و التعريف بالمؤسسة:  -1ب.

نسانية ، قسم العلوم الإو تضم الكلية حاليا قسمان  2012أكتوبر    08الموافق ل    1433ذي القعدة    22المؤرخ في  

طالب بما فیهم    3535قد بلغ التعداد الإجمالي للطلبة المتمدرسين على مستوى الكلية و  ،وقسم العلوم الإجتماعية

 . موظف 54أستاذ و  120ثالث يؤطرهم طلبة في الدكتوراه الطور ال 06
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 :الهيكل التنظيمي للمؤسسة -2ب.

 كلية العلوم الانسانية والاجتماعية (، الهيكل التنظيمي ل02الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 أقسام الكلية 
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  14متدت هذه الدراسة من  ا ة العلوم الإنسانية والإجتماعية و قمنا بإجراء هذه الدراسة في كلي:الزمانيالمجال  ج/

 . الموظفين وبعد ذلك قمنا بجمعها يوم حيث قمنا بتوزيع الإستمارة على 38لمدة  2023 أفريل 25إلى  2023مارس

لب حسب ما تم طا  3535،أستاذ  120عاملة و    21موظف و    73  يتكون مجتمع الدراسة من:  المجال البشري د/

 . التصريح به

 :الإجراءات المنهجية للدراسة (2
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 : المنهج 

يعرف المنهج بانه مجموعة الخطوات والقواعد التي يتبعها الباحث للوصول إلى الحقيقة . فلكل دراسة خطوات  

 الدراسة . يجب على الباحث أن يتبعها وطبيعة الخطوات يحددها ميدان 

لذلك إعتمدنا على المنهج الوصفي الذي يعد أحد أشكال التحليل و التفسير العلمي المنظم لوصف ظاهرة أو   ــ

البيانات والمعلومات معينة عن ظاهرة أو مشكلة   وتصنيفها و  مشكلة محددة و تصويرها كميا عن طريق جمع 

 تحليلها ، و إخضاعها للدراسة الدقيقة  

الم  ــــ في العمل إعتمدنا  الكلية، ولاحظنا وجود إستقرار وظيفي  نهج الوصفي ذو الطابع السببي حيث قمنا بزيارة 

مع  تفاعلهم  و  العمل  بيئة  في  إستقرارهم  و  الموظفين  بين  النظر  ووجهات  الأفكار  و  المعلومات  تبادل  من خلال 

 بعضهم البعض بطريقة غير رسمية  

 صال بين المسؤولين والموظفين في بيئة العمل ـــ ثم لاحظنا كذلك التعدد في قنوات الإت

ـــــــ  وبالتالي فإن الهدف من إستخدام المنهج الوصفي هو تجميع المعلومات اللازمة المتعلقة بالموظفين و إخضاعها  

 للدراسة و تصنيفها محل للدراسة و إستخلاص النتائج و من ثم العمل على تعميمها فيما يخص الموضوع 

 

البياناتأ/   جمع  و : أدوات  المنهج  طبيعة  و  علیها  إعتمدنا  التي  الفرضيات  و  الإشكالية  و  الموضوع   خلال  من 

بين الإتصال غير الرسمي و الإستقرار الوظيفي و من خلال المعلومات التي تم أهداف الدراسة التي تبرز العلاقة  

قد إعتمدنا على الإستبيان كأداة لجمع البيانات  جمعها في الدراسة الإستطلاعية و حسب الإمكانيات المتوفرة  فل

على   حكم  أي  إصدار  يمكن  لا  لأنه  بشأنهاو  موقف  إتخاذ  أو  معينة  و  قضية  المعلومات  لدينا  يكون  أن  قبل   ،

القواع و  بالأساليب  التقيد  الباحث  على  يتعين  لذا   . الموضوع  حول  الكافية  جمعه الحقائق  أثناء  المنهجية  د 

 .اره للأدوات الملائمةو أن نجاح أي بحث مرهون بإختي  ،للبيانات

تعرف الإستمارة أو الإستبيان بأنه عبارة عن إستمارة تحتوي على مجموعة من الأسئلة المترابطة و :الإستمارة -1.أ

تعبئتها   و  علیها  الإجابة  يتم  التي  و المتسلسلة   المعلومات  لجمع  المبحوث  قبل  الظاهرة مشكلة  من  البيانات حول 

 1. البحث

الملاحظة  -2أ. أنه:مفهوم  على  الملاحظة  عملية  تعرف  والأحداث  ا  المشكلات  و  السلوك،  مشاهدة  أو  مراقبة 

هادف  و  و  منظم  علمي  بأسلوب  إتجاهاتها  و  سيرها  متابعة  أو  المتغيرات  لتفسير  المكونات  بين  العلاقة  تحديد  و 

 2سلوك الأفراد . والتنبؤ بتصرفات و 

 
 منال هلال مزاهرة :بحوث الإعلام الأسس و المبادئ،)عمان ، داركنوز المعرفية العلمية للنشر و التوزيع. 2011  ص 203. 1
  محمد عبيدات و أخرون :منهجية البحث العلمي و القواعد و المراحل التطبيقية، دار وائل للنشر و التوزيع ، ط2 ، الأردن ، 1999.. 2
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الرئيإ الأدوات  كأداة من  أهمية الملاحظة  الباحثين يجمعون على  أغلبية  العلمي، سية  ن  البحث  في  التي تستخدم 

 . الفحص للظاهرة المدروسةول على البيانات اللازمة للموضوع، فالملاحظة هي الرؤية و مصدر أساس ي للحصو 

 :العينة و كيفية إختيارها ب/

تؤثر اسية في البحث العلمي فهي تحدد و إن عملية إختيار العينة تعد عملية جوهرية و أس :مفهوم العينة  -1ب.

لو بشكل بسيط فإن هذا ائج المتوصل إلیها خارج نطاقها و جميع خطوات البحث فإذا إستحالت تعميم النت على  

شيآ للمعرفة  يضيف  أن  يمكن  لا  علميا   البحث  عملا  تسميته  حتى  أو  تصادفه  جديدا  ما  غالبا  فالباحث   ،

العي بإختيار  متعلقة  وعراقيل  الدراسةصعوبات  لمجتمع  تمثيلها  مدى  و  المجتمع  نة  حجم  كبر  مثل  عدم  ،  أو 

 .تجانسه ... إلخ

أنها عدد من أفراد المجتمع يتصنفون بنفس صفاته و خصائصه بجانب معين    ـ ــــ العينة على  أو و يمكن تعريف 

، و يشمل هذا العدد من الأفراد جانب أو جزءا من محددات المجتمع الأصلي  عدة جوانب بحيث تكون ممثلة له

تكو  بالبحث  أمرا المعني  يعد  بأكمله  المجتمع  فدراسة  بأكمله  المجتمع  دراسة  عن  العينة  تعني  لذلك  له  ممثلة  ن 

 1. عينة بحثنا هي عينة المسح الشاملغاية في الصعوبة ولا يمكن تحقيقه عموما و إعتبار أن العينة أنواع فإن 

 

يتم اللجوء إلى هذا النوع المسح الشامل و ي االبحث هي عينة  إن العينة التي إستخدمناها ف:كيفية إختيارهاب/  

معها من ، حيث يعبر عن المعطيات التي جأفراد العينة، نظرا لشموله لكافة  لعينة لأنه يتميز بدقة والإتقانمن ا

الإدارة    73، حيث قمنا بتصميم  مفردات المجتمع الإحصائي في  أي كل موظف  إستمارة ووزعناها بشكل عرض ي 

موظف من   73يدخل إلى الكلية يتم إعطاءه إستمارة من أجل ملئها إلى أن تم توزيع كل الإستبيانات حيث تم أخذ  

 .المجتمع الكلي  % 100موظف في الكلية أي  73المجموع الكلي 

 

 
 علي الجرغليرم .ريجينيا ملوك و آخرون :البحث العلمي الكمي و النوعي، عمان ، دار البازوري العلمية للنشر و التوزيع ،  2009 ، ص 255. 1
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 تمهيد 
 

 لكل دراسة أهداف تسعى للوصول إلیها وذلك للتأكد من صحة الفرضيات التي تم وضعها أو  

إ الجنفیها من خلال  على  وبالاعتماد  العلمي،  للتحقيق  الأ خضاعها  القاعدة  يعطي  الذي  النظري  ساسية  انب 

المعلومات والاحتكاك   الحصول على  أجل  للميدان من  الباحث  ينزل  الظاهرة    بالموظفينللدراسة  التي تخص 

جاد العلاقة بين متغيرات الدراسة معتمدا على أداة بحثية تمكنها من جمع البيانات التي يريد  المدروسة أو إي

يتبع كل هذه الإ الحصول عل لنا  یها، فالباحث حيث  نتائج مفيدة، لذا لابد  إلى  التوصل  جراءات أملا منه على 

من   لها  لما  الخطوات  التي  من عرض هذه  والأهداف  علیها  الحصول  تريد  التي  النتائج  تحقيق  في  بالغة  أهمية 

 تسعى إلیها هذه المؤسسة. 

 / عرض وتحليل البيانات الشخصية لأفراد عينة الدراسة 1

 / يبين جنس العاملين 1/ جدول رقم 1

 النسبة المئوية      العدد        الجنس       

 % 63,01      46          ذكر       

 %36,98          27        أنثى     

 % 100        73          المجموع   

 
 

 

63%

37%

دائرة نسبية  تمثل جنس العاملين

ذكر

أنثى
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% في المؤسسة في حين 63,01( نلاحظ أن غالبية العمال من الذكور ما يقارب نسبة 01من خلال الجدول رقم )

نسبة   مواكبة  36,98أن  و  الشغل  عالم  المرأة  دخول  ظل  في  ضئيلة  ليست  نسبة  وهي  إناث  العمال  من   %

 . التطورات و الوقوف بجنب الرجل لتحقيق الرقي و الإزدهار لهذا الوطن

 :01الجدول رقم تحليل 

 % هي نسبة إناث 36,98% هي النسبة الأكبر بينما النسبة المتبقية هي 63نسبة الذكور تقابلها 

أدواره الإجتماعية داخل  له  ثقافي فالذكر  الجنس فالجنس هو معطى  في  تنوع  النتائج هناك  أما تفسير هذه 

 .المؤسسة ، و الأنثى كمعطى ثقافي لها دورها داخل المؤسسة

 داخل المؤسسة فلا يمكن تفسيره حاليا و إنما سنستخدمه في تحليل الجداول الآتية   والتنوعختلاف ن الا أما ع

 :/ يبين سن العمال02جدول رقم 

 النسبة المئوية   ت االتكرار  العمر     

 %5,47 04  سنة    30سنة إلى   25من  

 %16,43 12 سنة    35إلى  31من 

 %21,95 16 سنة    40إلى  36من 

 %24,65 18 سنة   45إلى  41 من

 %19,17 14 سنة   50سنة إلى   45من 

 %6,84 05 سنة    55إلى  50من 

 %5,47 04 سنة   60إلى  55من 

 %100 73 المجموع 
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% من العمال تتراوح أعمارهم ما  24,65( المعنون ب سن العمال :  نلاحظ أن نسبة  02من خلال الجدول رقم )

إلى    41بين   % وكذلك نسبة  21,91سنة    40إلى  36حين أن نسبة العمال الذين أعمارهم بين  سنة في  45سنة 

بين  19,17 ما  أعمارهم  الذين  العمال  تمثل  نسبة    50إلى    %45  ، وكذلك  الذين  16,43سنة  العمال  تمثل   %

من   نسبة  35إلى  31أعمارهم  نجد  حين  في  بين  6,84سنة  ما  أعمارهم  تتراوح  العمال  من  و  55إلى  %50  سنة 

بين  5,57نسبة    نلاحظ ما  أعمارهم  تتراوح  العمال  من  إلى  %25  للعمال    30سنة  النسبة  نفس  وكذلك  سنة 

 . سنة 60إلى  55الذين أعمارهم ما بين 

 :02تحليل الجدول رقم 

الإ  النسب  و  النتائج  هذه  على  يمكن  بناءا  الجدول  في  الموضحة  تتراوح  احصائية  العينة  أفراد  أن  ستنتاج 

مابين   على    سنة36أعمارهم  يرجع  ذلك  ولعل  فوق  على  فما  تعمل  المؤسسة  عملا  اأن  أكثر  عمال  ستقطاب 

  .قدمية لتحمل المسؤوليات التي تتطلبها المؤسسةا  وأكثر جهدا و عطاءا و ذو خبرة و

 الاجتماعية الحالة

 

 

 

 

 

6%

16%

22%

25%

19%

7%
5%

دائرة نسبية تمثل سن العمال

سنة30سنة إلى 25من 

35إلى 31من 

سنة40إلى 36من 

سنة45إلى 41من 

سنة50إلى 45من 

سنة55إلى 50من 

سنة60إلى 55من 
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 : يمثل الحالة الاجتماعية لدى العمال 03 جدول رقم

 النسبة المئوية  ت التكرارا الحالة الاجتماعية 

 %31,50 23 أعزب 

 %65,75 48 متزوج 

 %1,36 01 مطلق 

 X 0% أرمل 

 %100 73 المجموع 

 
متزوجين وهذا  جتماعية للعمال حيث أن النسبة الغالبة للعمال  (المعنون ب الحالة الا 03دول رقم )يمثل الج

 %31,50% وفي حين أن نسبة العزاب بلغت 65,75ما تمثله 

% وفي حين نجد غياب فئة الأرامل ومنه نستنتج من  1,36في حين نجد نسبة ضئيلة للمطلقين ما يمثله نسبة  

ستقرار في العمل ويؤدون واجبهم على  الديهم أسر وهذا ما يجعلهم أكثر    خلال هذه النسب أن غالبية العمال

 . أكمل وجه

 :03تحليل الجدول رقم 

الا  الحالة  فهمإذن  متزوجون  هم  المبحوثين  معظم  لأن  مستقرة  حالة  هي  البحث  لمجتمع  موظفون    جتماعية 

تحقيق  إلى   روابط  ايسعون  ولديه  الوظيفي  على  ا ستقرار  إلى اجتماعية  يسعى  المتزوج  الموظف  أن  عتبار 

من عمله  منصب  على  وتلبية    المحافظة  المعيشة  أعباء  تحمل  مستقبلهم  اأجل  وضمان  أسرته  حتياجات 

32%

67%

1% 0%

دائرة نسبية تمثل الحالة الإجتماعية لدى العمال 

.أعزب

متزوج

مطلق

أرمل 
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ستقرار الوظيفي الذي يعتبر هو مطلبه من المؤسسة على عكس  عليه ما يجعله يسعى جاهدا إلى الا والحفاظ  

 الأعزب الذي ليس له مسؤوليات وإرتباطات يستطيع التوقف عن العمل أو تغييره في حالة ما إذا تطلب الأمر .

 : يمثل المستوى التعليمي للعمال 04جدول رقم ال

 النسبة المئوية  التكرارات   المستوى التعليمي 

 %15,06 11 متوسط 

 %24,65 18 ثانوي 

 %54,79 40 جامعي

 %5,47 04 تكوين مهني

 %100 73 المجموع 

 

 
 

الجدول رقم   أن نسبة    04يبين  : حيث نجد  للعمال  التعليمي  المستوى  العمال ذوي  54,79المعنون ب  % من 

% من  15,06% من العمال لديهم المستوى الثانوي في حين أن نسبة  24,65المستوى الجامعي في حين ما يمثل  

 . % من ذوي المستوى التكوين المهني5,47العمال ذوي المستوى المتوسط ، وفي حين أن نسبة 

 :04تحليل الجدول رقم 

7%

11%

26%
56%

دائرة نسبية تمثل المستوى التعليمي للعمال 

.متوسط

ثانوي

جامعي¨

تكوين مهني
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% راجع إلى  54,79للمبحوثين في الكلية يمثلون مستوى تعليمي جامعي بنسبة  إذن يمكن تفسير أن أكبر نسبة  

تعتمد   المؤسسة  أن  إذن نلاحظ  يعتمد على مجهودات فكرية مختلفة  الذي  المجال الإداري  في  العمل  طبيعة 

 على الكفاءة ليكن هناك تفاعل في العمل وتعتمد أيضا على التأهيل .

 الخبرة المهنية : يمثل05الجدول رقم

 النسبة المئوية  ت االتكرار  مدة العمل

 %15,06 11 سنوات    05أقل من 

 %26,02 19 سنوات   10إلى  05من 

 %52,05 38 سنة    15إلى  10من 

 %1,36 01 سنة    20إلى  15من 

 %1,36 01 سنة   25إلى  20من 

 %4,10 03 سنة    30إلى  25من 

 %100 73 المجموع 

 
% من العينة المدروسة قدرت مدة  52,05المعنون ب الخبرة المهنية: أن نسبة    05خلال الجدول رقم  نلاحظ من  

إلى    05% من أفراد العينة قدرت مدة عملهم من  26,02سنة وهي أعلى نسبة وتلیها نسبة    15إلى    10عملهم من  

نجد نسب متفاوتة لمدة    سنوات وفي حين  05% لديهم خبرة في العمل أقل من  15,06سنوات وبعدها نسبة    10

نسبة   يمثل  ما  لديهم مدة عمل من  4,10العمل  يمثل    30إلى    %25  ما  العمل  لمدة  نجد نسب  وفي حين  سنة 

 . سنة 20إلى  15سنة وكذلك من  25إلى 20% لديهم مدة عمل من  1,36

15%

26%

52%

2% 1%

4%

دائرة نسبية تمثل الخبرة المهنية 

سنوات05أقل من 

سنوات  10إلى 05من 

سنة15إلى 10من 

سنة  20إلى 15من 

%25إلى 20من 

سنة30إلى 25من 
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 :05تحليل الجدول رقم 

، لكن هناك إستقرار في منصب  بصفة عامة المؤسسة تعتمد العنصر الشبابي لكن نلاحظ نقص التوظيف  

العمل حسب المدة الزمنية إحالة على التقاعد للعمال كبار السن مع المحافظة على حد أدنى من أجل تمرير 

ل التقليدي أما مع  ستقرار في السابق مبني على العملها ثقافة تجديد . الا   الخبرة المكتسبة معنى أن المؤسسة

 . تصالغيرت شكل الاتصال الحديثة التي دخول وسائل الا

  :ــــ عرض وتحليل الفرضيات02

 / المرونة في المؤسسة 01

 عرض وتحليل البيانات( 1

 

 :/ يمثل التعليمات والتوجيهات المرسلة من قبل المسؤول 06الجدول رقم 

 العينة

 لإحتمالات ا

 النسبة المئوية  ت االتكرار 

 %76,71 56 مباشر 

 %23,28 17 غير مباشر 

 %100 73 المجموع 

 

 

77%

23%

ن قبل دائرة نسبية تمثل التعليمات و التوجيهات المرسلة م
المسؤول 

مباشر 

غير مباشر 
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رقم   أعلاه  الجدول  في  الواردة  البيانات  لنا  المسؤول:    06يتوضح  قبل  من  والتوجیهات  التعليمات  ب  المعنون 

 / نلاحظ ان

نسبتهم  56 تقدر  والتي  المبحوثين  تكون  76,71من  المسؤول  قبل  من  التوجیهات  و  التعليمات  أن  يؤكدون   %

، وهذا يدل على أن  مباشرة وعليه نستنتج أن تقبل   العمال لأوامر المسؤول مما يجعل العمل مسير ومنظم 

المسؤول لديه الصلاحية الكاملة على إصدار التعليمات التي من شأنها تسهل العمل في الوقت المحدد في حين  

 . يقوم الموظفين بتلقي تلك التوجیهات بشكل مستمر مما يعزز الثقة بين المسؤول والموظف

 :06ول رقم تحليل الجد

الجدول رقم   مباشرة     06نلاحظ من خلال  المرسلة من قبل المسؤول  أنالتعليمات والتوجیهات  في 76,71:   %

أن   الا23,28حين  فعالية  إذا  مباشرة  غير  منهم  تعليمات  %  في  تتجسد  الموظفين صاعدة  يتلقاها  التي  تصال 

بيئة داخل  وسرعتها  الرسمية  القنوات  تعدد  إلى  راجع  الا  وهذا  خلال  من  بالعمل  الشفهي  ستخدام  اتصال 

 . وسائل جديدة غير رسمية

 

 

 

 

 لالعامل عند مواجهة مشكل في العم  : يمثل الجهات التي يلجأ إليها 07الجدول رقم 

 العينة

 الإحتمالات 

 النسبة المئوية التكرارت 

 %179,1 14 في نفس المستوى الهرمي 

 %72,60 53 المسؤول المباشر 

 %8,21 06 حلا بنفسك تجد 

 %100 73 المجموع 
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عامل    53% أي ما يعادل  72,60أن أغلب أفراد العينة من العاملين بنسبة    07نلاحظ من خلال الجدول رقم  

يرى نسبة   المباشر وفي حين  يتصلون بمسؤوليه  العمل  في  يعادل  19,17عند مواجهتهم لمشكل  أي ما   %14  

 . مواجهتهم لمشكل يتصلون بأحد الأصدقاء أي في نفس المستوى الهرميعامل من أفراد العينة أنه عند 

% أي  8,21وفي حين نسبة قليلة من أفراد العينة لا يتصل بأحد عند مواجهة مشكل في العمل وذلك بنسبة  

 عامل  06مل يعادل 

ذا يدل على م مشكلة تخص العمل وهـــ نستنتج أن أغلبيةالعمال يتصلون بالمسؤول المباشر عندما تواجهه

يضا أن المسؤول المباشر هو  عتماد العمال على القنوات الرسمية لأجل تحقيق الفهم المتبادل للمعلومات وأا

 بمشاكل العمل والأقدر على إيجاد الحلول بسرعة وأيضا يدل على تواصل بين العمال والرؤساء  ى در الأ 

على   يدل  فهذا  الأصدقاء  إلى  اللجوء  يفضلون  الذين  بخصوص  المساعدة  أما  وحب  بينهم  العلاقات  عمق 

م أن الإدارة لا  عتقادهالا تتصل بالإدارة وهذا يرجع إلى  لبعضهم البعض، ونجد أن نسبة قليلة من العمال  

 . نشغالاتهماو   تهتم بمشاكلهم

 :07تحليل الجدول رقم 

مرتبالا  الوظيفي  كان  ستقرار  سواء  المباشرة  بالعلاقات  غالاط  أو  رسميا  به  خلال  تصال  ومن  رسمي،  ير 

 تصال بالمسؤول المباشر يكون في معظم الأحيان بطرقغير رسمية . ملاحظاتنا فالا

 

 ستفسارات التي ترسل من قبل الموظفيناو قتراحاتا يمثل  :08الجدول رقم 

 المئوية النسبة  التكرارات  العينة 

8%

31%

61%

دائرة نسبية تمثل الجهات التي يلجأ إليها العامل عند
مواجهة مشكل في العمل 

في نفس المستوى الهرمي 

المسؤول المباشر 

تجد حلا بنفسك 
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 حتمالات الا 

 %43,83 32 سريع  

 %56,16 41 بطيء

 %100 73 المجموع 

 
: أن مجموع  والا   إقتراحات: المعنون ب  08لنا الجدول رقم    يوضح ستفسارات التي ترسل من قبل الموظفين 

نسبتهم   تقدر  التي  العينة  أفراد  يعادل    %56,16أغلبية  الإ   41ما  أن  يقرون  ستفسارات  والا   قتراحاتعامل 

نسبة  التي   نجد  حين  وفي  بطيئة  تكون  قبلهم  من  ا  %43,83ترسل  أن  يقرون  العاملين   قتراحاتهم من 

 ستفساراتهم ترسل بشكل سريع .وا

أي ما    %56,16ستفساراتهم تصل بشكل بطيء بنسبة  وا   قتراحاتهم نستنتج أن النسبة التي يقرون أن اوعليه  

 %43,83بالعامل ومتطلباته على عكس نسبة  هتمامهم عامل وهذا يدل بنتيجة قلة ا   41دل يعا

 :08تحليل الجدول رقم 

الكمي المعطيات  خلال  امن  أن  الموظفين  أغلبية  أن  نستنتج  تكون وا  قتراحاتهمة  ترسل  التي  ستفساراتهم 

وهذا   الإبطيئة  قنوات  في  تعدد  إلى  المختلفةيرجع  المك  تصال  الوسائل  أن  و  وبالأحرى  والإلكترونية  توبة 

الشعور  والا   قتراحاتالا وذلك من خلال  معنوياتهم  من  يرفع  أحيانا  بشكل سريع  ترسل  عندما  ستفسارات 

العمل   نحو  دافعيتهم  من  مايزيد  وهذا  بأفكارهم  ثقتهم  وزيادة  المؤسسة  داخل  بقيمتهم  والشعور  بالراحة 

شعورهم وتعزيز  العمل  والإنجاز  إنجاز  في  الإبداع  ذلك  يزيد  مما  للمؤسسة  في    بالإنتماء  يساهم  ما  وهذا 

 تحقيق أهداف المؤسسة .

44%

56%

ل من دائرة نسبية تمثل إقتراحات و إستفسارات التي ترس
قبل الموظفين

سريع 

بطيئ 



 الفصل الخامس:                                                 تحليل البيانات وعرض النتائج 
 

- 65 - 

 

 الوسائل المستخدمة في قنوات الإتصال بين المرسل و المرسل إليه:09الجدول رقم 

 العينة

 الإحتمالات 

 النسبة المئوية  ت االتكرار 

 %86,30 63 مقابلات  

 %5,47 04 وسائل مكتوبة 

 %8,21 06 وسائل إلكترونية 

 %100 73 المجموع 

 

 

 

 

 

 
 

تصال بين المرسل والمرسل إليه ، إذ نجد أن  ب الوسائل المستخدمة في قنوات الايوضح لنا الجدول المعنون  

ب   نسبتهم  تقدر  التي  العينة  أفراد  أغلبية  مايعادل    %86,30مجموع  هي    63أي  المقابلات  بأن  يقر  موظف 

لإلكترونية هي  بأن الوسائلا   ا موظفين أقرو   06أي ما يعادل    %8,21الوسيلة المستخدمة في حين نجد نسبة  

37%

2%

61%

تصال دائرة نسبية ثمثل الوسائل المستخدمة في قنوات الإ
بين المرسل و المرسل إليه 

مقابلات 

وسائل مكتوبة 

وسائل إلكترونية 
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نسبة   نجد  حين  في  المستخدمة  مايعادل    %5,47الوسيلة  أقرو   04أي  هي   اموظفين  المكتوبة  الوسائل  بأن 

 الوسيلة المستخدمة  

المقابلات وسيلة تعتمد   في المؤسسة لأن  بأن المقابلات هي الوسيلة المستخدمة  ـــ نستنتج من خلال الجدول 

 .  على النقاش والحوار بين الإدارة والعمال

 :09تحليل الجدول رقم 

الوسا من  المقابلات  أن  نستنتج  اومنه  وسيلة  وهي  المؤسسة  في  المهمة  الرؤساء  ئل  بين  من  تصال  والعاملين 

التعليمات   العمال  يتلقى  خلالها  من  التي  الفعالة  الوسائل  من  وتعتبر  للنقاش  بينهم  لقاءات  تقديم  خلال 

للباحث   دراسة  مع  يتفق  وهذا  بدقة  إلیهم  الموكلة  المهام  إنجاز  وبالتالي  المباشر  المسؤول  طريق  عن  بدقة 

الفعالة التي من خلالها يتلقى العمال توجیهات    "بوعطيط جلال الدين" الذي يرى أن المقابلات من الوسائل

 .  العمل

 التفاعل في المؤسسة

 : يمثل نوع التفاعل بين العاملين 10الجدول رقم 

 العينة

 الإحتمالات 

 النسبة المئوية  التكرارات 

 %42,46 31 صداقة

 %57,53 42 عمل 

 %100 73 المجموع 

 

12%

88%

دائرة نسبية تمثل نوع التفاعل بين العاملين

صداقة  

عمل 
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التفاعل بين الموظفين: ونلاحظ من خلال الجدول أن فئة كبيرة  المعنون ب نوع    10يوضح لنا الجدول رقم  

بنسبة   العاملين  ما  %57,53من  وفي   42يعادل    أي  العمل فقط  إطار  في  تفاعلهم مع زملائهم  يقرون  عامل 

 . عامل يقرون أنهم يتفاعلون مع زملائهم في إطار الصداقة  31ما يعادل   %42,46حين نجد نسبة 

 :10تحليل الجدول رقم 

والا العمل  جدية  إلى  راجع  أمن  هذا  على  العامل  حفاظ  إلى  مباشرة  بطريقة  يؤدي  ما  وهذا  الوظيفي  لتزام 

وظيفته بينما هذا الأمن الوظيفي سيعود إلى تحقيق رابطة الصداقة على حساب العمل لتحقيق أهدافهم  

علا إطار  في  ليس  العمل  إطار  في  صداقة  االشخصية  نظرية  مع  يتفق  وهذا  شخصية  و    ستخداماتلا قة 

 شباعات .الا 

 

 : يمثل تفاعل الزملاء في أوقات الراحة 11الجدول رقم 

 العينة

 حتمالات الا 

 النسبة المئوية  التكرارات  

 %72,60 53 نعم 

 %27,39 20 لا

 %100 73 المجموع 

 
من مجموع    %72,60المعنون ب تفاعل الزملاء في أوقات الراحة: نلاحظ أن نسبة    11يوضح لنا الجدول رقم  

عامل بوجود تفاعل بينهم في أوقات الراحة وفي حين يقر بعض العاملين والبالغ    53أفراد العينة ما يعادل  

18%

82%

دائرة نسبية تمثل تفاعل الزملاء في أوقات الراحة 

نعم 

لا 
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يعادل    20 ما  أي  الوحيد    %27,39عامل  الرابط  لأن  وذلك  الراحة  أوقات  في  زملائهم  مع  يتفاعلون  لا  أنهم 

 الذي يجمعهم بهم هو العمل وفقط )العلاقة الرسمية( 

 :11حليل الجدول رقم ت

نستطيع القول أن عامل الراحة مهم في بيئة العمل سواء للموظفين أو المسؤولين وبالتالي يقوم زملاء العمل 

في أوق تبادل أطراف الحديث  أو  للتنزه  بينهم من خلال الخروج  ات الراحة لتقليل من ضغط بالتفاعل فيما 

وا أو  العمل  الإتصال  تناولت  التي  الإنسانية  العلاقات  النظرية  للطرح  وفق  جديدة  صداقات  كتساب 

 .العلاقات الرسمية بين جماعات العمل أو الإتصال الرسمي

 : يمثل تفاعل الموظفين مع زملائهم في نفس المستوى الهرمي12الجدول رقم 

 العينة

 الإحتمالات 

 النسبة المئوية  التكرارات  

 %71,23 52 نعم 

 %27,39 20 لا  

 

 المجموع 

73 100% 

 

 
 المعنون ب تفاعل الموظفين مع زملائهم في نفس المستوى الهرمي:  12يوضح لنا الجدول رقم 

72%

28%

فس دائرة نسبية تمثل تفاعل الموظفين مع زملائهم في ن
المستوى الهرمي 

نعم

لا 
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أن نسبة   يعادل    %71,23نلاحظ  العينة ما  أفراد  تفاعل وتواصل مع زملائهم    52من  بأن هناك  عامل مقر 

عامل    20ما يعادل    %27,39فيما بينهم في نفس المستوى الهرمي وفي حين نجد فئة قليلة من العاملين بنسبة  

 يقرون أنهم لا يتفاعلون مع زملائهم في نفسالمستوى الهرمي

 :12تحليل الجدول رقم 

السلم    نستطيع  لكون  ـــ عمودي(  )أفقي  الهرمي  المستوى  في نفس  إلا  يكون  الموظفين  بين  التفاعل  أن  القول 

ة التفاعل بينهم صعبة في العمل  الإداري يتكون من مستويات مختلفة كلا حسب تخصصه مما يجعل عملي 

 ستقرارهم فيه  وا

صال أفقي أو عمودي( وهذا يتفق مع  أو بالأحرى يحدث التفاعل بين عمال الوحدة أو المستوى الواحد )ات

الذي تكلم عن الوظائف التي  REBERT MIRTONالطرح الحديث للمدرسة الوظيفية خاصة مع روبرتمرتون 

 تتيح عن التفاعل هناك تفاعل كامن يحقق وظائف خفية وهناك تفاعلظاهر يحققهدف المؤسسة. 

 الإستقرار الوظيفي 

 البعد الاجتماعي

 :يمثل تناسب الجهود المبذولة مع الوضعية التنظيمية 13الجدول رقم 

 العينة 

 الإحتمالات 

 النسبة المئوية  التكرارات 

 79,45 58 نعم 

 20,54 15 لا

 100 73 المجموع 
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أغلبية  ( المعنون ب تناسب الجهود المبذولة مع الوضعية التنظيمية نلاحظ أن  13يوضح لنا الجدول رقم )

عامل يقرون أن وضعيتهم التنظيمية تتناسب    58ما يعادل    79,45مجموع أفراد العينة التي تقدر نسبتهم ب  

عامل يقرون أن وضعيتهم التنظيمية لا تتناسب   15ما يعادل    20,54مع جهدهم المبذول وفي حين نجد نسبة 

 . مع جهدهم المبذول 

 13تحليل الجدول رقم 

فين لهم وضعية إجتماعية جيدة في مكان العمل مما يدفعهم إلى بذل جهد أكثر من  نستنتج أن أغلبية الموظ 

 خلال التعامل الجيد مع زملاء العمل والمسؤول المباشر  

 

 

 

 

 

 

 

 

79%

21%

ية دائرة نسبية تمثل تناسب الجهود المبذولة مع الوضع
التنظيمية 

نعم 

لا 
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 : يمثل ترك الوظيفة إذا أتيحت فرصة عمل أفضل 14الجدول رقم 

 

 

 
( رقم  الجدول  أن14من خلال  لنا  أفضليتوضح  فرصة عمل  أتيحت  إذا  الوظيفة  ترك  المعنون ب  من  60  ( 

لترك وظيفتهم في حال أتيحت له    عامل صرحوا أنهم على إستعداد  60ما يعادل    82,19أفراد العينة بنسبة  

 فرصة عمل أخرى . 

العمل إذا أتيحت لهم فرصة عمل    ا صرحوا بأنهم أن يتركو   17,80من أفراد العينة و بنسبة    13وفي حين نجد  

 أخرى . 

مستعدون للتخلي عن وظيفتهم في حال أتيحت    82,19وعليه نستنتج أن أغلبية العمال التي تقدر نسبتهم ب  

 له فرصة عمل أفضل وهذا يدل علىعدم رضاهم عن وضعهم المهني داخل المؤسسة  

أما   بنسبة    13ـــ  العينة  أفراد  الا بأنهم    اصرحو   17,80من  عن  مؤشر  وهذا  عملهم  عن  في  راضيين  رتياح 

 لاستقرار في العمل ا

نعم
82%

لا
18%

ضل دائرة نسبية تمثل ترك الوظيفة إذا أتيحت فرصة أف

 العينة 

 حتمالات الا 

 النسبة المئوية  التكرارات 

 82,19 60 نعم 

 17,80 13 لا

 100 73 المجموع 



 الفصل الخامس:                                                 تحليل البيانات وعرض النتائج 
 

- 72 - 

 

 14تحليل الجدول رقم 

الذي يحصل عليه الموظف   العامل فهو المقابل المادي  التي ترفع من دافعية  العناصر  يعتبر الأجر من أهم 

مقابل عمله في الإدارة وهذا الأخير يساعده على إشباع حاجاته وبذلك يحقق مطلب من مطالب الحياة . لذا  

يقومون بتغيير وظائفهم في حالة ما إذا أتيحت فرصة عمل أفضل نتيجة الزيادة في الأجور  فأغلب الموظفين  

في دراست العلمية  في نظرية الإدارة  تايلور  يتفق مع طرح فريديريك  بيئة العمل وهذا ما  الذي يركز  وتغيير  نا 

وا الأجور  زيادة  الأ على  الطريق  تحديد  وبذلك  العمل  في  الموظف  عستقرار  بناءا  والحركة  فضل  الجهد  لى 

إلوالا  لجوءه  دون  للموظف  الوظيفي  والرضا  وا نتماء  فيه  وبقاءه  العمل  مكان  تغيير  رتباطهم  لا   ستمرارهى 

 بالمسؤوليات الأسرية 

 ستقرارهم الاجتماعي في العمل ثل التعاون بين الموظفين وزيادة ا: يم 15الجدول رقم 

 العينة

 الإحتمالات 

 المئوية النسبة  التكرارات 

 95,89 70 نعم

 4,10 3 لا

 100 73 المجموع 

 

 

 
 

19%

81%

تقرارهم دائرة نسبية تمثل التعاون بين الموظفين وزيادة إس
الإجتماعي في العمل 

نعم

الربع 
الثاني



 الفصل الخامس:                                                 تحليل البيانات وعرض النتائج 
 

- 73 - 

 

ستقرارهم الاجتماعي في العمل:  وظفين وزيادة ا( المعنون ب تعاون بين الم15نلاحظ من خلال الجدول رقم )

بنسبة   العاملين  العينة من  أفراد  أغلب  أن  يعادل    95,89حيث  التعا  70ما  أن  يقرون  أنهم  بينهم عامل  ون 

ن ما يعادل  ستقرارهم الاجتماعيفي العمل وفي حين نجد فئة ضئيلة جدا من العامليالموظفين يزيد من اوبين  

 ستقرارهم الاجتماعي في العمل .أنهم يقرون انه لا يمكن التعاون لا  4,10عاملين بنسبة  3

 15تحليل الجدول رقم 

تنمية   في  في العمل يساهم  بين الموظفين  التعاون  التي تبث فیهم حماس زائد  نستنتج أن عملية  المبادرة  روح 

ونشاط يفعل التضامن بينهم مما يسرع في الأداء وبالتالي يتحقق الاستقرار الوظيفي للعمال وهذا يتفق مع  

 نظرية فايول نظرية الإدارة العلمية والذي إعتبر التعاون و المبادرة من المبادئ الإدارية التي نص علیها 

 البعد النفس ي 

 : يمثل الضغوطات أثناء القيام بالعمل 16الجدول رقم 

 العينة

 الإحتمالات 

 النسبة المئوية  التكرارات 

 84,93 62 نعم

 15,06 11 لا

 100 73 المجموع 

 

 

 

85%

15%

دائرة نسبية تمثل الضغوطات أثناء القيام بالعمل

نعم

الربع 
الثاني
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 ( لنا الجدول رقم  بالعمل أن نسبة  16يوضح  القيام  أثناء  عامل    62مايعادل    84,83( المعنون بالضغوطات 

ما    15,06معظمهم يقرون أنهم يعانون من ضغوطات أثناء القيام بالعمل و في حين نجد فئة قليلة بنسبة  

 عامل أقرو بأنهم لا تؤثر علیهم الضغوطات أثناء القيام بالعمل.   11يعادل 

الذين أقروا أنهم يعانون من ضغوطات أثناء القيام بالعمل مما يرجع علیهم    84,93ــــ وعليه نستنتج أن نسبة  

سلبا ويضعف العامل مما يعرقله التعب عن التقدم عن عمله ويقلل الشعور بالراحة أثناء القيام بالعمل 

 جراء العمل الذين يقومون به .  يعتبرون أنفسهم مرتاحين ولا يشعرون بآية ضغط 15,06وفي حين نسبة 

سلبا وعلى علاقته بزملاء  الضغوطات في العمل مما يؤثر عليه  عدة مقومات تدفع الموظف إلى تحمل  توجد  ـــــ  

 ستقراره النفس ي.العمل وا

 16تحليل الجدول رقم 

وهذا قد يؤثر ويؤدي إلى فقدان  إن أغلب الموظفين في المؤسسة يعانون من ضغوطات أثناء القيام بالعمل  

تزان في آدائهم لعملهم فوجود ضغط أثناء العمل وداخل بيئة العمل وكذا المشاكل التي يواجهها العامل  الا

ة ومفهوم الضغط  أن مفهوم الحاج  عتبرا   كلها تؤثر سلبا على مستوى آدائه وهذا يتفق مع نظرية مورايالذي 

ا على  يمثل  أساسيات  الضغط  ومفهوم  للسلوك  الجوهرية  المحددات  يمثل  الحاجة  مفهوم  أن  عتبار 

في   السلوك  على  المؤثرة  الا المحددات  تمام  مرتبط  الضغط  أن  موراي  نظرية  في  لنا  ويتضح   . رتباط  البيئة 

 هناك ضغطا عليه. بالحاجة حيث عند عدم تلبية الحاجة للموظف يكون 

 

 : يمثل شعور العامل بعدم الإرتياح في مكان عمله 17رقم  الجدول 

 العينة

 الإحتمالات 

 النسبة المئوية  التكرارات 

 35,61 26 نعم

 64,38 47 لا

 100 73 لمجموعا 
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  64,38( المعنون ب مدى شعور العامل بعدم الإرتياح في مكان عمله فجاءت نسبة  17يبين لنا الجدول رقم )

  35,61عامل لا يشعرون بالملل ومرتاحين في مكان العمل وفي حين نجد نسبة    47من أفراد العينة ما يعادل  

يعادل   ما  العينة  أفراد  الإرتيا  26من  وعدم  الملل  حالة  عن  معبرة  نتيجة  عامل  إلى  يشير  وهذا  العمل  في  ح 

 الشعور بالضغط والتهميش الوظيفي للعامل وجعله آلة. 

 17تحليل الجدول رقم 

أ بالا نستنتج أن  العمال يشعرون  لتأدية وظائفهم وهذا يتفق  غلب  العمل ومناخه مناسبان  رتياح لأن مكان 

في مكان العمل وبالتالي يحدث  رتياح بعدم الا حين نجد نسبة قليلة تشعر مع قدراتهم الفكرية والجسمية وفي 

ا يشتت  مما  العمل  نفس ي مكان  اغتراب  الإدارة  له  التايلوري) حركة  الطرح  مع  يتفق  ستقرار وظيفته وهذا 

 (. والذي الإنسان آلة

 : يمثل تقبل المعاملة التي يعاملون بها الموظفين في العمل 18الجدول رقم 

 العينة

 الإحتمالات 

 نسبة المئوية ال التكرارات 

 100 73 نعم

 0 0 لا

 100 73 المجموع 
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( المعنون ب تقبل المعاملة التي يعاملون بها الموظفين في العمل حيث نجد 18نلاحظ من خلال الجدول رقم )

عامل أنهم راضون على المعاملة التي يعاملها بها زملائهم    73ما يعادل    100أن مجموع أفراد العينة ككل نسبة  

   0النسبة ب في العمل وفي حين نجد فئة منعدمة من أفراد العينة التي تقدر 

 :18تحليل الجدول رقم 

الهدف منه ينعكس على  في العمل مهما كان  بها الموظفين  التي يعاملون  لنا أن المعاملة  هذا الجدول يوضح 

النف الا الاستقرار  تلقيه  خلال  من  وذلك  للموظف  اللازموالمس ي  الزملاء  حترام  قبل  من  الحسنة  عاملة 

 . نتماء إلى المؤسسةوالانسجام بينهم مما يولد شعور الا 

 

 البعد المادي 

 كتفاء بالراتب المادي لتأمين الحاجات الضرورية للعامل : يمثل ا 19الجدول رقم 

 العينة

 حتمالات الا 

 النسبة المئوية   التكرارات 

 28,76 21 نعم

 71,23 52 لا
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لعمليمثل تقبل المعاملة التي يعاملون بها الموظفين في ا

1سلسلة 
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 100 73 المجموع

 

 
 

كتفاء بالراتب المادي لتأمين الحاجات الضرورية للعامل يبين لنا  ( المعنون ب ا19لنا الجدول رقم )  يتوضح

عامل أنهم يقرون أن الراتب المادي    52ما يعادل    71,23أن مجموع أغلبية أفراد العينة التي تقدر نسبتهم ب  

 الذي يتلقونه لا يأمن لهم الحاجات الضرورية التي يحتاجونها.

نسبة  ـــــ   نجد  حين  يعادل    28,76وفي  حاجاتهم    21ما  يشبع  يتلقونه  الذي  المادي  الراتب  أن  يقرون  عامل 

 71,23الضرورية وهم على قناعة فيه على عكس نسبة 

 19تحليل الجدول رقم 

رقم   الجدول  بيانات  أ  19تشير  بأن  أن  يرون  المبحوثين  إجابة  نسبة  كافة  على  يلبي  لا  يتقضاه  الذي  الأجر 

تغطيا على  الأجر  كفاية  عدم  إلى  يعود  السبب  أن  يرى  من  هناك  الإجابة  هذه  خلال  من  ة  حتياجاتهم 

ا وعدم  للعمل  الضرورية  في  الحاجيات  دراستنا  في  جليس  سمير  إليه  أشار  ما  وهذا  الاجتماعي  ستقرارهم 

ستقراره فيه  ي إلى اياجاته الخاصة وهذا ما يؤدحتأن العامل يربط أجره بالمؤسسة وبا الفرضية الثانية يرى  

الضرورية وهذا ما يدفعهم إلى الاعتماد   والبعض الآخر من المبحوثين يرون أن الأجر لا يكفي لتلبية الحاجات 

 حتياجاتهم على وظيفة إضافية لتغطية ا

 : يمثل تناسب الراتب المادي مع الجهد المبذول 20الجدول رقم 

 المئوية النسبة  التكرارات  العينة 
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 حتمالات الا 

 23,28 17 نعم

 76,71 56 لا

 100 73 المجموع 

 

 
 

نلاحظ من خلال الجدول رقم  المعنون ب تناسب الراتب المادي مع الجهد المبذول حيث نجد أن أغلب أفراد  

عامل يقرون أن الراتب المادي لا يتناسب مع    56ما يعادل    76,71العينة من العاملين التي تقدر نسبتهم ب  

نسبة   نجد  حين  وفي  المبذول  يعادل    23,28جهدهم  مع    17ما  يتناسب  المبذول  جهدهم  أن  يقرون  عامل 

بنسبة   تقدر  التي  أغلبيتهم  أن  نستنتج  وعليه  المادي  صرحو   76,71الراتب  لا    االذين  المادي  الراتب  بأن 

بذل المزيد من الجهد على  يتناسب مع الجهد المبذول وهذا يدل على أنه يبذل أكثر مما يتلقي ولا يشجعه على  

 من أفراد العينة .   23,28عكس نسبة 

 20تحليل الجدول رقم 

نستنتج أن للراتب المادي أهمية كبيرة في تلبية الحاجات الذي وجب على الموظف بذل جهد كبير للحصول  

الإ العلاقات  ) مدرسة  نظرية  يتوافق مع  وهذا  الوظيفي  الاستقرار  وبالتالي ضمن  أجر مرتفع  (  على  نسانية 

 أن الزيادة في الأجر تحسن من أداء العامل . أثبتت بالذات في تجربة إلتون مايو التي 
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 : يمثل ساعات العمل التي يقوم بها الموظف يقابلها الزيادة في الأجور 21الجدول رقم 

 العينة

 الاحتمالات  

 النسبة المئوية  التكرارات 

 19,17 14 نعم 

 80,82 59 لا

 100 73 المجموع 

 

 

 
 

المعنون ب ساعات العمل التي يقوم بها الموظف يقابلها الزيادة في الأجور    20نلاحظ من خلال الجدول رقم  

عامل يقرون أنهم لا يقابلون    59ما يعادل    80,82نجد أغلب أفراد العينة من العاملين التي تقدر نسبتهم ب  

 تزام بمهامهم والتهاون كالغياب المستمر البساعات العمل وهذا ناتج عن عدم الزيادة في الأجور أثناء القيام 

بنسبة   فئة  نجد  حين  يعادل    19,17وفي  القيام    14ما  أثناء  الأجور  في  الزيادة  يتلقون  أنهم  يقرون  عامل 

 بساعات العمل وهذا ناتج عن تحسينهم لآداء مهامهم.

 .  وظيفته ستقرار سين العامل لآدائه وبالتالي ضمن ا كلما زاد الأجر زاد تح

 21تحليل الجدول رقم 

19%

81%

دائرة نسبية تمثل ساعات العمل التي يقوم بها الموظف
يقابلها الزيادة في الأجور 

نعم الربع الثاني
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له   المبرمجة  العمل  بساعات  الإلتزام  الموظف  فالواجب على  العمل  الأجور وساعات  زيادة  بين  توجد علاقة 

علي محمد في  حيث يسعى إلى زيادة من قيمة راتبه مقابل بذل جهد إضافي في العمل وهذا يتفق فيه محمد  

الحالي دون تغييره مقابل الزيادة في الأجر ويعود السبب إلى نظام  عتماد على العمل  لا   دراستنا حيث صرح  أن

الأجور إلى كونه ينشط العمل في الإدارة وأصبح هو نفسه يهدد التوازن الداخلي للمؤسسة ومع وجود نسبة  

 م. بأن ساعات العمل لا يقابلها الزيادة في الراتب فوجب علیهم القيام بعمله اكبيرة من المبحوثين الذين أقرو 

 ( موظف من مجتمع الدراسة، ويعود سبب عدم الاعتماد  71استهدفت عينة عشوائية قد رت بـ )
تعدد  وكذلك  مسؤولياتهم  لتعدد  نظرا  الموظفين  بعض  إلى  الوصول  لصعوبة  كاملا  الدراسة  مجتمع  على 

دراسة منتقاة  ( استبانة على عينة ممثلة لمجتمع ال71المتربصين في المؤسسة، ولجمع البيانات تم توزيع )
( استبانة، وبالتالي يكون عدد الاستبانات  71بطريقة عشوائية من المجتمع الأصلي، وتم استعادتها كلها )

 ( استبانة من إجمالي عدد الاستمارات الموزعة، والجدول التالي يوضح ذلك:71الصالحة للتحليل ) 
 

 (: الاستبانات الموزعة والمسترجعة01الجدول رقم )
الاستبانات  عدد  

 الموزعة 
عدد الاستبانات  

 المسترجعة 
عدد الاستبانات  

 المستبعدة 
 عدد الاستبانات المقبولة 

71 71 0 71 
 المصدر: من إعداد الطالبتين. 

 
 
 

 (: توزيع أسئلة الاستبانة على محاور الدراسة02الجدول رقم )
 تسلسل العبارات أبعاد الدراسة 

 07إلى العبارة رقم  01من العبارة رقم   الأول: الاتصال غير الرسمي  البعد
 17إلى العبارة رقم  08من العبارة رقم   البعد الثاني: الاستقرار الوظيفي 

 من إعداد الطالبتين. المصدر: 

وتحليلها   للدراسة  اللازمة  الأساليب  من  بمجموعة  الاستعانة  تم  البحث  عمليات  إتمام  بغرض 
 إحصائيا. 

 حيث استخدمت في وصف خصائص عينة الدراسة، وتحسب بالقانون التالي:التكرارات والنسب المئوية: (أ
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𝟏𝟎𝟎 × تكرار  المجموعة 
المجموع الكلي التكرارات 

=   النسبة  المئوية 

 
 

 تم استخدامه لتحديد معامل ثبات أداة الدراسة، ويعبر عنه بالمعادلة الآتية:  معامل ألفا كرونباخ: (ب

𝛂 =
𝒏

𝒏 − 𝟏
(𝟏 −

∑ 𝑽𝒊

𝑽𝒊
) 

 حيث:
𝛂 : .يمثل ألفا كرونباخ 
: 𝒏  .يمثل عدد الأسئلة 
𝑽𝒕: .يمثل التباين في مجموع المحاور للاستبانة 
𝒗𝒊:.يمثل التباين لأسئلة المحاور 

 

حيث أن الانحراف المعياري عبارة عن مؤشر يقيس مدى التشتت    المتوسط الحسابي والانحراف المعياري: ( ج 
 في التغيرات، و يحسب بالعلاقة الآتية:

𝜹 =
√∑(𝑿𝒊 − �̅�)𝟐

𝑵
 

 

بيرسون: (د ارتباط  تم استخدامه لتحديد مدى ارتباط متغيرات الدراسة ببعضها. وتم حسابه انطلاقا   معامل 
 .SPSSمن برنامج الحزم الإحصائية 

 صدق وثبات أداة الدراسة:
 

نتشار كان بشكل طبيعي ومن    قبل عملية استخلاص النتائج والتحليل، يجب التأكد من اِّعتدالية الاِّ
' الارتباط  معامل  حساب  مدى  'Person Correlationبيرسون  ثمة  من  للتأكد  وآخر  محور  كل  بين 

 صدق وثبات العبارات التي تضمنتها الاستبانة حتى تكون النتائج ذات مصداقية وأكثر واقعية. 
 

 صدق أداة الدراسة (أ
 

نتشار كان بشكل طبيعي    لمعرفة مدى اتساق عبارات الاستمارة وصدقها، تم التأكد من اِّعتدالية الاِّ
 آخر.بين كل محور و Person Correlationبيرسون ومن ثمة حساب معامل الارتباط  

 عرض نتائج الدراسة ( 2
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 النتائج الجزئية:  •

 هدفت النتائج الجزئية للدراسة إلى التعمق أكثر في عدة جوانب وزوايا للإحاطة الشاملة  

لكل ما من شأنه أن يساهم في الإجابة على التساؤل الرئيس ي للدراسة وجاءت نتائج الدراسة بعد    والموضوعية

 تفريغ البيانات وتحليلهاـ إذ توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج التي جاءت على النحو التالي: 

o  المحور الأول: كيف يساهم الاتصال غير الرسمي في استقرار الموظفين 

 معة العربي التبس ي يتواصلون مع محيطهم في العمل عن طريق المقابلات  والمراسلات.أغلب موظفي جا  -

 الاتصال غير الرسمي له دور هام في عملية التواصل بين الموظفين في المؤسسة.  -

 تعدد قنوات الاتصال في المؤسسة ومرونته بين الموظفين.  -

م - المعتمدة  الاتصالية  الوسائل  أكثر  هي  الإدارية  العلوم  المراسلات  كلية  التبس ي  العربي  جامعة  طرف  ن 

 الانسانية والاجتماعية في الاتصال بموظفیها والمسؤول، وهي الأكثر استخداما. 

الاقتراحات   - وصول  بينها  من  والمسؤول،  الموظفين  بين  الاتصالية  العملية  تعيق  صعوبات  عدة  توجد 

 والشكاوى في وقت لاحق. 

ستمر للموظفين يعد أهم وظيفة للاتصال غير الرسمي في جامعة  التنسيق في العمل والتقييم الدائم والم  -

 العربي التبس ي. 

المتداولة   - المواضيع  أكثر  العمل هي  في  الوظيفي والمشاكل  والمادية وعدم الاستقرار  النفسية  الضغوطات 

 بين موظفي الجامعة خلال اتصالاتهم غير الرسمية فيما بينهم.

الرس - غير  الاتصال  عملية  ممارسة  والوسائل  تتم  المراسلات  استخدام  خلال  من  الموظفين  بين  مي 

 الإلكترونية. 

 يوجد هناك استقرار وظيفي لدى الموظفين إذا تم اشباع رغباتهم وحاجاتهم النفسية.  -

 توفر الظروف الملائمة والتحفيز للموظفين وفتح باب الحوار والنقاش لتقديم اقتراحاتهم وشكاويهم. -

 

 :النتائج العامة •

التعيكون   على  فعل  الاكرد  هذا  يكون  وقد  الأوامر  و  مقترحات  ليمات  شكل  في  أحيانا  تصال 
المها  ا ومستجدات بخصوص  بعين  تأخذ  المقابل لا  ولكن في  الجانب  م  المسؤول من خلال  عتبار 

يري الدراسة  النظري الذي تناولنا فيه التساؤلات التي لها علاقة بموضوع دراستنا والتي تناولت متغ
تصال غير رسمي و الاستقرار الوظيفي و بالرجوع إلى الأطر النظرية سوف نستعرض ،الاالحالية  

 جملة من النتائج تتمثل في :
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تصال غير الرسمي يتم التفاعل فيه بطريقة غير رسمية بين الموظفين بتبادل المعلومات والأفكار اـ  
وت بعملهم  تتصل  و  تهتم  التي  الموضوعات  في  النظر  المعووجهات  منافذ بادل  خارج  من  لومات 

الا  هو  المؤسسة  في  السائد  الاتصال  نمط  أن  نجد  حيث  الرسمي  بشكل الاتصال  النازل  تصال 
تصال الأفقي بين  ول بخصوص مهام الموظفين ، أما الاتعليمات وأوامر و قرارات من طرف المسؤ 

ل العمل ويسهل  الموظفين فيما بينهم يعمل على تدفق المعلومات و تبادل و الحوار والمناقشة حو 
تصال غير الرسمي موجود بحكم علاقات الصداقة و  سير العمل ويتضح ذلك من خلال الا  طريقة

 تصال الصاعد الذيعمل التي تربط الموظفين وأيضا الا ال
يؤثر  ـ يمكن للا الرسمي أن  تفاعلهم  في اتصال غير  المؤسسة من خلال  داخل  الموظفين  ستقرار 

المناقشات و مشاركتهم في عملية    وكذلك تبادل المعلومات ووجهات النظر والدائم في بيئة العمل  
تصال  سرعة تكيفهم للأوضاع حيث يحدث الاتخاذ القرار في المؤسسة من قبل المسؤولين وكذلك  ا

ر مدركين لذلك وهذا ما يهدف  و قد يمارسونه وهم غيغير الرسمي بين زملاء العمل بشكل تلقائي  
 الوظيفي .  ستقرارهمإلى ا

خلال  ـــ   من  الرسمي  الايمكن  غير  استقرارتصال  على  شعور    التأثير  خلال  من  وذلك  الوظيفي 
نتماء إلى المؤسسة التي يعمل بها من خلال تفاعلهم مع  بالأمن والراحة الوظيفية ، و الا   الموظف

دم تعرضه لضغوطات والتهميش من قبل المسؤولين أو زملاء العمل وكذلك تمسكه زملاء العمل وع
وتعاونهم معهم والحماية من المخاطر المادية والصحية والحماية من التدهور الاقتصادي ، تجنب  

 ستقرار وظيفي  لحماية في منصب عمله يجعله يحقق االمخاطر الغير متوقعة فشعور العامل با
الا الغير  تصــ  الموظفين  ال  لدى  الوظيفي  باستقرار  علاقة  له  بالأمن  رسمي  الموظف  فشعور 
نتماء لبيئة العمل والتمسك بجماعة العمل تدفعه إلى التقدم اية و إشباع حاجاته تدفعه إلى الاوالحم

 والتكامل والتقليل من حدة التنافس و الصراعات . 
 

 
 

 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الجنس  .1
 . الجنسأفراد عينة الدراسة حسب الجدول التالي يوضح توزيع  
 

 (: توزيع أفراد العينة حسب الجنس03الجدول رقم )
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 (%)النسبة  التكرارات  الجنس
 63.4 45 ذكر
 36.6 26 أنثى

 %  100 71 المجمــوع
 .SPSSبالاعتماد على نتائج تحليل  من إعداد الطالبتين المصدر:

 

 وهذا %63.4أي بنسبة   45( أن أغلب العمال ذكور حيث بلغ عددهم  03يتضح من الجدول )
إناث وهي    العمال%مـن  36.6أن نسـبة    ني والعضلي فـي المؤسسـة فـي حـ  دوي ي العمل ال  عة يما تفرضه طب

 . في ظل دخول المـرأة عـالم الشـغل ومواكبـة التطـورات  لةيضئ ست ينسبة ل 
 

 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب العمر .2
 العمر.أفراد عينة الدراسة حسبالجدول التالي يوضح توزيع  
 

 (: توزيع أفراد العينة حسب العمر 04الجدول رقم )

 (%)النسبة  التكرارات  الفىة العمرية 
 4.2 3 سنة  30أقل من 

 46.5 33 سنة  40إلى  31 من
 49.3 55 سنة فما أكثر  41من 

 %  100 71 المجمــوع
 .SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد على نتائج تحاليل  المصدر:

 

 سنة فما أكثر،  41( أن أغلب العمال المبحوثين أعمارهم من 04يتضح من خلال الجدول رقم )
 .والعطاء العملتمتـاز هـذه الفئـة بالنشـاط والقـدرة علـى ـث يح   49.3%ما تقابله نسبة  55حثي بلغ عددهم 

 

 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الحالة العائلية .3
 الحالة العائلية. أفراد عينة الدراسة حسبالجدول التالي يوضح توزيع  
 

 (: توزيع أفراد العينة حسب الحالة العائلية 05الجدول رقم )

 (%)النسبة  التكرارات  الحالة العائلية
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 32.4 23 أعزب
 66.2 47 متزوج 
 1.4 1 أرمل 

 %  100 71 المجمــوع
 .SPSSبالاعتماد على نتائج تحاليل  من إعداد الطالبتين المصدر:

 

   47( أن أغلب العمال المبحوثين متزوجون، حيث بلغ عددهم  05يتضح من خلال الجدول رقم )
 66.2%ما يقابله نسبة  

 

 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المستوى التعليمي .4
 التعليمي.  المستوى أفراد عينة الدراسة حسبالجدول التالي يوضح توزيع  
 

 (: توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعليمي 06الجدول رقم )

 (%)النسبة  التكرارات  المستوى التعليمي 
 15.5 11 متوسط
 25.4 18 ثانوي 

 59.2 42 جامعي 
 %  100 71 المجمــوع

 .SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد على نتائج تحاليل  المصدر:
 

 ذوي المستوى الجامعي في  العمال% مـن59.2  أن نسـبة( 06يتضح من خلال الجدول رقم )
لـد   25.4مثل يما    ن يح العمـال  الثـانوي  همي%مـن  النسـبة    ني حـفـيالمسـتوى  ذوي    15.5أن  العمـال  مـن   %

المسـتوى الثـانوي    هميلـد نســبة الغالبــة علــى العمــالالومــا نســتنتجه مــن خــلال الجــدول أن  ،  المسـتوى المتوسـط
س إلـى  راجـع  وهـذا  الرام  اسـة يوالجـامعي  علـى  ـةيالدولـة  القضـاء  تـوف  م يالتعلعيوتشجةيالأم إلـى  خلال    ر يمن 

علـى القضـاء علـى التسـرب المدرسـي كـذلك مـن   لعمـلـةوايالملائمـة لإنجـاح هـذه العمل  ـات يالوسـائل والإمكان
 عـــة يأن أغلـــب العمـــال ذوي المســـتوى الجـــامعي وهـــذا راجـــع إلــى طب  الجــدولجانـب آخـر مـن خـلال ملاحظـة

 .م ي الذي تتطلب مستوى عالي من التعل المؤسسةالعمـــل فــي
 
 

 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب عدد سنوات الخبرة  .5
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 عدد سنوات الخبرة. أفراد عينة الدراسة حسبالجدول التالي يوضح توزيع  
 

 (: توزيع أفراد العينة حسب عدد سنوات الخبرة 07الجدول رقم )

 (%)النسبة  التكرارات  المستوى العلمي 
 9.9 7 سنوات  5أقل من 

 25.4 18 10سنوات إلى  5 من
 64.8 46 سنة فما أكثر  11من 

 %  100 71 المجمــوع
 .SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد على نتائج تحليل  المصدر:

 

 مدة عمـل فـي همي%من العمال لد   64.8أن نسبة  ( أن 07يتضح من خلال الجدول رقم )
نسبة  وبسنوات10وا   5العمل بين خبـرة فـي    همي%لـد   25.4أن نسبة    ن يفي ح   سنة فما أكثر 11من   المؤسسة

  رة يخبرةكب هم يتمتعونبعلـى العمـال أن  غلـب يومـا  سنوات،    05قل من  خبـرة فـي العمـلأ  همي%مـن العمـال لـد 9.9
 مما يؤهلهم إلى إنجاح المؤسسة. في العمل

 
 صدق وثبات أداة الدراسة

 

 صدق أداة الدراسة  (أ
 

نتشار كان بشكل طبيعي    لمعرفة مدى اتساق عبارات الاستمارة وصدقها، تم التأكد من اِّعتدالية الاِّ
بين كل بعد وآخر كما هو موضح في  Person Correlationبيرسون  ومن ثمة حساب معامل الارتباط  

 الجدول التالي:
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 معامل ارتباط بيرسون بين كل بعد وآخر (: 08الجدول رقم )

 2المحور  1المحور  المحاور
 0.710 1 الاتصال غير الرسمي الأول:  بعدال
 1 0.710 : الاستقرار الوظيفي الثاني بعدال

 . SPSSمن إعداد الطالبتين إعتماداً على نتائج برنامج المصدر:

 ( أن قيم معامل ارتباط بيرسون بين كل بعد وآخر موجبة ودالة عند 08يتضح من الجدول رقم )
أن    0.01مستوى   إلى  ويشير  مرتفعة  صدق  بدرجة  تتمتع  الاستبانة  محاور  جميع  أن  إلى  يشير  ما  وهذا 

 هناك ارتباط قوي بين البعد: الاتصال غير الرسمي والبعد: الاستقرار الوظيفي. 
 

 الدراسة ثبات أداة  (ب
 

 حيث أصغر 'Cranbach’s Alphaألفاكرونباخ لقياس ثبات استبانة الدراسة تم استخدام '
وكلما تزيد تكون أفضل، وجاءت النتائج كما    0.8وا    0.7وأفضل قيمة تكون بين    0.6قيمة مقبولة هي  

 يوضحها الجدول أدناه:
 

 (: معامل ألفا كرونباخ 09الجدول رقم )
 كرونباخألفا  المحور

 0.840 الاتصال غير الرسمي الأول:  بعدال
 0.847 : الاستقرار الوظيفي الثاني بعدال

 0.906 الاستبيان الكلي
 .SPSSبالاعتماد على نتائج تحليل  من إعداد الطالبتينالمصدر: 

 

 لجميع عبارات الاستبانة تتمتع   'ألفا كرونباخ'( يتضح أن قيمة معامل 09من خلال الجدول رقم )
(، يمكن الاعتماد عليها  0.60( وهي نسبة مرتفعة أكبر من )0.906بدرجة عالية جدا من الثبات بقيمة )

 في تحليل بيانات الاستبانة والوثوق في النتائج المتوصل إليها.
 

 :يمكن تلخيص معامل الثبات والصدق في الجدول التالي
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 معامل الثبات والصدق (: 10الجدول رقم )
 الصدق الثبات عدد العبارات  المحور

 0.917 0.840 07 الاتصال غير الرسمي الأول:  بعدال
 0.920 0.847 10 : الاستقرار الوظيفي الثاني بعدال

 0.952 0.906 17 الاستبيان الكلي
 .SPSSبالاعتماد على نتائج تحليل  من إعداد الطالبتينالمصدر: 

 

الجذر  التربيعي  للثبات تم حساب قيمة الصدق حسب القانون التالي: =  الصدق
 
 

 اختبار الفرضيات : ثانيا
 ، تم  الاتصال غير الرسمي والاستقرار الوظيفيببنالعلاقة الموجودة  طبيعة من أجل التعرف على 

وكذا معامل   ،الفرضيات ختبار المستقلة لا للعينات Tواختبار   ،سيبرمانللارتباطستخدام كل من معامل ا
 .التابع  المتغيرالمستقلعلى تأثيرالمتغير درجة  لقياس2Rالتحديد 

 

 سيتم اختبار الفرضيتين الآتيتين:
الصفرية   ❖ عند مستوى  :  0Hالفرضية  دلالة احصائية  ذات  علاقة  ≥∝)لا توجد    الاتصال بين  (0.05

 وجهة أفراد عينة الدراسة. غير الرسمي والاستقرار الوظيفي 
≥∝)توجد علاقة ذات دلالة احصائية عند مستوى    :AHالفرضية البديلة   ❖ الاتصال غير  بين  (0.05

 الدراسة. الرسمي والاستقرار الوظيفيمن وجهة أفراد عينة 
 

برنامج   نتائج  حسب  فإنه  الاحتمالية  SPSSوبالتالي  القيمة  كانت  مستوى  Sig (P- Value)اذا  من  أقل 
=∝الدلالة   فإنه يتم رفض الفرضية الصفرية وقبول الفرضية البديلة، وفي هذه الدراسة وحسب نتائج    0.05
SPSS    البديلة الفرضية  قبول  يتم  ذات AHفإنه  توجد علاقة  بأنه  تفيد  التي  الدراسة  لهذه  كفرضية رئيسية 

≥∝)دلالة إحصائية عند مستوى   الاتصال غير الرسمي والاستقرار الوظيفي من وجهة نظر أفراد بين(0.05
 عينة الدراسة. 

 
 

 (Kolmogorov – Sminrov Testسيمرنوف  -اختبار التوزيع الطبيعي )اختبار كولمجروف  .1

 من خلال الجدول التالي:سيتم توضيح ذلك 
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 Kolmogorov – Sminrov Test(: اختبار 11الجدول رقم )
الاستقرار   

 الوظيفي 

الاتصال  

 غير الرسمي 

N 71 71 
a,bNormal Parameters Mean 4,0809 4,1340 

Std. 

Deviation 
,39117 ,43972 

Most 

ExtremeDifferences 

Absolute ,101 ,140 

Positive ,061 ,074 

Negative -,101 -,140 

Kolmogorov-Smirnov Z ,720 1,003 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,678 ,267 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculatedfrom data. 

 .SPSSمن مخرجات برنامج الحزم الإحصائية الاجتماعية المصدر:
 

 " للتحقق من مدى اتباع البيانات للتوزيع الطبيعي  سيمرنوف–كولمجروفتم  إجراء اختبار "
كاختبار ضروري للفرضيات لأن معظم الاختبارات المعلمية تشترط أن يكون توزيع البيانات طبيعيا، والذي  

 تم بعد توزيع كل الاستبانات وجمعها من عينة الدراسة، والجدول التالي يوضح ذلك.
 

 ع الطبيعي (: نتائج اختبار التوزي12الجدول رقم )
 Sigمستوى المعنوية  Zقيمة الاختبار  المحاور

 0.678 0.720 الاتصال غير الرسمي 
 0.267 1.003 الاستقرار الوظيفي 

 .SPSSإعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات برنامج الحزم الإحصائية الاجتماعية  منالمصدر:
 

 تحليل الانحدار الخطي  .2
 

 سيتم التوصل إلى معادلة مستقيم الانحدار، وذلك من خلال النتائج التالية. 
 

 (: نوع طريق تحليل خط الانحدار 13الجدول رقم )
aVariables Entered/Removed 

Model Variables Entered Variables Removed Method 

 b . Enterالاتصال غير الرسمي 1

a. DependentVariable: الاستقرار الوظيفي 

b. All requested variables entered. 
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 .SPSSمن مخرجات برنامج الحزم الإحصائية الاجتماعية المصدر:
 

 المربعات الصغرى هي المتبعة في تحليل الانحدار ( تبي ن أن طريقة 13من خلال الجدول رقم )
 ي، وأن المتغير المستقل هو الاتصال غير الرسمي وأن المتغير التابع هو الاستقرار الوظيفي. الخط

 

 (: الارتباط الخطي14الجدول رقم )
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the 

Estimate 

1 
a,450 ,202 ,186 ,57179 

 .SPSSمن مخرجات برنامج الحزم الإحصائية الاجتماعية المصدر:
 

 ومعامل التحديد هو مربع قيمة معامل الارتباط   R( بين نتيجة معامل الارتباط 14الجدول رقم )
R Square  هو الوظيفي  والاستقرار  الرسمي  غير  الاتصال  بين  الخطي  الارتباط  ومعامل  وإن    0.450، 

 . %20.2أي ما نسبته  0.2022R=مدى الدقة في تقدير المتغير التابع )الاستقرار الوظيفي( هو  

 

 (: تحليل تباين خط الانحدار 15الجدول رقم )
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 4,091 1 4,091 12,425 b,001 

Residual 16,133 70 ,329   

Total 20,223 71    

 .SPSSمن مخرجات برنامج الحزم الإحصائية الاجتماعية المصدر:
 

 دراسة مدى ملائمة خط انحدار البيانات وفرضيته الصفرية،  ( سيتم15من خلال الجدول رقم )
 وذلك حسب التحليل التالي:

 ومجموع المربعات الكلي هو  16.133ومجموع مربعات البواقي هو   4.091 مجموع مربعات الانحدار ▪
20.233 

 . 49ودرجة حرية البواقي هي  1هي   dfدرجة حرية الانحدار  ▪
 .  0.329معدل مربعات البواقي هو  و  4.091معدل مربعات الانحدار هو   ▪
 . 12.425قيمة اختبار التباين لخط الانحدار هو  ▪
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فنرفضها، وبالتالي   0.05دلالة الفرضية الصفرية  أقل من مستوى    0.001مستوى دلالة الاختبار هو   ▪
 .م البياناتخط الانحدار يلاءفإن 

 

 (: المعاملات16الجدول رقم )
aCoefficients 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. Fraction Missing Info. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1,215 ,850  1,429 ,159  

  001, 3,525 450, 207, 711, الاتصال غير الرسمي

 .SPSSالإحصائية الاجتماعية من مخرجات برنامج الحزم المصدر:
 

 

 ( يبين أهم النتائج أولها قيم الميل ومقطع خط الانحدار، كما أنه يجيب على  16الجدول رقم )
من    aالذي يمثل    1.215الفرضيات المتعلقة بميل ومقطع خط الانحدار. حيث مقطع خط الانحدار هو  

𝒚معادلة مستقيم الانحدار   = 𝒂 + 𝒃𝒙  أما ميل خط الانحدار ،b    بالنسبة للمتغير المستقل    0.711هو
قيم   دراسة  الرسمي(، وعند  القيمة  Sig)الاتصال غير  أن  العدم  نها مرفوضة لأ  0.159نجد  تحقق فرضية 

، وبذلك تصبح معادلة مستقيم الانحدار للمتغير المستقل  تحقق الفرضية البديلةمقبولة لأنها    0.001ا  بينم
 كما يلي: 

𝒚 = 𝟏. 𝟐𝟏𝟓 + 𝟎. 𝟕𝟑𝟏𝒙 حيث  ،𝑦   و التابع  المتغير  اختبار  𝑥هي  نتيجة  المستقل.  المتغير  على  𝑡هي 
ومقطع خط الانحدار    3.525)الاتصال غير الرسمي( هي  ط الانحدار للمتغير المستقل  فرضيات ميل خ

 .  1.429هو  
 

 يتضح من نتائج تحليل الانحدار الخطي البسيط الذي تم استخدامه لمعرفة فيما إذا كانت هناك  
تأثير بين الاتصال غير الرسمي والاستقرار الوظيفي بالمؤسسة محل الدراسة، وجود علاقة موجبة   علاقة 

"توجد علاقة ذا الرئيسية الآتية:  الفرضية  تقبل  النتائج  دلالة إحصائية، وبهذه  بين  ذات  ت دلالة إحصائية 
 الاتصال غير الرسمي والاستقرار الوظيفي". 

 / النتائج في ظل الدراسات السابقة :/  1ـــ 3

و عالجت موضوع التكامل و الاستقرار الوظيفي بين العمال في التنظيم الصناعي )    دراسة محمد علي محمد

محمد   دراسة    246،  226،    1985م.  عن  عبارة  وهي  بمصر  والمنسوجات  للأوصاف  أجريت  الدراسة  وهذه 
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ملهم في مقارنة بين فترتين تنظيميتين مختلفتين مر بها المصنع ، إلا أن أفراد عينة الدراسة الأولى يرون أن ع

ولال مهنيا  مستقبلا  لهم  يشكل  مع    كن تنظيم  الآخر  التنظيم  إلى  الانتقال  و  الحالي  عملهم  تغيير  يفضلون 

نتائج  ا خلال  من  إليه  توصلنا  ما  هو  و  التنظيمين  من  كل  في  الأخرى  الظروف  وبعض  الأجر  تسوية  فتراض 

 ستقرارهم المادي فيه  ة أفضل وعدم اهم في حالة وجود فرص المتعلق بتغيير الموظفين لوظائف 14الجدول رقم 

ستقرار  يم في العمل تعكس بشكل كبير على ا ختلاف فتمثلت أوجه الدراسة أن مؤشرات التنظـــ أما أوجه الا 

راطي من طرف إدارة العمل وهو ما  الموظفين المادي وأن لهم فرص تحقيق الوظيفي من خلال التدعيم البيروق

نا خلال  من  هذه  دراستنا  مع  رقم  ختلف  الجدول  بالموظفيإلا    14تائج  الوظيفة  استقرار  ربط  مرتبط  أن  ن 

 بالأجر . وهذه المعيقات التي يواجهها المبحوثين تتمثل في السير الحسن للإدارة وتوفير الاستقرار  للموظفين .

   02نتائج الدراسة رقم 

محمد   زيان  دراسة  ا:وهي  محمد  وفراس  محددات  لرواشدةالصمادي  والا بعنوان  ستقرار  الرضا 

(  تشابهت هذه الدراسة مع دراستنا بأن  2009) ز. الصمادي ، الرواشدة ،    الوظيفيبمؤسسة الموانئ للأردن

قبل   من  المرسلة  والتوجیهات  الاالتعليمات  وكذلك  سريع  بشكل  تكون  ستفسارات  والا   قتراحاتالمسؤول 

ن بنتائج سلبية لذلك أوصت  ئيس المباشر للموظفيبطيء بين الر المرسلة من قبل الموظفين للإدارة تكون بشكل  

قتراحاتهم وشكاويهم ورضاهم الوظيفي الملاحظة  بيئة الملائمة للموظفين واستقبال االدراسة بضرورة توفير  ال 

 (  08( )06من خلال نتائج الجدول رقم )

الا  أوجه  تمثلت  ـــ  الثانية  ختلاف  الدراسة  أن  الاستقرار  في  بأن  ب  الوظيفي  توصلت  مرتبط  الموظفين  لدى 

أغلبية  وا   قتراحاتهموا  ستماعالا  أن  إلى  دراستنا  توصلت  وكذلك   ، للإدارة  المقدمة  والشكاوي  ستفساراتهم 

 الموظفين يرون أن التعليمات والتوجیهات المرسلة من قبل المسؤول غير ملائمة لهم  

ل فلقاء الموظف بالمسؤول في  يعرف المسؤول حقيقة المعلومات حول العماكذلك فالاتصال غير الرسمي   -

خلال   من  وذلك  المؤسسة  تجاه  الموظف  يكنها  التي  الانطباعات  من  الكثير  يوضح  رسمي  غير  إطار 

 الاقتراحات التي يقدمها الموظف للمسؤول. 

 بالاستقرار الوظيفي للموظفين من خلال توفير الظروف والعوامل المناسبة داخل المؤسسة. الاهتمام  -

الاتصالات   - من  تعزيز  والموظفين  الادارة  بين  الاجتماعية  العلاقات  وتحسين  الموظفين  بين  الرسمية  غير 

 خلال إشراكهم في اتخاذ القرارات.
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 خلاصة 

 يعد هذا الفصل تدعيما للفصول السابقة من خلال التحقق من الجانب النظري عن تطبيقه  

تم القيام في هذا الفصل وصف مجتمع الدراسة، وكذا تحليل نتائج الاستبيان المتمثل في أداة   ميدانيا، حيث 

وتحليله وتفريغه   –تبسة  –نسانية والاجتماعية  ة من الموظفين في كلية العلوم الإالدراسة التطبيقية على عين 

على رف على تأثير الاتصال غير الرسمي لتعل SPSSباستخدام برنامج الحزم الإحصائية  للعلوم الاجتماعية 

الاستقرار الوظيفي لدى الموظفين.
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 الخاتمةالعامة 
 

 تمت المحاولة قدر الإمكان الالتزام بخطوات البحث العلمي والسير وفق القواعد والخطوات  

والقراءة   النظري  التراث  جرد  فبعد  الأمبريقي،  الواقع  عن  معبرة  الدراسة  نتائج  تكون  حتى  الأكاديمية 

توفر   لما  ا  المستفيضة  إشكالية  تحديد  ثم  الدراسة،  متغيرات  عن  سابقة  دراسات  من  وصياغة  لدينا  لبحث 

المنهج   مع  تتلاءم  التي  البيانات  لجمع  التقنيات  من  مجموعة  مستخدمين  للميدان  بها  نزلنا  الت  الفرضيات 

الوصفي الذي يعتبر أنسب المناهج لرصد هذه الظاهرة، وبعد جمع المعطيات الإمبريقية تم ترجمتها إلى نسب  

بنتائج تمكننا من   تأثير  مؤوية بغية تحليلها وتفسيرها للخروج  الإجابة على تساؤل الإشكالية الذي يبحث عن 

الكمية   الشواهد  بينت  حيث  المؤسسة،  داخل  للموظفين  الوظيفي  الاستقرار  على  الرسمي  غير  الاتصال 

والكيفية أن الموظفين في حالة استقرار نتيجة توفر الاحتياجات النفسية والاجتماعية والمادية، فالموظف في  

يعتبر   المؤسسة  توفير  العهذه  محاولة  مع  المجهودات  من  المزيد  وبذل  المؤسسة  عليه  تقوم  الذي  كل    صب 

 الظروف المناسبة من أجل ضمان الاستقرار لأجل تحقيق الأهداف المسطرة للمستقبل.

 



 

 

قائمة المصادر 

 والمراجع 
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