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نتقدم بالشكر الجزيل إلى المشرف الدكتور بن عيسى شيخ الذي 

بنصائحه القيمة في إتمام هذه  كان نعم الأستاذ والموجه

المذكرة وجزاه الله كل خير، كما نشكر عمال مؤسسة البحث 

 .على كل المعلومات المقدمة من طرفهم في سبيل إكمال البحث

وكذلك نتقدم بالشكر الجزيل للوالدين الكريمين على دعمنا طيلة 

مسارنا الدراسي ونشكر كل زملاء الدراسة على مد يد العون وكل 

 إنجاز هذا البحث.قدم لنا المساعدة من قريب أو بعيد في  من

  



 

 

 

الحمد لله رب العالمين رب العرش الكريم و الصلاة  على نبينا 

الكريم نبينا وعظيمنا وقرة أعيننا محمد بن عبد الله عليه أفضل 

الصلاة و أزكى التسليم إلى من  أمدتني بالأمل في هذه الحياة 

رضى الرحمان أمي أمي أمي الغالية و إلى ومن بطاعتها تنال 

الغالي أبي العزيز رعيتني و رحمتني رحمك الله يوم لا ينفع مال 

 والعائلة،  ولا بنون إلا من أتى الله بقلب سليم  إلى كل الأهل

إلى إخوتي, وزملائي وإلى الأساتذة الكرام , وفي الأخير الحمد 

ا من الناجحين في لله الذي تتم بفضله الصالحات اللهم إجعلن

 الدنيا والآخرة وآخر دعوانا الحمد لله رب العالمين.
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 : ملخ  الدراسة
تهدف دراستنا الى معرفة الاتصال التنظيمي ودوره في تحسين الأداء الوظيفي لدى 
 عمال جامعة المسيلة انطلاقا من التساؤل الرئيسي الذي تم صياغته على النحو التالي: 

 هو دور الاتصال التنظيمي لتحسين الأداء الوظيفي لدى عمال جامعة المسيلة؟  ما
 لتساؤلات الفرعية التالية:  ويندرج تحت التساؤل الرئيسي ا

 هل هناك علاقة بين الاتصال التنظيمي والأداء الوظيفي لدى عمال جامعة المسيلة ؟  -2
ما هو دور أسااااليب وتقنيات الاتصاااال التنظيمي في تحساااين الأداء الوظيفي لدى عمال  -0

 جامعة المسيلة ؟ 
مال الية الأداء الوظيفي لدى عما هو دور سلبيات الاتصال التنظيمي وانعكساته على فع -0

 جامعة المسيلة ؟
ما هو دور ايجابيات الاتصااااااااال التنظيمي وانعكاساااااااااته على فعالية الأداء الوظيفي لدى  -0

 عمال جامعة المسيلة؟ 
ولقد تم في هذه الدراساااة الاعتماد على المنهج الوصااافيع ولجمع البيانات من الميدان اعتمدنا 

عامل من كلية العلوم الانساااانية والاجتماعية  31ى عينة حجمها على اساااتمارة تم توزيعها عل
المجال البشاااااااااري بعمال كلية العلوم الإنساااااااااانية والاجتماعية والمجال الزماني خلال  وقد حدد

كلية العلوم  والمجال المكاني جامعة المسيلة محمد بوضياف 1111/1111الموسام الدراساي 
 الإنسانية والاجتماعية.

 : راسة على نتائج هامة نذكر منهالدأسفرت هذه ا
ظيم لأناه يتم الاعتماد عليهم في تسااااااااااااايير وتنالموظفين الادراريين تعتماد الللياة أرثر على  -

الأعمالع فللما كانت قراراتها منظمة ومدروساااااة يكون تساااااييرها محكم ومنظم وقالتالي تحقيق 
 الاهداف.

فعال لسهولة الاستعمال والتأثير اليعتمد أغلب الموظفون على الاتصال الشخصي والهاتف  -
 في ايصال الرسالة.

  .اعتماد أغلب الموظفون على أنفسهم في حل مشارلهم وانجاز مهامهم -
صاعوقة الاتصاال الموظفين مع الادارة يرجع الى أن المؤساساة لتخبط المؤساسااة في بع   -
  .ةغع وذلك راجع الى غموض المضمون وطبيعة اللمشارل التي تعرقل سير نشاطهاال
  .وضوح أهداف الللية يسهل على الموظف تحقيقها -
 .خبرة الموظفين تساعد على أداء وظيفي جيد  -
 التناسق والتفاهم بين الزملاء والوحدات داخل الللية يحقق أداء وظيفي فعال. -

 



Abstract: 
Our study aims to know the organizational communication and its role 

in improving job performance among M’sila University workers, based 

on the main question that was formulated as follows: 

What is the role of organizational communication to improve job 

performance among M’sila University workers? 

The main question includes the following sub-questions: 

1- Is there a relationship between organizational communication and 

job performance among M’sila University workers? 

2- What is the role of organizational communication methods and 

techniques in improving job performance among M’sila University 

workers? 

3- What is the role of the negative aspects of organizational 

communication and its impact on the effectiveness of job performance 

among the workers of the University of M'sila? 

4- What is the role of the advantages of organizational communication 

and its reflections on the effectiveness of job performance among the 

workers of the University of M'sila? 

In this study, we relied on the descriptive approach, and to collect data 

from the field, we relied on a form that was distributed to a sample of 

30 workers from the Faculty of Humanities and Social Sciences. 

Mohamed Boudiaf, Faculty of Humanities and Social Sciences. 

This study yielded important results, including: 

The college relies more on the administrative staff because they are 

relied upon in the management and organization of business. 

- Most of the employees depend on personal contact and the phone for 

ease of use and effective influence in delivering the message. 

Most employees rely on themselves to solve their problems and 

complete their tasks. 

The difficulty of communicating employees with the administration is 

due to the fact that the institution confuses the institution in some 

problems that impede the course of its activity, due to the ambiguity of 

the content and the nature of the language. 

Clarity of the college goals is easy for the employee to achieve. 

The experience of the employees helps to perform a good job. 

Coordination and understanding between colleagues and units within 

the college achieve effective job performance. 
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 مقدمة:
عد موضاااااااوع الإتصاااااااال من المواضااااااايع التي تناولها الباحثين بالدراساااااااة في جميع ي

تصال عملية فالاللبيرة التي يكتسابها هذا الموضاوعع وهذا نظرا للأهمية اع الميادين العلمية
كل قطاعات المجتمع تتمثل في نقل واستقبال المعلومات والفهم من حياتية ديناميكية تمس 
لية تتغير من حيث إن مكوناات تلك العمو  عأو من جمااعاة إلى أخرى  عشاااااااااااااخ  إلى  خر
ستخدام التي تستطيع بالضرورة او  وتتغير في المجالات والمواقف المختلفة الزمان والمكانع

 .عملية الإتصالأساليب مختلفة في الاتصال تبعا لاختلاف 
رما يعتبر الوساااايلة الوحيدة والفعالة للل نشاااااي اجتماعي سااااواء كان هذا الاتصااااال 

أو عموديا )رئيس _مرؤوس ( .والمؤسااااااسااااااة تقوم بتساااااايير مواردها  أفقيا )رئيس_ رئيس (
فضاااااااااالا عن زيادة قدرة الإدارة على تنفيذ عناصاااااااااار العمل  المادية والبشاااااااااارية عن طريقه.

ة في إطار التنساااااايق والفهم المتبادل بين الإدار ع رقابةو  توجيهو  تنظيمو  الإداري من تخطيط
والتعااون البناء الذي يرتلز على تبادل البيانات والمعلومات مما زاد من فعالية  عوالعااملين

 إتاحة الفرصاة للاساتفادة من مميزاتو  المالو  لجهدلو  عاختصاار الوقتو  الرساائل الاتصاالية
ال هو ما يعرف بالاتصو  الاتصالات في المنظمات بصفة خاصةو  الاتصالات بصفة عامة

 .داخل المنظمات عالتتظيمي
إن أهمياااة الاتصاااااااااااااااال التنظيمي تلمن في أثرهاااا الفعاااال على الأداء الوظيفي في 

لأن فهم مضامون الرسالة يتوقف على ع المنظمات الإدارية ساواء كانت ايجابية أم خدماتية
لغرض من الاتصاااااااااااااال والاتجااه الفلري الساااااااااااااائاد في عادة عوامال منهاا ظروف الموقف وا

ما مع المنظمات والحالة النفسااااااااية لأطراف الإتصااااااااال ومهارات الإتصااااااااال والاتجاه الفلري 
يتطلب مراعاة المدخل السااااااالوكي عند إجراء أي اتصاااااااال للاساااااااتفادة منه في رفع مساااااااتوى 

 .الأداء
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الحيوي الااذي تقوم بااه وتزداد أهميااة الإتصاااااااااااااال التنظيمي في المنظمااة نظرا للاادور 
المنظمات بصااااااايغتها الاقتصاااااااادية الخدماتية في تحقيق الرفاهية وتوفير حاجيات المجتمع 

وهاااذا يتطلاااب رفع مساااااااااااااتوى الأداء الوظيفي للفااااعلين في هاااذه  عالمتطورة المتزايااادة دوماااا
المنظمات لمواجهة كل تحديات هذا العصاار الجديد الذي يتطلب الساارعة والدقة والتخطيط 

حيث يساااااااااااااعد الإتصااااااااااااال التنظيمي الفعال على  عيد في نقل وفهم الأوامر والتعليماتالج
 عإحاطة الإدارة بالمشااكلات التي تواجه العاملين ومقترحاتهم وشااكاويهم للحد منها وعلاجها
ويسهم في زيادة التقارير والتواصل بين الإدارة والعاملين في مواجهة المشكلات التي تتعلق 

 التقارب في وجهات النظر لديهم.بأدائهم وزيادة 
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 الاشكالية: -2
منذ ان وجد الانسان حيث يعد احد ابرز العناصر الاساسية في التفاعل الاتصال قديم 

ن ادراره هو انه لولا الاتصااال لما نمت العديد مو  الواقع الذي ينبغي التركيز عليهو  الانساااني.
 نةمع تطور المديو  الحضاااااريةو  السااااياساااايةو  الاجتماعيةو  المجتمعات من النواحي الاقتصااااادية

علاقات ثماره في الو  قرزت معالم الاتصاااالو  علومهو  فنونهو  تصااالالدولة تطورت اساااليب الاو 
لوك المنظمات فلا يمكن دراساااة ساااو  الاجتماعية بين الافرادو  الساااياسااايةو  الاقتصاااديةو  التجارية

الافراد في المنظمات الرسااااااااااامية دون التعرض الى مفهوم الاتصاااااااااااال الذي هو بمثابة العمود 
س تصااال من كونه ضاارورة اجتماعية للتعامل ليصاابح يموتخطى الافعاليتهع الفقري للتنظيم و 

ه يتنوع بتنوع هذه المؤساااساااات ولهذا نجد انواعو  تنظيماته المختلفةو  جميع مؤساااساااات المجتمع
الشاااااخصاااااي والجماهيري والاتصاااااال التنظيمي حيث يعتبر هذا و  مختلفة بين الاتصاااااال الذاتي

رية البيانات الضااااااااارو و  يوفر لها المعلومات لأنهالاخير العصاااااااااب الرئيساااااااااي للعملية الادارية 
 من ثم التحكم في تسيير هذه المعلومات داخل بنائها التنظيمي.و  لاستمرارها

فالاتصال التنظيمي هو احدى الدعائم الرئيسية في العملية الادارية فالعمليات الادارية 
صال ة الا في ظل اتارساالها الى الاشاخاا المناسابين في الاوقات المناسبو  لا يمكن انجازها

مخطط له وفق اسااليب عملية ساليمة على اعلى المسااتويات فهو يلعب و  تنظيمي اداري ناجح
المؤسسات الجامعية بصفة خاصة فهي و  دورا فعالا في تحقيق اهداف المنظمات بصفة عامة

 هاالادارات الخاصة بو  الاقساامو  من ابرز المؤساساات التي تتطلب تنظيم محكم داخل اللليات
الافراد هم و  الذي يمثل مصاادر حقيقي لتلوين القدرة التنافسااايةو  التي تظم طاقم بشااري ضااخمو 

لال الافلار الجديدة التي تساعد على استغو  العنصار التنظيمي القادر على اساتيعاب المفاهيم
مواجهة التحديات التي تفرضااااااها الظروف داخل المؤسااااااسااااااة من خلال ادائهم الذي و  الميزات

الحفاا  على بقائها حيث يعتبر الاداء و  اح المؤساااااااااااااساااااااااااااة في تحقيق اهادافهاايتوقف علياه نجا
الوظيفي المحور الرئيسي الذي تصب حوله جهود اللثير من الرؤساء كونه يشكل اهم اهداف 
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المؤساااساااة باعتباره من اهم المواضااايع في وظيفة ادارة الموارد البشااارية في المؤساااساااة ذلك ان 
هولة الذي يعتمد على سو  كفاءة اداء مواردها البشريةو  اليةمنظمة مرتبط بمدى فع لأيالنجاح 

 من هنا نطرح التساؤل التالي و  الاتصالات في المؤسسة .
 ماا هو دور الاتصاااااااااال التنظيمي في تحساااااااااين الاداء الوظيفي لاد  عماال جاامعاة

 ؟المسيلة
 التساؤلا  الفرعية-2
 هل هناك علاقة بين الاتصال التنظيمي والاداء الوظيفي؟ -1
تصااال التنظيمي في تحسااين الأداء الوظيفي عمال جامعة ماهو دور أساااليب وتقنيات الا -2

 المسيلة؟
ما هو دور الساااااالبيات الاتصااااااال التنظيمي وانعكاساااااااته على فعالية الأداء الوظيفي لدى  -3

 عمال جامعة المسيلة؟
دى الوظيفي ل ما هو دور ايجابيات الاتصااااااااال التنظيمي وانعكاسااااااااااته على فعالية الأداء -4

 عمال جامعة المسيلة؟
 أهمية الدراسة: -0

تلمل أهمية دراساااااتنا في اللشاااااف عن مدى فعالية الاتصاااااال التنظيمي وعلاقته ودوره 
  .الوظيفي في المؤسسة الجامعية بالأداء

وتلمن أهمياة هاذه الدراساااااااااااااة في الطريقة التي يتم بها الاتصاااااااااااااال التنظيمي في مختلف 
والادارية لأنه يعطي المنظمة نسااااااااااااق في نقل المعلومات على جميع المساااااااااااتويات التنظيمية 

مساااتوياتها وأيضااااا في تنمية العلاقات الانسااااانية وتحساااايس العاملين بأهميتهم في انجاح كافة 
 مشاريع المنظمةع كما تساهم في اثراء المعلومات وزيادة المعارف المتعلقة بالموضوع.

من حلول للتغلب على معوقات الاتصااااال بساااابب ولهذا الموضااااوع أهمية كبيرة لما يقدمه  -
 المشارل بين العاملين والادارة وذلك لتحقيق الفعالية الاتصالية.
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وأيضاااا يسااااهم موضاااوعنا في زيادة الاداء الوظيفي وتحساااينه وتطويره ...والمسااااهمة في  -
 ابراز الاداء الجيد.

 الاهداف: -0
داء الوظيفي لاادى عمااال جااامعااة معرفااة العلاقااة القااائمااة بين الاتصااااااااااااااال التنظيمي والأ -

 .المسيلة
مال الوظيفي لدى ع معرفة دور تقنيات وأسااااااليب الاتصاااااال التنظيمي في تحساااااين الأداء -

 .جامعة المسيلة
معرفة دور سلبيات الاتصال التنظيمي وانعكاساته على فعالية الأداء الوظيفي لدى عمال  -

 .جامعة المسيلة
وانعكاساااااااااااته على فعالية الأداء الوظيفي لدى  معرفة دور ايجابيات الاتصااااااااااال التنظيمي -

 .عمال جامعة المسيلة
 أسباب اختيار الموضوع: -0

 أسباب ذاتية:
  .تلائم الموضوع محل الدراسة مع طبيعة التخص  -
الرغبة الشاااخصاااية في التعرف على دور الاتصاااال التنظيمي في تحساااين الاداء الوظيفي  -

  .في المؤسسة الجامعية
  .والمعارف حول موضوع الاتصال التنظيميزيادة المعلومات  -

 أسباب موضوعية: 
 .التعرف على أشكال الاتصال التنظيمي السائدة داخل الادارة الجامعية -
محاولة ايجاد العلاقة بين الاتصااااااااااااال التنظيمي والاداء الوظيفي للعاملين داخل المنظمة  -

  .رعنصر أساسي لتطورها وازدهار نشاطها من خلال أداء العاملين
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قة مشارلها خاصة المتعلية الجزائرية بدراسة واقعية تمس محاولة افادة المؤساسات الجامع -
 بالأداء الوظيفي للعاملين.

موضاوع الدراسااة أصابح من المواضاايع التي تلقى اهتمام الباحثين والدارسااين لما له أهمية  -
لاتجاهات ا في تساااااااجيل حياة الفرد والجماعات والتنظيمات والمنظمات لقدرته على تغيير

 والأفلار وتبادل المعلومات ونقل الرسائل.
 :و المصطلحا  المفاهيمضبط  -0
 ر:الدو 
: يمكن فهم كلمة الدور بدلالة الحركة في محيط أو بيئة معينةع ويعرف قاموس ويسااااااااااااتر لغة

 .مصطلح الدور لغويا انه الجزء الذي يؤديه الشخ  في موقف محدد
  في مجتمع ما التي تتسم بطابعها سلوك الأفراد: هو مجموعة طرق الحركة اصطلاحا

 (20د. ، ص، محمد جاسم حسين الخفاجي)في ممارسة وظيفة معينة.  
رما يعرف بأنه مجموعة من الضاااااااامان والتوقعات المحددة اجتماعيا والمرتبطة بمكانة 
ا ممعينة وقعبارة اخرى يمثل الدور متطلبات تتمثل في توقعات الآخرين بمكان أداء شااااااخ  

 (000، صمحمد عاطف غيث وآخرون ) لدور معين في موقف ما وقد لا يكون على علم.
 :الاجرائيالتعريف  -

يعتبر الدور مجموعة من المهام التي يقوم بها لاتصااااال التنظيمي في تساااايير نشاااااطات 
 .المؤسسات

 : الاتصال-
اتصااال وذريعة وكل  أي:وقينهما وصاالة  الهجرانعوالوصاال ضااد  اتصاالعوصاال بمعنى  :لغة
 .التقاطعوالتواصل ضد  وصل.والجمع  وصلةعاتصل بشيء فما بينهما  ءشي
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 عينةعمهو العملية التي بمقتضااها يتفاعل مرسال الرساالة ومستقبلها في مضامين  :اصاطلاحا
وفي هذا التفاعل تنتقل افلار ومعلومات او وقائع وعواطف و راءع  طرفينع تفاعل بيناو هو 

 (22-0، د. ، صسعيد بن علي بن وهف القحطاني) والاقناع.ومشاركة الصور الذهنية والتوجه 
  تعريفا  الاتصال لد  العديد من العلماء -
ان كلمة الاتصاااااااااال تساااااااااتخدم لتشاااااااااير الى التفاعل بواساااااااااطة  :(2000جورج لنديرج ) -2

العلامات والرموز وتلون الرموز عبارة عن حركات او صور او لغة او أي شيء  خر عتعمل 
 .رمنبه للسلوك . أي ان الاتصال هو نوع من التفاعل الذي يحدث بواسطة الرمز

القائم  الاتصاااااااااااااال هو العملياة التي يقادم من خلالهاا( : 2000تعريف كاارل هوفلاناد) -1
 . ية( للي يعدل سلوك الآخرين )مستقبلي الرسالة(بالاتصال منبهات )عادة رموز لغو 

: الاتصاااااااااااااال هو العملية التي نفهم من خلالها الآخرين ( 2000تعريف آندرساااااااااون ) -3
 (00، صأحمد العبد أبو السعيد)ويفهموننا. 

  : التعريف الاجرائي للاتصال
علاقات فيما هو مجمل النشاااااااااطات والاعمال والساااااااالوكات المتخذة من طرف الفاعلين لخلق 

 .بينهم في اطار رسمي او غير رسمي لتحقيق اهداف المؤسسة
 : organization تعريف التنظيم

فة عبارة الوظيع يرى محمد عبد الوهاب: بأن عبارة تنظيم تعني شااايئين: وظيفة وشاااكل
توزيع الأفراد و  عن عملية جمع الناس في منظمة وتقساايم العمل فيها فيما بينهم وتوزيع الأفراد

عليه حساااب قدراتهم ورغباتهم والتنسااايق بين جهودهم وإنشااااء شااابكة متناساااقة من الإتصاااالات 
م أما الشااااااكل فهو هيكل التنظي عأهداف محددة ومعروفة لدى الجميع بينهم تمكنهم من تحقيق

 والعلاقة التي تنظم أعمالهم عويقصاااااااد به الجماعات والأدوار والأقساااااااام التي يعمل بها الناس
 (22، صأحمد العبد أبو السعيد) .نة ومتسقة ليصلوا بها إلى هدف محددبطريقة متعاو 
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ومن زاوياااة أخرى يعرف التنظيم على أناااه عملياااة تحااادياااد الأهاااداف التي يراد أداءهاااا 
وتجميعها والتقساااااااااايمات اللازمة والعلاقات وأنماي الإتصااااااااااال وتوزيع المسااااااااااؤوليات وتفوي  

  .بغرض تحقيق الأهدافالسلطات والصلاحيات اللازمة لأداء الأعمال 
 (01، صلوكيا الهاشمي)

: بأنه عملية خلق وتشااااييد التنظيمات التي يعهد إليها بمجموعة من كما عرفه شاااورتل
  .الوظائف تباشرها من خلال ترتيبها وإسنادها الى مجموعة من الأشخاا

  (200، ص0220، سعيد السيد علي)
 : التعريف الاجرائي للتتظيم
واجتماعية ونفساااااااااااية داخل المنظمة تسااااااااااااهم في نقل وتحويل الآراء هو عملية إدارية 

مستهدفة خلق التماسك بين وحدات ومكونات البناء التنظيمي ع والأفلار عبر القنوات الرسمية
 .للمنظمة لتحقيق أهدافها
  الاتصال التنظيمي

هو ذلك الاتصااااااااال المتواجد في المؤسااااااااسااااااااةع وينحدر من  يعرفه الدكتور بشااااااار حزي: -
لطات ويشاااااااارك في تسااااااايير الأفراد بمعنى على التأثير في دافعية الأفراد والتماساااااااك الساااااا

الاجتماعي للمؤساااااساااااة وتساااااتعمل في هذه الاتصاااااالات العديد من الوساااااائل كالساااااجلات 
 (20، ص0202، الدكتور بشار حزي )الإعلانات. الداخلية ولوائح 

بااأن الاتصاااااااااااااال التنظيمي هو العمليااة التي تهاادف الى تاادفق  وير  محمااد منير حجاااب: -
البيااانااات والمعلومااات في صاااااااااااااورة حقااائق بين وحاادات المشاااااااااااااروع المختلفااة في مختلف 

 ية. مل المتعددة داخل الهيكل التنظيالاتجاهات هابطة وصاعدة وأفقية وعبر مرارز العم
 (00، ص0220، محمد منير حجاب)



 الفصل الأول ..................................................... الإطار المنهجي

 

10 

 

الاتصاال يسااعد المنشاأة على بلوه أهدافها المسطرة فالتفاعل في : ان ويعرفه محمد علي -
المنظمة يعتمد على الاتصال طالما أنه أداة نقل المعلومات والوقائع والأفلار من شخ  

  .لآخر ومن مستوى لآخر داخلها وقدوره يمكن من تحقيق الأهداف التنظيمية
 (02، ص2000، محمد علي محمد)
ملية ادارية واجتماعية ونفسااااااااية داخل المنظمة تساااااااااهم في نقل : هو عالتعريف الاجرائي -

وتحويل الآراء والأفلار عبر القنوات الرساااااااااااامية المسااااااااااااتهدفة خلق التماسااااااااااااكبين وحدات 
 .ومكونات البناء التنظيمي للمنظمة وتحقيق أهدافها

 :الاداء الوظيفي
اعطاء كلية تي تعني ( والPERFORMAREيقابل الأداء لغة اللفظة اللاتينية ): ةلغ

( وتعني حسااب PERFORMANCEع والتي اشااتقت من اللفظة الانجليزية )الشااي لشاايء ما
 يم بانه ادراك وتحقيق نتائج هادفة من قبليمعجم المصاطلحات المستخدمة لقياس الاداء والتق

 . المنظمة
 الوظيفااة بااأعباااءالاداء بااانااه القيااام  الاداريااة يعرفووفقااا معجم مصاااااااااااااطلحااات العلوم 

 ،عدان نبيلة) مسااااااااااااؤوليات وواجبات وفق للمعدل المفروض  داؤه من العامل اللفء المدرب.
 (00ص

تعريف بادوى ومصاااااااااااااطفى اللذان عرفا الآداء الوظيفي بأنه نتاج جهد معين قام ببذله 
 .معينعمل  لإنجازفرد او مجموعة 

هراني من خلال وعليه فان الآداء الوظيفي عموما وحسااااااااااب موسااااااااااى اللوزي وعمر الز 
مقالهما المنشاااااااااور في مجلة دراساااااااااات العلوم الادارية: اعتبر بأن الآداء الوظيفي يمثل الأثر 
  .الصافي لجهود الفرد التي تبدأ بالقدرات وادراك الدور وصولا لتحقيق المهام لوظيفة الفرد

 (02، ص عدان نبيلة)
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العلاقة المعبرة عن قيام  داء الوظيفي هو مجموعة من انماي الساالوك الآدائي ذاتوالآ
الموظف وتحمل مساااااااؤولياتهع وهي تتضااااااامن جودة الآداء وكفاءة التنفيذ والخبرة المطلوقة في 

والايداع  عوقبول مهام جديدة الوظيفةع فضاالا عن التفاعل والاتصااال مع بقية افراد المؤسااسااةع
مثل ف لمؤسااااسااااته كما يوالالتزام بالنواحي الادارية للعملع ويعكس الآداء الوظيفي ولاء الموظ

 .ع وقالتالي يعكس  داء المؤسسة ككلو داء الاقسام التي ينتمون اليها داء الافراد 
 (00-02، صحسين محمد الحراحشة)

 :التعريف الاجرائي
هو ذلك النشاي او المهارة او الجهد المبذول من طرف عمال جامعة المسيلة من اجل 
اتمام المهام الوظيفية الموكلة لهمع حيث يحدث هذا الساااااااالوك تغييرا بكفاءة وفعالية يحقق من 

 .ةبالمسيلخلاله الاهداف المسطرة من قبل المؤسسة الجامعية 
 :العينةو  مجتمع البحث -0

الاجتماعية في جامعة و  دراساااااااااتنا هو عمال كلية العلوم الإنساااااااااانيةمجتمع البحث في 
عامل العمال 73التقنيين و  عامل )الاداريين 111البالغ عددهم  المساااااااااايلة محمد بوضااااااااااياف

 .عامل( 11أعوان الامن  عاملة 13المنظفات  عامل 15 المهنيين
 :العينة

لهادف فهي تساااااتهدف التمثيل ا عتعد العينة من بين الأساااااس الهامة التي يعتمد عليها الباحث
 (200، ص0220، فاروق مداس). لمجتمع البحث

دوره في تحساااااااااين الأداء الوظيفي لعمال جامعة و  وفق عنوان دراساااااااااتنا لالاتصاااااااااال التنظيمي
والتي تسااتخدم عموما في الدراسااات الاسااتطلاعية التي  المساايلةل قمنا بتختيار العينة القصاادية

 وهي مجموعه المفردات المأخوذة من عناصاار مجتمع ما عالتحيزتخضااع إلى معيار أو مبدأ 
 (20، ص0220/0202، الاستاذان ماني سليم) .تلون تمثل المجتمع الاصلي تمثيل صحيحاو 
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 و يمكن تعريفها بأنها العينة التي يختارها الباحث عندما يتعمد إجراء الدراسااااة على فئة معينة
 (2121/2120بشير صابح الراشدي، ) .أو غير علميةقد يكون هذا التعمد لاعتبارات علمية و 

مال كلية فقد اخترنا عع وطبقا لطبيعة الدراسااااة الميدانية لدينا والمتعلقة بعمال جامعة المساااايلة
 .عامل في مختلف المستويات في الللية 31الإجتماعية بعينة تضم و  العلوم الإنسانية

 المنهج المستخدم:-0
عى الذي يسااااااااا المنهج المساااااااااتخدم في الدراساااااااااة العلمية على الهدففي الغالب يتوقف تحديد 

لباحث الى تحقيقه وطبيعة الدراساااااااة في حد ذاتها وقما أن دراساااااااتنا تحت عنوان: الاتصاااااااال ا
 التنظيمي ودوره في تحسين الاداء الوظيفي لعمال جامعة المسيلة. 

ت حصااول على معلومااعتمدنا على المنهج الوصاافي الذي يعتمد على وصااف الظاهرة وال لقد
 دقيقة والمساهمة في تحليل الظواهر. 

وعليه فالمنهج الوصافي هو الأنساب في دراساتنا لأنه يصف الأداء الوظيفي وعلاقة الاتصال 
التنظيمي بهع ويمكن تعريفه بأنه مجموعة الاجراءات  البحثية التي تتلامل لوصاااااااااف الظاهرة 

ا ا ومعااالجتهااا وتحليلهااا تحليلا كااافيااا ودقيقاااعتمااادا على جمع الحقااائق والبيااانااات وتصااااااااااااانيفهاا
 1لاستخلاا دلالتها والوصول الى نتائج وتعليمات عن الظاهرة أو الموضوع محل البحث

 ادوا  جمع البيانا .  -0
لقد اعتمدنا في دراستنا هذه على الاستبيان باعتباره وسيلة لجمع المعلومات المتعلقة بموضوع 

رة ويمكن تعريفهاا: على انهاا قاائماة تحتوي على مجموعااة البحاث عن طريق اعاداد الاساااااااااااااتمااا
الاسااااااااااااائلاة التي يود البااحاث الحصاااااااااااااول على اجابات عليها حيث تعتبر الاجابات على هذه 

 (02، صأ. د . فتحي عاروري ) الاسئلة هي البيانات اللازمة لتحقيق اهداف البحث.
  .خمس محاوروقد تطرقنا من خلال استمارتنا إلى 

 : محور البيانا  الشخصيةالمحور الاول
 الوظيفي لدى عمال جامعة المسيلة  بالأداءعلاقة الاتصال التنظيمي  :المحور الثاني
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تقنيات واساااااليب الاتصااااال التنظيمي ودوره في تحسااااين الاداء الوظيفي لدى  المحور الثالث:
 عمال جامعة المسيلة 

 ى فعالية الاداء الوظيفي لدىساااااااالبيات الاتصااااااااال التنظيمي وانعكاساااااااااتها عل المحور الرابع:
 عمال جامعة المسيلة 
ايجابيات الاتصااال التنظيمي وانعكاساااتها على فعالية الاداء الوظيفي لدى  :المحور الخامس

 عمال جامعة المسيلة.
 الصدق والثبا  : -0

الصااادق والثبات هي مفاهيم تساااتخدم لتقييم جودة البحث . ويشاااير الصااادق والثبات الى 
طريقة او التقنية او الاختبار في قياس شاااااااااااايء ما وقينما يتعلق الصاااااااااااادق بدقة مدى جودة ال
 المقياس .

يشاااااير الصااااادق الى مدى دقة طريقة ما في قياس ما تهدف الى قياساااااه اذا كان البحث 
عالي الصاااااااادق ع فهذا يعني انه ينتج مخرجات تتوافق مع الخصااااااااائ  والساااااااامات والتغيرات 

  .جتماعيالحقيقية في العالم المادي او الا
ويشاااااااااير الثبات الى مدى اتسااااااااااق طريقة ما في قياس شااااااااايء ما. اذا كان من الممكن 
تحقيق نفس النتيجة باساااااااتمرار باساااااااتخدام نفس الطرق في ظل نفس الظروفع يعتبر القياس 

ا  2221ااااااااااا1ااااااااااا11ونشر الابحاث ع  : المجلة العرقية للعلومااااااااااا مقال1انه ثابت  أيموثوقا به 
 المدونة الصدق والثبات في البحث العلمي .
محكمين: بن ساابع سااعدع بالعباس عبد الحميدع بن ولقد تم عرض اسااتمارة على أساااتذة 

 حيث قدموا لنا مجموعة من الملاحظات وتم الأخذ بها بعين الاعتبار.ع عيسى الشيخ
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 نظريا  الدراسة -22
 لوظيفية: النظرية البنائية ا -

اذ في  عهتعتبر النظرية البنائية منطلق العديد من الدراسااات كما هو الحال في دراسااتنا هذ
ضاااااااااااااوء هااذه النظريااة يمكنني تحلياال مختلف وظااائف الاتصاااااااااااااال التنظيمي وعلاقتااه بااالاداء 
الوظيفي لاساايما تساايير المؤسااساااتع كما سااتلون هذه النظرية مهمة لدراسااتي سااواء في شااقها 

 الميداني.النظري أو 
: تقوم هااااذه النظريااااة من منطلق أنااااه في أي مجتمع هناااااك عواماااال أو قوى تعريفهاااا   -

اجتماعية تتفاعل بطرق محددة ومتميزة لخلق نظام اعلامي قوي يساااااااااتخدم لأداء وظائف 
متعددة ومتنوعة تساااهم في اعادة تشاااكيل هذا المجتمع ع وفي هذا الصااادد يقول هرقرت : 

وظائف هي : الاعلام والتحليل والتفساااااااااااير والتنظيم والتنشااااااااااائة ان النظم الاعلامية تقدم 
الاجتماعية والسااااااااياسااااااااية والاقناع والعلاقات العامة والترويج والاعلان والترفيه والفنون ع 
هااذه الوظااائف التي تقوم بهااا النظم الاعلاميااة تقوم باادورهااا في تغيير المجتمع الااذي قااام 

ل ع الا أنه من المتفق عليه أن وسااائبلا للنقاشائل الاعلام ان كان قاوساا وتأثيربوضااعها 
سام عبد ب) الاعلام تسهم بدورها في تغيير المجتمعع وأي مجتمع صناعي  خر في العالم.

 (00، صن المشاقبةاالرحم
 : مسلماتها
م الأنشطة تنظيوأنه  مترابطةعأفضل طريقة للنظر الى المجتمع هي اعتباره نظاما لأجزاء  -

 (00، صن المشاقبةابسام عبد الرحم) .والمتلررة والتي يكمل كل منها الآخر المرتبطة
النظاام الاجتماااعي يقوم على مباادأ النظااام المتباادل بين الاجزاء وان أي تغيير يحادث في  -

أي جزء من أجزاء المجتمع يصاااااااااااحبه بالضاااااااااارورة تغيير مماثل في الأجزاءع وفي النظم 
 الأخرى.
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ظيفة هي الأنشااااااطة أو النماذج المتلررة التي لا غنى عنها في وحدة التحليل بالنسااااابة للو  -
اساااتمرار وجود المجتمعع أي ان هناك متطلبات أساااااسااااية ووظيفية تلبي الحاجات الملحة 

  .للنظام وقدونها لا يمكن لها النظام أن يعيش
ي أن أ ان بع  العمليات المتلررة والنمطية تتساااام بالحتميةع وهي مسااااتمرة في وجودهاع -

  .هاة للنظام ولا تستطيع الاستمرار دونيهناك شروطا أولية وظيفية تلبي الحاجات الاساس
رل جزء من أجزاء النسااااااااق يكون نافعا وظيفياع وقد يكون ضااااااااارا وظيفيا كما يكون غير  -

تغير سااااوف يفني أو يوظيفي وللل نسااااق احتياجات لابد من الوفاء بهاع والا فان النسااااق 
مع يحتاج مثلا الى أساااليب لتنظيم الساالوك )القانون(ع ومجموعة ع فلل مجتتغييرا جوهريا

 لرعاية الأطفال )الأسرة ع وهكذا...( 
تسااااهم جميع الأنشاااطة المتلررة في المجتمع في اساااتقراره وكل جزء يمارس وظيفته يبقى  -

 .يمارسها مما يؤدي الى استقرار المجتمع
 .(العلميةحث العلمي، في الدراسا  ب، المحمد عبد الحميد) 

 وذلك باعتبار أن الللية نسااق اجتماعي يتلون  م اسااقاي هذه النظرية على دراسااتناعولقد ت -
من مجموعااة من الأنساااااااااااااااق الفرعيااةع وللاال نساااااااااااااق فيهااا أدوار ووظااائف داخاال اللليااةع 
والاتصااااااال التنظيمي أحد الانسااااااااق الفرعية الذي يقوم بأنشاااااااطة متلررةع وتعتبر النظرية 

ديد من الدراسااااااااات كما هو الحال في دراسااااااااتنا هذه اذ في ضااااااااوء هذه البنائية منطلق الع
النظرية يمكننا تحليل مختلف وظائف الاتصاااال التنظيمي لا سااايما وظيفة تسااايير اللليةع 

 رما ستلون هذه النظرية مهمة لدراستنا هذه سواء في شقها النظري أو الميداني. 

 الحدود الزمانية والمكانية:  -22
تنا الاساااااااتطلاعية هذه بجامعة المسااااااايلة محمد بوضاااااااياف بكلية العلوم لقد بدأنا دراسااااااا
حيث قمنا بضااااابط العنوان وموافقة المشااااارف عليه في شاااااهر جانفي  الانساااااانية والاجتماعيةع

قدأنا في عملنا بعد ذلكع وفي بداية شاااهر ماي قمنا بتوزيع الاساااتمارات على عمال و  ع1111
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تغرقت عملية توزيع وجمع الاساااتمارات يوم كامل ولقد رلية العلوم الانساااانية والاجتماعية واسااا
 أتممنا عملنا هذا في نهاية شهر ماي.

 : لسابقةالدراسا  ا-20
 الدراسة الاولى:

دور الاتصاااال الداخلي في تحساااين الاداء الوظيفي بالمؤساااساااة الترقوية ا باهي نساايمة: 
لة الصاااابيحيع مذكرة مكمميدانية على عينة من المؤسااااسااااات الترقوية في بلدية قصاااار  دراسااااة

والاتصال تخص  اتصال وعلاقات عامةع بجامعة أم  لنيل شهادة الماستر في علوم الاعلام
 1116ا1115البواقي 

حيث قام الباحث بطرح التساؤل الرئيسي التالي: هل يلعب الاتصال الداخلي دورا فعالا 
 في تحسين الاداء الوظيفي في المؤسسات الترقوية محل الدراسة؟

 قد اتبع الباحث في دراسته هذه المنهج الوصفي و 
 ولقد توصلت هذه الدراسة الى أهم النتائج هي: 

وجود علاقة بين الاتصااااال وقين تحسااااين أداء الموظفين بالمؤسااااسااااة خاصااااة من خلال   -
وعا ن التوجيهات والتعليمات التي يقدمها المساااااؤول الى الموظفين المرتبطة بمهامهم ونعد

 .لمن الاتصال الناز 
تساااااهم العلاقات الانسااااانية داخل المؤسااااسااااة الترقوية بحكم علاقات الصااااداقة التي ترقط  -

تدفق  فهي تعمل على الموظفين فيما بينهم في تحسااااااين الاداء الوظيفي في المؤسااااااسااااااةع
 وتبادل وجهات النظر حول العمل وتسهل طريقة سير العمل.  المعلوماتع

 وعليه يمكن القول أن الاتصال الداخلي الفعال يعمل على تحسين الاداء الوظيفي. 
 الدراسة الثانية:

الاتصال التنظيمي وعلاقته بالاداء الوظيفيع دراسة ميدانية على  :بوعطيط جمال الدين
 .1119جامعة منتوري محمود قسنطينةع العمال التنفيذين مؤسسة سونلغاز بعنابةع
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: هل هناك علاقة بين الاتصااااااال  التساااااااااؤل الرئيسااااااااي للباحث كالتاليرانت صااااااااياغة 
 التنظيمي والاداء الوظيفي لد  العمال التنفيذيين ؟

 وقد اعتمد الباحث على المنهج الوصفي لتحليل هذه العلاقة 
 وتوصلت هذه الدراسة الى النتائج التالية: 

 وجود نمطين من الاتصال التنظيمي داخل المؤسسة  -
الاتصااااااال النازل والاتصااااااال الصاااااااعد في تحقيق الساااااايرورة التنظيمية للمؤسااااااسااااااة أهمية  -

 وانسياب المعلومات بين الادارة والعمال.
 :الدراسة الثالثة

الاداري في تحساااااااااين الأداء فدور ادارة التطوير ع ريم بنت عمر بن منصاااااااااور الشاااااااااري 
رسالة  بد العزيز بجدةعدراسة تطبيقية على الموظفات الاداريات في جامعة الملك ع عالوظيفي

  .مقدمة لاستلمال لمتطلبات الحصول على درجة الماجستير في الادارة العامة
وكانت صاااياغة التسااااؤل الرئيساااي للدراساااة كالتالي: التعرف على مساااتوى ادارة التطوير 

منهج  وكان عت الاداريات في جامعة عبد العزيزالاداري في تحساااين الأداء الوظيفي للموظفا
ة المتبع المنهج الوصااااااااافي: حيث قامت الباحثة لعرض الظواهر كما هي موجودة في الدراساااااااا
  .الواقع

: حيث يتم تحليل المعلومات التي جمعتها الباحثة ووضاااااع الحلول المناسااااابة المنهج التحليلي
 لها . 

 ومن بين نتائج الدراسة المتوصل لها : 
 للتطوير أثر كبيرا على أداء العاملين للل ادارة   -
أن قيام الادارة العليا  في كل جهة بتطبيق عمليات التطوير بالتعاون مع ادارة التطوير    -

 الاداري . 
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 الاستفادة من الدراسا  السابقة: 
من خلال اطلاعنا عن الدراساااات السااااابقة التمسااانا جملة من النقاي التي ساااااعدتنا في 

نا في الجانب المنهجي حيث استخدمع وقد تشابهت هذه الدراسات مع دراستنا ضبط الموضوع
ما ساااعدتنا كنفس والمتمثل في المنهج الوصاافي إضااافة إلى التشااابه في أدوات جمع البيانات 

هذه الدراساااااااات في الالمام بالموضاااااااوع من الناحية النظرية وذلك لمعرفة اهم العناصااااااار التي 
 يجب التطرق لها في الإطار النظري.

لعديد من المؤشااااااااارات الأسااااااااااساااااااااية لإنجاز الإطار رما سااااااااااعتنا في تلوين فلرة عن ا
  .التطبيقي
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 خلاصة:
والذي أساااااااافرت عنه تم التناول في هذا الفصاااااااال تحديد اشااااااااكالية الموضااااااااوع المدروس 

صاااااااااياغة مجموعة من الاسااااااااائلةع كما تعرفنا على أهم الدوافع التي أدت بنا الى دراساااااااااة هذه 
 عف المراد تحقيقها من هذه الدراسااةالظاهرة كما تطرقنا الى أهمية الموضااوع المدروس والأهدا

تي تناولت لوفي الأخير تناولنا بع  الدراسات ا الى التعاريف الاجرائية للمتغيراتع بالإضافة
متغيراتنا.



 

 

 
  الإطار النظري 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 
 

 

 الثاني الفصل
 الاتصال التنظيمي 
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 تمهيد
الاتصااااال التنظيمي داخل المؤسااااسااااات او المنظمات يعتبر امر ضااااروري واساااااسااااي جدا من 

اون التع نشاااااأةاعمالهم باللفاءة  اللازمة ع كما يسااااااعد على  تأدية الافراد منخلال انه يمكن 
في العمل يوجه ويحفز العاملين في العمل ويؤثر سااااااااااااالوكهم ويسااااااااااااااعدهم على التعرف على 

 ولقد تطرقنا في الفصل التالي الى الاتصال التنظيميع محيطهم الذي يعملون فيه 
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 مفهوم الاتصال التنظيمي-2
يعد الإتصاال وسايلة هادفة من الوساائل الرئيسايلة التي تستخدمها المنظمة في تحقيق أهدافهاع إذ أن 
رافة الأفراد العاملين في المنظمة يتعاملون مع بعضاااااااهم من خلال وساااااااائل الإتصاااااااال المختلفة من 

ي يتحقق لتأجل تساااايير كافة الأنشااااطة المراد تحقيقهاع إذ أن الاتصااااال بمثابة الوساااايلة الإجتماعية ا
 من خلالها الأفراد سبل التفاهم والتفاعل البناء في إطار تحقيق الأهداف المبتغى إنجازها. 

 (220، ص0220، خضير كاظم محمود)
و الاتصاااال التنظيمي هو ذلك الاتصاااال المتواجد في المؤساااساااةع و ينحدر من السااالطات و يشاااارك 

مل في د و التماساك الاجتماعي للمؤساسة و تستعفي تسايير الأفراد بمعنى التأثير على دافعية الأفرا
 هذه الاتصالات  العديد من الوسائل كالسجلات الداخليلة و لوائح الاعلانات. 

(Alex muchiell i,2001, p67) 
فالاتصاااااال يعتبر من العوامل التوجيهية الهامة لأنه يشااااااكل الجهاز العصاااااابي للل تنظيم أو 

ات من مختلف نقاي جهاز التنظيم أو الإدارة إلى مركز إتخاذ إدارةع فمن خلالاه تنقل جميع المعلوم
 القرارات وقواسطته أيضا تنقل جميع المعلومات إلى مرارز التنفيذ. 

ها. ب ففعالية التنظيم والإدارة تتوقف بدرجة كبيرة على ساااااااااالامة نظام الاتصااااااااااالات الموجودة
ء و المفاهيم بشاااااااأن الوصاااااااول الى ولقد اختلفت و تباينت الآرا ع(222، ص2112، لوكيا الهاشاااامي)

مفهوم دقيقع  واضااااح و شااااامل لتتصااااال التنظيمي بين مختلف الباحثين و المفلرينع إلا أن هناك 
إجماع شااااامل حول الإطار الضاااامني لمفهوم الاتصااااال التنظيميع بأنه نقل رسااااالة من شااااخ  إلى 

ع و تجدر الإشاااارة هنا إلى  خر في المنظمةع ساااواء يتم ذلك من خلال اساااتخدام اللغة أو الإشاااارات
أن الاتصااال بين الأفراد و الجماعات داخل المعاني بةية التأثير على ساالوك المنظمات والتي على 
درجة عالية من الأهميةع إذ أن الدراساات و الأبحاث العلمية تشير الى أن نشاي الاتصالات يشكل 

لحياة في شرايين المنظمة و هو ما من أنشطة المنظماتع فهي بمثابة الدم الدافق ل %57أرثر من 
 يضمن لها سبل الإستمرار و البقاء ضمن عالم المؤسسات. 
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 :الاتصال التنظيمي نشأة-0
 عامةالمنظمات الو  ليس هناك ما يشااير الى وجود هيارل اتصااالية ثابتة في المؤسااسااات

 . 11الخاصة او في الادارات العمومية قبل بداية القرن و 
مذكرات الجنرال الفرنساااي فوش الى الدور المكلف بالصاااحافة الذي  لقد وردت اشاااارة في
قالموازاة مع مهام اخرى في بداية القرن نفس الفترة انشاااا و  قصااافة مؤقتةو  قام بها احد ضاااباطه

 بيجو اول صحيفة بمؤسسته.
رما ظهر في الولايات المتحدة الامريكية اول اتصاااااال منظم عند شاااااركة سااااانجر حوالي 

 .1916عام 
اول مؤسسة  1937عد الشركة الوطنية الفرنسية للسكك الحديدية التي ظهرت عام رما ت

لذلك يمكن القول بشااااااااااااكل عام ان الاهتمام  تدرج مكتبا صااااااااااااحفيا ضاااااااااااامن هيكلها الاداري.
لك بعدما ذو  قعد الحرب العالمية الثانيةو  بالاتصاااال في المؤساااساااات ظهر بشاااكل حقيقي ابان

هو ما ادى الى و  مراسااااااالين الحرية/\صاااااااحافيين  تعودت الجيوش على اصاااااااطحاب مراسااااااالين
 ظهور المكلفين الدائمين بالصحافة.

 المنظمات المدنية المختلفة.و  من المؤسااااااسااااااات أتطور بعد ذلك ليصاااااابح جزءا لا يتجز و 
 .(0220، 0222، خالد زعموم).مهام العلاقات العامة بالمؤسسةو  بأنشطةارتبط بشكل مباشر و 

 الترميز           الرسالة             القناةالمرسل/المصدر          
 التغذية الراجعة           فك الرموز       المستقبل 

 :أهمية الإتصال التنظيمي-0
فهو جوهر  علا يمكن تصااااور أي مؤسااااسااااة خالية من أي شااااكل من أشااااكال الإتصااااال

ر أم غي فهو محور كل العمليات رسااااامية كانت عونشااااااي المؤساااااساااااة وهو الروح التي تحركها
 :رسمية عليه بحيث يترتب عليه

 .فعالية الأداء من حيث اتخاذ القرارات -
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 .فعالية القيادةو  بناء الهيكل التنظيمي -
 .الدافعيةو  حركية الجماعة -

 (20، ص0222، ناصر قاسيمي) .التغيير التنظيمي
 .المساهمة في خلق وعي جماعي متوافق -
 .الروح المعنوية لمنتسبي المؤسسة المساهمة في بلورة اتجاهات وسلوكيات تعزز -
 .مساعدة العاملين بالمؤسسة على مواربة ما يستجد من تطورات -
حيث يعبر العاملون من خلال قنوات  عفي امتصاااااااااااا حالات عدم الرضااااااااااا ةساااااااااااهمالم -

 .الاتصال التنظيمي عن  رائهم واتجاهاتهم وتوصيل أصواتهم إلى أصحاب القرار
والابتلار من أجل تطوير المؤساااااااساااااااة من خلال الساااااااماح للعاملين توفير فرصاااااااة للابداع  -

 .بالمؤسسة بابراز أفلارهم واقتراحاتهم
 (0222-02220، صخالد زعموم) .المساهمة في تعزيز الولاء للمؤسسة -
  انواع الإتصال التنظيمي-0

تقساااااايم  و  تتم الاتصااااااالات وفقا للهيكل التنظيمي الذي يحدد الساااااالطات والمسااااااؤوليات 
غير و  العمل والعلاقات الوظيفية داخل المؤساساة لذلك  فالاتصاال نوعان هما: اتصال رسمي

 (.00ص ميلود طبيش:) .رسمي
صااااور الاتصااااال التي تجري داخل المنظمات الحكومية  ةويقصاااد به كاف الاتصاااال الرسااامي:

ز التي ترقطها اللوائح والقرارات المكتوقة حيث تتمي ةوغير الحكومية بين المساااااااااااتويات الاداري
 (00، ص0222، بوحنيه قوي ) :وصحه المعلومات وتنقسم بدورها الى ةبالدق
 وهي ما يتعلق بالتوجيه والاشراف على العمل ما  الوظيفة:يتعل

  ويرتبط بشرح المسؤولين هدف مزاوله انشطه مرؤوسيهم :التبرير
  اتجاهات المؤسسةو  اهداف بتظهار: وهي تلمل ما قبلها الايديولوجية
 هي كل ما يتعلق بالتعرف على سياسات المؤسسةو  :المعلوما 
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 (، ص؟؟0220، ناصر دادي عدون ) .يتعلق بنتائج نشاي العمل هو ماو  :الرد
: وهو عملية تصااعيد الاتصااال من العمال الى الادارة يقوم بها العاملون او الاتصااال الصاااعد
المنظمة بانشااااااااغالات اهتمامات العمال او مشاااااااااكلات تحدث في بيئة  لإبلاهمن ينوب عنهم 
 .العمل في شكل
  .ظروف العملو  داءلأتقارير عن ا

 .الاجابة عن التساؤلات الواردة من الأعلى 
 (20، ص0220، والهاشمي لوكايا ياسين محجر). رفع الشكاوى 
 :الاتصال النازل

 قناءا عليه تتدفق الرساااااااائل من قمةو  عيطلق عليه البع  الإتصاااااااال المتجه للأسااااااافل
قد يكون هذا الاتصال من الإدارة العليا إلى الإدارة الوسطى أو من لإدارة و  عالتنظيم إلى أدناه
 (20ص، محمد يسر  ابراهيم دعبس) .الوسطى إلى الدنيا
 لذلك فتن هذا النوع من الإتصال يستخدم الامر علإدارة العليا مباشرة إلى الدنياأو من ا

 :الإتصال النازل له هدفان أساسيان هماو  التوجيهو 
 واضااااااحة حتى يمكن ادرارهاو  إيصااااااال المعلومات إلى المرؤوسااااااين بطريقة صااااااحيحة

 .فهمهاو 
 .الرئيس الى المرؤوسقبول المتلقين للمعلومات عن طريق الإقناع الشاااااااااخصاااااااااي من 

 عالاجتماعات الرسااااامية ال التنظيمي:من أرثر الطرق المساااااتخدمة في هذا النوع من الإتصاااااو 
 عمجلات الحااااائطعمجلات التنظيم ع رتيبااااات التنظيم عالنشااااااااااااارات الخاااااصااااااااااااااااة بااااالموظفين

 (200-200، محمد يسر  ابراهيم دعيس) .التقارير....إلخ
تتم بين العاملين في نفس المساااااااااتوى بغرض  هو تلك العملية التي :الاتصااااااال الافقي

 التشاااااور وتبادل الخبرات والمعلومات دون الرجوع الى المسااااتويات العليا وعرضاااااها يتمثل في
 التوجهات(و  راءلآ)يقلل حالات الاختلاف في ا عمليات التنسيق داخل الإدارة
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 :إيجاد حلول للمشاكل داخل إدارا  المنظمة
الاذي يتحقق من خلال تباادل اطراف الحادياث عكس اساااااااااااااتعماالاه للارتياااح النفساااااااااااااي 

 القائد والإدارة ةالاتصال الصاعد خاصه في حاله عدم ديمقراطي
  (22، ص0222، ناصر قاسيمي)

الإتصاااااااال الأفقي هو حالات التفاعل وتبادل المعاني والمعلومات والآراء ووجهات النظر بين 
 المسااااااااتوى الاداري في الهيكل التنظيمي العاملين في الإدارة أو الأقسااااااااام التي تقع على نفس

  :حيث يساهم الاتصال الافقي في
  .عمليات التنسيق داخل الإدارة -
 إيجاد حلول للمشارل داخل إدارة المنظمة  -
 (220، ص0220، بشير العلاق) التحسيناتو  تغيير المبادرات -

درجة التنسااااااايق بين مختلف المصاااااااالح والدوائر  ةوهذا النوع من الاتصااااااالات ضاااااااروري لزياد
 (00، صبوفلجة غياث) ) .والإنتاجيةالإدارية 

: هو الاتصاالات التي لا تخضع للتنظيم الرسمي حيث تناسب الاتصاال غير الرسامي
المعلومات والمعاني في الاتصاااالات غير الرسااامية خارج نطاق التنظيم الرسااامي ما ينجم عن 

 ععااليتين بنقال البيااناات والمعلوماات وتبادلها بين عدد أربر من الناسذلاك سااااااااااااارعاة ومروناة 
 (220، صبشير العلاق)الأخرى. حيث تعد قنوات الاتصال بين جميع قنوات الاتصالات 

العلاقات ما بين شااخصااية وتبادل للمعلومات خارج الرساامية للاتصااال   anni bartoliتعريف
ارج هذا خو  العمل لتسااااااراع في دراسااااااة المواضاااااايعاللقاءات العضااااااوية بين زملاء  ويتمثل في

تصال المباشر من شخ  لآخر )من الفم لإا الحوار المتبادل داخل المكاتب الإطار الرسامي
 (00، ص0220، د.الطاهر بن خرف الله ونخبة من الأساتذة) إلى الأذن(

عمليات ف علا يمكن أن تنحصار الإتصاالات في أي مؤسسة بالهيكل التنظيمي الرسمي
التفااعال لا تتوقف فقط على العلاقااات الوظيفياة باال تتجاااوز بااساااااااااااااتمرار في الأحوال العااديااة 
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القنوات الرساااامية التي يحددها التنظيم وهو في  أوجهه الإيجابية لصااااالح المؤسااااسااااة إذ يعزز 
 العلاقات بين العاملين ويخلق روح الألفة والتماساك بينهم مما يجعل العمل  يتم بصاورة أيسر

للن إذا كانت هذه العلاقات ظاهرة إيجابية فتن هناك إتصاااااااالات غير رساااااااميه  عأرثر فاعليةو 
تتم في بع  أشكال وحالات التنظيم الرسمي وتلون لها  ثار سلبية على العمل لدرجة تعتبر 

بين ت ةمعها مؤشاارا على وجود إشااكالات جدية في نظام العلاقات في المؤسااسااة في هذه الحال
راء التنظيم الرسااامي الذي يحدد العلاقات والاتصاااالات وظيفيا تنظيم خفي ينشاااأ الدراساااة أن و 

تدريجيا ويكتساب قوة تجعله يتحكم بساير العمل في المؤسسة. ويمر الإتصال في هذا التنظيم 
الخفي في قنوات غير رسااامية أو سااارية تنشاااأ انطلاقا من الصااالات الخاصاااة والتحالفات التي 

لاتصااال هنا بشااكل مباشاار وجه لوجه وراءه أبواب موصاادة وقدون تتلون في المؤسااسااة. ويتم ا
أن يترك أثرا أو ساااااااجلات رساااااااامية تدل عليه ضاااااااامن علاقات تبقى غير منظورة أو لها على 

 هذه العلاقات تضرب بعرض الحائط عالأقل جوانب غير منظورة إضافة إلى جوانبها الرسمية
ي على ئاساااي وتجاوز التسااالسااال الوظيفالعلاقات التنظيمية فهي تتصاااف بتجاوز التسااالسااال الر 

 (200-200، ص2000، مصطفى حجازي وعبد الرحمان البريدي) .مستوى أفقي
 نماذج الإتصال التنظيمي-0
الشاااخ ) أ( ع: هو الاتصاااال الذي يحدث بين شاااخصاااين )أ( و)ب( النموذج البساايط  

المرساااااااااال بترجمة لديه فلرة أو معلومات يود نقلها إلى الشااااااااااخ  )ب(. يقوم و  هو المرساااااااااال
وتحويل هذه المعلومات إلى نظام من الرموز يمكن كتابتها رساالة مكتوقه أو تعبيرات صااوتية 
)رساالة منطوقة( ثم يختار وسايلة اتصاال يمكن بواساطتها نقل الرساالة إلى الشخ ) ب( مع 
لتي االعلم أن عملية الإتصاااال لا تتم إلا إذا تحقق الهدف منها وإحداث المساااتقبل الاساااتجابة 

 قصدها المرسل.
يقوم بع  أفراد المنظمة بدور جهاز الإرساااااال والبع  الآخر بدور  النموذج المعقد:
دير يقوم مو  فعلى ساااااااابيل المثال يكون المدير العام للمنظمة هو المرسااااااااال جهاز الإسااااااااتقبال
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تفسيرها و الإدارات الأخرى وظيفة نقل الرسائل والمعلومات ويقوم مدير المصنع بتلقي الرسالة 
وفي مواقف أخرى يقوم المدير العام المنظمة بوظيفتين كما هو الحال عند إصااااااادار قرارها ثم 

 .يتلقى المعلومات والبيانات عن نتائج تنفيذ هذا القرار
يدرس التنظيمات بشااكل تشااريحي بحيث يتم التركيز في شاارح هذا  النموذج العضااوي:

ة بين المنظمة والمعلومات وعمليه الاتصاااااال النموذج على عامل المعلومات لتوضااااايح العلاق
 فيها.

ومن الجدير بالذكر بأن المعلومات تتعرض عند انتقالها بين القنوات الاتصاااالية إلى تشاااويش 
وفوضى الشيء الذي يلزم الإدارة لتفادي التشويش في المعلومات إلى إعتماد أدوات اقتصادية 

ر لى إعادة التوازن والحفا  على اساااتقراتقلل من التشاااويش وتساااهل عملية الإتصاااال وتساااعى إ
 (00-00، ص0222، بوحنيه قوي ) .المنظمة
 أساليب الإتصال التنظيمي داخل المؤسسةو  طرق -0

تساااتعمل هذه الأسااااليب لنقل المعلومات والأفلار بين فئات المؤساااساااة غير أن إختيار 
السااااااائد بها ونوع أي أساااااالوب يتوقف على الظروف المتاحة بالمؤسااااااسااااااة وعلى نمط التعامل 

المادة المراد نقلها ويمكن القول بأن إساتعمال كل من أسالوب في وساائل الاتصال يكون أرثر 
نجاحا من إساتعمال أسالوب واحد بمعنى أنه إذا صاحب الللام عرض صور أو إجراء تجرقة 

ب ييجمل العلماء أساااااااااااااالو  أو زياارة ميادانية كان هذا أبلغ أثرا في نقل الرساااااااااااااالة الى الآخرين
 الإتصال في ثلاثة أساليب هي
: ويتم هذا الأسلوب عن طريق الللمة المكتوقة التي يصدرها أسالوب الإتصال التتابي

المرسااال إلى المساااتقبل وهذا الأسااالوب يعتبر من متطلبات الأمور في المنظمات كبيرة الحجم 
لمكتوقة لمة اللي يحقق الإتصاااااااال اللتابي الهدف منه يجب أن تتسااااااام اللو  عالمعقدة التنظيم 

 (000ص ،2000، إبراهيم عبد العزيز شيحا) بالبساطة والوضوح والدقة.
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لتتصاااااال اللتابي عدة طرق تساااااهل مهمته منها التقارير والمذكرات والمنشاااااورات والخطابات 
 صحائف الاخبار التي تصدرها المؤسسة.و  الرسمية والمجلات

لقااانونيااة ا عالعلميااة عالفنيااة عالعقلانيااةالرساااااااااااااائاال الوظيفيااة: وهي تلااك التي تنقاال المعلومااات 
قل الجانب الموضااااوعي من الاجتماعية...إلخ أي أن الرسااااائل الوظيفية هي التي تن عالإدارية
 تتركز حول العمل أساسا كالتعليمات التي يعطيها مدير الإنتاج مثلا.و  عالمعلومات

 (202، مصطفى حجازي )
 قيااناات تقادم في فتراتو  إحصاااااااااااااائياات : وهي إمااا أن تلون دوريااة تحتوي علىالتقاارير

دورية معينة شااااااااهرية أو ساااااااانوية عن موضااااااااوعات معينة مثل تقارير التفتيش أو المتابعة أو 
غالبا ما وهي التقارير الساااارية و  عالإنتاج. وهناك طرق بيروقراطية فاساااادة بالنساااابة لفئة العمال

 كاذبة نتيجة الشاااااااااااااائعات تحمال هاذه التقاارير أحكااماا ظالمة ومقترحات جائزة طبقا لمعلومات
 (000، ص2000، عبد التريم درويش وليلى تتلا) الأحقاد مما يقلل من معنويات العامل.و 

   المذكرا  والإقتراحا :
 الاقتراحاات من معلومااات هاامااةو  يلزم العنااياة بهااذا النوع لماا تقاادماه أو تنقلاه الماذكرات

، اري محمد إسااماعيل قب) حل مشااكلاته.تطوره أو و  مفيدة أو  راء صااائبة تساااهم في تقدم العملو 
 (00ص

أو بمعنى  خر إنها عبارة عن عرض مكتوب مفصااال لمشاااكلة أو قضاااية تصااادر عادة 
قد تتضاااامن الموافقة على اقتراح أو  عمن قساااام أو إدارة بالمؤسااااسااااة وترفع إلى الرئيس الأعلى

يها عل شاااكاوي مما يساااهلو  إبداء رأي.... تضاااع المؤساااساااة صاااناديق مكتوب عليها إقتراحات
 معرفه اقتراحات العمال على تحسين طرق العمل.

 :النشرة الداخلية للعاملين
للي يتمكن من تأدية  عفالعامل في أي مؤساااااااساااااااة بحاجة لمعرفة عدة أشاااااااياء يجهلها 

 الهدف من النشرة الداخلية هو :و  عمله على أحسن وجه
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 ها.على دراية ب تطلعه على أمورها ليكون و  تزويد العاملين بالمعلومات الاجتماعية
حه التي لها علاقة مباشااااارة بمصاااااالو  الأخبار التي يتلقاهاو  تعمل على تأريد المعلومات

 الخاصة.
 الشكاوي:

في غالب الأحيان يكون سااااااابب الشاااااااكاوي توزيع العمل بين القائمين بمباشااااااارة العملية 
ن خلال م ففي بع  الأحيان يتضااااااااااح عأو أن التنفيذ لا يتم بالصااااااااااورة المطلوقة عالإنتاجية 

ب يتطل عفح  الشاااكوى أنه وجد عيب على أحد المرؤوساااين أو خطأ في فهم الأمر الصاااادر
 عمحاولة القضاااااااء على أساااااابابه بعد إعطاءه نوع من الإهتمام لفحصااااااه و  الإسااااااراع إلى تفاديه

قمعنى  خر يمكن القول بااأن الشاااااااااااااكوى هي الوسااااااااااااايلاة التي يلجاأ إليهاا العمااال للتعبير عن و 
يث أن ح عأن تقضااااااي عليهاو  الإدارة أن تعطي عناية كبيرة لهاته الشااااااكاوي وعلى  عمشااااااارلهم

لسير كما يؤثر سلبا على ا عالعامل الذي يشعر بالظلم لا يكون إنتاجه عند المستوى المطلوب
 (002، صعبد التريم درويش). العام للمؤسسة...

لمات البسيطة واللواضحة يمكن مراعاة اللغة و  وحتى تلون الإتصاالات المكتوقة جيدة
المألوفة واسااتعمال الخرائط والرسااوم وذلك للتوضاايح والشاارح والتفسااير مع تجنب الألفا  الغير 

 المألوفة وغير الضرورية التي تزيد من حجم الرسالة.
 عويحقق أسلوب الإتصال اللتابي المزايا التالية: يمكن من الاحتفا  بالللمات المكتوقة

 ى اقتضى الأمر ذلك.حتى يمكن الرجوع إليها مت
 يحمي المعلومات المراد نقلها من التحريف بدرجه أربر من الإتصال الشفوي 

 جهدها. و  مالهاو  دارةلإيعتبر وسيلة اقتصادية من حيث وقت ا
  :ا إلا أن له بع  العيوب من أهمهااتسام الأسلوب اللتابي بهذه المزاي ورغم

تقتضاااااااااي السااااااااارعة في إبلاه بع   أنه لا يساااااااااعف في الظروف الاساااااااااتثنائية التي قد
 المعلومات إلى عمال التنظيم أو إلى الرئيس الإداري.
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 عيحرم مصاااااااادر الرسااااااااالة من ميزة معرفة التأثير لللماته المكتوقة على وجه المسااااااااتقبل
 وقالتالي من معرفة مدى تقبله لمعناها.

 عر من معنىإذ قد يكون للللمة الواحدة أرث علا يمنع هذا الأساااااالوب احتمالات التحريف
فلا يدخل في ذهن المرسااااال إليه إلا المعنى الذي يتفق مع طبيعة ثقافته ودراساااااته وخبرته في 

 (000، صإبراهيم عبد العزيز شيحا) العمل.
 الإتصال الشفوي 

أرثر أسااااليب اإتصاااال شااايوعا وأفضااالها اسااااتخداما وذلك لما يوفره من و  يعتبر من أقدم 
أي الإتصااااال وجها لوجه حيث يشااااجع تبادل الأساااائلة الوقت والسااااماح بالإتصااااال الشااااخصااااي 

والأجوقة وقالتالي تبادل الآراء والأفلار وخاصة بعد أن أضافت إليه التلنولوجية الحديثة بعدا 
يفون تلل خر وهو إمكانية الإتصااااااااال الشاااااااافهي عن طريق التليفون السااااااااللي واللاسااااااااللي أو ا

ذلك أن الانساان ظل لمدة طويلة يتصل بالآخرين من خلال الانتقال إليهم. ويتم هذا  عالمرئي
الإتصااال عادة بواسااطة الإجتماعات والمقابلات والمؤتمرات أو باسااتخدام والمكالمات الهاتفية 

 أو عن طريق الراديو.... 
ومات بين المرسااااااااااااال والاتصاااااااااااااال الشااااااااااااافوي هو الذي يتم عن طريق نقل وتبادل المعل

يس و لا يشاااتري أن يرى الرئعأي عن طريق الللمة المنطوقة لا المكتوقة  علمساااتقبل شااافاهةوا
ه هذا الأسلوب يتميز عن أسلوب الإتصال اللتابي بأنو  عيكتفي فقط بسماع صوته  عالمرؤوس

 (20، ص2002، محمود عودة) بل وأرثر إقناع ا للمرسل إليه.عأرثر سهولة وأرثر يسرا 
النوع من أسااااااااليب الاتصاااااااال في الموضاااااااوعات التي تحتاج إلى شااااااارح ويكثر اساااااااتخدام هذا 

 في الحال.و  حيث يمكن الاجابة على التساؤلات المطروحة بوضوح عوتفسير
 كما أن لهذا الأسلوب طرق عديدة منها : 
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 أ_الإجتماعا  والندوا :
 يدعواو التي عوهي متعددة الأبعاد والأهداف فمنها مثلا اجتماعات الأمن الصاااااااااااناعي

وهذا  عإليها المدير أو المشاااارف جماعة العمال لينشاااار بينهم فلره العمل والأخطار الصااااناعية
 عالنوع من الإجتمااعاات هي طريقاة في أيادي الإدارة المشااااااااااااارفة فلا تمكنها من تعميق الوعي

هدف ومنها ما ي عتوضيح الطرق والإرشادات الواجب استخدامها في تشغيل الآلات والصيانةو 
تعراض أو اللشاااف عن المشاااكلات الإدارية وكيفية التخل  منها بواساااطة فتح مجال إلى اسااا

المنااقشاااااااااااااة وتباادل الأفلاار بين الرؤسااااااااااااااء والمرؤوساااااااااااااين حتى تعمى الفاائدة تمرين جمعين 
 المجتمعين. وهذا ما يعطي هذا النوع من الاتصالات طابع الأهمية.

 الحديث الشفوي:
كذلك رساامي أو غير  علوجه أو عن طريق الهاتفيتم هذا النوع من الإتصااالات وجها 

  .الغير رسمي يكون أقرب إلى التفاهم والوصول إلى النتائجو  رسمي
 (000، صعبد التريم درويش)

حتى إقتراحات لها أهميتها. ويتميز بالتأثير نظرا لما و  غالبا ما يتضمن أوامر أو تعليمات -و
ال ويزيد في رفع الروح المعنوية للعم عالمتحدثيصاااااحب الحديث من تغيرات تبدو على وجه 

 حيث يشعرون بأهميتهم وقرقهم من مرارز اتخاذ القرارات.
 المقابلا :-ج

المقابلة الناجحة وسيلة مجدية لنجاح من يتقنها و  هي أحد الأساليب الهامة في الإتصال
أو حاجة الوقوف على قادرات مطاالاب الوظيفة و  الهادف منهاا هو الحصاااااااااااااول على حقاائقو  ع

ؤسسة فهم ساياسة المو  مهاراته أو لقياس الاتجاهات كما يتم عقد المقابلات مع العملاء لشارح
 (000ص، إبراهيم عبد العزيز شيحا) .تفسير برامج جديدةو  خدماتهاو  أو شروطها

 عذيالقدرة على تلوين أفلار أرثر ارتباطا بالعمل التنفيو  و يكسب الإتصال الشفوي المسؤولية
 مما يترك أفضل النتائج على مستوى الإدارة ككل. 
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 الإتصال الحركي:  
يشمل هذا النوع من الإتصالات استخدام لغة الجسم وتعبيرات الوجه والعيون في إرسال 
الرساااائل وقالإضاااافة إلى هذه الوساااائل يتواجد هناك وساااائل الإتصاااال الأخرى مثل الإتصاااال 

كان أسااالوب الإتصاااال الشااافهي يعتمد على الللمة  فتذا ،(20ص د. ، ،محمود عودة) المصاااور
الاتصااااال اللتابي يعتمد على الللمة المكتوقة فتن الإتصااااال المصااااور يعتمد على و  المنطوقة
على الصاااورة الفوتوغرافية التي تساااتخدم بصااافة خاصاااة لتوضااايح الإتصاااال بالللمات و  الرسااوم
يفسااااار و  ب بجوارها بموضاااااوعفغالبا ما تلون الرساااااوم والصاااااور مرفقه بكلام مكتو  عوتبسااااايطه
وقد أدخل أخيرا استعمال الألوان في الاتصالات المرتبة بهدف تقوية تأثيرها  عمحتواهاو  مغزاها

ر فقوة تأثي عحصاااااار جل اهتمامه في موضااااااوع الرسااااااالةو  على الشااااااخ  وجذب اهتمامه إليها
ال ليس الاتصااالصااورة الملونة أرثر من تأثير الفيلم العادي. واختيار أي أساالوب من أساااليب 

وذلك  عو إنما خاضااااع للظروف والمواقف السااااائدة التي تتطلب أساااالوقا معينا أو أرثر عسااااهلا
راجع لعاده عوامال منهاا طبيعاة المعلومات أو البيانات المطلوقة إيصاااااااااااااالها ومدى السااااااااااااارعة 

 تللفة طريقة الاتصال ومدى سرية المعلومات والبيانات وأهميتها.و  عالمطلوقة لذلك
 الاتصال التنظيميوظائف -0

حيث يشااهد أحد الباحثين باراء  عيؤدي الإتصااال التنظيمي  داخل المنظمة دورا أساااساايا
اللذان يؤكدان أنه يجب عدم  عكاهن وهما من رواد مدرسااااة الانساااااق المفتوحةو  المؤلفين كاتز

 ولا يخفي أن وظائفعاعتبار الإتصااااااااااال مجرد عملية تحدث بين المرساااااااااال والمسااااااااااتقبل فقط 
 ويمكن ملاحظة ذلك في عدة جوانب تنظيمية عالإتصااااااال ترتبط أساااااااسااااااا بمحتوى الإتصااااااال

سااااالوكية في مختلف المساااااتويات التنظيمية مما يؤدي إلى القول بأن للاتصاااااال عدة وظائف و 
 :يمكن أن نلخصها فيما يلي

إن عملية الإتصاااااااااال تحدد ساااااااااير الإنتاج من حيث اللمية والنوعية كما تحدد  الإنتاج:
داء إباداء الرأي والإعلان مكاافاات الأ عجيهاات المرتبطاة باالتنفياذ والأداء كتوجيااه الاناذاراتالتو 
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الجيد أو عقد اجتماعات لمناقشااااااااة المشااااااااارل ورفع الإنتاج واتخاذ القرارات وتحسااااااااين النوعية 
 (200-200ص ،2000، ابو النجا محمود العمري ) ).مثلا

أفلار وأنماي ساااااالوكية جديدة لتحسااااااين الساااااالوك وضااااااع و  الإبداع: المقصااااااود بالإبداع إنشاااااااء
وتعتبر وظيفة الإبداع أقل وظائف الاتصاال ممارسااة وذلك ناتج  عالتنظيمي وتطوير المؤساساة

الافتراض  بحيث يمكن ععن المقاومة الشااااديدة التي تبديها مختلف الأطراف للتغيير التنظيمي
قاومة لتغيير أقوى وذلك لشاااااااااااااعور أناه كلماا كاان المجهود المطلوب باذلاه أربر كلماا كانت الم
بعدان يجسااااااااادان وظيفته  ولتبداع عالفرد أو الجماعة بصاااااااااعوقة التليف مع الوضاااااااااع الجديد

 :الأساسية
 .يتمثل الأول في عملية تقديم الأفلار والمقترحات والمشاريع والمخططات الجديدة

 (00، صوآخرون بوبكر مستور ) .يتمثل البعد الثاني في عملية تطبيق البعد الأول
ليما إذ أن اتخاذ القرارات لا يكون سااعالتنظيم: يلعب الاتصااال دورا أساااساايا في عملية التنظيم 

ففعالية القرار تلون  عإلا إذا كانت هناك معلومات كافية حول المحيط الداخلي للمؤسااااااااااااسااااااااااااة
 عإذ يتجه الإتصال نحو تحسين العمل وتوزيع المسؤوليات عمرتبطة بالإتصال السريع والسهل

 (020، ص0222، محمد سيد فهمي) .ودعم التفاهم بين العمال في المؤسسة
التنساااايق: يقوم نجاح أي مؤسااااسااااة على تضااااافر الجهود من أجل الوصااااول إلى تحقيق هدف 

 عرة لابد منهاضرو  ولهذا فالتنسيق بين مختلف الأقسام والمصالح والورشات الإنتاجية عمشترك
ل ذلك من أج عإذ أن الاتصااااال الجيد يساااااعد على التنساااايق الفعال خاصااااه الاتصااااال الأفقي

مناقشااة المشااارل المختلفة والصااعوقات المطروحة ويتم ذلك من خلال مسااؤولي كل قساام مما 
وقالتالي الإساااهام في الوصاااول إلى الحلول  عيجعلهم على علم بما يحدث في الأقساااام الأخرى 

 (200-200، صابو النحا محمد العمري ) .لأفلار الهامة بصورة مشتركةوا
 :: يتمثل دور الإتصال المتعلق بالصيانة في أداء ثلاثة مهام رئيسيةالصيانة

 حفظ الذات وما يرتبط بها من العواطف والمشاعر
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تغيير موقف الأفراد من القيماااة التي يولونهاااا للتفااااعااال الاااذي يحااادث فيماااا بينهم على 
 .مستوى عمودي وأفقي

 (200، صمصطفى عشوي ) .ضمان استمرارية العملية الإنشائية والإبداعية للمنظمة
وعليه فالاتصاااااااال يهتم بالوظائف البشااااااارية والتنظيمية من جهة وقالوظائف الوقائية من 

 .وتمكنه من الإطلاع على ما يجري داخل المؤسسة عأخرى لفروع وأقسام المؤسسة ةجه
الاتصااااال يعتبر أداة أسااااسااااية في عملية الرقابة والإشااااراف لمعرفة ما إذا كانت : الرقابة

 (00، ص2000، عبد الغني بسيوني عبد). هذه الأعمال المتغيرة تتوافق مع المعلومات النازلة

 :معوقا  الاتصال التنظيمي-0
 عاليتهافالتي تحد من و  ان العملية الاتصاااالية داخل المنظمات تواجه العديد من العوائق

تؤدي بهااا في غااالااب الاحيااان الي عاادم تحقيق اهاادافهااا المساااااااااااااطرة لااذا لابااد من التعرف او و 
لي زيادة معالجتها بشكل يؤدي او  الوقوف على هذه المعوقات حتى يتم تجنبها او التقليل منها

 :هناك ثلاثة انواع من المعوقات هيو  الوصول الى الاهداف المطلوقةو  فعالية الاتصال
وتتعلق هذي المعوقات بالعناصاار الانسااانية في عملية الاتصااال المتمثلة  :ا  النفساايةالمعوق
تحدث اثرا عكسااايا بسااابب الفروق الفردية مما يجعل الافراد يختلفون في و  المساااتقبلو  بالمرسااال

 :اهم هذي العوائق هيو  احكامهم على الاشياء
  :تباين الادراك

 هاعفهم الاخرين لو  قالتالي اختلاف ادراكو  يرسااااااااالهاادراك المرسااااااااال الخاطا للمعلومات التي 
الي يؤثر تباين قالتو  عدم انتباه مساتقبل الرساالة الى محتوياتها او ادراره الصحيح لمحتوياتهاو 

الادراك نتيجة اختلاف الفروق الفردية على اختلاف المعاني التي يعطونها للاشااااااياءع كما انا 
  معاني مختلفة للل شخ  عن اخرو  لها دلالات الللمات المتضمنة في الرسالة قد تلون 

 :و تلمن أسباب لإدراك المشوش للمرسل إليه على الأسباب التالية
 .الخبرات السابقة للمرسل إليه على إدراره لمقومات الرسالةو  الحاجاتو  تأثير التوقعات -أ
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 .ل إليهسمستوى وعي المر و  مدى تناسب المثيرات التي تحتوي عليها الرسالة مع درجة -ب
 . انتظامهاو  مدى بساطة محتويات الرسالة -ج
درجة الخبرة في محتويات الرسااااااااالة حيث يصااااااااعب تفهم الوساااااااااائل ذات المحتويات غير  -د

 (00-00، ص2000، محمد منير حجاب) .المألوفة من جانب المرسل إليه
 :الانتقائيالادراك 

عاقة العمل على ا و   راه و  افلارهو  يميل الفرد للاسااااااااااااتماع الى ما يتناسااااااااااااب مع معتقداته
  .أفلارو   راءو  إتجاهاتو  المعلومات التي تتعارض مع ما يؤمن به من قيم

  :الإنطواء
 عدم مخالطة الاخرين أو تبادل المعلومات معهم -
 .تشويه المعلومات مما يؤدي الى إنحراف العمل عن تحقيق أهدافه -

 :اللغة
الفلرة من خلال إما شااااافاهه أو كتابة إلا أن هي وساااايلة إتصاااااال يتم نقل المعلومات أو 

ما يؤدي الثقافة مو  اللغة قد تتحول إلى عقبة أمام الإتصااااال في حالة إختلاف مسااااتوى التعليم
الألفا  المتبادلة بين الطرفين فيفسرها كل طرف حسب فهمه الخاا. و  إلى عدم فهم الللمات

م اتصال الأطباء فيما بينهم يت رما أن عامل التخص  قد يشكل صعوقة في الإتصال إذ ان
يعة رجال القانون .و بطبو  للن الصاااااورة تختلف عند اتصاااااالهم بالمهندساااااين عيسااااارو  بساااااهولة

الحال فتن مشاااااكل اللغة تظهر أرثر في الاتصاااااالات المكتوقة.اما الاتصاااااالات الشااااافهية فتن 
  .الللماتو  الاستفسار عن مدلول الألفا و  الفرا تبقى متاحة لتوضيح المعاني

 (000، ص2000، احمد صقر عاشور)
 :الانفعالا 

متلقيها سااااتحدد ما اذا كانت المعاني و  إن الحالة الانفعالية للل من مرساااال المعلومات
 .صحيحة هي التي يتم تبادلها أو هناك حاجزا انفعاليا بينهما يمنع من تحقيق هذه النتيجة
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 :الاختلافا  الوراثية
 معرفة ما إذا كان أصاااالها متجانسااااا نساااابياو  متلقيهاو  هي تحديد كل مرساااال المعلومات

 المعروف ان مركز الإنساااااااااااااان في الحياة يتشاااااااااااااكل بقوة أفلارهو  عتعذر عليها نقل المطلوب و 
 .اتجاهاتهو 

 :غربلة المعلوما و  تنقية
نشير إلى تعديل بع  المعلومات موضع و  تحدث عادة بالنسابة للاتصالات الصاعدة

أو يعدل  فالمرؤوس قد يخفي عالرسالة لتحقيق إيجابيات أو زيادة قيمتها من متطور المستقبل 
يمكن الساااااابب في اللجوء بثقة و  معلومات غير مفصاااااالة في الرسااااااائل الموجهة إلى رؤسااااااائهم
 .بةالمعلومات المرسلة لتدارة العليا كونها الأساس في ممارسة الرقا
 (000، ص2000، احمد ماهر)

 يعني اهمال التفاصاااايل بحيث يقتصاااار الإتصااااال على الحقائق كما يدرك بها :التجريد
 .ليس كما هي موجودةو 

 :معوقا  اجتماعية ثقافية
يش فيها البيئة التي يعو  ويرجع هذا النوع من المعوقات إلى التنشائة الإجتماعية للأفراد

تي المعتقدات الو  المعاييرو  يتضاااااامن القيمو  الشاااااخ  سااااااواء كانت داخل التنظيم أو خارجهع 
ذه يمكن توضااااايح هو  المنتظرة من طرف التنظيمو  تشاااااكل حاجزا أمام تحقيق الأهداف المرجوة

 :العوائق فيما يلي
 :التباعد الاجتماعي

 للفاعلين أي أن طرف الاتصال ينتمون إلىيقصد به الإختلاف في البيئة الاجتماعية 
...حيث الفلرية.و  الدينيةو  المعرفيةو  و تشااااااااااااامل النقطة على الفوارق اللغوية عمنااطق مختلفاة

تتعقد ف عيعتبر هذا العامل من أرثر الحواجز شاااااااايوعا أمام الإتصاااااااااال التنظيمي الحجم اللبير
عليه فالمنظمات التي تشااااااااااكل المجتمعات من فاعلين ينتمون إلى مناطق و  الاتصااااااااااالات فيه
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رامج وقواعد وضع بو  حواجز عديدة من أجل التنسيق فيها بينهمو  تجد صعوقات كبيرة عمختلفة
يعتبر هذا العائق من أبرز العوامل المسااااااااهمة في بروز الصاااااااراع بين الفاعلين و  عاتصاااااااالية 
 (020، ص0220، لوكيا الهاشمي).داخل التنظيم

 :الاختلافا  الثقافية
 التباين بين الثقافات بين الفاعلين ينتج عنه إختلاف في اللغة المساااااااتعملةو  إن التمايز

ع يجعل العملية الاتصاااااااالية تتسااااااام بالصاااااااعوقة هذا ماو  منه يكون الترميز فيما بينهم مختلفو 
هي من الممتللات  فالمعاني إنما مدلولات تلك الللماتعو  فااللغاة ليسااااااااااااات الللماات نفساااااااااااااهاا

 جتمعتقاليده المتواجدة في المو  عاداتهو  الخاصاااااااة بالفاعل فهو يساااااااتخرجها في ضاااااااوء خبراته
 .البيئة الثقافية التي يعيش فيهاو 

 عةفبدون ثقافة موحدة)لغ عوفي هذا الصااادد يرى كوشااااروكاس أن الاتصاااال فعل ثقافي
 (000، ص0220 ،كامل محمد المغزلي). تقاليد(فتنه سيكون صعب جدا ععادات

  :صعوبا  انطلاقا من التخص  في العمل
بالرغم من ان تقييم العمل يقصااد به تخصااا  يهدف لرفع أو زيادة الإنتاجية للعاملين 
وقالتالي الرفع من ناحية التنظيم إلا أن هذا الأخير يصاااااابح عائقا في عملية الاتصااااااال داخل 

إلى اساااااتخدام لغتها النفساااااية الخاصاااااة فتذا كانت تلجأ كل فئة من تلك الجماعات  عالمنظمة 
مما يؤثر على ساااايرورة  عفسااايؤدي الى صاااعوقات من جهة الاتصاااالات ويجعلها غير مفهومة

 .انعكاس ذلك على تحقيق أهدافها المسطرةو  الأعمال داخل المنظمة
 (02، ص0220، احمد ماهر)

لميل عليها اتعقيده يحتم و  : حيث أن أربر تنظيممشااااااكل مترتبة عن درجة الرسااااامية
 :إلى استخدام الاتصال اللتابي الذي له العديد من السلبيات

 .غالبا ما يكون غير محفز -
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اللمية وإخفاء المعلومات النوعية حول و  الطاابع الرسااااااااااااامي يركز على المعلوماات التقنياة -
 .العلاقات بين الفاعلين

 .عاملينالمعلومات إلى الالتي تقتضي سرعة ابلاه و  عدم السرعة في الظروف الاستثنائية -
 .احتمالات التحريف اللبيرة -

عدم إتاحة الفرا لطرح الأساااائلة أو إجراء مناقشااااات في ما و  عدم توفير التغذية الرجعية
 ( 002، ص0222، صلاح الدين محمد عبد الباقي) .يخ  قرارات متخذة عبر الاتصال المكتوب

ومناه فاالعمال الثقاافي له دور كبير وهام في تحقيق فعالية الإتصاااااااااااااال داخل التنظيم فهو 
م يساااااااااااهم في ثقافتهو  فهم خلفياتهمو  ومحاوله التقريب بينهمععبارة عن مجموعة من الفاعلين 
ذلك  لتفادي الانفعالات العدائية بين العناصر المختلفة و  عمليه تشكيل جماعات وفرق العمل

 .لثقافيمن الجانب ا
 :المعوقا  التنظيمية

 الساااااااااالطةو  يوضااااااااااح الهيكل التنظيمي للتنظيم العلاقات القائمة بين الوظائف المختلفة
وجود طرق تقساايمهع  لذا فو  طبيعة العملو  خطوي الاتصااال  بين العاملين فيهاو  المسااؤوليةعو 

لين في الفاعقد وجد لرادل أن و  هيكل ضاااااعيف يسااااابب عائقا كبيرا في عملية الإتصاااااال الفعال
ون إلى الصاااااااااعود يميلو  خاصااااااااة أولئك الذين لديهم طموح للترقيةو  المسااااااااتويات الدنيا للتنظيم

تشاويه المعلومات التي يرفعونها إلى المساتويات العلياع بحيث لا تتضمن مشكلات أو قصور 
يات و يزداد الميل إلى تشاويه المعلومات عندما تلون ثقة هؤلاء الفاعلين في المساتو  في التنفيذ
  .العليا ضعيفة

 :و يمكن تقسيم هذا النوع من العوائق فيما يلي
حيااث أن عاادم الهيكلااة التنظيميااة من حيااث ع صاااااااااااااعوقااات خاااصااااااااااااااة بااالتاادرج الهرمي

عدم  هالمسااااااتويات الإدارية التي بها الاتصااااااال يؤدي إلى اللثير من التشااااااويه للمعلومات ومن
 با: رفاءة عملية الاتصال وذلك 
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 المعلوماات الهااماة للاتصاااااااااااااال فتلون أقال بكثير من القااعدة العليا التاأثير على كمياة
 .المستويات الوسطىو 

إن تفاوت مرارز الساااالطة عند فاعلي التنظيم يؤدي إلى صااااعوقات العملية الاتصااااالية 
 .رالخوف وخجل العامل من رئيسيه في العمل داخل التنظيم وذلك لعدة أسباب:

طول المساااااااااااااافاة بين القااعادة وقماة هرم الهيكل مساااااااااااااتوياات الإدارياة يعني لإن تعادد ا
 (000، ص2002، ولاس سيرلافي).التنظيمي ومرور المعلومات بسلسلة من المستويات الإدارية

 :رقطه بالبيئة الخارجيةو  صعوقات تتعلق بالتنظيم
 :ويشمل هذا العنصر على

 .دارةالإقصور سياسة نظام الإتصال وذلك بعدم وجود سياسة واضحة تعبر عن نوايا 
 .تداخل بين التنفيذ والاستشارة وهو سبب رئيسي في العداء

الإعتماد و  الإعتماد الزائد على اللجان حيث تعتبر هذه الأخيرة كتحدى أنواع الاساتشاارة
 .عليها يؤدي إلى تدهور العلاقة بينهما وقين المسؤولين في خط السلطة

اخ الملائم فترات متقارقة لا يوفر المنعدم الاساااتقرار التنظيمي والتغييرات المتتالية في 
 .للاتصال الجيد

 .رما أن عدم الإستقرار التنظيمي يؤدي إلى زعزعة العلاقات الاجتماعية بين الفاعلين
حياااث يعتبر من أقوى عوائق  عالعجز والقصاااااااااااااور في رقط التنظيم والبيئاااة الخاااارجياااة

حيث أن البيئة تزود المنظمة بمعلومات عن العملاء والمساااتهللين والقوى البشااارية  عالاتصااال
 (200، ص2000، ناصر محمد العدلي) .المتوفرة
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  خلاصة
من خلال ما قدم وكل ما أحيط بالدراساااااة لعملية الإتصاااااال التنظيمي داخل المنظمات 

افاااه تنظيم مهماااا كاااانااات أهااادتبرز أهمياااة وقيماااه هاااذه العملياااة التي تعتبر العمود الفقري لأي 
وقالتالي يجب على القائمين على تساايير المؤسااساااات والمنظمات من أجل الرقي بها في عالم 
المؤساااساااات الناجحة أن يعطوا للاتصاااال التنظيمي أهمية كبيرة ضااامن أسااااليب تسااااييرهم من 
عد اخلال ضاامان السااير المتساالساال للل عمليات التفاعل بين الفاعلين في المنظمة مما.  يساا

 ةوتحقق أهداف الافراد فيها وأهداف المنظم ععلى النشااااااااااي والحركية الجيدة لأعمال المنظمة
 ركل.
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 :تمهيد
الوحيدة لتحقيق اهداف العملع ويسعى ايضا الى تحقيق  يعتبر الاداء الوظيفي الوسيلة

الاهداف المسااطرة ولا يتم ذلك الا عن طريق ايدي العاملين القادرين على تحمل المسااؤوليات 
 وتأدية المهام الموكلة اليهم على اتم وجه.

 ولقد تطرقنا في هذا الفصل إلى الأداء الوظيفي
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 الوظيفي  مفهوم الأداء -2
خاصه في الجانب التنظيمي وتسيير الموارد  ةمن بين اهم المفاهيم المتداول اءيعد الاد

ولهذا ساااوف نحاول من خلال اعطاء عده تعريفات لغويه واصااطلاحية لتوضااايح هذا  ةالبشااري
 المفهوم

 المعنى اللغوي: 
 من معاجم اللغة يتضاااح أن الأداء مصااادر الفعل أدى الشااايء أوصاااله والاسااام الأداء:

 وأدى الشيء قام بهأدى الأمانة 
 المعنى الاصطلاحي

 تعددت التعاريف لمفهوم الأداء نذكر منها:
 الأداء هو تنفيذ الأمر أو واجب أو عمل ما أسند إلى شخ  أو مجموعة للقيام به.
 ويمكن تعريف الأداء الوظيفي على أنه درجة تحقيق وإتمام المهام المكونة للوظيفة.

س أو يفااة وغااالبااا مااا يحاادث لبالفرد متطلبااات الوظ وهو يعكس الليفيااة التي يحقق بهااا
فالجهد يشاااااااير إلى الطاقة المبذولة أما الأداء فيقاس على أسااااااااس  عبين الأداء والجهد تداخل
 النتائج.

فية التي الليو  الأداء هو قيام الفرد بالأنشاااااااااطة والمهام المختلفة التي يتلون منها عمله
ات الإنتاجية والعمليات المرافقة لها باساااااتخدام وساااااائل يؤدي بها العاملون مهامهم أثناء العملي

 الإنتاج والاجراءات التحويلية اللمية والليفية.
الأداء هو الأثر الصااااااااااافي لجهود الفرد التي تبدأ بالقدرات وإدراك الدور والمهام والذي 

 بالتالي يشير إلى درجة تحقيق وإتمام المهام المكونة لوظيفة الفرد.
يمكنناا أن نقول أن الاداء ماا هو إلا نتيجة لتداخل ثلاثة عناصااااااااااااار  من هاذا التعريف
 والقيام بالمهام. عإدراك الدور و هي: القدراتو  مكونة لجهد الفرد
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إذ يرى أن السااااااالوك هو ما يقوم به الأفراد  عويلقي توماس جلبرت الضاااااااوء على الأداء
أي  عأما الأداء هو التفاعل بين السااااااالوك والإنجاز عمن أعمال في المنظمة التي يعملون بها 

 أي مجموع السلوك والنتائج التي تحققت معا. عأنه مجموع السلوك والإنجاز
يرى علي السااالمي أن الأداء هو الرغبة والقدرة يتفاعلان معا في تحديد مساااتوى الأداء 

 اء.والمستوى في الأد متبادلة بين الرغبة والمقدرة في العملو  حيث أن هناك علاقة متلازمة
الأداء هو التفاعل بين السااااااااااالوك والإنجاز أي أنه مجموع السااااااااااالوك  تعريف توماس:

 والنتائج حيث تلون هذه النتائج قابلة للقياس.
من خلال مجموعة التعاريف يمكن أن نقول أن الأداء هو ذلك النشااااااااي أو المهارة أو 

فلريا من أجل إتمام مهام الوظيفة الجهاد المبذول من طرف الفرد ساااااااااااااواء كان عضاااااااااااااليا أو 
سطرة يحقق من خلاله الأهداف المو  وفعالية ةالموكلة له حيث يحدث هذا السلوك تغييرا بكفاء

 من قبل المنظمة
 محددا  الأداء الوظيفي-0

 :نجد أن محددات الأداء تتضح في ما يلي
ة الطاقة الجسااااااااماني: يشاااااااير إلى الناتج من حصاااااااول الفرد على التدعيم )الحوافز( إلى الجهد

والعقليااة التي يبااذلهااا الفرد لأداء مهمتااه فبمقاادار مااا يكثف الفرد جهااده بمقاادار مااا يعكس هااذا 
 .درجة دافعيته لأداء العمل

هي الخصااااااائ  الشااااااخصااااااية المسااااااتخدمة لأداء الوظيفة بحيث أن هذه القدرات لا القدرا : 
 .تتغير ولا تتبدل عبر فترة زمنية قصيرة

يشااااير إلى الإتجاه الذي يعتقد الفرد أنه من الضااااروري توجيه جهوده المهمة: إدراك الدور أو 
تقوم الأنشااااااطة والساااااالوكات التي يعتقد الفرد بأهميتها في أداء مهامه و  عفي العمل من خلاله 

 (00، ص2000، سعيد أنور سلطان محمد،) .بتوضيح ملامح هذا الاتجاه
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حد أدنى من الإتقان في كل مكون ولتحقيق مسااتوى مرضااي من الأداء لابد من وجود 
من مكونااات الأداء بمعنى أن الأفراد عناادمااا يبااذلون جهاادا قااائمااا ويكون لااديهم قاادرات متفوقااة 

م من فبااالرغ عوللنهم لا يفهمون أدوارهم فااتن اداؤهم لن يكون مقبولا من وجهااة نظر الآخرين
 .ريق الصحيحبذل الجهد اللبير في العمل فان هذا العمل لن يكون موجها في الط

فعادة ما يقيم  عقنفس الطريقة فتن الفرد يعمل بجهد كبير ويفهم عمله تنقصااه القدراتو 
مسااتوى أدائه كأداء منخف  وهناك احتمال أخير وهو أن الفرد قد يكون لديه القدرات اللازمة 
والفهم اللازم للنه كسااااااااااااول ولا يبذل جهدا كبيرا في العمل فيكون أداء مثل هذا الفرد أيضااااااااااااا 

ء قطبيعاااة الحاااال إن أداء الفرد قاااد يكون مرتفعاااا في مكون من مكوناااات الأداو  عمنخفضاااااااااااااااا
 (020، ص2000، راوية حسن). وضعيف في مكون  خر

من خلال مااا سااااااااااااابق يمكن القول أن محااددات الأداء الوظيفي هي مزيج بين الجهااد 
معلومات وخبرات ومدى إدراره لما يقوم  عالمباذول لإنجااز الأعماال وماا يتمتع به من مهارات

 .به في المنظمة التي ينتمي اليها
 :طرق تقييم  الأداء الوظيفي-0

بعد تطور أسااااااليب التقييم أصااااابح يركز على نتائج أداء العاملين وليس على العاملين 
 .بحد ذاتهم وفيما أصبح تقييم الأداء

 .داءلأتقييم ا الحديثة التي تخ و  فيما يأتي سنتعرض بالتدقيق لبع  الطرق التقليدية
 :الطرق التقليدية لتقييم الأداء -2
 :الخصائ  طريقه التقييم ببحث الصفا  أو-أ

تقوم هذه الطريقة على تحديد مجموعة من الصااااااافات كالتعاون مع الرؤسااااااااء والزملاء 
 تزامالإلو  والمرؤوسااااااااااين والانتظار في مواعيد العمل والساااااااااارعة والدقة في أداء العمل والمبادرة

 .على حل المشكلات وغيرها من الصفات الاخرى  ةتحمل المسؤولية والقدر و 
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 عويتم اعطاء وزن للل صااااافة من هذه الصااااافات ويقوم الرئيس بتعطاء الفرد تقديرا ما 
بحساب توفر كل صافه من تلك الصافات في الفرد ثم تجمع التقديرات ويصبح ممثلا للمستوى 

 .الذي يعتقد القائم بالتقييم أنه يمثل مستوى أداء الفرد
 :طريقة التوزيع الإجباري -ب

تخل  من التحيز الشاااااااخصاااااااي في عملية التقييم والميل إلى تقوم هذه الطريقة على ال
إعطاء تقديرات عالية أو منخفضااااااة لمعظم المرؤوسااااااين لذلك تلزم بع  المنشاااااات الرؤساااااااء 

ويقضي هذا  عالمباشرين بتوزيع تقديراتهم على الأفراد بما يتماشى مع التوزيع التلراري العادي
 :اد المجموعة العادية بالنسب التاليةالتوزيع بأن يكون التفاوت في القدرات بين أفر 

 .من مجموعة الأفراد تتوافر لديهم قدرات بدرجة كبيرة جدا10% -
 .من مجموعة الأفراد تتوافر لديهم قدرات بدرجة كبيرة 20% -
 .من مجموعة الأفراد لديهم قدرات بدرجة متوسطة 40% -
 .من مجموعة الأفراد تتوافر لديهم قدرات بدرجه قليلة20% -
  .مجموعة الأفراد تتوافر لديهم قدرات بدرجة قليلة جدامن 10% -

أي  ويلزم الرؤساااااااااااااء المباشاااااااااااارون بتوزيع تقديرات على المرؤوسااااااااااااين وفقا للتوزيع السااااااااااااابق
بدرجة ضااااااااااعيف %11عبدرجة مقبولين %41عبدرجة جيد %11 عبدرجة امتياز %11إختيار
 .ضعيف جدا%11ع

 وجود عدد قليل من المرؤوسينو للن الواضح أن هذه الطريقة لا تصلح في حالة 
 (002-002، ص0220، فاروق عبدة فليله) 

 :طريقه الترتيب العام-ج
تتمثال هاذه الطريقاة في قياام الرئيس بترتياب مجموعاة المرؤوساااااااااااااين ترتيباا تنازليا وفقا 

ناه وهذا مع عوليس بناء على مجموعة الخصاائ  أو الصفات الشخصية عللأداء العام للعمل
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هو ملاحظة فعالية العمل الللي للل مرؤوس حيث يعطي تقديرا واحدا لأداء أن الأساااس هنا 
 .ممتاز عجيد عمتوسط عالمرؤوس مثل: ضعيف

عدم الموضااااوعية و. اعتمادها على التقرير الشااااخصااااي كما  ةويعاب على هذه الطريق
 .للنها تقوم بتقييمه ككلو  عئ  أو عوامل محددة في أداء الفردأنها لا تهتم بخصا
ؤخذ على هذه الطريقة أيضاااااااااااااا أنها لا تسااااااااااااامح بمقارنة العاملين في مجموعات رماا ي

مختلفة حيث لا يتوافر أساس واضح لبيان ما إذا كان أفضل فرد في أحد المجموعات مساويا 
  .لأفضل فرد في مجموعة أخرى أو أحسن او أضعف منه
 (002-002، ص0220، فاروق عبده فليله)

 :طريقة المقارنة بين العاملين
حسااااااااااااب هذه الطريقة فتن للل فرد فرصااااااااااااة في أن تتم مقارنته بباقي الأفراد في نفس 

وظف ويتم وضاااع كل م عج )ثنائيات(حيث يتم تقييم العاملين في إدارة واحدة الى أزوا عالقسااام
في مجموعاة مع موظف  خر ويتحادث في كال منها أي فرد أفضااااااااااااال من الآخر وقجمع هذه 

ترتيب العاملين بشااااااكل تنازلي وذلك حساااااااب اداءهم العام  المقارنات سااااااوف يتم التعرف على
 (00، ص0220، صالح بن نوار) .وحسب المقارنات التي تمت

ويلاحظ على الطرق السابقة الحكم المطلق فيها للمقيلم وهذا يترتب عليه أخطاء عامة 
في  لان المقيلم إنسااان معرض للأخطاء عيقع فيها المقيلمون عند التقييم الشااخصااي لأداء الفرد

 .أي وقت ولا يمكن عزل ذاتيته في عمله كمقيلم أو أي عمل  خر
 :الطرق الحديثة في تقييم الأداء

نظرا للانتقادات التي وجهت إلى طرق التقييم التقليدية المذكورة سالفا فقد توصل رجال 
هااذه العيوب أو تقلاال منهااا ومن  الفلر الإداري إلى مجموعااة من الطرق الحااديثااة التي تتفااادى

 :هذه الطرق نذكر
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 :طريقه تحديد وضع الاهداف-أ
في مجاااااال تقييم الأداء بااااادرجاااااة كبيرة من طرف الأفراد  ةتساااااااااااااتخااااادم هاااااذه الطريقااااا

المتخصااااااااااااصااااااااااااين الإداريين وهناك مسااااااااااااميات متعددة تطلق على هذا المدخل ومنها الإدارة 
 .برنامج المراجعة أو التخطيط للعمل أو عإدارة الأداء عبالنتائج

 :وتقوم هذه العملية على عدة أسس منها
تحادياد الأهاداف أو النتائج المطلوب تحقيقها والتي سااااااااااااايتم قياس الأداء وتقييمه على 

ومن خلالها يجتمع الرئيس مع كل مرؤوس لوضااع الأهداف والاتفاق عليها وتحديد  عأساااسااها
 .المدة التي ستتحقق فيها

 .قق هذه الخطة التنفيذيةإعطاء فرصه للفرد حتى يح
عناد نهااياة المادة المتفق عليها أو عند تقييم الأداء تتم مقارنة النتائج الفعلية )أي التي 

فيذ إيجابيا ثم تحديد الانحراف عن التن عبتلك التي تم وضعها في بداية المدة تتم تحقيقها فعلا
عمله وكذلك على درجة ويتوقف نجااح هاذه الطريقاة على درجة إلمام المرؤوس ب عأو سااااااااااااالبياا
 .دافعيته للعمل

 (00-00، صالح بن نوار) .تحديد ووضع اهداف جديدة للمستقبل
 :طريقة التقييم المشتركة

تقوم هااذه الطريقااة على أساااااااااااااااس قيااام كاال فرد من أفراد جماااعااة العماال بتقييم كاال من 
تن وعلى ذلك ف عأعضااااااااء الجماعة بطريقة الاقتراع الساااااااري وقدون أي اعتبار للمركز الإداري 

 :التالية تتميز هذه الطريقة بالخصائ و  عتقييم الفرد يتم بمعرفة زملائه ورؤسائه ومرؤوسيه
 .اشتراك الرؤساء والمرؤوسين والزملاء في عملية التقييم

 .اشتراك القائمين بعملية التقييم في اختيار وتحديد الصفات موضوع التقييم
 .ييم والإفادة منهاتعرف كل مشترك على نتائج عملية التق
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 .رقابة المشتركين في التقييم على الأغراض التي تستعمل فيها نتائج التقييم 
 (000، فاروق عبده فليله)

 :طريقة الوقائع الحرجة
 عالهدف من اساتخدام هذه الطريقة هو استبعاد احتمال التقييم على أسس شخصية بحتة

قوم المدير وي عويتم تقييم الأداء في هذه الطريقة اساااااتنادا إلى سااااالوكيات الموظف أثناء العمل
المباشر للموظف بتسجيل الوقائع والأحداث التي تطرأ خلال عمل الموظف سواء كانت جيدة 

وعند عملية التقييم الدورية يراجع المدير الملف تمهيدا لإصااادار  عاو سااايئة في ملف الموظف
 .لى أداء الموظفحكمه ع

وتتميز هذه الطريقة بقلة التحيز الشاااااااااااااخصاااااااااااااي واقتران عملية التقييم بأحداث أو وقائع 
ى إلا أن هذه الطريقة تستدعي نوعا من الرقابة المباشرة عل عجوهرية حصلت طيلة فترة التقييم

 هناك احتمالات الميل الفطري للمشااارف نحو تساااجيل الوقائع السااايئة وتقليل شاااأنو  عالموظف
 .الإنجازات الإيجابية

 :FORCED CHOICEطريقة الإختيار الإجباري 
ه حيث يتم توزيع هذ عوهي طريقة تقوم على عدد من العبارات التي تصاااااااف أداء العمل

العبارات في مجموعات عادة ما تلون عبارات ثنائية تعبر عن نواحي ايجابية أو سااالبية توفر 
المعاايير الموضاااااااااااااوعياة ذات العلاقاة المبااشااااااااااااارة باالعمل ويمتاز القائم بعملية التقييم من كل 

ثم تقوم  عماهيمجموعاة باتختياار العبااارة التي يرى أنهاا تنطبق على أداء الفرض الاذي يقوم بتقي
 .جهة أخرى محايدة لها شفرة خاصة سرية بتقييم العبارات أثناء عملية التقييم

تمتاز هذه الطريقة بقلة التحيز من جانب القائم بعملية التقييم للنها تتساااااااام بصااااااااعوقات 
 :أهمها

 (0220، السالم مؤيد سعيد) .صعوقة المحافظة على سرية الشفرة
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  : طريقة التقييم الذاتي-ه
فيهااا يقوم الفرد المراد تقييمااه بااالتعليق على الأداء الخاااا بااه في نموذج المعيااار مااا 

ذي يحتاج التلوين..... العالتدريب  عيجعله قد يقدم بع  الإقتراحات كتعديل وصاااف وظيفته
  .إليه مستقبلا حتى يتوصل الى مستوى الأداء المتوقع والمسطر من قبل إدارة التنظيم

لقد أصااابح هذا الأسااالوب الإتجاه المحبذ للمؤساااساااات خاصاااة حينما يكون ضااامن نظام 
ولتشاااااااااااارة لاعتماد هذه الطريقة لابد من توفر درجة  .شاااااااااااامل للتقييم أي اعتماد طرق أخرى 

 (000ص  ،فاروق عبده فليله).عالية من الثقة بين الإدارة والعاملين في ظل مناخ تنظيمي جيد
 :المحددة لمستو  الأداء الوظيفيالعوامل الأساسية -0 

إن الساالوك الإنسااااني هو المحدد الرئيسااي للأداء الوظيفي للفرد وهو محصااالة التفاعل 
ي نابعة و ليظهر نتيجة لقوى أو ضغ عبين طبيعة الفرد ونشأته والموقف الذي يوجد فيه والأداء

جية المحيطة القوى الخار وللن نتيجة لعملية التفاعل والتوافق بين  عمن داخل الفرد نفسااااه فقط
 به مما يؤدي إلى ظهور الأداء.

ث يرى حياا عوقااد تبااايناات  راء مختلف الباااحثين في تحااديااد طبيعااة هااذه القوة وتعااددت
الرغبة و  هما المقدرة على العملو  البع  أن مستوى الأداء يتحدد بتفاعل عاملين رئيسين معا
 على الأداء بالشكل الآتي: في العمل حيث تتحدد العلاقة بينهما من حيث تأثيرها

 الرغبة في العمل. عمستوى الأداء المقدرة على العمل
أي أن تأثير المقدرة على العمل في مسااااتوى الأداء يتوقف على درجة رغبة الشااااخ  

فااتن تااأثير الرغبااة في العماال على مساااااااااااااتوى الأداء يتوقف على مقاادرة  عفي العماال بااالعكس
 الشخ  على القيام بالعمل.

يرى أن الأداء نتيجاة لمحصااااااااااااالة التفاعل بين ثلاثة محددات رئيساااااااااااااية في هنااك من 
حيث  عالدافعية الفردية ولو أن المناخ أو بيئة العمل تؤثر في دفاعية أو رغبة الفرد في العمل
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لا يختلف هذا الرأي عن سااابقه سااوى أنه تم فصاال مناخ أو بيئة العمل عن  الدافعية ولو أن 
 .في دافعية أو رغبة الفرد في العملمناخ أو بيئة العمل تؤثر 

 (00، ص2000، محمود العطروزي )
 :العوامل الجزئية المحددة لمستو  الأداء
القدرة والإدراك( تتحدد هي الأخرى بعوامل  ع)الدافعية إن العوامل الأسااااااساااااية الساااااابقة

جزئية مختلفة ومرتبطة ببعضاااااااااها البع  لتعكس بذلك الطبيعة المعقدة للعنصااااااااار البشاااااااااري 
 وسنحاول فيما يأتي إستعراض أهم هذه العوامل.

 العوامل المؤثرة على إدراك الفرد:
هما غموض الدور وصااااااااااااراع و  يتأثر إدراك الفرد لدوره الوظيفي بعاملين أساااااااااااااساااااااااااايين

 (02، ص0220، سعد سالم مؤيد).الدور
 غموض الدور:

يشير غموض الدور إلى عدم وضوح المهام والواجبات والسلطات أو الفرق بين ما هو 
مطلوب وما هو مفهوم دون وجود صااااااااورة واضااااااااحة في ذهن الفرد عن العمل الواجب إنجازه 
وقالتالي لن يكون باسااااتطاعته تقييم تقدمه أو التأرد من أنه أتم العمل بشااااكل صااااحيح ويتميز 

وإذا كان لبع  الصافات الشخصية عالعمل الفني التخصاصاي  العمل الاداري بالغموض عن
تأثير على الفرد بغموض الدورة كالثقة في النفس لأن الشااخ  الواثق بنفسااه أقل شااعور بهذا 
الغموض من الشخ  الأقل ثقة بنفسه إلا أن أهم مسببات غموض الدورة تتمثل إما في عدم 

أولويات وصاااااااااااالاحيات العمل و  ا موجودةوجود توقعات تعليمات توجيهات عمل محددة أو أنه
ومعاايير وأهاداف الأداء بالإضاااااااااااااافة إلى توفير تغذية مرتدة مساااااااااااااتمرة عن أداء الفرد لتعزيز 

 (02ص، سعد سالم مؤيد) إدراره.
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 صراع الدور:
 االتي ينبغي على الفرد الوفاء بهويقصاااااااااد به تعارض الدور أو تعرض مطالب العمل 

للن ما يؤثر على إدراك الفرد لدوره الوظيفي هو تلقيه تعليمات ولصاااراع الدور أساااباب عديدة 
قد يؤدي ذلك أيضااااا إلى شااااعور الفرد و  متضااااارقة ومتلررة من رئيسااااه أو من أرثر من رئيس

 .الاضطرابات العصبية في العمل مما يؤثر على أدائه بالسلبو  الضغوي النفسيةو  بالتوتر
 :العوامل المؤثرة على أداء الفرد

 التعليم:-2
الأراديمية و  ويتمثل في تلك المعارف التي تم الحصاااول عليها عبر الطرق البيداغوجية

ته له من ثم ممارساااااااااااو  فللما كان هناك ارتباي بين مهام عمله كلما زاد ادراره لدوره عالمختلفة
  بالشكل المطلوب

 التدريب:-0
 توجهاااتهمو  ينمهااارات العاااملو  يعرف التاادريااب على أنااه جهااد مخطط لتغير سااااااااااااالوك

ارشادية مختلفة لتهيئتهم لأداء الأعمال المطلوقة وفقا لمعاير و   راءهم باستخدام طرق تدريبهمو 
 ويمكن أن يتم التدريب وفق برامج تدريبية منظمة أو أثناء تأدية العمل عالعمل بشاااااااكل مقبول

ه مساااااااااتوى أدائمن الواضاااااااااح أنه كلما تلقى الفرد التدريب المناساااااااااب كلما انعكس ذلك على و 
 الوظيفي
 الخبرا  :-0

 (200، ص0220، وسيلة حمادي) إن للخبرة علاقة مباشرة بأقدمية الفرد في العمل
 إجراءا  تحسين مستو  الأداء:

و ذلك من  عء وإدارة الأداء هو تحساااااااااااااين الأداءإن واحادا من أهم الأهداف لعملية تقييم الأدا
 خلال الخطوات التالية:
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 الرئيسية لمشاكل الأداء:تحديد الأسباب 
 إذ أن تحديد علابد من تحديد أسااااااباب الانحراف في أداء العاملين عن الأداء المعياري 

فالإدارة تساتفيد من ذلك في اللشف عن كيفية  عالأساباب ذو أهمية للل من الإدارة والعاملين 
ين ء عائد للعاملهل انخفا   الأداو  فيما إذا كانت العملية قد تمت بموضااااااااااوعيةو  تقويم الأداء

عاملين الو  كما وأن الصااراعات بين الإدارة عأو أن ندرة المواد المتاحة لهم هي الساابب الرئيسااي
و من هذه الأسااااااااااباب  عيمكن تقليلها من خلال تحديد الأساااااااااباب المؤدية إلى انخفاض الأداء

س المهارات تعكالفاعلية  و العملو  عو العوامال الموقفياه في بيئة المنظمةعالادوافع والقاابلياات 
أمااا الاادوافع فتتااأثر بااالعااديااد من المتغيرات الخااارجيااة مثاال عوالقاادرات التي يتمتع بهااا العاااملون 

إضااااااااافة إلى المتغيرات الذاتية)الحاجات( والعوامل الموقفية التي تتضاااااااامن عالأجور والحوافز 
 عخدمةواد المساااااااتاللثير من العوامل التنظيمية المؤثرة على الأداء سااااااالبا أو إيجابا كنوعية الم

 ونوعية التدريب وظروف العمل....الخ. عونوعية الإشراف
إن غياب واحدة من هذه العوامل قد يؤدي إلى ضعف الأداء لذلك لابد من دراسة هذه 

 (200، ص0220، وسيلة حمادي). العوامل بدقة عند تحديد أسباب الانخفاض في الأداء
 تطوير خطة عمل للوصول إلى الحلول:

وضاااع الحلول لها التعاون بين و  خطة العمل اللازمة للتقليل من مشاااكلات الأداءتمثل 
 عالاسااتشاااريين الاختصاااصاايين في مجال التطوير وتحسااين الأداءو  الإدارة والعاملين من جهة

المشااااركة في مناقشاااة المشاااارل وعدم السااارية في كشاااف و  فاللقاءات المباشااارة والآراء المفتوحة
الحقائق والمعلومات حول الأداء مباشاااااااااارة إلى العاملين تساااااااااااهم في وضاااااااااااع الحلول المقنعة 

 (200، ص0220، ايناس فؤاد نوازي فلمبان)للعاملين وتحسين أدائهم وإزالة مشكلات الأداء. 
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 الإتصالا  المباشرة:
والعاملين ذات أهمية في تحسااااااااين الأداء. ولا بد من إن الإتصااااااااالات بين المشاااااااارفين 

 تحديد محتوى الإتصال وأسلوقه وأنماي الاتصال المناسبة.
 ولتحسين أداء الفرد هناك عدة مداخل نوجزها فيما يلي:

 تحسين الموظف:-أ
لأن الموظف دائما بحاجة إلى تحسااين الأداء وذلك عن  عوهو من أرثر العوامل أهمية

 طريق:
على مواطن القوة وماا يجااب عملااه واتخاااذ اتجاااه إيجااابي عن الموظف بماا في التركيز 

 ذلك مشارل الأداء التي يعاني منها.
بية بين فوجود العلاقة الساااااااااااب عقين ما يؤديه باعتبارو  التركيز على بين ما يرغب الفرد

عمال التي الرغبة والأداء تؤدي إلى زيادة الأداء الممتاز من خلال الساااااااااااماح للافراد بأداء الأ
 يرغبون فيها ويؤدونها بشكل ممتاز.

حيث يجب أن يكون جوهر تحسااااااااين الأداء مرتبط  عالرقط بين الأهداف الشااااااااخصااااااااية
 ومنسجم مع اهتمامات وأهداف الموظف والاستفادة منها من خلال إظهار التحسين المرغوب.

لأداء حيث ا إن التغيير في مهام الوظيفة يوظف فرصاااا كبيرة لتحساااينتحسااين الوظيفة: -ب
تسااااااااااااااهم محتويااات الوظيفااة إذا كاااناات تفوق مهااارات الموظف في انخفاااض أداء الفرد ونفوره 

قالتالي فتن تحساااااين الوظيفة يعطي دفعا للفرد لتساااااتمرار في عمله وأداءه بالمساااااتوى و  منها.
قذلك زيادة مسااااااااااتوى الدافعية لدى الأفراد من خلال حملهم على التدوير الوظيفي و  عالمرغوب

 الملل وهذا يعطي منفعة للموظف.فترة من الزمن لتخفي  وإزالة ل
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 :مؤشرا  الأداء الوظيفي الاجتماعية-0
 :مؤشرا  الأداء الإجتماعية الايجابية -2
صعب إن كان يو  عبارة عن شاعور يشاعر به الفرد في قرارة نفساهرضاا العامل عن عمله :  أ(

 .وصفه
فالرضااااا  .والقناعة والسااااعادة من العمل الذي يؤديهرما أنه الشااااعور النفسااااي بالارتياح 

فيجب  عحالة نفسااية يشااعر بها الفرد وقد تلون إيجابية أو ساالبية حتى تلمس أثاره في الساالوك
ملاحظااة ذلاااك على العاااماال في موقع عملااه من خلال الزيااادة في الإنتاااج والحضاااااااااااااور في 

الأفضل والرضا عامل مهم في فتن كان العامل راض عن عمله فتن الأداء سايكون  عالمواعيد
 .دفع الفرد لتحسين عمله الذي يحبه ويجد متعة في أدائه ووسيلة لإثبات قدراته ومهاراته

 نقصاد به الزيادة في مساتوى الإنتاج أو انخفاضاه ضمن المعدلات المقررةمعدل الإنتاج: -ب
في هذه علمؤسااااااسااااااةيمكن ملاحظة الزيادة في حالة ما اذا اشااااااركت الإدارة العامل في أرقاح او 

حتى يتحقق للعاملين زيادة فيما يتقاضااااون من أجور عليهم الرفع من مسااااتوى الإنتاج و  الحالة
 .وذلك من خلال تظافر جهودهم من لأجل المشاركة في الرقح

ي تعاونهم قالتالو  ونقصد به وجود فرصة كبيرة لتلامل جهود العاملينج(التعامل مع الزملاء: 
اعتماااد العمااال على بعضاااااااااااااهم البع  وقااالتااالي و  لال تظااافر الجهودوهااذا التعاااون يتم من خ

ارتفاااع كفااااءة العااااملين  من خلال التجااارب والمعلومااات في ماااا بينهم وعليااه يكون التعااااون 
 .مظهر من مظاهر الأداء الجيد

إن الرضااا الجامعي مسااتمد من العلاقات الاجتماعية الناشاائة بين العمال د(الرضااا الجامعي: 
تحققت المنظمة أو المؤساااااااااساااااااااة الأداء الجيد فالرضاااااااااا يعمل على التماساااااااااك وترابط وإذا ما 
 (00، ص2000، عادل حسن) .أعضائه
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 :مؤشرا  الأداء الإجتماعية السلبية
هو التخلي موالية أو غير طوعي عن العمل في المنظمة حيث ارتفاع معدل دوران العمل: -أ

درت هذه قد قو  التدريبو  كلفة التعين والاختيارأن ارتفااع معادل دوران العمل يؤدي إلى زيادة 
كمااا أن زيااادة معاادلات  عدولار للعاااماال الواحااد 1511الللفااة في الولايااات المتحاادة بمااا يقااارب 

حينمااا يترك الأفراد الاذين يمتللون المعرفااة  عدوران العمال يمكن أن تؤثر على كفااءة المنظماة
  ).إعداد العاملين الجدد لاستلام مواقع المسؤولية و فيجب تعويضهم عوالخبرة

 (200، ص0220، سهيله محمد عباس)
وهو الانقطاااع عن العماال وقااد تم تقاادير كلفااه الةيااابااات في المنظمااة الأمريكيااة الغياااب: -ب

في المانيا كلفت الةيابات المنشااأة الصااناعية ارثر و  عمليار دولار للمنشااات ساانويا 41بحوالي 
وعلى مساااتوى العمل من الواضاااح أنه يصاااعب على المنظمة  عمليار دولار سااانويا 53.5من 

العمال بساااااااااااااهولااة لتحقيق أهااداف هاا مااا ان انقطع العاااملون عن العماال حياث يؤدي ذلاك إلى 
تخرياب مجرى العمال وغاالبا ما يضاااااااااااااطر إلى تأخير قرارات مهمة في المنظمات التي تعتمد 

إذ يمكن عن الةياب يكون له تأثير كبير من التفليك فات عبادرجاة كبيرة على الخطوي الإنتااجياة
 أن تؤدي الى انخفاض كبير في المنتجات وفي بع  الاحيان قد يؤدي إلى غلق المصاااااااااانع

 للن مستوى الةيابات إلى ما دون المعدل الاعتيادي في أي منظمة يؤثر مباشرة على كفاءةو 
     (200ص، سهيله محمد عباس) .قابلية المنظمةو 
  :أنواع الأداء الوظيفي-0

إن تصانيف الأداء كغيره من التصانيفات المتعلقة بالظواهر الاقتصاادية يطرح اشاكالية 
والااذي يمكن الإعتماااد عليااه لتحااديااد مختلف عاختياار المعيااار الاادقيق والعملي في الوقاات ذاتااه 

ل كن نقاااو بماااا أن الأداء من حياااث المفهوم يرتبط إلى حاااد بعياااد باااالأهاااداف فاااتناااه يمعالأنواع
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وذلك كما  عالمعايير المعتمدة في تصنيف هذه الأخيرة واستعمالها كمعايير الشمولية والطبيعة
 :يلي
 :حسب معيار المصدر -2

وفقااا لهااذا المعيااار يمكن تقسااااااااااااايم الأداء إلى نوعين الأداء الااذاتي أو الااداخلي والأداء 
 .الخارجي

 :الأداء الداخلي
أي أنه ينتج ما تملله المؤسااااااااسااااااااة من  عأداء الوحدةويطلق على هذا النوع من الأداء 

 :الموارد فهو ينتج أساسا مما يلي
وهو أداء أفراد المؤساااااساااااة والذي يمكن اعتبارهم مورد اساااااتراتيجي قادر على الأداء البشااااري: 

 .صنعه القيمة وتحقيق الأفضلية التنافسية من خلال تسيير مهاراتهم
 .سة على استعمال استثمارها بشكل فعال: ويتمثل في قدرة المؤسالأداء التقني
 .يكمن في فعالية تهيئة واستخدام الوسائل المالية المتاحةالأداء المالي: 
مؤسسة فال ع: هو الأداء الناتج عن المتغيرات التي تحدث في المحيط الخارجيالأداء الخارجي

لا تتساااابب في إحداثه بل المحيط الخارجي هو الذي يولده فهذا النوع بصااااافة عامة يظهر في 
رات تنعكس وكل هذه التغي عالنتائج الجيدة التي تتحصاال عليها المؤساااساااة كارتفاع ساااعر البيع

هذا النوع من الأداء يفرض على المؤسااااسااااة تحليل و  ععلى الأداء سااااواء بالإيجاب أو بالساااالب
عادل ) .وهاذا مهم اذا تعلق الأمر بمتغيرات كمية أين يمكن قياساااااااااااااها وتحديد أثرها عجهاا نتاائ

 (20-20، ص0220، عشي
 حسب معيار الشمول -0

 . الأداء الجزئيو  داء إلى نوعين هما الأداء اللليلأو حسب هذا المعيار يمكن تقسيم ا
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 :الأداء التلي-أ
فيها جميع العناصر والوظائف أو الأنظمة هو الذي يتجسد في الإنجازات التي ساهمت 

ولا يمكن نساااب إنجازها إلى أي عنصااار من دون المسااااهمة من  عالفرعية للمؤساااساااة لتحقيقها
 .باقي العناصر

في هذا النوع من الأداء يمكن الحديث عن مدى وكيفيات بلوه المؤسسة أهدافها الشاملة 
تفاعل  ةأداء المؤسااااسااااة في الحقيقة هو نتيجرما أن  عالرقح والنمو عرالاسااااتمرارية والشاااامولية
 .أداء أنظمتها الفرعية
 :الأداء الجزئي

 ينقسااااام بدوره إلى عدةو  عو هو الذي يتحقق على مساااااتوى الأنظمة الفرعية للمؤساااااساااااة
م حسب حيث يمكن أن ينقس عأنواع تختلف باختلاف المعيار المعتمد لتقييم عناصار المؤسسة

وظيفة  أداء عأداء وظيفة التموين عأداء وظيفة الأفراد عفة ماليةالمعيار الوظيفي إلى أداء وظي
 (00، ص2000، عمر تومي التشيلي) ).أداء وظيفة التسويق عنتاجالا
 :أبعاد الأداء الوظيفي-0

 عم المختلفة التي يتلون منها عملهالقياام باالأنشاااااااااااااطاة والمهااو  عتعني أداء الفرد للعمال
 :للأداء وهذه الأبعاد هيويمكننا أن نميز ثلاثة أبعاد 

 :كميه الجهد المبذول
تعبر عن مقدار الطاقة الجسمانية أو العقلية التي يبذلها الفرد خلال فترة زمنية وتعتبر 
المقاييس التي تقاس بها سااااااارعة الأداء أو كميته من خلال فترة معينة معبرة عن البعد اللمي 

 .للطاقة المبذولة
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 :الجهد المبذول
قد لا يهتم كثيرا بسااااارعة الأداء أو كميته بقدر ما  عبع  أنواع الأعمالتعني مساااااتوى 
لتي تقيس اللثير منا المقاييس ا عويندرج تحت المعيار النوعي للجهد عيهتموا بنوعيته وجودته

والتي تقساااااامه درجة خلو الأداء من الأخطاء والتي تقيس  عدرجة مطابقة الإنتاج للمواصاااااافات
 .في الأداءدرجة الإبداع والابتلار 

 :نمط الأداء
تي تؤدي لالتي نبذل بها الجهد في العمل أي الطريقة ا ةيقصااد به الأساالوب أو الطريق

فعلى أساااااس نم الأداء يمكن قياسااااه الترتيب الذي يمارسااااه الفرد في أداء  عبها أنشااااطة العمل
أو مزيج هذه الحركات أو الأنشطة إذا كان العمل جسمانيا بالدرجة  عحركات أو أنشطة معينة

كما يمكن أيضااا قياس الطريقة التي يتم الوصااول بها إلى حل أو قرار لمشااكلة معينة  عالأولى
 (002، ص0220، محمد سعيد أنور سلطان). أو الأسلوب الذي يتبع في إجراء بحث أو دراسة
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  :خلاصة
 الذي يعد مجموعة من الأنشااااااااااااطةو  تناول الاداء الوظيفيمن خلال هذا الفصاااااااااااال تم 

الأهداف التي يقوم بها الفرد من داخل المنظمة من أجل تحقيق الأهداف الخاصه به وأخرى و 
 عخاااصاااااااااااااة بااالمنظمااة مع التطرق إلى مختلف جوانبااه ومحاادداتااه وعناااصاااااااااااااره من جهااد الفرد

ي ى عملية تقييم الأداء والتكما القينا الضاااااااااوء بشااااااااايء من التفصااااااااايل إل عومتطلبات الوظيفة
يوصاااااي بتجراءاتها المختصاااااين ذوي الخبرة في هذا المجال لما لها من أثر على الفرد العامل 

لتلون عملية تقييم الأداء ضرورة لابد منها لقياس كفاءة الأداء عوانعكاسها على مستوى أداءه 
 .هتويات العالية منوالحكم على الفرد ومحاولة تحسين أداءه وتحفيزه للوصول إلى المس

من خلال كل ما تم تناوله تجدر الإشااااارة إلى أهمية إبراز قيمة العنصاااار البشااااري في العملية 
من  علميزة التنافسااية ضاامن عالم المؤسااساااتالتنظيمية والإنتاجية لأي منظمة تسااعى لتحقيق ا

خلال اداء أفرادها والذي يفرض على المنظمة الإهتمام بالمورد أو العنصااااار البشاااااري بصااااافة 
المحرك الاساااااسااااي الذي لا يمكن الاسااااتغناء عليه في أي حال من الأحوال في ساااابيل الرقي 

 بالمنظمة بعالم المنظمات الناجحة في أعمالها .



 

 

 
 
 

 التطبيقي الإطار
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 عرض وتحليل النتائج -2
 أ/ تحليل البيانا  الوصفية:
 ( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الجنس2الجدول رقم )

 النسبة المئوية التترارا  الجنس
 53% 16 ذكر
 47% 14 أنثى

 100% 30 الإجمالي
من خلال الجاادول أعلاه وقااالنظر إلى تلرارات أفراد عينااة الاادراسااااااااااااااة والبااالغ حجمهم 

ع أمااا حجم %53فردا يمثلون حجم الااذكور بنسااااااااااااابااة بلغاات  16فرداع نلاحظ أن  30إجمااالا 
ع ومن خلال النسب يتبين لنا أن ارتفاع نسبة %47أنثى بنسبة قدرت باااااااا  14الاناث فقد بلغ 

راجع الى الى طبيعة النشاطات الادراية التي تقوم بها الللية وتعتمد في ذلك على فئة الذكور 
الذكور بكثرةع ونرى ان انخفاض نسااابة الاناث راجع الى نق  مشااااركة العنصااار النساااوي في 

 المسابقات التوظيفية الادارية. واتجاههم الى التعليم .
 ( 11وهذا ما هو موضح من خلال الشكل رقم )

 
 ( يوضح توزيع نسب أفراد عينة الدراسة حسب متغير الجنس2كل رقم )الش

 

53%

47%

ذكر

أنثى
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 ( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير السن0الجدول رقم )
 النسبة المئوية التترارا  السن 
 41% 11 00سنة-00 من
 53% 16 سنة 00-00 من
 7% 2 سنة 00-00 من

 100% 30 الإجمالي
من خلال الجدول أعلاه وقالنظر إلى تلرارات أفراد عينة الدراسة والبالغ حجمهم إجمالا 

بنسبة  سنة 35-16عدد الأفراد الذين يتراوح سنهم من يمثلون  أفراد 11فرداع نلاحظ أن  30
ع %53بنسبة قدرت با  16فقد بلغ عددهم  45-36ع أما الذين يتراوح سنهم من %41بلغت 

عمن خلال %7بنسبة قدرت با  1فقد بلغ عددهم  55-46يتراوح سنهم من  في حين أن الذين
سنة أرثر نسبة وذلك راجع الى اعتماد المؤسسة  36النسب نرى  أن الفئة التي تفوق أعمارها 

على هذه الفئة كونها تمتاز بالخبرة اللافية والمساعدة على تسيير والتوجيه ع ونرى ان انخفاض 
 راجع الى خروجهم الى التقاعد . 55و 46اعمارهم بين في نسبة الذين تتراوح 

 (1وهذا ما هو موضح من خلال الشكل رقم )

 
 ( يوضح توزيع نسب أفراد عينة الدراسة حسب متغير السن0الشكل رقم )

 

40%

53%

7%

35سنة-26من 

سنة45-36من 

سنة55-46من 
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 ( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الوظيفة0الجدول رقم )
 النسبة المئوية التترارا  الوظيفة
 77% 13 إداري موظف 
 17% 5 عامل

 %6 1 عامل متعاقد
 100% 31 الإجمالي

من خلال الجاادول أعلاه وقااالنظر إلى تلرارات أفراد عينااة الاادراسااااااااااااااة والبااالغ حجمهم 
فردا بنساابة  13أن الذين يشااغلون منصااب موظف إداري بلغ عددهم فرداع نلاحظ  31إجمالا 
ع وفيما % 17بنسبة قدرت باااااااااااااا  5ع أما الذين يشاغلون منصاب عامل فقد كان عددهم 77%

ع ونجد أن %6أفراد بنسااااااابة  1يتعلق بالذين يشاااااااغلون منصاااااااب عامل متعاقد فقد بلغ عددهم 
سييرها تقراراتها منظمة ومدروسة يكون  نسبة الموظفين الادراريين أرثر لأن الللية كلما كانت

هذا ما و دد كبير من الموظفين الادارين ع محكم ومنظم و تحتاج الى علشاااااؤون الللية تساااااير 
 (3يوضحه الشكل رقم )

 
 ( يوضح توزيع نسب أفراد عينة الدراسة حسب متغير الوظيفة0الشكل رقم )

 
 

77%

17%

6%

موظف إداري

عامل

عامل متعاقد



 وعرض وتحليل ومناقشة النتائج .........................الفصل الرابع ............

 

68 

 

 ( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الأقدمية0الجدول رقم )
 النسبة المئوية التترارا  الأقدمية
  13%           4 سنوا  0أقل من 
 31% 9 22إلى  0من 

 %57 17 سنوا  22أكثر من 
 100% 31 الإجمالي

من خلال الجاادول أعلاه وقااالنظر إلى تلرارات أفراد عينااة الاادراسااااااااااااااة والبااالغ حجمهم 
 4ساااانوات بلغ عددهم  5أن الذين يمللون أقدمية في العمل أقل من فرداع نلاحظ  31إجمالا 
ساااااااااااانوات  فقد كان  11إلى  5ع أما الذين يمللون أقدمية في العمل بين %13بنساااااااااااابة أفراد 
سنوات فقد بلغ عددهم  11عوفيما يتعلق بالذين لهم أرثر من % 31بنسبة قدرت با  9عددهم 
ع  من خلال النسااااااااااب السااااااااااابقة يتبين لنا أن أغلبية الموظفين تجتاز %57أفراد بنساااااااااابة  17

نهم يشاااااغلون مناصاااااب هامة وحسااااااساااااة في المؤساااااساااااة نظرا سااااانوات لا 11خبرتهم ارثر من 
لمعرفتهم لطبيعة العمل ع والخبرة الطويلة تتيح للعمال القدرة على معرفة شاااااااؤون المؤساااااااساااااااة 
المتعلقة بالعمل ن ونرى ان انخفاض في نسااااااااااااابة العمال الذين يمللون اقدمية في العمل اقل 

 البشرية.ردها سنوات الى ان الللية تميل الى التجديد في موا5من 
 (4)وهذا ما يوضحه الشكل رقم

 
 ( يوضح توزيع نسب أفراد عينة الدراسة حسب متغير الأقدمية0الشكل رقم )

13%

30%57%

سنوات5أقل من 

سنوات10-5من 

سنوات10أكثر من 
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 ( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الحالة الاجتماعية0الجدول رقم )
 النسبة المئوية التترارا  الحالة الاجتماعية 

 57% 17 متزوج 
 %43 13 أعزب
 100% 31 الإجمالي

من خلال الجاادول أعلاه وقااالنظر إلى تلرارات أفراد عينااة الاادراسااااااااااااااة والبااالغ حجمهم 
ع أمااا العزاب فقااد بلغ %57بنسااااااااااااابااة بلغاات أفراد متزوجون  17فرداع نلاحظ أن  31إجمااالا 
ع وذلك راجع للوضع المادي فللما كبرت الأسرة كلما زاد %43بنسبة قدرت بااااااا    13عددهم 

احتيااااجهاااا الماااادي ع لاااذلاااك نجاااد المتزوجين أرثر من العزاب ع ونرى ان انخفااااض العزاب 
 .لتوجههم للاعمال الحرة وحب التجديد

 (5وهذا ما يوضحه الشكل رقم )

 
 ( يوضح توزيع نسب أفراد عينة الدراسة حسب متغير الحالة الاجتماعية0الشكل رقم )

  

57%

43%

(ة)متزوج
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 الدراسة حسب متغير البعد الجغرافي( يوضح توزيع أفراد عينة 0الجدول رقم )
 النسبة المئوية التترارا  البعد الجغرافي

 83% 16 داخل الولاية
 %13 4 خارج الولاية
 100% 31 الإجمالي

من خلال الجاادول أعلاه وقااالنظر إلى تلرارات أفراد عينااة الاادراسااااااااااااااة والبااالغ حجمهم 
ع أما الذين %83بنساااااابة بلغت أفراد يعيشااااااون في الحضاااااار  14فرداع نلاحظ أن  31إجمالا 

ع ونرى ان  ارتفاع الموظفون %13بنساابة قدرت بااااااااااااااا    9يعيشااون في الريف فقد بلغ عددهم
داخل الولاية راجع الى  لساااااااهولة التنقل والقرب من ساااااااكنهم .  ونرى ان انخفاض في نسااااااابة 

 المساعدة مثل لالتزام بالعائلة . الموظفين خارج الولاية لصعوقة التنقل والظروف الغير
 (6وهذا ما يوضحه الشكل رقم )

 
 ( يوضح توزيع نسب أفراد عينة الدراسة حسب متغير البعد الجغرافي0الشكل رقم )

 
 
 

87%

13%

داخل الولاية

خارج الولاية
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 ب/ تحليل أسئلة الاستبيان:
 (:20السؤال رقم )

لع ( على: لما هو نوع الاتصاااااااال التنظيمي بينك وقين الادارة ؟17ن  السااااااؤال رقم )
 وقعد المعالجة الإحصائية تم التوصل إلى النتيجة الموضحة في الجدول التالي:

 (20( يوضح توزيع إجابا  أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )0الجدول رقم )

( نلاحظ أن إجااابااات أفراد عينااة الاادراسااااااااااااااة والبااالغ 17من خلال الجاادول أعلاه رقم )
ع تمثلاات المجموعااة الأولى في أرقع مجموعااات( فردا قااد انقساااااااااااااماات إلى 31عااددهم إجمااالا )

وقد بلغ ل اتصاااااااااااااال داخلي( بالبديل ل17الأفراد الذين تمحورت إجاباتهم على الساااااااااااااؤال رقم )
ع أما المجموعة الثانية فتمثل الأفراد الذين كانت %63( فردا بنساااابة مئوية بلغت 19عددهم )

( بنساااااابة مئوية قدرت با 7ل والبالغ عددهم )اتصااااااال كتابيإجابتهم على هذا السااااااؤال بالبديل ل
م هالثااانيااة فتمثاال الأفراد الااذين كاااناات إجااابتفي حين أن المجموعتين الثااالثااة والرابعااة  ع13%

 و ل اتصاااااال اللترونيل على التوالي  لاتصاااااال عن طريق وسااااايطل ينعلى هذا الساااااؤال بالبديل
ونجد الاتصااال  )( عللل منها %7بنساابة مئوية قدرت بااااااااااااااا  للل مجموعة (1والبالغ عددهم )

الشااااااااخصااااااااي الأرثر اسااااااااتخداما لأن له تاثير فعال في ايصااااااااال الرسااااااااالة المراد تبليغها بفهم 
استعماله ع واقل نسبة كانت بالتساوي بين عن طرق وسيط  وهذا راجع  المعلوماتع و ساهولة

لان العامل يحب تبليغ رسااااااااالته لوحده اما عن طريق اتصااااااااال اللتروني فنحن نرى انه راجع 
 لرداءة الاتصال بالشبكة او عدم مواربة الللية للتلنولوجيا الحديثة .

 النسبة المئوية التترارا   0السؤال 
 63% 19 اتصال داخلي
 13% 7 ياتصال كتاب

 7% 1 اتصال عن طريق وسيط
 7% 1 إلتترونياتصال 
 100% 31 الإجمالي
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 (7وضح من خلال الشكل رقم )م وهذا ما هو

 
 (20( يوضح توزيع إجابا  أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )0رقم )الشكل 
 (:20السؤال رقم )

( على: لما هي الوساااائل الاتصاااالية التي تساااتخدمها الادارة في 18ن  الساااؤال رقم )
لع وقعد المعالجة الإحصااااااائية تم التوصاااااال إلى النتيجة الموضااااااحة في نقل المعلومات اليك ؟

 الجدول التالي:
 (20( يوضح توزيع إجابا  أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )0الجدول رقم )

 النسبة المئوية التترارا  0السؤال 
 61% 18 الهاتف
 11% 6 استدعاء
 11% 6 الإعلان
 100% 31 الإجمالي

( نلاحظ أن إجابات أفراد عينة الدراسااااة والبالغ عددهم 8من خلال الجدول أعلاه رقم )
ع تمثلاات المجموعااة الأولى في الأفراد ثلاث مجموعااات( فردا قااد انقساااااااااااااماات إلى 31إجمااالا )

( فردا 18ل وقد بلغ عددهم )الهاتف( بالبديل ل18الذين تمحورت إجاباتهم على الساااااااؤال رقم )
فتمثل الأفراد الذين كانت إجابتهم  والثالثة ع أما المجموعة الثانية%61بنساااااااااااااباة مئوياة بلغات 
في كل  (6والبالغ عددهم ) و ل الإعلانل على التوالي لالاستدعاءل ينعلى هذا الساؤال بالبديل

63%

23%

7%
7%

اتصال داخلي

اتصال كتاب

اتصال عن طريق وسيط

اتصال إلكتروني
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و نرى ان  استعمال الهاتف من طرف  عللل مجموعة %11بنسبة مئوية قدرت باااااااا  مجموعة
الوقت  ع وقلة أغلب العمال لسااااااااااهولة اسااااااااااتعماله الساااااااااارعة في نقل المعلومة أي اختصااااااااااار 

الموظفين المسااااااااااتخدمين للاسااااااااااتدعاء والاعلان للبطء في الاسااااااااااتجابة لهم وقلة فاعليتهم في 
  توصيل الرسالة .

 (8وهذا ما هو موضح من خلال الشكل رقم )

 
 (20( يوضح توزيع إجابا  أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )0الشكل رقم )
 (:20السؤال رقم )

على: لما هو تقييمك للاداء الوظيفي الذي به داخل مؤسااستك  (19ن  الساؤال رقم )
 لع وقعد المعالجة الإحصائية تم التوصل إلى النتيجة الموضحة في الجدول التالي:؟

 (20( يوضح توزيع إجابا  أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )0الجدول رقم )
 النسبة المئوية التترارا  0السؤال

 67% 11 جيد 

 33% 11 متوسط

 100% 31 الإجمالي

 

60%20%

20%

الهاتف

استدعاء

الإعلان
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( نلاحظ أن إجابات أفراد عينة الدراسااااة والبالغ عددهم 9من خلال الجدول أعلاه رقم )
ع تمثلاات المجموعااة الأولى في الأفراد الااذين مجموعتين( فردا قااد انقساااااااااااااماات إلى 31إجماالا )

بنسااااااااابة  أفراد( 11ل وقد بلغ عددهم ) جيد( بالبديل 19تمحورت إجاباتهم على الساااااااااؤال رقم )
ع أما المجموعة الثانية فتمثل الأفراد الذين كانت إجابتهم على هذا السااااؤال %67مئوية بلغت 
ونرى ان  سبب  ع% ع%33( بنسابة مئوية قدرت باااااااااااااا 11ل والبالغ عددهم ) متوساط بالبديل ل

للرضاااااااااااااى الوظيفي على أدائهم عملهم ع  ونرى ان المجيبين ب  التقييم الجيااد لأداء العمااال
 توسط اقل نسبة راجع الى عدم بذلهم المجهودات اللافية في العمل ونق  الرضا الوظيفي  م

 (9وهذا ما هو موضح من خلال الشكل رقم )

 
 (20( يوضح توزيع إجابا  أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )0الشكل رقم )
 (:22السؤال رقم )

مؤسااسااتك يساااعدك على أداء ( على: هل جو العمل السااائد في 11ن  السااؤال رقم )
ع وقعد المعالجة الإحصاااااااائية تم التوصااااااال إلى النتيجة الموضاااااااحة في مهامك بشاااااااكل جيد ؟
 الجدول التالي:

  

67%

33%

جيد

متوسط
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  (22( يوضح توزيع إجابا  أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )22الجدول رقم )
 النسبة المئوية التترارا  22السؤال

 64% 19 نعم

 3% 1 لا

 33% 11 نوعا ما

 100% 31 الإجمالي

( نلاحظ أن إجااابااات أفراد عينااة الاادراسااااااااااااااة والبااالغ 11من خلال الجاادول أعلاه رقم )
ع تمثلت المجموعة الأولى في ثلاث مجموعاات( فردا قاد انقسااااااااااااامات إلى 31عاددهم إجماالا )

( 19ل وقد بلغ عددهم ) نعم ( بالبديل ل11الأفراد الذين تمحورت إجاباتهم على الساااااااؤال رقم )
ع أما المجموعة الثانية فتمثل الأفراد الذين كانت إجابتهم على %64بنساااابة مئوية بلغت  أفراد

المجموعة في حين  ع%3( بنسبة مئوية قدرت باااااااا 1ل والبالغ عددهم ) لا هذا السؤال بالبديل ل
ددهم الغ عل والبنوعا ما فتمثل الأفراد الذين كانت إجابتهم على هذا الساااااااااااااؤال بالبديل ل الثالثة
حيث نلاحظ أن أغلبية العمال يجدون الجو الملائم للعمل  ع%33( بنسبة مئوية قدرت با 11)

وذلااك راجع لتوفير اللليااة الظروف المسااااااااااااااعاادة على أداء عملهم ن والعمااال الباااقين اجااابتهم 
  رانت نوعا ما لعدم شعورهم بجو مناسب حسب رغباتهم .

 (11وهذا ما هو موضح من خلال الشكل رقم )

 
 (22( يوضح توزيع إجابا  أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )22الشكل رقم )

64%

3%

33%

نعم

لا

نوعا ما
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 (:22السؤال رقم )
: هل تعتمد على الادارة في حل مشاااااارلك المتعلقة بأداء ( على11ن  الساااااؤال رقم )

 .لع وقعد المعالجة الإحصائية تم التوصل إلى النتيجة الموضحة في الجدول التالي:عملك ؟
 (22( يوضح توزيع إجابا  أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )22م )الجدول رق

 النسبة المئوية التترارا  22السؤال

 11% 6 نعم

 13% 4 لا

 67% 11 أحيانا

 100% 31 الإجمالي

( نلاحظ أن إجااابااات أفراد عينااة الاادراسااااااااااااااة والبااالغ 11من خلال الجاادول أعلاه رقم )
ع تمثلت المجموعة الأولى في ثلاث مجموعاات( فردا قاد انقسااااااااااااامات إلى 31عاددهم إجماالا )

( 6ل وقد بلغ عددهم ) نعم ( بالبديل ل11الأفراد الذين تمحورت إجاباتهم على الساااااااااااااؤال رقم )
ع أما المجموعة الثانية فتمثل الأفراد الذين كانت إجابتهم على %11بنساااابة مئوية بلغت  أفراد

المجموعة في حين  ع%13( بنسبة مئوية قدرت با 4والبالغ عددهم )ل  لا هذا السؤال بالبديل ل
لغ عددهم ل والباأحيانا فتمثال الأفراد الاذين كاانات إجاابتهم على هذا الساااااااااااااؤال بالبديل ل الثاالثاة
ومن خلال النسب يتبين لنا أن أغلب الموظفين كانت  ع%67( بنسابة مئوية قدرت باااااااااااااا 11)

يرجع الى ان الادارة ليسااااااااااااات دائمة الاجابة والتدخل في اجاابتهم  ب أحيااناا  ونرى باأن ذلاك 
وكانت أقل نساابة للمجيبين ب لا ونرى بأن العمال يعتمدون  عالوقت المناسااب لحل المشااارل 

على الادارة في حااال مشاااااااااااااااارلهم الا احيااااناااا لاعتماااادهم على الحلول الفردياااة و المجهودات 
 الشخصية في حلها .
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   (11الشكل رقم )وهذا ما هو موضح من خلال 

 
 (22( يوضح توزيع إجابا  أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )22الشكل رقم )

 (:20السؤال الفرعي رقم )
( على: لهل تسااااعدك التوجيهات والتعليمات المقدمة من طرف 11ن  الساااؤال رقم )

 النتيجة.لع وقعد المعالجة الإحصاااااااااااااائية تم التوصااااااااااااال إلى مساااااااااااااؤوليك في تقديم أداء جيد ؟
 الموضحة في الجدول التالي:

 (20( يوضح توزيع إجابا  أفراد عينة الدراسة على السؤال الفرعي رقم )20الجدول رقم )
 النسبة المئوية التترارا  20السؤال 

 33% 11 دائما

 61% 18 أحيانا

 7% 1 أبدا

 100% 31 الإجمالي

أفراد عينااة الاادراسااااااااااااااة والبااالغ ( نلاحظ أن إجااابااات 11من خلال الجاادول أعلاه رقم )
ع تمثلت المجموعة الأولى في ثلاث مجموعاات( فردا قاد انقسااااااااااااامات إلى 31عاددهم إجماالا )

( 11ل وقد بلغ عددهم ) دائما ( بالبديل ل11الأفراد الذين تمحورت إجاباتهم على السااؤال رقم )

20%

13%

67%

نعم

لا

أحيانا
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ين كانت إجابتهم على ع أما المجموعة الثانية فتمثل الأفراد الذ%33بنساااابة مئوية بلغت  أفراد
في حين  ع%61( بنساااابة مئوية قدرت باااااااااااااااا 18ل والبالغ عددهم ) أحيانا هذا الساااؤال بالبديل ل

ل والبالغ داأب فتمثل الأفراد الذين كانت إجابتهم على هذا الساااااااااااااؤال بالبديل ل الثاالثةالمجموعاة 
لاجابات كانت من خلال النسب تبين لنا ان اغلب ا ع%7( بنسبة مئوية قدرت بااااااااا 1عددهم )

ب احيانا لان التوجيهات والتعليمات الموجهة للموظفين لا تساااااااعدهم بشااااااكل كلي وكامل في 
حل مشاارلهم ع ويرجع انخفاض نسبة المجيبين ب لا ان الموظفين يعتمدون على قدراتهم في 

  انجاز مهامهم .
 (11وهذا ما هو موضح من خلال الشكل رقم )

 
 (20إجابا  أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )( يوضح توزيع 20الشكل رقم )
 (:20السؤال رقم )

( على: لهل هناك تنسااااايق بين المساااااتويات الادارية في تحقيق 13ن  الساااااؤال رقم )
لع وقعد المعالجة الإحصاااااااااائية تم التوصااااااااال إلى النتيجة الجودة المطلوقة في انجاز مهامك ؟
 الموضحة في الجدول التالي:

 
  

33%

60%

7%

دائما

أحيانا

أبدا
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  (20( يوضح توزيع إجابا  أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )20الجدول رقم )
 النسبة المئوية التترارا  20السؤال 

 17% 8 دائما

 71% 11 أحيانا

 3% 1 أبدا

 100% 31 الإجمالي

( نلاحظ أن إجااابااات أفراد عينااة الاادراسااااااااااااااة والبااالغ 13من خلال الجاادول أعلاه رقم )
ع تمثلت المجموعة الأولى في ثلاث مجموعاات( فردا قاد انقسااااااااااااامات إلى 31عاددهم إجماالا )

( 8ل وقد بلغ عددهم ) دائما ( بالبديل ل13الأفراد الذين تمحورت إجاباتهم على السااااااااؤال رقم )
ع أما المجموعة الثانية فتمثل الأفراد الذين كانت إجابتهم على %17بنساااابة مئوية بلغت  أفراد

في حين  ع%71( بنساااابة مئوية قدرت باااااااااااااااا 11ل والبالغ عددهم ) اناأحي هذا الساااؤال بالبديل ل
ل والبالغ داأب فتمثل الأفراد الذين كانت إجابتهم على هذا الساااااااااااااؤال بالبديل ل الثاالثةالمجموعاة 
من خلال النسااااب يتبين لنا أن أغلب الموظفون   ع%3( بنساااابة مئوية قدرت بااااااااااااااااا 1عددهم )

اجع الى  نق  في التنظيم بين المساااااااااااااتويات ووجود راانات اجاابتهم ب احيااناا نرى أن ذلك ر 
  (13وهذا ما هو موضح من خلال الشكل رقم ) بع  العراقيل كسوء التسيير .

 
 (20( يوضح توزيع إجابا  أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )20الشكل رقم )

27%

70%

3%

دائما

أحيانا

أبدا
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 (:20السؤال رقم )
.لع بالمسااؤول المباشاار ؟هل تجد صااعوقة في الاتصااال  ( على:14ن  السااؤال رقم )

 وقعد المعالجة الإحصائية تم التوصل إلى النتيجة الموضحة في الجدول التالي:
 (20( يوضح توزيع إجابا  أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )20الجدول رقم )

 النسبة المئوية التترارا   20السؤال 

 17% 5 نعم

 83% 15 لا

 100% 31 الإجمالي

( نلاحظ أن إجااابااات أفراد عينااة الاادراسااااااااااااااة والبااالغ 14الجاادول أعلاه رقم )من خلال 
ع تمثلت المجموعة الأولى في الأفراد مجموعتين( فردا قد انقسااااااااااااامت إلى 31عاددهم إجمالا )

 أفراد( 5ل وقد بلغ عددهم ) نعم ( باالبديل ل14الاذين تمحورت إجاابااتهم على الساااااااااااااؤال رقم )
المجموعة الثانية فتمثل الأفراد الذين كانت إجابتهم على هذا ع أما %17بنساااااااابة مئوية بلغت 
ومن خلال النسب  ع%83( بنسبة مئوية قدرت باااااااااااااا 15ل والبالغ عددهم ) لا الساؤال بالبديل ل

يتبين لنا ان أغلب الاجابات كانت ب نعم ونرى أن هذا راجع الى علاقاته الجيدة مع موظفيه 
لك الى علاقاتهم المحدودة بالمساااااااؤول . وهذا ما يؤكد ع وأما أقل نسااااااابة كانت ب لا ويرجع ذ
  (14وهذا ما هو موضح من خلال الشكل رقم )على سهولة الاتصال في المؤسسة . 

 
 ( يوضح توزيع إجابا  أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم20الشكل رقم )

17%

83%

نعم

لا
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 (:20السؤال رقم )
ع وقعد المعالجة عن الادارة ؟( على : كيف تنقل اليكم القرارات 15ن  الساااؤال رقم )

 الإحصائية تم التوصل إلى النتيجة الموضحة في الجدول التالي:
 (20( يوضح توزيع إجابا  أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )20الجدول رقم )

( نلاحظ أن إجااابااات أفراد عينااة الاادراسااااااااااااااة والبااالغ 15من خلال الجاادول أعلاه رقم )
ع تمثلت المجموعة الأولى في ثلاث مجموعاات( فردا قاد انقسااااااااااااامات إلى 31عاددهم إجماالا )

 التقاااارير طريق عن باااالباااديااال ل (15الأفراد الاااذين تمحورت إجاااابااااتهم على الساااااااااااااؤال رقم )
ع أما المجموعة %51( فردا بنساااااابة مئوية بلغت 15ل وقد بلغ عددهم ) اللتابية والمنشااااااورات

 لرسااااااااااااائلا طريق عن الثانية فتمثل الأفراد الذين كانت إجابتهم على هذا السااااااااااااؤال بالبديل ل
في حين أن المجموعة الثالثة  ع%17( بنسااابة مئوية قدرت باااااااااااااااا 8ل والبالغ عددهم ) الشااافوية

فقد  ل لأنترنتا طريق عن الثانية فتمثل الأفراد الذين كانت إجابتهم على هذا السااؤال بالبديل ل
وكانت اجابة معظم الموظفين ب التقارير  ع %13( بنساااابة مئوية قدرت بااااااااااااااااا 7عددهم ) بلغ

قل نساابة كبيرة . أما أ والمنشاورات اللتابية لان المؤسااساة تعتمد على الاتصااال الرسامي بنساابة
رانت عن طريق الانترنت ويمكن أن يكون هذا راجع لعدم مواربة المؤسسة للتلنولجيا الحديثة 

 (15وهذا ما هو موضح من خلال الشكل رقم )أو لرداءة الاتصال بالشبكة . 

 النسبة المئوية التترارا   20السؤال 
 51% 15 التتابية والمنشورا  التقارير طريق عن
 17% 8 الشفوية الرسائل طريق عن
 13% 7 الأنترنت طريق عن

 100% 31 الإجمالي
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 (20( يوضح توزيع إجابا  أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )20الشكل رقم )

 (:20رقم )السؤال 
.لع وقعد ( على: هل المعلومات التي تنقل اليكم واضاااااااااااحة ؟ 16ن  الساااااااااااؤال رقم )

 المعالجة الإحصائية تم التوصل إلى النتيجة الموضحة في الجدول التالي:
  (20( يوضح توزيع إجابا  أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )20الجدول رقم )

 النسبة المئوية التترارا   20السؤال 

 93% 18 نعم

 7% 1 لا

 100% 31 الإجمالي

( نلاحظ أن إجااابااات أفراد عينااة الاادراسااااااااااااااة والبااالغ 16من خلال الجاادول أعلاه رقم )
ع تمثلت المجموعة الأولى في الأفراد مجموعتين( فردا قد انقسااااااااااااامت إلى 31عاددهم إجمالا )

 أفراد( 18ل وقد بلغ عددهم ) نعم ( بالبديل ل16الذين تمحورت إجاباتهم على الساااااااااااؤال رقم )
ع أما المجموعة الثانية فتمثل الأفراد الذين كانت إجابتهم على هذا %93بنساااااااابة مئوية بلغت 
ومن خلال النسب يتبين  ع%7( بنسبة مئوية قدرت بااااا 1ل والبالغ عددهم ) لا السؤال بالبديل ل

تصاادرها الادارة تلون واضااحة لنا أن  اجابة الأغلبية ب نعم وهذا مايؤكد أن المعلومات التي 

50%27%

23%

عن ريق التقارير والمنشورات
الكتابية

عن طريق الرسائل الشفوية

عن طريق الأنترنت
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ومفهومة ع واقل نسابة كانت ب لا ونعتقد أن ذلك راجع الى غموض المضمون وطبيعة اللغة 
بساااااسااااااب نق  التلوين في اللغات الأجنبية التي يصاااااعب على ضااااااعيفي المسااااااتوى في هذه 

  (16وهذا ما هو موضح من خلال الشكل رقم )اللغات . 

 
 (20إجابا  أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )( يوضح توزيع 20الشكل رقم )
 (:20السؤال رقم 

( على: في حالة مواجهتلم لمشااااكلة أو اساااتشااااارة في أمر معين 17ن  الساااؤال رقم )
.لع وقعد المعالجة الإحصائية تم التوصل إلى النتيجة الموضحة في الجدول بمن تتصل فورا ؟

 التالي:
 (20  أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )( يوضح توزيع إجابا20الجدول رقم )

 النسبة المئوية التترارا  20السؤال 

 41% 11 الزملاء أحد

 3% 1 النقابة

 11% 3 المدير

 47% 14 المصلحة رئيس

 100% 33 الإجمالي

93%

7%

نعم

لا
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( نلاحظ أن إجااابااات أفراد عينااة الاادراسااااااااااااااة والبااالغ 17من خلال الجاادول أعلاه رقم )
ع تمثلاات المجموعااة الأولى في أرقع مجموعااات( فردا قااد انقساااااااااااااماات إلى 31عااددهم إجمااالا )

ل وقد بلغ عددهم  أحد الزملاء ( بالبديل ل17الأفراد الذين تمحورت إجاباتهم على السااااؤال رقم )
ع أما المجموعة الثانية فتمثل الأفراد الذين كانت إجابتهم %41بنسبة مئوية بلغت  أفراد( 11)

أما  ع%3( بنسااااااابة مئوية قدرت باااااااااااااااااااا 1ل والبالغ عددهم ) النقابة بالبديل لعلى هذا الساااااااؤال 
ل والبالغ  مديرال فتمثل الأفراد الذين كانت إجابتهم على هذا السؤال بالبديل ل الثالثةالمجموعة 
فتمثل الأفراد الذين  الرابعةالمجموعة في حين ع %11( بنساااااابة مئوية قدرت بااااااااااااااااااا 3عددهم )

( بنساااابة مئوية 14ل والبالغ عددهم )رئيس المصاااالحةا السااااؤال بالبديل لرانت إجابتهم على هذ
ونرى أن أغلب الموظفين يسااااااتعينون برئيس المصاااااالحة وهذا ما يبين أن  ع%47قدرت بااااااااااااااااااا 

الموظفون يلجئون  اليه بحكم أنه هو المسااااااااااااؤول  المباشاااااااااااار على كل مايتعلق بما يدور في 
مصااااالحته . في حين أن اقل نسااااابة كانت للنقابة لان هناك بع  النقابات لاتؤدي عملها ولا 

  (17من خلال الشكل رقم )وهذا ما هو موضح  ترجع عليه بالفائدة 

 
 (20( يوضح توزيع إجابا  أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )20الشكل رقم )

 
 

40%

3%
10%

47%

أحد الزملاء

النقابة

المدير

رئيس المصلحة
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 (:20السؤال رقم )
ماهي الوسائل الأرثر استخداما في اتصالاتلم برؤسائلم  ( على:18ن  السؤال رقم )

 الجدول التالي:بعد المعالجة الإحصائية تم التوصل إلى النتيجة الموضحة في  "، و؟
 (20( يوضح توزيع إجابا  أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )20الجدول رقم )

عينااة الاادراسااااااااااااااة والبااالغ ( نلاحظ أن إجااابااات أفراد 18من خلال الجاادول أعلاه رقم )
ع تمثلت المجموعة الأولى في ثلاث مجموعاات( فردا قاد انقسااااااااااااامات إلى 31عاددهم إجماالا )

( 6ل وقد بلغ عددهم ) الهاتف ( بالبديل ل18الأفراد الذين تمحورت إجاباتهم على السؤال رقم )
 إجابتهم على ع أما المجموعة الثانية فتمثل الأفراد الذين كانت%11فردا بنساااااابة مئوية بلغت 
 ع%71( بنسبة مئوية قدرت باااااااا 11ل والبالغ عددهم ) المقابلة الشخصية هذا السؤال بالبديل ل

 فتمثل الأفراد الذين كانت إجابتهم على هذا الساااااااااااااؤال بالبديل لفي حين أن المجموعاة الثالثة 

  ونرى حسب النسب أن ع %11( بنسابة مئوية قدرت باااااااااااااا 3عددهم ) فقد بلغ لالطلب الخطي
أبرز ما تعتمد عليه الللية المقابلة الشاااااخصااااااية وذلك حساااااب الظروف والمناخ السااااااائد داخل 
المؤسااااسااااة وكذا طبيعة الاتصااااال . أما الطلب الخطي فلان أقل نساااابة ونرى بأنه راجع للعدم 

 .تأثيرتوصيل الرسالة المراد تبليغها اي اقل 
 (18وهذا ما هو موضح من خلال الشكل رقم )

 

 النسبة المئوية التترارا   20السؤال 
 11% 6 الهاتف

 71% 11 المقابلة الشخصية
 11% 3 الطلب الخطي
 100% 31 الإجمالي
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 (20( يوضح توزيع إجابا  أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )20)الشكل رقم 
 (:02السؤال رقم )

لع ( على: لهل مناخ العمل يؤهلك لأداء عملك بكفاءة وفعالية ؟11ن  السااااؤال رقم )
 وقعد المعالجة الإحصائية تم التوصل إلى النتيجة الموضحة في الجدول التالي:

  (02إجابا  أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )( يوضح توزيع 20الجدول رقم )
 النسبة المئوية التترارا   02السؤال 

 81% 14 نعم

 11% 6 لا

 100% 31 الإجمالي

( نلاحظ أن إجااابااات أفراد عينااة الاادراسااااااااااااااة والبااالغ 19من خلال الجاادول أعلاه رقم )
المجموعة الأولى في الأفراد ع تمثلت مجموعتين( فردا قد انقسااااااااااااامت إلى 31عاددهم إجمالا )

 أفراد( 14ل وقد بلغ عددهم ) نعم ( بالبديل ل11الذين تمحورت إجاباتهم على الساااااااااااؤال رقم )
ع أما المجموعة الثانية فتمثل الأفراد الذين كانت إجابتهم على هذا %81بنساااااااابة مئوية بلغت 
وكانت أغلب الاجابات  ع%11( بنسبة مئوية قدرت باااا 6ل والبالغ عددهم ) لا السؤال بالبديل ل

20%

70%

10%

الهاتف

المقابلة الشخصية

الطلب الخطي



 وعرض وتحليل ومناقشة النتائج .........................الفصل الرابع ............

 

87 

 

ب نعم ونرى بأن ذلك لعامل الاساتقرار هو عامل مهم للساير الحسان بالمؤساسة نحو الأحسن 
  (19وهذا ما هو موضح من خلال الشكل رقم )ع ع 

 
 (02( يوضح توزيع إجابا  أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )02الشكل رقم )

 (:02السؤال الفرعي رقم )
لع على: اذا كاانات اجاابتك ب لا هل هذا راجع الى  (11الفرعي رقم )ن  الساااااااااااااؤال 

 وقعد المعالجة الإحصائية تم التوصل إلى النتيجة الموضحة في الجدول التالي:
 (02الفرعي رقم ) ( يوضح توزيع إجابا  أفراد عينة الدراسة على السؤال02الجدول رقم )

المجيبين ( نلاحظ أن إجااباات أفراد عيناة الدراساااااااااااااة 11من خلال الجادول أعلاه رقم )
ع ثلاث مجموعات( فردا قد انقساااااامت إلى 6والبالغ عددهم إجمالا )بلا  11على السااااااؤال رقم 

 (02الفرعي رقم )تمثلت المجموعة الأولى في الأفراد الذين تمحورت إجاباتهم على الساااااااااؤال 
ع %51( فردا بنساابة مئوية بلغت 3ل وقد بلغ عددهم ) الإدارة مع الاتصااال صااعوقة بالبديل ل

80%

20%

نعم

لا

 المئويةالنسبة  التترارا  (02السؤال الفرعي رقم )
 51% 3 الإدارة مع الاتصال صعوبة
 17% 1 الزملاء مع الاتصال صعوبة
 33% 1 العمال بعض مع نزاع حدوث
 100% 6 الإجمالي
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عوقة صاااااااا هذا السااااااااؤال بالبديل ل أما المجموعة الثانية فتمثل الأفراد الذين كانت إجابتهم على
في حين أن المجموعة  ع%17( بنسبة مئوية قدرت با 1ل والبالغ عددهم )الاتصال مع الزملاء

بع   حدوث نزاع مع فتمثل الأفراد الذين كانت إجابتهم على هذا الساااااااااااااؤال بالبديل لالثاالثاة 
وكانت أغلب لاجابات ب صعوقة ع %33( بنسبة مئوية قدرت باااااااا 1عددهم ) فقد بلغ لالعمال

الاتصاال مع الادارة وذلك راجع الى أن المؤساسة تتحبط في بع  المشارل التي تعرقل سير 
نشااااااطها واقل  نسااااابة كانت ب صاااااعوقة الاتصاااااال مع الزملاء وذلك راجع الى نق  التفاهم 

 (11وهذا ما هو موضح من خلال الشكل رقم )بينهم ..  

 
 (02زيع إجابا  أفراد عينة الدراسة على السؤال الفرعي رقم )( يوضح تو 02الشكل رقم )

 (:02السؤال رقم ) 
( على: لهل العلاقة بينك وقين المؤسااااااااسااااااااة علاقة راتب دون 11ن  السااااااااؤال رقم )

ع وقعد المعالجة الإحصااااااااااااائية تم التوصاااااااااااال إلى النتيجة الاهتمام بالأداء العلمي والوظيفي ؟
 الموضحة في الجدول التالي:

  

50%

17%

33%

صعوبة الاتصال مع الإدارة

صعوبة الاتصال مع الزملاء

حدوث نزاع مع بعض العمال
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 (02( يوضح توزيع إجابا  أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )02الجدول رقم )
 النسبة المئوية التترارا   02السؤال 

 17% 5 نعم

 61% 18 لا

 13% 7 نوعا ما

 100% 31 الإجمالي

( نلاحظ أن إجااابااات أفراد عينااة الاادراسااااااااااااااة والبااالغ 11من خلال الجاادول أعلاه رقم )
ع تمثلت المجموعة الأولى في ثلاث مجموعاات( فردا قاد انقسااااااااااااامات إلى 31عاددهم إجماالا )

( 5ل وقد بلغ عددهم ) نعم ( بالبديل ل11الأفراد الذين تمحورت إجاباتهم على الساااااااااااااؤال رقم )
ع أما المجموعة الثانية فتمثل الأفراد الذين كانت إجابتهم على %17بنساااابة مئوية بلغت  أفراد

في حين  ع%61( بنساااااااابة مئوية قدرت بااااااااااااااااااااا 18ل والبالغ عددهم ) لا هذا السااااااااؤال بالبديل ل
ل والبالغ عا مانو  فتمثل الأفراد الذين كانت إجابتهم على هذا الساااؤال بالبديل ل الثالثةالمجموعة 
رانت اجابة الأغلبية لا نرى بأن أغلبية الموظفين   ع%13( بنسبة مئوية قدرت بااااا 7عددهم )

معنوية أرثر منها مادية ع اما اقل نساااااااابة فلانت نعم فمن علاقتهم بالمؤسااااااااسااااااااة علاقة عمل 
وهذا الممكن تلون هذه الفئة تعمل من أجل المدخول المادي لاغراض شاااخصاااية  خاصاااة . .

  (11ما هو موضح من خلال الشكل رقم )

 
 (02( يوضح توزيع إجابا  أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )02الشكل رقم )

17%

60%

23%

نعم

لا

نوعا ما
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 (:22السؤال رقم )
( على: ل هال ترى أن الرضاااااااااااااا الوظيفي له دور على الأداء 22الساااااااااااااؤال رقم ) ن 

.لع وقعد المعالجة الإحصائية تم التوصل إلى النتيجة الموضحة في الجدول الوظيفي للعامل ؟
 التالي:

 (22( يوضح توزيع إجابا  أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )00الجدول رقم )
 النسبة المئوية التترارا   22السؤال 

 87% 16 نعم

 6.5% 1 لا

 6.5% 1 أحيانا

 100% 31 الإجمالي

( نلاحظ أن إجااابااات أفراد عينااة الاادراسااااااااااااااة والبااالغ 11من خلال الجاادول أعلاه رقم )
ع تمثلت المجموعة الأولى في ثلاث مجموعاات( فردا قاد انقسااااااااااااامات إلى 31عاددهم إجماالا )

( 16ل وقد بلغ عددهم ) نعم ( بالبديل ل22الساااااااؤال رقم )الأفراد الذين تمحورت إجاباتهم على 
ع أما المجموعة الثانية فتمثل الأفراد الذين كانت إجابتهم على %87بنساااابة مئوية بلغت  أفراد

في حين  ع%6.5( بنسااااااااابة مئوية قدرت باااااااااااااااااااااا 1ل والبالغ عددهم ) لا هذا الساااااااااؤال بالبديل ل
ل والبالغ ياناأح فتمثل الأفراد الذين كانت إجابتهم على هذا السااااااااؤال بالبديل ل الثالثةالمجموعة 
ومن خلال النساب تبين لنا أن معظم الاجابات  ع%6.5( بنسابة مئوية قدرت باااااااااااااا 1عددهم )

رانت بنعم يرون أن الرضا الوظيفي له دور في ادائهم الوظيفي وقالتالي فان الموظفين داخل 
لتسااااوي وكانت النساااب المتبقية با  رية التامة في القيام بنشااااطاتهم  .المؤساااساااة يتمتعون بالح

وهااذا مااا يرجع الى عاادم ارتياااح الموظفين ووجود قيود الاعمااال الموكلااة اليهم  وأحيااانااابين لا 
  (11وهذا ما هو موضح من خلال الشكل رقم )
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 (22رقم )( يوضح توزيع إجابا  أفراد عينة الدراسة على السؤال 00الشكل رقم )
 (:00السؤال رقم )

( على:مااا هي المعوقااات التي تعرقاال الأداء الوظيفي الفعااال 13ن  الساااااااااااااؤال رقم )
.لع وقعد المعالجة الإحصاائية تم التوصال إلى النتيجة الموضحة في الجدول داخل المؤساساة؟

 التالي:
 (00( يوضح توزيع إجابا  أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )00الجدول رقم )

 النسبة المئوية التترارا   00السؤال 

 51% 15 الموظفين لد  والمهارة الخبرة نق 

 51% 15 ةالمؤسس وحدا  بين العملياتي التنسيق نق 

 100% 31 الإجمالي

( نلاحظ أن إجااابااات أفراد عينااة الاادراسااااااااااااااة والبااالغ 13من خلال الجاادول أعلاه رقم )
ع تمثلت المجموعة الأولى في الأفراد مجموعتين( فردا قد انقسااااااااااااامت إلى 31عاددهم إجمالا )

ل  الموظفين لد  والمهارة الخبرة نق  ( بالبديل ل13الذين تمحورت إجاباتهم على الساااااؤال رقم )
ع أما المجموعة الثانية فتمثل الأفراد %51بنساااااااااااااباة مئوية بلغت  أفراد( 15وقاد بلغ عاددهم )

ل  لمؤسااسااةا وحدا  بين العملياتي التنساايق نق  هذا السااؤال بالبديل لالذين كانت إجابتهم على 

87%

6.5%

6.5%

نعم

لا

أحيانا
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ع ولقد جاءت النسااااااااب بالتساااااااااوي بين %51( بنسااااااابة مئوية قدرت بااااااااااااااااااااا 15والبالغ عددهم )
المجموعتين الأولى والثااانيااة ممااا يؤكااد وجود هااذه العراقياال التي تؤثر على أدائهم الوظيفي . 

  (13وهذا ما هو موضح من خلال الشكل رقم )

 
 (00( يوضح توزيع إجابا  أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )00الشكل رقم )

 (:00السؤال رقم ) 
( على: لهل تتنافس مع زملائك بهدف تحسااااين أدائك الوظيفي 14ن  السااااؤال رقم )

 .لع وقعد المعالجة الإحصائية تم التوصل إلى النتيجة الموضحة في الجدول التالي:
 (00( يوضح توزيع إجابا  أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )00الجدول رقم )

 النسبة المئوية التترارا   00السؤال 

 11% 6 نعم

 31% 9 لا

 51% 15 أحيانا

 100% 31 الإجمالي

 

50%

50%

نقص الخبرة والمهارة لدى 
الموظفين

ن نقص التنسيق العملياتي بي
وحدات المؤسسة
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( نلاحظ أن إجااابااات أفراد عينااة الاادراسااااااااااااااة والبااالغ 14من خلال الجاادول أعلاه رقم )
ع تمثلت المجموعة الأولى في ثلاث مجموعاات( فردا قاد انقسااااااااااااامات إلى 31عاددهم إجماالا )

( 6ل وقد بلغ عددهم ) نعم ( بالبديل ل14الأفراد الذين تمحورت إجاباتهم على الساااااااااااااؤال رقم )
ع أما المجموعة الثانية فتمثل الأفراد الذين كانت إجابتهم على %11بنساااابة مئوية بلغت  أفراد

المجموعة في حين  ع%31( بنسبة مئوية قدرت با 9والبالغ عددهم )ل  لا هذا السؤال بالبديل ل
لغ عددهم ل والباأحيانا فتمثال الأفراد الاذين كاانات إجاابتهم على هذا الساااااااااااااؤال بالبديل ل الثاالثاة
وكانت أغلبية الاجابات ب أحيانا يرجع هذا التنافس الى   ع%51( بنسبة مئوية قدرت با 15)

ذا ما هو وه العوامل النفسااااية التي يتميز بها كل فرد من أفراد الجمهور الداخلي للمؤسااااساااااة .
  (14موضح من خلال الشكل رقم )

 
 (00( يوضح توزيع إجابا  أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )00الشكل رقم )
 :(00السؤال رقم )

( على: لعندما تحصاااااااااال على حوافز في العمل هل يأثر ذلك 15ن  السااااااااااؤال رقم )
ع وقعااد المعااالجااة الإحصاااااااااااااائيااة تم التوصااااااااااااال إلى النتيجااة على فعااالياااتااك في أداء مهااامااك ؟
 الموضحة في الجدول التالي:

  

20%

30%

50%

نعم

لا

أحيانا
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  (00( يوضح توزيع إجابا  أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )00الجدول رقم )
 النسبة المئوية التترارا   00السؤال 

 71% 11 نعم

 31% 9 لا

 100% 31 الإجمالي

( نلاحظ أن إجااابااات أفراد عينااة الاادراسااااااااااااااة والبااالغ 15من خلال الجاادول أعلاه رقم )
ع تمثلت المجموعة الأولى في الأفراد مجموعتين( فردا قد انقسااااااااااااامت إلى 31عاددهم إجمالا )

 أفراد( 11ل وقد بلغ عددهم ) نعم ( بالبديل ل15الساااااااااااؤال رقم )الذين تمحورت إجاباتهم على 
ع أما المجموعة الثانية فتمثل الأفراد الذين كانت إجابتهم على هذا %71بنساااااااابة مئوية بلغت 
وكانت اجابة الاغلبية  ع%31( بنسبة مئوية قدرت باااااااا 9ل والبالغ عددهم ) لا السؤال بالبديل ل

بنعم لأن  كلما قدرت المؤسااااسااااة تعب موظفيها وكرمتهم على مجهوداتهم كلما زادت فعاليتهم 
في أداهم المهني ع أما أقل نسبة فلانت اجابتها ب لا يمكن أن تلون من النوع الذي لا يميل 

  (15وهذا ما هو موضح من خلال الشكل رقم )لحب الهدايا والتقديرات .

 
 (00( يوضح توزيع إجابا  أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )00الشكل رقم )

 

70%

30%

نعم

لا
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 (:00السؤال رقم )
( على: لهل شااااارح خطط وأهداف المؤساااااساااااة له دور في زيادة 16ن  الساااااؤال رقم )
.لع وقعد المعالجة الإحصائية تم التوصل إلى النتيجة الموضحة في وتحسين أدائك الوظيفي ؟

 الجدول التالي:
  (00( يوضح توزيع إجابا  أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )00لجدول رقم )ا

 النسبة المئوية التترارا   00السؤال 

 83% 15 نعم

 17% 5 أحيانا

 100% 31 الإجمالي

( نلاحظ أن إجااابااات أفراد عينااة الاادراسااااااااااااااة والبااالغ 16من خلال الجاادول أعلاه رقم )
ع تمثلت المجموعة الأولى في الأفراد مجموعتين( فردا قد انقسااااااااااااامت إلى 31عاددهم إجمالا )

 أفراد( 15ل وقد بلغ عددهم ) نعم ( بالبديل ل16الذين تمحورت إجاباتهم على الساااااااااااؤال رقم )
ع أما المجموعة الثانية فتمثل الأفراد الذين كانت إجابتهم على هذا %83بنساااااااابة مئوية بلغت 
نرى ان اجابة الأغلبية  ع%17( بنسبة مئوية قدرت باااا 5بالغ عددهم )ل وال لا السؤال بالبديل ل

ب نعم ويدل ذلك على انه كلما كانت أهداف المؤساااااساااااة واضاااااحة كلما ساااااهل على الموظف 
تحقيق أهداف مؤسااسااته ع أما الاجابة ب أحيانا فلانت اقل نساابة مما يدل على أن الموظفون 

وهذا ما هو موضاااااح من خلال ف المؤساااااساااااة .يعملون لاجل العمل فقط لا لاجل تحقيق أهدا
  (16رقم )  الشكل
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 (00( يوضح توزيع إجابا  أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )00الشكل رقم )

 (:00السؤال رقم ) 
: تسااااااااتفيد من رصاااااااايد خبرتك المهنية لتحقيق نوعا من ل( على17ن  السااااااااؤال رقم )
الإحصائية تم التوصل إلى النتيجة الموضحة في ع وقعد المعالجة الابداع في أدائك الوظيفي؟

 الجدول التالي:
 (00( يوضح توزيع إجابا  أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )00الجدول رقم )

 النسبة المئوية التترارا   00السؤال 

 63% 19 نعم

 11% 6 لا

 17% 5 أحيانا

 100% 31 الإجمالي

نلاحظ أن إجااابااات أفراد عينااة الاادراسااااااااااااااة والبااالغ ( 17من خلال الجاادول أعلاه رقم )
ع تمثلت المجموعة الأولى في ثلاث مجموعاات( فردا قاد انقسااااااااااااامات إلى 31عاددهم إجماالا )

( 19ل وقد بلغ عددهم ) نعم ( بالبديل ل17الأفراد الذين تمحورت إجاباتهم على الساااااااؤال رقم )
ثل الأفراد الذين كانت إجابتهم على ع أما المجموعة الثانية فتم%63بنساااابة مئوية بلغت  أفراد

المجموعة في حين  ع%11( بنسبة مئوية قدرت با 6ل والبالغ عددهم ) لا هذا السؤال بالبديل ل

83%

17%

نعم

أحيانا
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( 5لغ عددهم )ل والباأحيانا فتمثل الأفراد الذين كانت إجابتهم على هذا السااؤال بالبديل ل الثالثة
بنعم لأن الموظف كلما كان له في  وكانت اجابة الأغلبية ع%17بنسااااااابة مئوية قدرت باااااااااااااااااااا 

الأقدمية في العمل سااااااااااااااعدته على تفجير ابداعاته في أدائه الوظيفي ع أما أحيانا فلانت أقل 
 نساااااابة وهذا ما يدل على ان بعضااااااهم عمال جدد في الللية أو ليساااااات لهم أقدمية  في العمل 

  (17وهذا ما هو موضح من خلال الشكل رقم )

 
 (00توزيع إجابا  أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم ) ( يوضح00الشكل رقم )
 (:00السؤال رقم )

لهل هناك نوع من التناساااااااق والتفاهم والنقاشاااااااات بين  ( على:00ن  الساااااؤال رقم )
لع وقعد المعالجة الإحصائية تم التوصل إلى النتيجة الموضحة في الجدول زملائك في العمل؟

 التالي:
  (00توزيع إجابا  أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )( يوضح 00الجدول رقم )

 النسبة المئوية التترارا   00السؤال 

 61% 18 نعم

 41% 11 ناأحيا

 100% 31 الإجمالي

نعم

لا

أحيانا
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( نلاحظ أن إجااابااات أفراد عينااة الاادراسااااااااااااااة والبااالغ 18من خلال الجاادول أعلاه رقم )
تمثلت المجموعة الأولى في الأفراد ع مجموعتين( فردا قد انقسااااااااااااامت إلى 31عاددهم إجمالا )

 أفراد( 18ل وقد بلغ عددهم ) نعم ( بالبديل ل18الذين تمحورت إجاباتهم على الساااااااااااؤال رقم )
ع أما المجموعة الثانية فتمثل الأفراد الذين كانت إجابتهم على هذا %61بنساااااااابة مئوية بلغت 
وقد كانت اجابة  ع%41( بنسبة مئوية قدرت باااااااااا 11ل والبالغ عددهم ) أحيانا السؤال بالبديل ل

الأغلبية ب نعم ذلك لأن طبيعة وجو العمل المريح يفرض التعاون و التفاهم والتناسااااااق وفتح 
النقاشااااااات بين الزملاءع اما أحيانا فلانت أقل نسااااااابة يمكن  أن يكون ذلك لوجود نزاعات بين 

 (18العمال  وهذا ما هو موضح من خلال الشكل رقم )

 
 (00( يوضح توزيع إجابا  أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )00الشكل رقم )
 (:00السؤال رقم )

( على: ما هي الإسااااااااتراتيجية الاتصااااااااالية التي تراها مناساااااااابة 19ن  السااااااااؤال رقم )
.لع وقعد المعالجة الإحصاااااااائية تم التوصااااااال إلى النتيجة لتحساااااااين الأداء الوظيفي مساااااااتقبلا؟

 الجدول التالي:الموضحة في 
  

60%

40%

نعم

أحيانا
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 (00( يوضح توزيع إجابا  أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )00الجدول رقم )
 النسبة المئوية التترارا   00السؤال 

 53% 16 والوحدا  الزملاء بين التعاون 

 11% 6 يةالخارج بالخبرا  والاحتتاك مهارتهم ورفع المرؤوسين تدريب

 17% 8 المؤسسة داخل الشفافية

 100% 31 الإجمالي

( نلاحظ أن إجااابااات أفراد عينااة الاادراسااااااااااااااة والبااالغ 19من خلال الجاادول أعلاه رقم )
ع تمثلت المجموعة الأولى في ثلاث مجموعاات( فردا قاد انقسااااااااااااامات إلى 31عاددهم إجماالا )

ل  والوحدا  الزملاء بين التعاون  ( بالبديل ل19الأفراد الذين تمحورت إجاباتهم على الساؤال رقم )
ع أما المجموعة الثانية فتمثل الأفراد %53بنساااااااااااااباة مئوية بلغت  أفراد( 16وقاد بلغ عاددهم )

 تاكوالاحت مهارتهم ورفع المرؤوسااااااااين تدريب الذين كانت إجابتهم على هذا السااااااااااااؤال بالبديل ل

 الثالثةالمجموعة في حين  ع%11( بنسبة مئوية قدرت با 6ل والبالغ عددهم ) الخارجية بالخبرا 
ل والبالغ  ةالمؤسااساا داخل الشاافافية فتمثل الأفراد الذين كانت إجابتهم على هذا السااؤال بالبديل ل

  ع%17( بنسبة مئوية قدرت با 8عددهم )
ويرجع ارتفاع اختيار التعاون بين الزملاء والوحدات الى سااهولة وساارعة الاتصااال بين 

اماااا انخفااااض الاجااااباااة بتااادرياااب بعضاااااااااااااهم والتفااااهم القاااائم بينهم لتحقيق أداء وظيفي جيااادع 
 وهذا ما هو موضااااح من لى.لاحتلاك بالخبرات الخارجية راجع إالمرؤوسااااين ورفع مهاراتهم وا

  (19خلال الشكل رقم )
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 (00( يوضح توزيع إجابا  أفراد عينة الدراسة على السؤال رقم )00الشكل رقم )

 نتائج الدراسة: -0
ظيم لأنه يتم الاعتماد عليهم في تسااااااااااااايير وتن ريينالإداتعتمد الللية أرثر على الموظفين  -

الأعمالع فللما كانت قراراتها منظمة ومدروساااااااااااة يكون تساااااااااااييرها محكم ومنظم وقالتالي 
 تحقيق الاهداف.

يعتمد أغلب الموظفون على الاتصااااال الشااااخصاااااي والهاتف لسااااهولة الاساااااتعمال والتأثير  -
 الفعال في ايصال الرسالة.

 اعتماد أغلب الموظفون على أنفسهم في حل مشارلهم وانجاز مهامهم  -
صعوقة الاتصال الموظفين مع الادارة يرجع الى أن المؤسسة لتخبط المؤسسة في بع   -

  .المشارل التي تعرقل سير نشاطهاع وذلك راجع الى غموض المضمون وطبيعة اللغة
  .وضوح أهداف الللية يسهل على الموظف تحقيقها -
  .خبرة الموظفين تساعد على أداء وظيفي جيد -
 .التناسق والتفاهم بين الزملاء والوحدات داخل الللية يحقق أداء وظيفي فعال -

 :الإجابة على التساؤل الرئيسي

53%
20%

27%

التعاون بين الزملاء والوحدات

هم تدريب المرؤوسين ورفع مهارت
والاحتكاك بالخبرات الخارجية

الشفافية داخل المؤسسة
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الاتصااااال التنظيمي في الللية قائم على الاتصااااال  حيث اتضااااح لنا من خلال الدراسااااة أن -
نمط الاتصااااال السااااائد في الللية هو الاتصااااال حيث نجد أن  الرساااامي بحكم طبيعة نشاااااطهع

النازل في شاااكل تعليمات وأوامر وقرارت من طرف المساااؤول بخصاااوا مهام الموظفينع أما 
الاتصاااااال الأفقي يعمل على تدفق المعلومات وتبادل وجهات النظر حول العملع وكذلك نجد 

ا امر وقد يكون بخصو الاتصال الصاعد داخل الللية والذي يكون كرد على التعليمات والأو 
 المهام وللن لا يؤخذ بعين اعتبار المسؤول.

فلاتصاااااااااااااال التنظيمي داخال الللياة لاه دور فعاال في نجااح التنظيم وتحقيق أهدافه من خلال 
التنسااااايق بين أعضاااااائه وتقسااااايم العمل بينهمع ووضاااااع معايير مقبولة ومتفق عليها ل داء مع 

أفراد التنظيم مما يساااهم في تحسااين مسااتوى الآداء ضاامان تغذية راجعة عن  داء كل فرد من 
 الفردي والجماعي داخل الللية .

 :10عن التساؤل الإجابة 
حيث اتضح لنا من خلال الدراسة أن الاتصال التنظيمي يمثل الرابط الذي يرقط بين مختلف 

جهااة  نتنظيم من جهااة و بين الاجهزة الفرعيااة و التنظيم الللي م أيالاجهزة الفرعيااة داخاال 
اخرى فهو جزء اساسي من كافة الخطوات الادارية الاساسية من تخطيط و تنظيم و توجيه و 

 رقابة.
 :12عن التساؤل الإجابة 

ومن هنا يمكن لنا ان نسااااااااتنتج أهمية و قيمة الاتصااااااااال التنظيمي و علاقته بالأداء الوظيفي 
 فيه الاقوال و الافعال و لعمال كلية جامعة المساااااااايلة فالاتصااااااااال التنظيمي الجيد الذي تدعم

تتوفر فيه الثقة و المصاااااداقية بين الادارة و الموظفين كفيل بان يسااااااعد الللية للوصاااااول الى 
 تحقيق اهدافها من خلال الاداء الجيد في عمله. 

 :10عن التساؤل الإجابة 
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يمكن أن يكون للاتصاااااااال   التنظيمي غير  :حيث اتضاااااااح لنا من خلال الدراساااااااة أن
 سلبي على الاداء الوظيفيع وذلك ب: الرسمي دور

انتشار الشائعات والمعلومات المشوهة مما يترك اثرا سلبيا على الاداء وعلى العلاقات 
 الانسانية داخل التنظيم. 

يؤدي احيانا الى انخفاض الروح المعنوية واضااااطراب العلاقات بين الموظفين الناجمة 
 عن ردود فعل انتقامية بالدرجة الأولى.

نوع من التنافس غير الشاريف بين العمال وقالتالي الوصول الى استخدام طرق ملتوية  ظهور
 غير نزيهة في  دائهم الوظيفي. 

 خلق الفوضى والعشوائية في مهام وقرارات الموظفين وانعدام التسيير المحكم والتنظيم. 

 المناقشات.  في التضارب في التنفيذ وذلك بسبب عدم الفهم الموحد لجميع المسائل المطروحة
 :10عن التساؤل الإجابة 

حيث اتضح من خلال الدراسةع أن الحوافز المقدمة في العمل لعمال الللية تؤثر على 
معظم الموظفونع وكااذلااك التناااساااااااااااااق والتفاااهم بين الزملاء واساااااااااااااتغلال بع  العمااال للخبرة 

 ها. داء الموظفين بالمهنيةع هذا ما ينعكس ايجابا على العملية الاتصالية وقالتالي على 
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 خاتمة:
سواء  عيكتسب الاتصال التنظيمي أهمية بالغة داخل المؤسسات على اختلاف نشاطاتها

 عفهو يأخذ دور الوسيط بين مختلف مصالح المنشأة رانت خدماتية أو صناعية أو ترقوية....
ركون رونهم يد علذلك لقي اهتمام كبير من طرف الباحثين والمختصاااااااين في مجال الإتصاااااااال

 .مدى فعاليته في رقط كل أفراد النسق بمختلف مستوياته
وفي الوقت الذي نجد فيه أن لتتصالات التنظيمية الفعالة دور مهم في تحقيق التنسيق 

نجدها أيضااااا تؤثر إيجابيا في مسااااتوى أداء العمال الجامعيين كون  عبين المسااااتويات الإدارية
فأدائهم الفعال مرهون  عتمت على مساااااااتوى جامعة محمد بوضاااااااياف بالمسااااااايلة ةهذه الدراسااااااا

هو ما يتحقق عن طريق تفعيل أشااااااكال و  عبمسااااااتوى درايتهم بأهم المسااااااتجدات داخل الجامعة
م الأوامر فلا بد من تلقيه عفللل منها دور إيجابي في تفعيل أداء العمال عالإتصاااال التنظيمي

وكذا إمكانية إيصااال مطالبهم  عما يعرف بالإتصااال النازل والتوجيهات والإرشااادات من خلال
كما يعتبر الإتصال الأفقي مجال مفتوح أمام  علتدارة العليا عبر قنوات الاتصاالات الصااعدة

 .العامل الجامعي للتأثير والتأثر بمختلف أطراف المؤسسة
لوظيفي لأداء اومما ساااابق يمكن القول بأنه للاتصاااااال التنظيمي الفعال علاقة إيجابية با

 لدى العمال الجامعيين.
 التوصيا  

لنا اليه من خلال النتائج المتحصاااال عليها في دراسااااتنا هاته و التي  بناءا على ما توصاااال
يلن ضاارورة يتب تناولنا فيها موضااوعا هاما من مواضاايع الادارة و تساايير الموارد البشااريلة و هو

 تقديم مجموعة من التوصيات و الاقتراحات:

اعطاء حرية اربر للعاملين بالمؤسسةع ليس فقط في اتصالهم باإدارة و ايصال انشغالاتهم  -
و للن بضرورة اشرارهم في عملية اتخاذ القرارات داخل اللليلة في إطار قوانين تنظم هذه 

 الحريات. 
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زياادة وتطوير قادرات العمال من خلال تلثيف وترقية العمليات التلوينية و والتدريبية في  -
جال الاتصاااالات و فهم المعلومات المتلقاةا التي لها تأثير مباشااار او غير مباشااار على م

 ادائهم. 

الثقة ) خلق جو من التفاهم بين جميع الفئات وتحساااااااااااين جو العمل والتخفيف من اعبائه -
 وتجنبع التوتر( 

فتح مجااال الحوار والنقاااش بين العمااال والمساااااااااااااؤولين ان تحاااول الادارة معرفااة حاااجااات  -
 تساهم في توازنهم واستقرارهم. لأنهاموظفين وان تسهر على توفيرها ال
 العمل بروح الفريق الذي أصبح السمة الغالبة للمؤسسات الناجحة. -
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 جامعة المسيلة.
 .العلوم الإنسانية والإجتماعيةكلية : 

 .علوم الإعلام والإتصالقسم : 
 إتصال وعلاقات عامة تخصص : 

 :عنوانب استمارة استبيانية تندرج في اطار تحضير مذكرة ماستر في علوم الاعلام والاتصال الموسومة
 

 
 

 
 
 
 

 دراسة ميدانية على عينة عمال كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية أنموذجا.
  

قصد القيام بدراسة ميدانية، ضمن متطلبات نيل شهادة الماستر في تخصص اتصال وعلاقات   -
عامة، قسم الإعلام والإتصال، نحن بصدد إعداد مذكرة حول " الاتصال التنظيمي ودوره في 

 تحسين الأداء الوظيفي لعمال جامعة المسيلة "  
ر عنه بكل دقة وموضوعية ولك الشك نضع بين يديك هذا الاستبيان، وكلنا أمل أن تجيب     

 سلفا على مساهمتك الثمينة في إنجاز هذه الدراسة.
 

 إشراف الدكتور :       إعداد الطالبة:                                                                           

 الشيخ بن عيسى د.                                                                     ضيف الله زهرة العلاء -
 سلامة وسام -

 
 .0202/0202الموسم الجامعي:                                                     

الاتصال التنظيمي ودوره في تحسين الأداء الوظيفي 
 لعمال جامعة المسيلة 
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 المحور الأول: البيانا  الشخصية:
 الجنس: -2
 أنثى   ذكر 
 السن: -0

  35إلى  15من   سنة  15أقل من 
  55إلى  45من    45إلى  35من 
 الوظيفة: -0

 عامل متعاقد    عامل    موظف إداري 
 الأقدمية: -0

 سنوات  11إلى  5من   سنوات  5أقل من 
 سنوات 11أرثر من 

 الحالة الاجتماعية: -0
 أعزب   متزوج )ة(  
 أرمل )ة(     مطلق )ة(

 الجغرافي:البعد  -0
 خارج الولاية  داخل الولاية 

 
 لمحور الثاني: علاقة الاتصال التنظيمي باللأداء الوظيفي لد  عمال جامعة المسيلةا

 ما هو نوع الاتصال التنظيمي ببنك وبين الإدارة ؟ -0
 اتصال كتابي   اتصال شخصي 

 اتصال اللتروني  اتصال عن طريق وسيط 
 الية التي تستخدمها الإدارة في نقل المعلوما  اليك؟ماهي الوسائل الاتص -0

 الإعلان   الاستدعاء      الهاتف
 أخرى أذكرها: ..............................

 ماهو تقييمك للأداء الوظيفي الذي تقوم به داخل مؤسستك؟ -0
 ضعيف   متوسط   جيد 
 مهامك بشكل جيد؟ هل جو العمل السائد في مؤسستك يساعدك على أداء -22
 نوعا ما  لا   نعم 

 ولماذا؟ ................
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 هل تعتمد على الإدارة في حل مشاكلك المتعلقة بأداء عملك؟ -22
 أحيانا  لا   نعم 
 هل تساعدك التوجيها  والتعليما  المقدمة من طرف مسؤوليتك في تقديم اأداء جيد؟ -20
 أبدا  أحيانا   دائما 
 ناك تنسيق بين المستويا  الإدارية في تحقيق الجودة المطلوبة في انجاز مهامك؟هل ه -20
 أبدا  أحيانا   دائما 
 هل تجد صعوبة في الاتصال بالمسؤول المباشر؟ -20
 لا  نعم 

 
المحور الثالث: تقنيا  وأساليب الاتصال التنظيمي ودوره في تحسين الأداء الوظيفي لد  عمال جامعة 

 المسيلة
 كيف تنقل إليكم القرارا  عن الإدارة -20
 عن طريق التقارير والمنشورات اللتابية -
 عن طريق الرسائل الشفوية -
 عن طريق الأنترنت -
 طرق أخرى أذكرها.............................. -
 هل المعلوما  التي تنقل اليكم واضحة  -20
 لا   نعم 
 في حالة مواجهتتم لمشكلة أو استشارة في أمر معين بمن تتصل فورا -20

   النقابة   أحد الزملاء 
 رئيس المصلحة   المدير
 ماهي الوسائل الأكثر استخداما في اتصالاتتم برؤسائتم  -20

 الطلب الخطي  المقابلة الشخصية   الهاتف 
 برأيك ماهي الوسيلة الأكثر فعالية -20

......................................... 
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المحور الرابع: سلبيا  الاتصال التنظيمي وانعكاساتها على فعالية الأداء الوظيفي لد  عمال جامعة 
 المسيلة

 هل مناخ العمل يؤهلك لأداء عملك بكفاءة وفعالية؟  -02
 لا   نعم 

 إذا كانت إجابتك با لا هل هذا راجع إلى:
 مع الإدارةصعوقة الاتصال  -
 صعوقة الاتصال مع الزملاء  -
 حدوث نزاع مع بع  العمال -
 أخرى أذكرها..................... -
 هل العلاقة بينك وبين المؤسسة علاقة راتب دون الاهتمام بالأداء العلمي والوظيفي؟ -02
 نوعا ما   لا   نعم 
 لعامل؟هل تر  أن الرضا الوظيفي له دور على الأداء الوظيفي ل -00
 أحيانا  لا   نعم 
 ماهي المعوقا  التي تعرقل الأداء الوظيفي الفعل داخل المؤسسة؟ -00
 نق  الخبرة والمهارة لدى الموظفين -
 نق  التنسيق العملياتي وحدات المؤسسة -
 أخرى أذكرها .................... -
 هل تتنافس مع زملائك بهدف تحسين أدائك الوظيفي  -00
 أحيانا   لا    نعم 

المحور الخامس: إيجابيا  الاتصال التنظيمي وانعكاساته على فعالية الأداء الوظيفي لد  عمال جامعة 
 المسيلة

 عندما تحصل على حوافز في العمل هل يؤثر ذلك على فعالياتك في آداء مهامك؟ -00
 لا   نعم 
 وتحسين أدائك الوظيفي؟هل شرح خطط وأهداف المؤسسة له دور فعال في زيادة  -00
 أحيانا  لا   نعم 

 إذا كانت إجابتك با لا فلماذا؟ ..................................
 تستفيد من رصيد خبرتك المعنية لتحقيق نوع من الإبداع في أداءك الوظيفي؟ -00
 أحيانا  لا   نعم  
 ئك في العمل؟هل هناك نوع من التناسق والتفاهم والنقاشا  بين زملا  -00
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 أحيانا   لا   نعم 
 ولماذا؟ ...............................

ما الاستراتيجية الاتصالية التي تراها مناسبة لتحسين الأداء الوظيفي مستقبلا؟  -00
......................... 

 التعاون بين الزملاء والوحدات  -
 تدريب المرؤوسين ورفع مهارتهم والاحتلاك بالخبرات الخارجية  -
 الشفافية داخل المؤسسة -
 بين نمط الاتصال شخصي فعال؟ .................... -
 


