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 ملخص
 يمثل هذا العمل محاولة سوسیولوجیة للبحث في       

، علاقة التغییر التنظیمي بالرضا الوظیفي لدى العمال
من خلال التركیز على الجانبين المادي و المعنوي في 

تم اختیار مؤشرات مادیة . عملیة التغییر التنظیمي
تمثلت في الأجر وفرص الترقیة والتكنولوجیا وأخرى 

وحاولنا تدعیم ، معنویة هي نمط الاتصال والإشراف
تمت الاستعانة فیها ، میدانیة هذا العمل بدراسة

-المقابلة-بأدوات جمع البیانات وهي الملاحظة
 .الوثائق والسجلات- الاستبیان

الرضا  -التغییر التنظیمي : مفتاحيةالكلمات ال
 .الدور –العامل  -المؤسسة  الصناعیة –الوظیفي 

 

Abstract 

    This work represents a sociological 

attempt to examine the relationship 

between organizational change and job 

satisfaction among workers, by focusing 

on the physical and emotional sides in 

the process of organizational change. 

We chose material factors represented 

in pay and promotion opportunities, 

technology and other aspects like the 

style of communication and supervision.  

We have tried to strengthen this work  

with a field study which has to use the 

tools of data collection: The 

observation, interview, questionnaire 

and documents. 

key words  : Organizational change - job 

satisfaction - Industrial Corporation - 

factor – role. 

 
 مقدمة

سیاق من  وإنما ضمنلا تعمل في فراغ ، المؤسسة نسق اجتماعي جزئي یعبر عن المجتمع إن
وأخرى ، التغییرات الخارجیة منها الحضاریة والسیاسیة والعلمیة والاجتماعیة والاقتصادیة

حیث تفرض الأولى تهدیدات يجب التعامل معها أو فرصا يجب استثمارها في حين تشیر .داخلیة
ة الثانیة أو البیئة الداخلیة للمؤسسة إلى نقاط ضعف ومشاكل يجب حلها وعلاجها أو نقاط قو 

 .یجیات المؤسسة وضمان استمراریتهايجب الاعتماد علیها في تحدید استرات
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یتوقف التغییر ومدى تحقیقه للأهداف المرجوة منه بالدرجة الأولى على مدى قبول الأفراد له 
وهذه القناعة لا تأتي من خلال وضع لوائح وقوانين تنظم ذلك بل هي مرتبطة إلى حد ، وقناعتهم

 .یفي للأفرادبعید بالرضا الوظ
كیف یؤثر التغییر التنظیمي على الرضا : الآتي جابة على التسالل الرئی سنحاول الإ

 الوظیفي لدى العمال في المؤسسة؟

 :الفرضیات الآتیة تم اقتراح -
 :الفرضية العامة*

 .یزید التغییر التنظیمي من الرضا الوظیفي لدى العمال في المؤسسة
 :الفرضيات الفرعية*
    .بالمؤسسة الصناعیة المادي یزید من الرضا الوظیفي لدى العمالالتغییر  -

 :الآتیةالمؤشرات نكشف عن الفرضیة الفرعیة من خلال 
 .التكنولوجیا -فرص الترقیة        -الأجر    -
 بالمؤسسة الصناعیةالتغییر النفسي الاجتماعي یزید من الرضا الوظیفي لدى العمال  -

 :الآتیة من خلال المؤشرات نكشف عن الفرضیة الفرعیة 
 نمط الاتصال -نمط الإشراف          -

 مفاهيم حول التغيير التنظيمي -أولا

 التغيير التنظيميتعریف   1-
عملیة توازن دینامیكي بين بأنه  : "التنظیمي التغییرKurt lewi  "لوین كیرت" یعرف

المادي والاجتماعي والنفسي للعمل مجموعتين من القوى تعملان في اتجاهين متعاكسين في المجال 
وتتضمن إحدى هذه المجموعات قوى دافعة في حين تتضمن المجموعة المعاكسة قوى مقیدة 

علیها الحالة  ونتیجة لتفاعل هاتين القوتين مع بعضهما تصل المنظمة إلى حالة من التوازن یطلق
 .(206 ص، 2007، فيالصیر ) "الراهنة

إحداث تعدیلات في أهداف وسیاسات الإدارة أو في : "بأنه" كامل محمد المغربي"وعرفه 
مة أوضاع التنظیم مع ءملا:أي عنصر من عناصر العمل التنظیمي استهدافا لأحد الأمرین

الأوضاع الجدیدة في البیئة التنظیمیة وذلك بإحداث التناسق والتوافق بين التنظیم وظروفه والبیئة 
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نظیمیة تحقق للتنظیم خلافا على غیره من التنظیمات میزة استحداث أوضاع تأو ، التي یعمل فیها
 .(50 ص ، 2002، السكارنة) ".تمكنه من الحصول على عوائد أكبر

هو عملیة حتمیة تحسینیة تقوم على استجابة ف تعریف الإجرائي للتغيير التنظيميالأما 
على تحقیق أهدافه استهدافا لزیادة مستویات فعالیة التنظیم وقدرته ، مخططة أو غیر مخططة

وذلك بإحداث تغییر وتعدیل جزئي ، والتكیف لمواكبة التغییرات البیئیة الداخلیة والخارجیة، المحددة
للانتقال بالتنظیم من ، في بعض أو جمیع العناصر التي یتكون منها التنظیم مادیة كانت أو معنویة

يم  و  .خلال فترة زمنیة محددةالوضع الراهن إلى الوضع المنشود الذي یرغب في الوصول إلیه 
التغییر جوانب مادیة في المؤسسة كالأجر والترقیة والتكنولوجیا أو جوانب نفسیة اجتماعیة كالنمط 

 .الإشرافي ونمط الاتصال والتي تؤثر بدورها على الرضا الوظیفي للعامل
 عناصر عملية التغيير التنظيمي 2-

 :هي ستة عناصر رئیسیةیرى المختصون أن عملیة التغییر تتكون من 
  موضوع التغيير 1-2-

ویتناول قواعد التغییر  (194ص ، 2012، مراد)، یرأي الموضوع الذي یتناوله التغی
 .ومستلزماته ومستویاته وخطواته

  المغير 2-2-
، وقیادتهاوهو الشخص أو الجهة التي تطالب بعملیة التغییر وتنادي بها وتبدأ في ممارستها 

 .الذي تقوم علیه عملیة التغییرفهو الأساس 
  المؤید للتغيير 3-2-

وهو الذي یؤید ویقوم بالدعم والمساعدة لعملیة التغییر من خلال المساهمة في ذلك أو 
 .المطالبة بها

  المحاید 4-2-
 .وهو الذي لم یشكل رأیا أو یتبنى موقفا واضحا تجاه عملیة التغییر

  المقاوم 5-2-
عملیة التغییر ویسعى إلى إفشالها والقضاء علیها أو تأخیرها وهو الذي یرفض ویقاوم 

 .(195 ص، 2012، مراد) .اوتشویهه
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  مقاومة المقاومة 6-2-
ونعني بها الممارسات التي يمكن أن يمارسها قادة التغییر ومؤیدوه لترویض المقاومة أو 

 (210ص ، 2007، الصیرفي) .إجهاضها منها والقضاء علیها
 :يمكن القول أن عملیة التغییر تتكون من العناصر التالیة النظم نظریةواستنادا ل

 وتتمثل في مجموعة المعاییر التشریعیة والتنظیمیة والفرص المتاحة للمنظمة  المدخلات
 .والمحددات التي تعیق عملها ومؤثرات مختلفة من داخل المنظمة وخارجها

 ویقصد به ذلك البرنامج الواضح الأهداف والمعالم والمحدد بدقة وعنایة للإجابة  التصميم
 :عن الأسئلة التالیة
كیف -  ماذا یشمل برنامج التغییر التنظیمي؟-    لماذا التغییر؟ -    من یقوم بالتغییر؟

 متى یتم إحداث التغییر؟ -   یتم إحداث التغییر؟

 الأشخاص الأكفاء لتغییر التغیرات المطلوبة وبالأسلوب یتطلب الاهتمام باختیار و  التنفيذ
 .الملائم والتوقیت المرسوم في ضوء الأهداف التي یتضمنها برنامج التغییر

 تتمثل في كافة النتائج المترتبة عن تنفیذ برنامج التغییر سواء بالنسبة للأفراد أو  الآثار
 .الوحدات التنظیمیة المختلفة أو على التنظیم ككل

 تتضمن بشكل عام تحسين فعالیة المنظمة ورفع كفایتها وتطویر الأداء الفردي  المخرجات
والتنظیمي فیها وخلق المناخ الإداري الملائم والذي یساعد في تحقیق الرضا العام للعاملين 

 (212 ص، 2007، الصیرفي) .والعملاء وعلى حد سواء

 أسباب التغيير التنظيمي 3-

 وأخرى أسباب داخلیة: من خلال مجموعتين رئیسیتين هما الأسبابهذه  تصنیف سیتم
 (372-373 ص ص، 2007، حريم ). لخارجیة مع العلم أن بعضها قد یتداخ

  الأسباب الداخلية1-3-
 :هذه الأسباب فیما یلي وتتمثل

  وعي وإدراك المدیرین للتغيير .أ 
بسلطة اتخاذ القرار مما یؤدي إلى  إذ تتمتع الإدارة، یعتبر هذا العنصر أهم العوامل الداخلیة

إحداث التغییر بمبادرة ذاتیة من القائمين على إدارة المنظمات فیمكن أن تقرر الإدارة تحسين 
 .أو إنتاج منتوج جدید، الجودة وإدخال التكنولوجیا الحدیثة
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 زیادة طموحات وحاجيات العمل  .ب 
، 2002، السكارنة) وطلبات العملعادة ما تلجأ المنظمة إلى التغییر نتیجة لزیادة حاجات 

، فقد یبدأ العاملون في أي مؤسسة العمل بهدف الحصول على مورد رزق ثابت، (65-66 ص ص
وذلك لما قد یرونه من مساهمات كبیرة یقدمونها ، ولكن مع مرور الزمن تتزاید متطلباتهم وتوقعاتهم

المؤسسة عقد الدورات التدریبیة مما یستلزم من ، لا یأخذون ما یقابلها من خدمات، للمؤسسة
كما ینعك  ذلك في انخفاض ،  (343ص ، 2009، القریوتي)  لمساعدة العاملين على التكیف

 (325 ص، 2004، عبد الباقي) .الروح المعنویة وارتفاع معدلات الغیاب ودوران العمل
  نمو المنظمة وتطورها .ج 

أسالیبها بغرض النمو والتطور وبالتالي تأقلم ، استراتیجیاتها، تلجأ المنظمة إلى تغییر أهدافها
، 2002، السكارنة) .المنظمة مع التطورات الحاصلة على المستوى الداخلي للمنظمة أو الخارجي

 (66 ص
 :ويمكن إدراج هذه الأسباب الخارجیة في النقاط الثلاثة التالیة :الأسباب الخارجية 2-3-

 التطور التكنولوجي .أ 
للتطورات الحاصلة للتكنولوجیا من الأسباب الرئیسیة التي تؤدي إلى إن استجابة المنظمات 

التغییر وذلك من خلال استخدام العدید من وسائل التطویر والتحدیث التقني مما یؤدي إلى ارتفاع 
حیث ساهم ، (66ص ، 2002، السكارنة) الكفاءة التشغیلیة وزیادة الإنتاجیة وتحسين النوعیة

تسارع في تكنولوجیا المعلومات والاتصالات إلى إحداث تغییرات جوهریة في التطور التكنولوجي الم
مضمون الأنشطة التنظیمیة وأسالیب إنجازها ونوعیة المهارات التي يجب أن یكتسبها العاملون 

 .وأنماط الاستجابة الإداریة المطلوبة للتعامل الفاعل مع تلك التغیرات
 العملاء .ب 

وترجمة ، عة التغیرات في احتیاجات ورغبات وتوقعات عملائهاتحتاج المؤسسة دائما إلى متاب
ص ، 2006، المرسي ) ةذلك في شكل منتجات أو خدمات جدیدة أو تحسين المنتجات الحالی

فالنمو الاستهلاكي والرغبة الدائمة للحصول على صیغ مختلفة لتلبیة حاجات ورغبات ، (50
خاص إذا اعتمدت على تغییر ، المنظمة وبقائها بالأسواقالمستهلكين یعتبر مؤشر مهم في استمرار 

وتطویر مجال أنشطتها وإحداث الأسالیب المختلفة لجذب المستهلكين وتحقیق رغباتهم وحاجاتهم 
إضافة إلى دعم والارتقاء بأسالیب الاتصالات وأنظمة ، (66ص ، 2002، السكارنة)  ةالمتنامی
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، المرسي ) .مكانتها السوقیة أو تحسين موقعها السوقيحتى يمكنها الحفاظ على ، خدمة العملاء
 .(50ص ، 2006

 المنافسون  .ج 
ازدیاد حدة المنافسة أحد العوامل الأساسیة التي تؤدي إلى التغییر حیث لم تعد المنافسة على 
أساس الأبعاد التقلیدیة والمتمثلة أساسا في الأسعار وإنما أصبح التناف  یتم على أس  جدیدة  

، السكارنة)  التكنولوجیا الحدیثة واستعمال قنوات أخرى للتوزیع أو إنتاج منتوج جدیدكإدخال 
فعادة ما یسعى المنافسون للحفاظ على مكانتهم السوقیة أو تنمیة قاعدة ، (66ص ، 2002

عملائهم أو زیادة أنشطة الإعلان والترویج أو تخفیف الأسعار أو تحسين مستویات الجودة 
فالقدرة التنافسیة للمنظمات تتحدد بمدى قدرة المنظمة على ، (50ص ، 2006 ،المرسي) والخدمة

وتحویلها إلى أفكار وقیم وممارسات تنظیمیة ، والاستفادة منها، دراسة هذه السمات المعاصرة
 .(29ص ، 2007، ماهر) .تشجع على التغییر التنظیمي

 البيئة العامة  .د 
 .(51ص  ، 2007، المرسي ) :مؤشراتها ومن أهم 

  :التغيرات الاجتماعية والثقافية والحضاریة -1-د
تتطلب المستجدات الحاصلة في البیئة والبنیة التركیبیة للعلاقات الاجتماعیة والتطورات 
الثقافیة والحضاریة والمتغیرات التربویة من المظاهر الاجتماعیة كالقیم والأعراف والتقالید والمبادئ 

وتغییر النظرة إلى هذه الاتجاهات وإلى المسؤولیة ، والمواقف نحو العملالدینیة وكذلك الاتجاهات 
یة والأنظمة والسیاسات بالإضافة إلى نمو السكان وتفاعلهم ووجود العمالة الأجنب، الاجتماعیة
 .الحكومیة
  التغيرات في السياسات والقوانين والأنظمة -2-د

كل بلد ولابد للمنظمة من أن تستجیب غالبا ما يحدث تغییر في التشریعات والقوانين في  
-34ص ص ، 2007، عبوي)  لمختلف أبعاد التغیرات الحاصلة في القوانين والأنظمة والتشریعات

فقد تحدث التغییرات بناء على قرارات حكومیة بهدف إحداث تطویر إداري مما یعني إعادة ، (33
ص ، 2009، القریوتي) .تغییرها توزیع الصلاحیات والمسؤولیات من بين أمور أخرى كثیرة یتم

343). 
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  التغيرات الاقتصادیة -3-د
فالتغییر في طرق الاستیراد ، حیث تؤثر بصورة فعالة على نشاط المنظمات في جمیع مجالاتها

وكذلك ، (56ص ، 2006، العطیات) لوكذلك أسعار السلع العالمیة وخاصة البترو ، والإنفاق
والأعمال والتسویق وندرة المواد والمنافسة والحروب ، وظروف الإنتاجحركة وتغییر الأسواق العالمیة 

كلها تؤثر على نشاط التنظیمات وأسالیب التنظیمات ،  (37ص ، عبوي)  أو الأزمات الاقتصادیة
 .وأسالیب وطرق تشغیلها

  :أهمية التغيير التنظيمي 4-
 : وتتلخص أهمیته في النقاط التالیة

  الفاعلةالحفاظ على الحيویة  1-4-
، المبادرات الفردیة فالتغییر یؤدي إلى، اخل المنظماتیعمل التغییر على تجدید الحیویة د

ومن ثم ، وتظهر الآراء والاقتراحات ویزداد الإحساس بأهمیة وجدوى المشاركة الإيجابیة، والجماعیة
، عبوي) .ویلة من الزمنتختفي روح اللامبالاة والسلبیة الناجمة عن الثبات والاستقرار الممتد لفترة ط

 .(24ص ، 2007
 تنمية القدرة على الابتكار 2-4-

على أساس أن هناك فریقين من یؤید التغییر ، فالتغییر دائما ما يحتاج إلى جهد للتعامل معه
ومنهم من یتعامل بالمقاومة فالتغییر یطلق كما هائلا من مشاعر ، ویكون التعامل معه بالإيجاب

، السكارنة) وفقدان المیزات أو المراكز وفقدان الصلاحیات والمسؤولیاتالخوف من المجهول 
ومن ثم ، وكلا النوعين من التعامل یتطلب إيجاد وسائل وأدوات وطرق مبتكرة، (62ص ، 2002

 .وفي الشكل وفي المضمون، یعمل التغییر على تنمیة القدرة على الابتكار في الأسالیب
  والتحسين والارتقاءإثارة الرغبة في التطویر  3-4-

وما ، الارتقاء والتقدمإثارة الرغبات وتنمیة الدافع نحو یعمل التغییر على تفجیر المطالب و 
یستدعیه ذلك من تطویر وتحسين متلازم في كل المجالات كزیادة الإنتاجیة وتحسين وضع الأفراد 

 : المادي والمعنوي من خلال الآتي

 .والأخطاء التي حدثت والمشاكل التي نجمت عنها عملیات الإصلاح والمعالجة للعیوب-
عملیات التجدید والإحلال محل القوى الإنتاجیة التي استهلكت وأصبحت غیر قادة على -

 .الإنتاج أو العمل
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التطور الشامل والمتكامل الذي یقوم على تطبیق أسالیب إنتاج جدیدة تعتمد على -
 .(62ص  ،2002، السكارنة) .تكنولوجیا جدیدة ومتطورة

  زیادة مستوى الأداء 4-4-
یعمل التغییر على الوصول إلى أعلى درجة من الأداء التنفیذي والممارسة التشغیلیة وذلك 

 :من خلال
والفاقد ، الإسراف: اكتشاف نقاط الضعف والثغرات التي أدت إلى انخفاض الأداء مثل-

، وتحسين مناخ، عملیات الحفز: مثلمعرفة نقاط القوة وتأكیدها - .ومعالجتها، والتالف والضائع
ص ص ، 2007، عبوي) والولاء والارتباط بالعمل، وزیادة الرغبة في التفاعل الإيجابي مع العاملين

وتقلیل معدلات الغیاب عن وارتفاع مستوى الرضا الوظیفي وحل الصراعات الداخلیة ، (26-25
 .(202ص ، 2012، مراد) .العمل

  زیادة المنافسة 5-4-
فسوق المنافسة بين ، التغییر التنظیمي یسمح للمؤسسة بمنافسة المؤسسات الأخرى

المؤسسات يمكن في تقديم الخدمات الراقیة وبالتالي فإن المؤسسة بحاجة لی  إلى المحافظة على 
بل الحاجة أكثر إلى التقدم على الآخرین بخطوة أو كسب السوق ، التمیز وكسب السوق

ص ، 2003، المساد) .هو واضح لن یأتي إلا بقراءة المستقبل والسعي للتغییروهذا كما ، المستقبلي
 .(248-249ص 

 يمفاهيم حول الرضا الوظيف -ثانيا
 تعریف الرضا الوظيفي 1-

 :الرضا عن العمل من خلال ثلاثة أبعاد من الرضا وهي Gritez" غریتز " یعرف 
ویتضمن العمل والمكان ، لأداء الفردویتعلق بالأحوال النفسیة والطبیعیة ، الرضا الذاتي*

ويحصل من السعادة التي يحققها نشاط ، الرضا الداخلي*.والهواء الطلق والتمتع بمشاركة الزملاء
ویتمثل في المكافآت ، الرضا الخارجي*.والتحقق من القدرات والإحساس بالانجاز، العمل الجذاب
 .(39-69ص ص ، 2011، حبالراب) .مثل المرتبات والعلاوات وغیرها، عن العمل

 على الأفراد اتجاه عملهم وأدوارهمالاتجاهات المؤثرة " الرضا الوظیفي بأنه " فروم" كما عرف
، إلى أن هناك خمسة عوامل هامة تؤدي إلى الرضا عن العمل وهي الأجر" فروم " وقد ذهب " 

ویرى ، والمكانة المهنیة، الاجتماعيوالتفاعل ، وإنتاج السلع والخدمات، والطاقة المبذولة في العمل



 031                یحياوي قرزیز و ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــدور التغيير التنظيمي في الرضا الوظيفي 
 

 2 قسنطينة –جامعة عبد الحميد مهري  ©
 
 
 
 
 
 
 
 
  

 "یعتبر من المصادر الهامة للرضا عن العمل ، أن الأجر وما یرتبط به من مكافآت مادیة": " فروم"
  .(173ص ، 2004، عبد الباقي)

ویتحقق هذا الإشباع  ، درجة حاجات الفرد فهو التعریف الاجرائي للرضا الوظيفي اأم
وهذه ، یتعلق ببیئة العمل وبعضها یتعلق بالوظیفة التي یشغلها الفردما ، من عوامل متعددة منها

العوامل تجعل الفرد راضیا عن عمله ومحققا لطموحاته ورغباته ومتناسبا مع ما یریده الفرد من عمله 
 .وبين ما يحصل في الواقع أو یفوق توقعاته منه

 أهمية الرضا الوظيفي 2-

تتمثل في  وهي، كل من الموظف المؤسسة والمجتمعلدى  یكتسي الرضا الوظیفي أهمیة كبیرة 
 :ما یلي

 أهمية الرضا الوظيفي للموظف 1-2-
 :ارتفاع شعور الموظف بالرضا الوظیفي یؤدي إلى

 حیث أن الوضعیة النفسیة المريحة التي تتمتع بها الموارد ، القدرة على التكیف مع بیئة العمل
 .عملها وما يحیط بهاالبشریة تعطي إمكانیة أكبر للتحكم في 

 فعندما یشعر الموظف بأن جمیع حاجاته المادیة من أكل، الرغبة في الإبداع والابتكار ،
مشبعة بشكل   غیر أمان وظیفي، سكن وحاجات غیر مادیة من تقدیر واحترام، شرب
 .تزید له الرغبة في تأدیة الأعمال بطریقة ممیزة، كاف

 د البشریة التي تتمتع بالرضا الوظیفي تكون أكثر رغبة فالموار ، زیادة مستوى الطموح والتقدم
 .  في تطویر مستقبلها الوظیفي

 :أهمية الرضا الوظيفي للمؤسسة 2-2-
 :ینعك  ارتفاع شعور الموظفين بالرضا الوظیفي بالإيجاب على المؤسسة في صورة

 تركیزا على عملهمفالرضا الوظیفي يجعل الموظفين أكثر ، ارتفاع مستوى الفعالیة والفاعلیة. 
 فالرضا الوظیفي يخلق الرغبة للموظفين في الانجاز وتحسين الأداء، ارتفاع في الإنتاجیة. 
 فالرضا الوظیفي یساهم بشكل كبیر في تخفیض معدلات التغیب ، تخفیض تكالیف الإنتاج

 .عن العمل والإضرابات والشكاوي
 وظیفته أشبعت حاجاته المادیة  فلما یشعر الموظف بأن، ارتفاع مستوى الولاء للمؤسسة

 .تعلقه بمؤسسته وغیر المادیة یزید
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 مظاهر الرضا الوظيفي 3-
في  ولكن تظهر هذه المشاعر، إن مشاعر الرضا هي حالة من الانفعال النفسي الداخلي

 :صورة سلوك خارجي ظاهر يمثل الرضا الوظیفي كما یلي
 :مظاهر الرضا الوظيفي المرتفع 1-3-

  حیث وفرة الإنتاج وجودته لا يمكن أن تكون في الإنتاج إلا ، الإنتاج ومستوى جودتهزیادة
 .من عمل عمال على درجة من الرضا عن عملهم

  قلة الفاقد والتالف من خدمات ومستلزمات الإنتاج وهي تكون عادة من عمال راضين عن
 .عملهم

 كلها ،  زعات في مجال العملانخفاض معدلات الغیاب وقلة الشكاوى وندرة الصراعات والمنا
 .مظاهر تدل على رضا واستقرار العاملين

 وخاصة المشاركة الاختیاریة تعك  الرضا لدى ، مشاركة العاملين في مختلف أنشطة المنظمة
 .(335ص ، 2001، شریت) .العمال عن عملهم بعك  الذین يحجمون عن المشاركة

 مظاهر الرضا الوظيفي المنخفض 2-3-
  العمل دوران .أ 

وتأثیر ، یعبر دوران العمل عن معدل الاستقالة وانفكاك العمالة وعدم الاستقرار   المهني
، وتنشر هذه الظاهرة خاصة في البلدان الأقل تقدما، ذلك على الإنتاج والوقت الضائع وغیره

كما تتكرر في ،  وبخاصة لدى طائفة الإداریين والعمال المهرة، لنقص وسائل التدریب والتأهیل
ناعات التجمیعیة لأسباب تتعلق بظروف المؤسسة وعدم تطلیق أهداف التنظیم مع مطالب الص

ر وبخاصة لدى العاملين قلیلي الرضا والباحثين عن العمال الملبیة لفرص المبادرة والتحر ، العاملين
  .(141ص ، 2011، بالرابح)

عمله زاد الدافع لدیه على فالتفكیر المنطقي یقودنا إلى افتراض أنه كلما زاد رضا الفرد عن 
ولقد أجریت عدة دراسات تهدف ، قل احتمال تركه للعمل بطریقة اختیاریة، البقاء في هذا العمل

أن هناك علاقة ( بدرجات متفاوتة)وقد أظهرت كل الدراسات ، إلى اختیار صحة هذا الغرض
رضا عن العمل يمیل دوران سلبیة بين الرضا عن العمل ومعدل دوران العمل بمعنى أنه كلما ارتفع ال

 .(204ص ، 2003، سلطان) .العمل إلى الانخفاض والعك 
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 التغيب والتأخير  .ب 
، عك  المرض الذي یعتبر غیابا لا إرادیا تسببه قوة قاهرة، هو غیاب إرادي بدون عذر

وتعبر ظاهرة الغیاب والتأخیر عن العمل في المنظمة بدون عذر عن قوة دافعیة الطرد من موقف 
المتعلقة بطبیعة العمل وظروفه ومعاملة ، باعتبارها من آثار عوامل عدم الرضا لدى العاملين، العمل

  (.142ص ، 2011، بالرابح)الإدارة ونوع الإشراف والحوادث وأزمة المواصلات 
والفرض هنا إنه إذا كان العامل يحصل على درجة من الرضا أثناء وجوده في عمله أكثر من 

يمكنه الحصول علیه إذا تغیب عن العمل فنستطیع أن نتنبأ بأنه سوف يحضر إلى الرضا الذي 
وجود علاقة سلبیة بين درجة الرضا  ومن هذا التحلیل نستطیع افتراض، العمل والعك  صحیح

ص ، 2003، سلطان) وقد أثبتت الدراسات صحة هذا الفرض، عن العمل وبين معدلات الغیاب
ادي أو التغیب سلوكا مكلفا بالنسبة للمنظمة وترجع هذه التكلفة وكذلك بعد الغیاب الإر ( 205

والتكلفة المعنویة للأفراد الذین یقع علیهم عبء ، وفقد الإنتاجیة، إلى تكلفة الإجازات المرضیة
 .(175ص  ، 2001، حسن) .نو العمل المكلف به الأفراد الغائب

 إصابات العمل  .ج 
إنما هي تعبیر جزئي ، شأن التغیب أو ترك العملإن الحوادث الصناعیة والإصابات شأنها 

عن عدم رضا الفرد عن عمله وبالتالي انعدام الدافع على أداء العمل بكفاءة وعدم الرغبة  في 
وعلى هذا يمیل الباحثون إلى افتراض علاقة سلبیة بين الرضا عن العمل وبين معدلات ، العمل ذاته

الظاهرة بأن العامل الذي لا یشعر بدرجة عالیة من  وتفسر هذه، الحوادث والإصابات في العمل
إذ أن ذلك هو سبیله إلى الابتعاد عن جو العمل الذي ، تجده أقرب إلى الإصابة، الرضا عن عمله

وأیا كان التفسیر فإن البحوث تدل على وجود تلك العلاقة السلبیة بين نسبة الحوادث و ، لا يحبه
 .(145-146 ص ص، 2011، بالرابح) .عن العمل الإصابات وبين درجة الشعور بالرضا

  الشكاوى والتظلمات .د 
یدل تكرار تظلمات العاملين بمختلف المؤسسات على عموم الاستیاء وعدم الاستقرار 

وبالتالي فإن الأمر یتطلب ، وظروف العمل فیر الملائمة، وسوء العلاقات بين العاملين والإدارة
والاعتناء بتحسين العمل وعدالة الأجور وتلبیة الوظائف الاهتمام الاجتماعي داخل المؤسسة 

 .السیكولوجیة للأفراد
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  مشاكل الانضباط .ه 
وقد تكون استجابة لمواقف ، تبرز مشاكل عدم الانصیاع عند استیاء العاملين من عملهم

وتظهر أشكال الصراع والتعدي ، كسلوك موجه لبعض الأفعال الظاهرة ضد البیئة المحیطة،  الإحباط
 . في عدم الاكتراث للتعلیمات والإخلال بالعمل

 الإضرابات .و 
ظاهرة الإضرابات وأثارها السلبیة على العمال ، من مظاهر استیاء العاملين عن وظائفهم

 .والإدارة والاقتصاد الوطني
 حصر وتقييد الإنتاج .ز 

والتوقف عن ، ن عن سیاسة الإدارة إلى تحدید المقصود للإنتاجو حیث یلتجأ العاملون المستال 
، الإهمال: مثل، ویأخذ الوقف السلوكي سوء الرضا لدى العاملين عن العمل أشكالا كثیرة، العمل

وقد أثبتت ذلك ، وكثرة التنقلات ورفض التعاون مع جماعة العمل أو مع الإدارة في موقف العمل
 .(205ص ، 2003، سلطان) .الدراساتجل 

  عوامل الرضا الوظيفي 4-
عوامل تنظیمیة : والباحثون مسببات وعوامل الرضا الوظیفي إلى مجموعتينقسم العلماء 

 :وفیما یلي شرح لهذه العوامل( شخصیة)وعوامل مرتبطة بالمورد البشري 
 العوامل التنظيمية 1-4-

 :ومن أهم العوامل التنظیمیة للرضا الوظیفي ما یلي
 الأجر .أ 

خاصة أن ، المطالب والحاجات المعیشیةیعتبر الأجر وسیلة هامة وضروریة لتحقیق مختلف 
ويمكن تعریف ، تطور المجتمع البشري یفرض زیادة مطالبه وبالتالي زیادة طموح الأفراد في الحیاة

المبلغ الذي یدفع للعامل مقابل قیامه بعمل ما أو عند تنفیذ هذا العمل لحساب : الأجر على أنه
یشمل جزءا من دخل صاحب المشروع ویتوسع بعضهم في مفهوم الأجر حتى ، شخص أخر

ص ، 1989، الموسوي) .الذي یقوم بإدارته بنفسه وذلك لقاء قیامه بالعمل تنظیما أو إدارة
331). 

الأجیر هو الذي یبذل مجهودا یدویا أو فكریا یستفید منه : " وحسب المشرع الجزائري فإن
 .(17العدد ، 1990، الجریدة الرسمیة) "بمقابل یسمى أجر حسب التنظیم المعمول به 
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أن الرضا عن الأجر یتضمن ما " أحمد فاضل عباس " أما عن أثر الرضا الوظیفي فیرى 
تناسب الأجر مع العمل بالنسبة لظروف - .تناسب الأجر مع العمل بالنسبة للوظائف :یلي
 .(103ص ، 2008، الشرایدة) .تناسب الأجر مع تكالیف المعیشة -.العمل

 فرص الترقية .ب 
موظف مهما كان مستواه المهني لا يمكن أن یستمر في وظیفة محددة طیلة مشواره إن أي 

وإنما یطمح دائما إلى الترقیة لممارسة وظائف أعلى والتقدم في عمله لرفع مستواه وتطویر ، الوظیفي
والترقیة بصفة عامة هي انتقال الفرد إلى مستوى أعلى في السلم ، مركزه المهني والاجتماعي

أي تنقل الموظف لوظیفة أخرى ذات مستوى أعلى من مستوى وظیفته الحالیة من  ،الوظیفي
ولكن ، وقد یصحب الترقیة زیادة في الأجر والممیزات الأخرى، والمركز، والمسؤولیة، حیث السلطة

 .(125ص ، 2002، غربي وآخرون) .لی  في كل الأحوال
 نمط الإشراف .ج 

والإشراف كما ، عوامل الرضا الوظیفي لدى العاملیعتبر الإشراف والنمط المتبع فیه من أهم 
هو تلك الوظیفة الإداریة الخاصة بملاحظة جهود الآخرین وتوجیههم لانجاز " السید علیوة " عرفه 
وعلى هذا يمكن القول بأن جمیع المستویات الرئاسیة داخل التنظیم تمثل في نف  الوقت ، العمل

حة أو المدیر العام حتى رئی  أو ملاحظ العمال الذین مستویات إشرافیة ابتداء من رئی  المصل
حیث أنهم جمیعا یقومون بتوجیه ومراقبة جهود ، یقومون على سبیل المثال برصف أحد الطرق

 .(11ص ، 2001، علیوة) .العاملين تحت رئاستهم في إنجاز الأعمال التي أوكلت إلیهم
الديمقراطي في الرفع من الرضا  خاصةوقد أبدت معظم الدراسات  أهمیة عامل الإشراف 

عن ارتباط ارتفاع نسبة الرضا الوظیفي  Pelz" بلز " دراسة  و" الهاوثورن " بدءا بدراسة ، الوظیفي
بتحقیق تدعیم ، بازدیاد اهتمام المشرفين الشخصي بالمرلوسين وإشراكهم في اتخاذ القرارات

تبادل وتعزیز التفاهم والثقة المشتركة بالاحترام الم، العلاقات الشخصیة بين المشرف ومرلوسیه
للسمات بمراعاة تطابق الأعمال المسندة ، وتقویة الشعور بالولاء وتقدیر المیول والإمكانات الفردیة

أوهایو " وجامعة " میتشیغان " وقد أكدت دراسات كل من جامعة  الشخصیة والقدرات الفردیة
وجود علاقة طردیة " لیكرت " وقد أثبتت ، همرضا ویرفع من بأن المشرف الذي یهتم بمرلوسیه" 

إلى ، شعور الفرد باهتمام رئیسه بمشكلاتهبحیث یؤدي ، بين نمط الإشراف والرضا عن العمل
 .(107ص ، 2011، بالرابح) .تحقیق الرضا الوظیفي لدیه
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  جماعة العمل .د 
من الأفراد  كیانات تشمل اثنين أو أكثر: " یعرف العلماء الاجتماعیون الجماعات بأنها 

المتفاعلين مع بعضهم البعض والذین بینهم نمط ثابت من العلاقات ویسعون لتحقیق أهداف 
وهناك نوعين ، (279ص ، 2003، سلطان) "مشتركة ویعتبرون أنفسهم أعضاء بنف  الجماعة 

 :من الجماعات
 یتم تأسیسها وتصمیمها بشكل معتمد من قبل المنظمة لتوجیه : الجماعات الرسمية

 أعضائها نحو هدف تنظیمي هام

 تنشأ بشكل عفوي بين العاملين بالمنظمة دونما أي توجیه : الجماعات غير الرسمية
من  الإدارة العلیا ومن أهم العوامل التي تحكم تشكل الجماعات غیر الرسمیة وجود مصلحة 

 .(281-282ص ص ، 2003، سلطان) .مشتركة بين أعضائها
الفرد بالقدر الذي تمثل هذه الجماعة مصدر منفعة أو مصدر  وتؤثر جماعة العمل على رضا

وكلما كان تفاعل الفرد مع أفراد ، فكلما كانت جماعة العمل مصدرا لرضا الفرد عن عمله، توتر له
مل مسببا آخرین يخلق توترا أو یعرقل إشباعه لحاجاته أو وصوله لأهدافه كلما كانت جماعة الع

 .لاستیاء الفرد من عمله
 تصالالا .ه 

ویشیر " تنظیم تدفق المعلومات بين أجزاء المشروع المختلفة " الاتصال في التنظیم یقصد به 
هذا التعلیق إلى أن الاتصالات تستخدم لتدعیم العلاقات الإنسانیة بين أعضاء التنظیم عن طریق 

 .(69ص ، 1993، إبراهیم) .توصیل المعلومات بين فرد وآخر
لعمل هو موقف إدارة المؤسسة ا علىوتوضح الدراسات أن أهم العوامل الرئیسیة التي تؤثر 

وأعطي ، إذا عومل كأنه شریك في الإنتاج بمعنى أن العامل، ونوع الإشراف فیها، مع العاملين فیها
وكان یقدم له النصح والتعلیم ، وأحسن توجیهه، فكرة صحیحة ومتكاملة عن أهداف هذا العمل

وفتح مجال الاتصال أمامه تكون الإدارة قد فتحت الطریق أمام تحقیق التعاون ، وتصحیح الأخطاء
 .(125-126ص ص ، 2004، عدوندادي ) .الخلاق في مجالات العمل

  ساعات العمل .و 
ومن الواجب هنا قیاسها إلى الساعات الفعلیة ، هي المحددة بقواعد ولوائح وقوانين العملو 

مضافا إلیها الساعات الزائدة أو الوقت الإضافي الذي یسعى إلیه الكثیرون لإنهاء ، للقیام بالعمل
 .(208ص ، 2001، جبارة) .وكلها أمور تحدد مؤشرا للرضا، الأعمال العاجلة وزیادة الدخل
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 : ویتأثر الوقت الفعلي الذي یستطیع العامل إعطاءه للعمل بعدة عوامل منها
 لائحة العاملين الإجازات السنویة والتي تحددها. 
 الإجازات الرسمیة والتي يحددها النظام المتبع في الدولة وذلك من واقع التقويم السنوي. 
 الإجازات المرضیة وتحسب على أساس متوسط الإجازات المرضیة خلال السنوات الماضیة. 
 (15ص ، 2008، الصیرفي) .أوقات الراحة المقررة ويحددها نظام العمل داخل المؤسسة. 

 (الفيزیقية)ظروف العمل المادیة  .ح
وعلى كل حال یقصد بالظروف الفیزیقیة المحیطة درجة الحرارة والرطوبة والإضاءة والتهویة 

وینبغي أن تكون هذه الظروف مواتیة بحیث تساعد العامل على سرعة الإنتاج ، والضوضاء
، ضه لإصابات العملوتخفض من احتمالات تعر ، وتحسینه وعلى قلة التعب أو الملل والإرهاق

، عیسوي) .ضوتقلل من نسبة هجرة العمال لأعمالهم وزیادة نسبة التغیب والمرض والتمار 
 .(131ص ، 2003

  العوامل الشخصية 2-4-
فهناك أناس بطبیعتهم ، أظهرت الدراسات أن الرضا عن العمل یتأثر بشخصیة الفرد

تحمل ، احترام الذاتنذكر ومن أهم هذه المسببات ، وشخصیتهم أقرب إلى الرضا أو الاستیاء
أو الوظیفة والأقدمیة  ، كلما ارتفعت المكانة الاجتماعیة  حیث أنه المكانة الاجتماعیة، و الضغوط

 .كلما زاد رضا الفرد عن عمله
  الدراسة الميدانية -ثالثا
 مجالات الدراسة 1-
مدینة باتنة من )بمدینة باتنة  TOUFIK TRAILERتم إجراء الدراسة المیدانیة بمؤسسة  

وهي مؤسسة ذات طابع ، (كلم  430تبعد عن العاصمة بحوالي ، المدن الداخلیة الشرقیة في الجزائر
، ومختلف المواد الحدیدیة والتلحیم، والآلات الفلاحیة( مقطورات)صناعي تختص بالآلات الثقیلة 

بين ولایتي باتنة  الوطني الرابط على الطریق" كشیدة" تتواجد المؤسسة بالمنطقة الصناعیة
 ،2015ماي  خلال شهر الدراسة هذه وأجریت، 1999في مارس   تم إنشالها .وقسنطینة

 .عاملا 40وشمل مجتمع الدراسة مجمل العاملين بالمؤسسة وعددهم 
 منهج الدراسة 2-

وقد طبقنا ، اعتباره المنهج الملائم في ذلك تم اعتماد المنهج الوصفي في الدراسة على
، معالجة إحصائیة للموضوع انطلاقا من التعبیر الكمي الإحصائي إلى التحلیل الكیفي 
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ووصولا إلى مناقشة ، وتقديم التفسیر المناسب للبیانات المتحصل علیها من الدراسة المیدانیة
 .نتائج الدراسة

 أدوات جمع البيانات 3-
  .و السجلات الوثائق، الاستمارة، المقابلة، المسح الشامل تم استخدام

 الملاحظة 1-3-
وقد اعتمدنا في هذه الدراسة على الملاحظة بدون مشاركة من خلال ملاحظة العمال أثناء 
قیامهم بالعمل وخاصة ملاحظة السلوكات التفاعلیة الاجتماعیة للعمال وعلاقاتهم فیما بینهم 

كذلك ملاحظة ،  بالمؤسسة مجال الدراسةبالإضافة إلى الظروف المادیة السائدة ، ومع المشرفين
بساطتها أو تعقیدها للحكم على ، طریقة العمل على الآلات ومعرفة مدى حداثتها أو قدمها

كما اعتمدنا على الملاحظة المنظمة لتوفر . مدى تحكم العامل في الآلات والمرونة في العمل
 .الموضوع على مادة علمیة كافیة

 المقابلة 2-3-
بالمقابلة الحرة في جمع البیانات الضروریة حول الموضوع حیث استخدمنا المقابلة  تم الاستعانة

مع بعض الإداریين بغرض الحصول على بعض البیانات المتعلقة بالإمكانیات المادیة والبشریة 
سیرورة ، توزیع العمال والمشرفين والمدراء على مختلف المستویات التنظیمیة للمؤسسة، للمؤسسة
 .ذا الاستفسار عن بعض التغییرات التنظیمیة التي أجرتها المؤسسةوك، العمل

 الاستبيان 3-3-
عبارة عن استمارة بحث أو نموذج یضم مجموعة أسئلة توجه إلى : "بأنه" خالد حامد"یعرفه 

المبحوثين من أجل الحصول على معلومات حول موضوع أو مشكلة أو موقف یتم ملؤها مباشرة 
 .(131ص ، 2008، حامد) ".الإجابة عنها مباشرةویطلب من المبحوثين 

فقد حاولنا من خلال الاستبیان التعرف على تأثیر التغییر ، وبما أن العامل هو محور الدراسة
التنظیمي على الرضا الوظیفي لدیه عن طریق الأسئلة المتعلقة بالموضوع والحصول على أكبر قدر 

بالید للعمال للإجابة على ما يحتویه من أسئلة ثم وهذا عن طریق تسلیمه ، ممكن من المعلومات
 .جمعه لاحقا
 3سؤالا موزعة على  42وللحصول على مختلف المعلومات تم تصمیم استمارة تحتوي على  
 :كالآتي محاور

 أسئلة 7يحتوي على ، یتناول البیانات الشخصیة للمبحوثين: المحور الأول. 
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 یر المادي وتأثیره على الرضا الوظیفي للعمال في یتناول بیانات حول التغی: المحور الثاني
 : جوانب هي 3ویضم ، المؤسسة

  أسئلة 6التغییر في الأجر وتأثیره على الرضا الوظیفي لدى العمال ويحتوي على. 
  6التغییر في فرص الترقیة والتأثیر على الرضا الوظیفي لدى العمال ويحتوي على 

 .أسئلة
 - 6التغییر التكنولوجي وتأثیره على الرضا الوظیفي لدى العمال ويحتوي على 

 .أسئلة
 یتناول بیانات حول التغییر النفسي الاجتماعي وتأثیره على الرضا الوظیفي : المحور الثالث

 :ویضم بدوره جانبين هما، لدى العمال في المؤسسة
  6للعمال ويحتوي على التغییر في نمط الإشراف وتأثیره على الرضا الوظیفي 

 .أسئلة
  11التغییر في نمط الاتصال وتأثیره على الرضا الوظیفي للعمال ويحتوي على 

 .سؤال
مع مراعاة احتوائها على ، وقد تم تبویب أسئلة الاستمارة على أساس فرضیات الدراسة

 .أسئلة تغطي البیانات التي یتم البحث علیها وشمولیتها لكل عناصر البحث
 السجلاتثائق و الو  4-3-

 عدد، المؤسسةحول نشأة وتعتبر من مصادر المعلومات الثانویة التي تعطینا معلومات 
الآلات  نوع، التنظیمي الهیكل، نوع النشاط، العمال وتوزیعهم على مختلف المستویات

 .المستخدمة
 المسح الشامل 4-
التي تشكل مجتمع ( الوحدات)قیام الباحث بجمع بیانات بحثه من جمیع المفردات "وهو 

، غربي) معینة دون ترك أي مفردة أو حالة ومن كافة الحالات التي تنطبق علیها خصائص، بحثه
 .(127ص ، 2009
تم حذف كل العمال المؤقتين لأن موضوع التغییر لا یعنیهم في المقام الأول بسبب –

ومنه العدد الإجمالي لمفردات . حداثتهم في الالتحاق بالمؤسسة وعدم وعیهم بالتغییرات الطارئة
 . مفردة مجملها من العمال الدائمين بالمؤسسة 40البحث 
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 نتائج الدراسة 5-
 الأولىالفرضية الفرعية  1-5-
: التالیة ؤشراتالمالتغییر المادي من الرضا الوظیفي لدى العمال في المؤسسة من خلال  یزید
 .فرص الترقیة والتكنولوجیا، الأجر

في جزء منها حول مؤشري التغییر في الأجر والتكنولوجیا ولم تتحقق فیما  الفرضیة تحققت
   :ونفسرها بما یلي، يخص التغییر في الترقیة

 وتشمل هذه النسبة أساسا ، ( الآلات)لت بعض التغییرات في التكنولوجیاالمؤسسة أدخن إ
نسبة قلیلة في حين لم يم  هذا  وهي، أجهزة الكومبیوتر المكتبیة و ورشات التلحیم والمطالة 

لدى العمال عن التغییر  العام وهذا نتج عنه عدم الرضا .التغییر ورشات التركیب مثلا
على آلات متعبة من ناحیة الجهد  أغلبیتهم یعملونؤسسة نظرا لان التكنولوجي في الم

-عبرت عنه إجابات المبحوثين بنسبة  -والتركیز خاصة أصحاب الآلات المیكانیكیة

أو أنها روتینیة ومملة وهم الذین یعملون على آلات أوتوماتیكیة بنسبة ،  %43.33
%36.33. 

 من 87.5%بنسبة  -توصلت الدراسة إلى عدم رضا العمال عن الأجر الذي یتقاضونه 
  :هذا بما یليویفسر  ، -المبحوثين مجموع
  95%عدم تناسب الأجور مع مؤهلات وخبرات العمال بنسبة ، 
 - خاصة أن  80%وعدم تلبیة الأجور للاحتیاجات المختلفة للمبحوثين بنسبة

وهي ، 85%بنسبة  )سنة 21-35)أعمارهم بين وتتراوح  أغلبیتهم متزوجون
المرحلة العمریة التي یسعى فیها الفرد لإشباع حاجاته المادیة مثل الأكل والشرب 

 .خاصة أن كل أفراد المؤسسة هم ذكور، والمسكن وتكوین أسرة
  90%وكذلك عدم تناسب الأجر مع الجهد المبذول من طرف العمال بنسبة  ،

  .تؤكد عدم رضا العمال عن الأجور التي یتقاضونها كلها نسب
 إن معظم المبحوثين غیر راضیين بالتغییر والزیادة في الأجور التي أحدثتها المؤسسة ،

وهذا راجع إلى أن هذه الزیادة التي مستهم ضئیلة ولا تقارن بالجهد والوقت 
 .المبذول في العمل كما أنها لا تلبي حاجیاتهم الأساسیة

 لا یوفر لدراسة عدم رضا العمال عن نظام الترقیة وفسروا هذا بطبیعة عملهم الذي بینت ا
خاصة عمال الورشات والأقسام الإنتاجیة التي لا تحتوي على درجات ، فرصا للترقیة
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كما أن ،  درجة المشرفين والتي تعاني من محدودیة المناصب بها سوىومستویات وظیفیة كثیرة 
 .الترقیة زاد من عدم الرضا لدى العمالعدم تحقیق العدالة في 

 الفرضية الفرعية الثانية 2-5-
التغییر النفسي الاجتماعي یزید من الرضا الوظیفي لدى العمال في المؤسسة من خلال 

 .نمط الإشراف ونمط الاتصال: مؤشري
حیث ، التلحیم اتورشداخل أدخلت المؤسسة بعض التغییرات في عملیة الإشراف خاصة 

وهذا  ساهم في عدم رضا أغلبیة ، فقط على الآلات الجدیدةالعمال تدریب اقتصر التغییر على 
كیفیة التعامل مع المرلوسين في العملیة العمال عن ذلك التغییر لعدة أسباب منها عدم مراعاة  
ؤسسة لما سوسیولوجیة لفئة المشرفين في أوالإشرافیة أي لا توجد دورات تدریبیة  بسیكولوجیة 

 .الدراسةمجال 
رضاهم عن التغییرات المحدثة على العملیة الاتصالیة في المؤسسة أغلب العمال  كما أبدى

 : من خلال المؤشرات الآتیة
  نوعیة ویبدو أن ، من العمال 65%وهذا ما أكدته نسبة  بين العمالوجود تفاعل دائم

  .مجموعاتالعمل تسمح لهم بذلك خاصة أن بعض المهام تتطلب العمل في 
  للاتصال الصاعد الذي یتضمن استفسارات العمال والشكاوىتشجیع الإدارة العلیا. 
  طبیعة العمل تتطلب إدخال تغییرات على الوسائل الاتصالیة بهدف ربط مختلف الورشات

 ت تفادیا للإشاعات وهو ما صرح بهوالأقسام فیما بینها وبين الإدارة وتسریع نقل المعلوما
 .ينبعض الإداری

حیث  ، نمط الاتصال، التكنولوجیا، الأجرفي مؤشرات  نسبيا الفرضية العامة تحققت ومنه
 .43.33%كانت نسبة الرضا الإجمالیة عن التغییر التنظیمي 

وتفسر هذه النتائج في مجملها بطبیعة المؤسسة مجال الدراسة فهي صناعیة تابعة للقطاع 
على زیادة الإنتاجیة وتحسين الأرباح بالدرجة الأولى وكما معروف فإن الرأسمالي یركز ، الخاص

، وهو ما یفسر انخفاض معدل الأجور وضآلة الزیادة، وتخفیض التكالیف من جهة أخرى
واستغلالها في المقابل في أمور أخرى مثل إدخال آلات أكثر تطورا حیث تقلل من الوقت وتزید في 

 .ة فرص الترقیةویفسر أیضا قل.المقابل من الإنتاجیة والأرباح
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إن الرضا الوظیفي هو نتیجة لعدة عوامل مختلفة حیث ربطته نظریة الإدارة بالعوامل المادیة 
أما نظریة العلاقات الإنسانیة أرجعت رضا العمال إلى عدة عوامل ، مثل الأجر والمكافآت المادیة

 .الحوافز المعنویة، یةالترق، نمط الاتصال، نمط الاشراف، اجتماعیة ونفسیة مثل طبیعة العلاقات
التغییر التنظیمي "تتفق نتیجة الفرضیة الأولى في دراستنا مع ما توصلت إلیه دراسة حول 

والتي توصلت إلى عدم تحقیق ، (2009، بوهنتالة..." )للعمال يوانعكاساته على الرضا الوظیف
 .67.85%الفرضیة الأولى بسبب عدم رضا عمال المؤسسة عن الأجر بنسبة 

 التغییر في الاتصال ات الفرضیة الثانیةحولفي مؤشر " بوهنتالة"تتفق دراستنا مع دراسة كما 
 .حیث یوجد رضا لدى العمال في كلتا الدراستين حول ذلك المؤشر، والاشراف

 خاتمة
الاعتناء  من خلال، إن التغییر التنظیمي یساعد على خلق مناخ صحي داخل المؤسسة

هو الذي یهدف إلى  فالتنظیم الناجح، إلى جانب الأمور المادیةواجتماعیة بعدة أمور نفسیة 
 :  تحقیق الأهداف المعنویة الآتیة

ل زیادة وأسبابها من خلا، زیادة فهم عملیات الاتصال وأسالیب القیادة والصراعات-
 مساعدة المشرفين على تبني أسالیب إداریة ديمقراطیة في الإشراف مثل-الوعي بدینامكیة الجماعة  

تعوید العاملين على ممارسة الرقابة الذاتیة والاعتماد  -" الإدارة بالأزمات"بالأهداف بدل الإدارة 
   .علیها كأساس للرقابة الخارجیة ومكملا لها
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