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 الحمد لله الري بىعمحه ثحم الصالحات

وجعالى على فضله وثىفيقه لىا وشكس الله سبحاهه  

له: )إذ ثأذن زبكم لئن شكسثم لأشيدهكم..( سىزة إبساهيم   7والقائل في محكم ثنزً  

 والصلاة والسلام على زسىله الكسيم ومن ثبعه بئحسان إلى ًىم الدًن

 أحمد الله جعالى الري بازك لىا في إثمام هره الدزاسة 

 الدكحىز بن ًميىة سعيدحاذ المحترم أثقدم  بجصيل الشكس والعسفان إلى الأس

لإشسافه على هرا العمل فله أخلص ثحية واعظم ثقدًس على كل ما قدمه لي 

من ثىجيهات وإزشادات وعلى ما خصني به من جهد ووقت طىال إشسافه على 

 هرا العمل

كما أثقدم بجصيل الشكس إلى  كل من قدم  لىا ًد العىن  وكرا جميع أساثرة 

  ماععلم الاجحقسم 
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 مقدمة:
الاتصػػاؿ عمميػػة أساسػػية وحيويػػة فػػي العلاقػػات الإنسػػانية فهػػو عمميػػة إرسػػاؿ واسػػتقباؿ المعمومػػات 

ات اللازمػػة لممارسػػة الوظػػائؼ الإداريػػة المختمفػػة  ولكػػي تػػتـ هػػذا العمميػػة لابػػد لهػػا مػػف والمشػػاعر والاتجاهػػ
مثيرات واستجابات تحدث بيف المرسؿ والمتمقي والمرسؿ  وذلؾ بغيػة نقػؿ مهػاـ محػددة ذات أهػداؼ مرجػوة 

التأثير فيما يجعؿ الاتصاؿ عممية ديناميكية تقوـ عمى التفاعؿ بيف أفراد يحسوف بعضهـ بعضاً  ويتبادلوف 
بينهـ إما مف حيػث الأفكػار والمعػاني أو مػف حيػث الأحاسػيس والمشػاعر أو كلاهمػا معػاً  فتعقػدا العلاقػات 

رافػػؽ ذلػػؾ كبػػر  -الاجتماعيػػة  إضػػافة إلػػى التطػػور الػػذي شػػمؿ مختمػػؼ جوانػػب الحيػػاة  ومنهػػا الإدارة كعمػػـ 
طػػور العممػػي والتكنولػػوجي  قػػد احتمػػؿ وزيػػادة التخصصػػات وتقسػػيـ الأعمػػاؿ وسػػرعة التغيػػر والت المؤسسػػات

ذلػػؾ أفكػػاراً وطرائػػؽ جديػػدة لتحسػػيف العمػػؿ وتجويػػدا مػػف خػػلاؿ إيصػػاؿ المعػػارؼ والمعمومػػات إلػػى مختمػػؼ 
 العامميف في هذا المؤسسة.

ممعمومات ل الاستقباؿعممية حياتية ديناميكية تمس كؿ قطاعات المجتمع  تتمثؿ بالنقؿ و  الاتصاؿف
ف مكونػات تمػؾ العمميػة تتغيػر مػف حيػث الزمػاف ا  و  ىر  أو مػف جماعػة الػى أخػر الفهـ مف شػخص الػى أخػو 

مواقػػؼ مختمفػػة والتػػي تسػػتطيع فػػي الضػػرورة باسػػتخداـ أسػػميب مختمفػػة فػػي و  مجػػالاتوالمكػػاف وتتغيػػر فػػي 
 .الاتصاؿتبعا لعممية  ؿالاتصا

ادي والعشػػريف وقػػد جمػػب التطػػور الكبيػػر فػػي وسػػائؿ الاتصػػاؿ فػػي نهايػػة القػػرف العشػػريف وبدايػػة الحػػ
مميػػزات ريػػر مسػػبوقة  حيػػث سػػاهمت سػػهولة أسػػػباب المػػواد الاتصػػالية والمعرفيػػة فػػي العػػالـ فػػي تضػػػاؤؿ 
الحدود والحواجز  ومع تطور الحاصؿ بجميع مجلات الحياة سواء الاجتماعية أو السياسية أو الاقتصادية 

بحاجػة إلػى نظػاـ إداري  جالاتهػاعمػى اخػتلاؼ أنواعهػا ومبينهػا فالمؤسسػات فيمػا تنػافس تجعؿ المنضمات 
لتسػػيير أعمالهػػا وذلػػؾ باكتسػػاب تقنيػػة اتصػػاؿ فػػي ظػػؿ النمػػو المطػػرد والمتنػػوع المتواصػػؿ لوسػػائؿ الاتصػػاؿ 
ممػػا يزيػػد مػػف دقػػة الاتصػػالات ويزيػػد مػػف فعاليػػة الرسػػائؿ الاتصػػالية واختصػػار الوقػػت والجهػػد والمػػاؿ ويتػػي  

عامة واتصالات في الادارات بصفة خاصػة أو مػا يعػرؼ  الفرصة الاستفادة مف مميزات الاتصالات بصفة
 بالاتصاؿ الاداري داخؿ المنظمة.

يمثؿ الأداء الوظيفي موضوعاً مػف الموضػوعات الأساسػية فػي نظريػات التنظػيـ الإداري لمػا يمثمػ  
وار ويتحقػؽ الأداء مػف خػلاؿ القيػاـ بػالأد  أهمية لموصوؿ للأهداؼ المرجػوة لممنظمػات بكفػاءة وفاعميػة مف

التي هي أطر النشاط المطموب مف كؿ فرد القياـ بها  وتكمف أهمية الأداء في تمثيم  النتيجة النهائية التي 
 تهدؼ المنظمة لموصوؿ إليها.
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وعمي  فإف الأداء محصمة لكافة العمميات التي تقوـ بها المنظمة  وأي خمػؿ فػي أي منهػا لابػد وأف 
كمػا أف قػػدرة المنظمػة عمػػى إدارة المػوارد البشػػرية والماديػة والتفاعػػؿ   يؤشػرا الأداء  الػذي يعػػد مػرمة المنظمػػة

الإداري بػػيف أفرادهػػا بطريقػػة مثاليػػة وفعالػػة  يقػػود إلػػى تحسػػيف الأداء الػػوظيفي  ومػػف أجػػؿ تحقيػػؽ رايػػات 
 وأهداؼ المنظمة  تـ تصميـ استراتيجيات مبنية عمى أساس الأداء الوظيفي.

ف أمػػػر بػػػالي الأهميػػػة لإدارة الأداء الفعػػػاؿ ومػػػف الأمػػػور الواجػػػب فالاتصػػػالات بػػػيف المػػػدير والعػػػاممي
مراعاتها فػي الاتصػاؿ هػو توجيػ  الملاحظػات لأداء الفػرد ولػيس لشخصػ  هػو  كمػا أف فػت  قنػوات اتصػاؿ 
فعالة ومناسبة أكثر عرضة لمكشؼ عف السبب الحقيقي لوجود مشكمة في الأداء  مما يمهد الطريؽ لإيجاد 

ضافة لتحديد محتوى الاتصاؿ وأسموب  واختيار أنمػاط الاتصػاؿ المناسػبة ويكػوف الإنجػاز الحؿ الفعاؿ  بالإ
مػف حيػث المسػتوى  إيجابيػاالجػودة فػي الإدارة  الذي يحقق  العامؿ الإداري في توافق  مع معايير ومسػتويات

  لأف الفػرد لا المطموب مف حيث المهارات والإمكانات والطاقات والقػدرات  ومػف حيػث تفاعمػ  ببيئػة العمػؿ
يعمػػػؿ فػػػي فػػػراغ ومحػػػيط وحيػػػز يتفاعػػػؿ معػػػ  حيػػػث يشػػػمؿ المؤسسػػػة الجامعيػػػة وهيكمهػػػا الإداري والعنصػػػر 

 .لامتلاك  العقؿ الذي يميزا عف الآلة لأي مؤسسةالبشري مورد هاـ وأساسي 
إف أهميػة الاتصػػالات الاداريػة فػػي أثرهػا عمػػى الأداء الػوظيفي فػػي المنظمػات الاداريػػة سػواء كانػػت 
 انتاجيػػة خدماتيػػة مػػف أجػػؿ مواجهػػة كػػؿ تحػػديات العصػػر الحػػديث والػػذي يتطمػػب السػػرعة والدقػػة والتخطػػيط
الجيػد فػػي نقػػؿ وتفهػػـ الأوامػػر والتعميمػػات مػػف الادارة العميػا إلػػى العػػامميف لتسػػيير العمػػؿ والػػتحكـ بػػ   فضػػلا 

يث يسػاعد الاتصػاؿ الاداري عف الإحاطة بكؿ المشاكلات والمعوقات التي تحد مف قدرة العامميف أدائهـ ح
الفعػػاؿ عمػػى إحاطػػة الإدارة بالمشػػكلات التػػي تواجػػ  العػػامميف ومقترحػػاتهـ وشػػكاويهـ لمحػػد منهػػا وعلاجهػػا  
ونظرا لتعاظـ دور الاتصالات الاداريػة فػي العصػر الحػديث  وزيػادة المشػاكؿ فػي الادارة  وفقػد ترتػب عمػى 

المؤسسة  تبعا لنتيجػة تقنيػات الاتصػاؿ مػف مميػزات تسػاهـ الإداري الفعاؿ في  ذلؾ زيادة الحاجة للاتصاؿ
 في فعالية في تحسيف ورفع مستوى الأداء الوظيفي لمعامميف.

معوقػػػػات الاتصػػػػاؿ الإداري بػػػػأداء علاقػػػػة قػػػػيـ وانطلاقػػػػا ممػػػػا سػػػػبؽ جػػػػاءت هػػػػذا الدراسػػػػة لمعرفػػػػة  
ميف  الأوؿ نظري احتوى عمػى قس  ومف أجؿ الإحاطة بجانب الموضوع ارتأينا تقسيـ الدراسة إلى العامميف

 ثلاثة فصوؿ:
: الإطػػػار العػػػاـ لمدراسػػػة  حيػػػث طرحنػػػا فيػػػ  إشػػػكالية الدراسػػػة وتسػػػاؤلاتها  فرضػػػيات الدراسػػػة  الفصـــل الأول

أهميػػة الموضػػوع وأهدافػػ   وأسػػباب اختيػػارا  بالإضػػافة إلػػى تحديػػد المفػػاهيـ والمصػػطمحات إجرائيػػا  وأخيػػرا 
 عرضنا لبعض الدراسات السابقة.
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معوقات الاتصاؿ الإداري  حيث تناولنا في  تعريؼ الاتصاؿ الإداري وأهميت  وأهداف    فصل الثاني:ال
الأسس والعوامؿ المؤثرة في الاتصاؿ الإداري   أنواع الاتصاؿ الإداري وكذا أنواع الاتصاؿ الإداري

 .معوقات الاتصاؿ الإداريوأخيرا  النظرية للاتصاؿ الإداري

ومحدداتػ   عناصػر أداء  مفهػوـ أداء العػامميف   حيث تناولنا فػي هػذا الفصػؿء العامميفأدا: الفصل الثالث 
 العامميف  ثـ تطرقنا إلى أبعاد أداء العامميف وأخيرا تقييـ أداء العامميف.

 التطبيقي فقسمناا إلى فصميف:  أما الجانب
عية  مجػػالات الدراسػػة  المػػنهج : الإطػػار المنهجػػي لمدراسػػة  وتناولنػػا فيػػ  الدراسػػة الاسػػتطلاالفصــل الرابــع

المتبػػػع فػػػي الدراسػػػة  مجتمػػػع وعينػػػة الدراسػػػة  أدوات الدراسػػػة وأخيػػػرا الأدوات الإحصػػػائية المسػػػتخدمة فػػػي 
 الدراسة.

 : عرض نتائج الدراسة وتفسيرها.الفصل السادس
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 الإشكالية:-1
 اقتصادية أو اجتماعية أو كانت تعميمية المهنية ا سواءالمؤسسات مهما كاف نوعه نجاح يتوقؼ   

 الاتصالات تعتبر عممية حيث وخارجها  داخمها الاتصاؿ عممية في نجاحها مدى عمى أهدافها في تحقيؽ
 اتخاذ عممية في تساعد المؤسسة  وهي في تنشأ التي المشكلات لتناوؿ كبيرة بدرجة مهمة الإدارية
 والعامؿ والمرؤوسيف الرؤساء بيف سميمة علاقات إنسانية تكويف عمى أيضًا وتساعد السميمة القرارات
 وزملائ .

وبما أف المؤسسات هي وسط اجتماعي تفاعمي لا يمكننا تصور أي تنظيـ دوف اتصالات موجودة    
 جميع وتتوقؼ لممنظمة الدائبة الحركة تضمر أو تموت بدوف الاتصالات المنظمة نشاطفإف بداخم   
 ا.أنشطته

فالاتصاؿ هو الذي ينظـ ويضمف العلاقة الموجودة بيف الأفراد والأقساـ جعمها متكاممة ومنسجمة    
بما يخدـ نشاط المؤسسة ومعوقات  قد تؤثر بالسمب عميها  حيث يمكننا القوؿ بأف معظـ المؤسسات تعاني 

الجوانب والمتمثمة في الجانب مشاكؿ متعمقة بالجانب الاتصالي بيف الأفراد العامميف بها في العديد مف 
الاقتصادي والاجتماعي والثقافي والنفسي  فجميع هذا المعوقات تؤثر عمى أداء الأفراد داخؿ المؤسسة 

 مما يخمؽ مشاكؿ في تحقيؽ أهداؼ المؤسسة وأهداؼ العامميف بها عمى حدٍ سواء.
اح المؤسسات سواء يعتبر العنصر البشري مف أهـ عناصر الإنتاج  ولأهمية دورا في نج   

العمومية أو الخاصة تولي القيادات اهتماما رئيسيا ب  مف خلاؿ البحث عف العوامؿ المؤثرة في إنتاجية 
وكفاءة العامميف سواء سمبا أو إيجابا  كما يسعى المسئولوف إلى أف يصؿ العامموف في إنتاجهـ إلى أقصى 

كسابهـ  كفاءة ممكنة  ولتحقيؽ هذا الهدؼ تعمؿ هذا الإدارات عمى توفير العمالة الجيدة والمؤهمة وا 
المهارات المختمفة مف أجؿ رفع المقدرة عمى الأداء. إذ يمكننا القوؿ أف الحياة الوظيفية لمفرد في الماضي 
القريب تميزت بالبساطة والسهولة ولكف التحديات الراهنة التي تفرض نفسها عمى بيئة العمؿ تستوجب 

ها وذلؾ لأف المؤسسة لا تعمؿ بمعزؿ عف البيئة الموجودة بها  فهي تؤثر وتتأثر إحداث تغييرات لمواكبت
 خارجية.بما يحدث مف تغيرات 

 فهو يساعدهـ عمى الاتصاؿ الإداري  عممية فعالية بمدى كبير حد يرتبط أداء العامميف إلى كما   
 أشكاؿ الأهداؼ  حيث تتعدد ؾتم أجؿ تحقيؽ مف بناءة بطريقة بينهـ فيما والتعاوف العمؿ  أهداؼ فهـ

 كؿ في من  المطموب الأثر يحقؽ قد لا الاتصاؿ هذا أف إلا المؤسسة في وتتنوع الاتصاؿ ووسائؿ
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 دوف تحوؿ التي المعوقات مف جممة هناؾ أف من   حيث المرجوة الأهداؼ يحقؽ لا وبالتالي المواقؼ
 أهدافها. وتحقيؽ لمؤسسةا سير يعطؿ أف شأن  مف نظاـ الاتصالات في قصور وأي ذلؾ 
ونظرا لأهمية موضوع دراستنا وذلؾ مف خلاؿ الربط بيف متغيريف مهميف في المجاؿ الإداري ألا    

ومعوقات الاتصاؿ الإداري وأداء العامميف  ومف أجؿ دراسة هذا الظاهرة تـ بمورت ما سبؽ في الطرح 
 التالي:

 داء العامميف بالمؤسسة؟هؿ توجد علاقة بيف معوقات الاتصاؿ الإداري وأ -
 ويندرج تحتو التساؤلات الفرعية التالية:   
 وأداء العامميف بالمؤسسة؟ الإداري هؿ توجد علاقة بيف العوامؿ الاقتصادية كمعيؽ للاتصاؿ -
 وأداء العامميف بالمؤسسة؟ ؿ الإداريهؿ توجد علاقة بيف العوامؿ الاجتماعية كمعيؽ للاتصا -
 وأداء العامميف بالمؤسسة؟ الإداري العوامؿ الثقافية كمعيؽ للاتصاؿ هؿ توجد علاقة بيف -
 فرضيات الدراسة:-2
 الفرضية العامة:-
 معوقات الاتصاؿ الإداري وأداء العامميف بالمؤسسةتوجد علاقة بيف  -
 الفرضيات الفرعية:-
 علاقة بأداء العامميف بالمؤسسة؟ الإداري لمعوامؿ الاقتصادية كمعيؽ للاتصاؿ -
 علاقة بأداء العامميف بالمؤسسة؟ الإداريلمعوامؿ الاجتماعية كمعيؽ للاتصاؿ  -
 علاقة بأداء العامميف بالمؤسسة؟ الإداريلمعوامؿ الثقافية والنفسية كمعيؽ للاتصاؿ  -
 أىمية الدراسة: -3

مية إف توافر نظـ اتصالات إدارية فاعمة يُسهـ في تعزيز أداء العامميف في المؤسسات الحكو   
تمعب دوراً محورياً في عمؿ  -كواحدة مف أهـ الوظائؼ الإدارية -والخاصة. كما أف وظيفة الاتصاؿ

المؤسسات المبني عمى التواصؿ بيف العامميف فيها وعملائها مف جهة  والعامميف مع بعضهـ البعض مف 
داؼ التنمية جهة أخرى. بالإضافة إلى الدور الذي تمعب  المؤسسات في المساهمة في تحقيؽ أه

كما تناولت هذا الدراسة دراسة الاتصالات الإدارية بأبعادها الاقتصادية والاجتماعية في المجتمع. 
 والتطرؽ لأهـ معوقاتها وعلاقتها في أداء العامميف.

في المؤسسة محؿ كما توفر هذا الدراسة ميداناً لموقوؼ عمى معوقات الاتصالات الإدارية    
فيها. حيث يمكف مف خلاؿ نتائج الدراسة التعرؼ  ء عمى مستوى الأداء لمعامميفالدراسة. وتمقي الضو 
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عمى معوقات الاتصالات الإدارية وعلاقتها بأداء العامميف مما يوفر لأصحاب القرار فرصة لمتعرؼ عمى 
 هذا العلاقة وأية مشكلات تعترضها لمعمؿ عمى معالجتها وصولًا لمفاعمية والكفاءة المطموبة.

 داف الدراسة: أى -4
لكؿ عمؿ أو بحث نقوـ ب  هدؼ نسعى لموصوؿ إلى تحقيق  والحصوؿ عمى نتيجة قد تكشؼ لنا    

أعماؿ أخرى  وبالتالي تكوف بداية الأعماؿ أخرى وهذا العمؿ ل  أهداؼ التي تسعى إلى تحقيقها نظريا أو 
 مف خلاؿ الدراسة الميدانية حيث ان  يهدؼ إلى:

لعوامؿ الاقتصادية كمعيؽ للاتصاؿ داخؿ لمعمؿ في المنظمة بأداء العامميف التعرؼ عمى علاقة ا-
 بالمؤسسة محؿ الدراسة.

التعرؼ عمى علاقة الجانب الاجتماعي كمثبط للاتصاؿ في العمؿ داخؿ المنظمة بأداء العامميف  -
 بالمؤسسة محؿ الدراسة.

يناميكية الاتصاؿ داخؿ المؤسسة بأداء التعرؼ عمى علاقة العوامؿ الثقافية والنفسية التي تعيؽ د -
 العامميف بالمؤسسة محؿ الدراسة.

 أسباب اختيار الموضوع: -5
بعد اختيارنا لموضوع معوقات الاتصاؿ الإداري وعلاقت  بأداء العامميف كموضوع لمدراسة محاولة    

ي تطوير ونجاح العمؿ لتحديد العلاقة بيف المنظمة وبيف الأداء  باعتبار هذا الأخير العنصر المهـ ف
 الإداري  وعمي  يمكف جمع أسباب اختيار هذا الدراسة في النقاط التالية:

 الإداري ومعوقات . الاتصاؿ بحوث عمى الاطلاع وحب لمموضوع  الشخصي الميؿ -
 عمـ اجتماع تنظيـ وعمؿ. – بالتخصص المدروس علاقة ل  الموضوع هذا كوف -
 العامميف. أداء عمى الإداري وتأثيرها الاتصاؿ تمعوقا أهـ عمى محاولة الوقوؼ -
 .قيمتهاو  المؤسسات داخؿ الاتصاؿ الإداري ديناميكية فهـ -
 تحديد المفاىيم: -6
 معوقات: -6-1
 : المعنى الاصطلاحي-
أو  نفسي أو معنوي أو مادي مانع أو حاجز عف عبارة بأن  لمعائؽ تعريف  في جرجس يذهب   

 .حاجات  تحقيؽ أو طموح  بيفو  المرء فبي كالسد يقؼ اجتماعي 
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أف  يمكف التي الاجتماعية الأشكاؿ أو الأشخاص أو الأشياء كؿ بأنها عرفها فقد المعوقات أما   
 وطموحات . أهداف  الإنساف يحقؽ أف دوف يحوؿ عائقا تكوف
تحقيؽ  دوف يحوؿ الغموض مف شيء يكتنف  صعب وضع المعوقات أخرى نظر وجهة مف   

 عمى أو الفعمي الإنجاز مستوى بيف لمفجوة المسبب أنها عمى إلي  النظر ويمكف فعالية  بكفاءة اؼالأهد
 .1مسبقا محدد معيار عف الأداء في الانحراؼ أنها
في  سواء لمهدؼ وتحقيق  ونجاح  الاتصاؿ فعالية في المؤثرة العوامؿ بأنها القوؿ يمكف كما   

 .2الإدارة أو الرسالة أو المستقبؿ أو المرسؿ
 :الإجرائي التعريف

داخؿ  الاتصالية العممية أماـ تقؼ التي والبشرية والتنظيمية والفنية الإدارية العقبات وتشمؿ   
 المؤسسة. داخؿ لمعامميف الوظيفي الأداء عمى يؤثر اتصاليا خملا يشكؿ مما التنظيـ 

 الاتصال الإداري: -6-2
 : المعنى الاصطلاحي-
 في السمطات ويشارؾ مف وينحدر المؤسسة  في المتواجد الاتصاؿ ذلؾ هو يالإدار  الاتصاؿ   

 هذا في لممؤسسة  وتستعمؿ الاجتماعي والتماسؾ الأفراد دافعية في التأثير عمى بمعنى الأفراد تسير
 3.الإعلانات ولوائ  الداخمية كالسجلات الوسائؿ مف العديد الاتصالات

 إدارة  أو لكؿ العصبي الجهاز يشكؿ لأن  الهامة التوجيهية امؿالعو  مف يعتبر والاتصاؿ الإداري   
 وبواسطت  القرار مركز اتخاذ إلى التنظيـ أو الإدارة جهاز مختمؼ مف المعمومات جميع تنقؿ خلال  فمف
 نظاـ سلامة عمى كبيرة بدرجة تتوقؼ الإدارة ففعالية التنفيذ  مراكز إلى المعمومات جميع تنقؿ أيضا

 .4بها الموجودة الاتصالات
 
 

                                                 
عمي محمد عبد العزيز درويش: تطبيقات الحكومة الإلكترونية دراسة ميدانية عمى إدارة الجنسية والإقامة بدبي  جامعة نايؼ  -1

 .07  ص 2005نية  الرياض  العربية لمعموـ الأم
بوعطيط جلاؿ الديف: الاتصاؿ التنظيمي وعلاقت  بالأداء الوظيفي بمؤسسة سونمغاز بعنابة  رسالة ماجستير  كمية العموـ الإنسانية  -2

 .36  ص 2009والعموـ الاجتماعية  جامعة منتوري قسنطينة  
 116 ص    2002   1 ط عماف  التوزيع و  لنشر الصفاء دار التنظيمي  السموؾ محمود: كاظـ خضير -3
 الجزائر  والنشر  الهدى لمطباعة دار قسنطينة  منتوري جامعة النفسية  التطبيقات مخبر  2ج التنظيمي  السموؾ الهاشمي  لوكيا -4

 .226ص   2006
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 :الإجرائي التعريف
 داخؿ المؤسسة الأفراد بيف يحدث الذي العاـ بشكم  الاتصالي الفعؿ ذلؾ هو الإداري الاتصاؿ   

 تحت والمنضوي الحسف لنشاطها  الأداء أجؿ مف الأطراؼ كؿ بيف والتقارب الانسجاـ تحقيؽ من  الهدؼ
والاتصاؿ  والأفقي والنازؿ الصاعد يتضمف الاتصاؿ الذي الرسمي الاتصاؿ في المتمثؿ الإداري التنظيـ
 القطري.

 أداء العاممين: -6-3
 : المعنى الاصطلاحي-
الأداء هو الناتج عف تطبيؽ القواعد والقوانيف التنظيمية المتعمقة بالمهمة ويتوقؼ نجاح الفرد في    

  .    1التنظيمية" وتطبيق  لممحدداتتحقيؽ أهداف  عمى مدى احترام  
 .2" الأداء هو المخرجات أو الأهداؼ التي يسعى النظاـ إلى تحقيقها"      
ويعرؼ أحمد صقر عاشور أداء الفرد في العمؿ بأن  هو محصؿ تفاعؿ دافعيت  للأداء مع قدرت     

دراك  لمحتوىعمى الأداء          .3عمم  ولدورا الوظيفي" وا 
 : "مجموعة السموكيات الإدارية المعبرة عف قياـ ويشير العوامؿ إلى أداء العامميف عمى أن   

الموظؼ بعمم   وتتضمف جودة الأداء  وحسف التنفيذ والخبرة الفنية في الوظيفة  فضلا عف الاتصاؿ 
والتفاعؿ ومع بقية أعضاء المؤسسة والالتزاـ بالموائ  الإدارية التي تنظـ عمم   والسعي نحو الاستجابة لها 

 . 4بكؿ حرص"
 :الإجرائي التعريف

هو مجموعة مف الأنشطة والوظائؼ المختمفة التي يقوـ بها العامؿ أثناء قيام  بعمم   داخؿ إطار    
تنظيمي يحوي عمى مستويات تنظيمية بمواصفات خاصة محددة في الهيكؿ التنظيمي لممؤسسة محؿ 

سموؾ شارمي المنصب   الدراسة  المحكوـ بنسؽ مف القيـ والمعايير التي يستند إليها التوجي  لضبط
 وتحديد طرؽ إنجازا مف أجؿ تحقيؽ أهداف  الشخصية وأهداؼ المؤسسة عامة.

 
                                                 

: فعاليات أداء العامؿ بيف الأطر والمحددات الامبريقية  شركة بانتينت  الجزائ -1   26  ص 2005ر  أسمهاف بموـ
  03  ص 1998عبد المحسف توفيؽ محمد: تقييـ الأداء  دار النهضة العربية  القاهرة   -2
 . 58  ص2003  الجزائر  1رضا قجة: أداء العامؿ في التنظيـ الصناعي  شركة بانتينت  ط -3
كممة لنيؿ شهادة الماجستير في العموـ الإدارية  ناصر بف محمد بف عقيؿ: العلاقات الإنسانية وعلاقتها بالأداء الوظيفي  رسالة م -4

 .  52  ص2006جامعة نايؼ العربية  الرياض  
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 ( الدراسات السابقة:7
 :1 (2005-2004الشييري ) حسن( دراسة 7-1
 هذا هدفت الأداء الوظيفي"  في ودورها الإداري الاتصاؿ بعنواف "معوقات الدراسة هذا جاءت   

 وكذا الوظيفي  الأداء مستوى رفع في المستخدمة الإداري الاتصاؿ تقنيات دور عمى التعرؼ إلى الدراسة
 المنهج الدراسة هذا في الباحث اتبع الوظيفي  الأداء مستوى مف تخفض التي الاتصاؿ الإداري معوقات
 علجم كأداة الاستبياف نجد الدراسة هذا الباحث في استعممها التي البحث أدوات ومف التحميمي  الوصفي
 التي النتائج ومف الرياض  منطقة في ضابط 444 مقدارها بسيطة عشوائية بطريفة بتوزيعها وقاـ البيانات
 متخذي تواج  التي المشكلات حؿ في مهما دورها الإدارية الاتصالات تمعب نجد: الباحث إليها توصؿ
 بتعميمات المرؤوسيف تزويد  الإنجاز في في: الدقة التي تتمثؿ الإيجابية الانعكاسات خلاؿ مف القرارات
 مف لدى الموظفيف الأداء مستوى رفع في مهما دور الاتصاؿ تقنيات تؤدي المشكلات؛ لمواجهة الأزمة

 لقدـ ترجع في تتمثؿ الاتصاؿ معوقات أهـ اللازمة؛ بمعمومات القرار متخذي إبلاغ ودقة خلاؿ سرعة
 الاتصاؿ أساليب استخداـ عمى العامميف ؿوتأهي تدريب وعدـ  المستخدمة الإداري الاتصاؿ وسائؿ

 الإداري.
 :2 (lhan G Nabayi, 2007: 197ليان ج نباي )( دراسة 7-2
هدفت هذا الدراسة لمعرفة اتجاهات بعنواف "فعالية الاتصالات الإدارية": جاءت هذا الدراسة    

ت في اتجاهات المعمميف في المعمميف نحو فاعمية الاتصالات التنظيمية في مدارسهـ ومعرفة وجود فروقا
المدارس الأساسية والمدارس المتوسطة تبعا لمتغيرات )الجنس  العمر  الحالة الاجتماعية  الخبرة الوظيفية 
والمؤهؿ العممي(. وأظهرت نتائج الدراسة أف اتجاهات المعمميف نحو فاعمية الاتصالات التنظيمية في 

ى عدـ وجود اختلافات ذات دلالة في اتجاهات المعمميف في المدارس كانت عالية بشكؿ عاـ  بالإضافة إل
كؿ مف المدارس الأساسية والمتوسطة تعزى لكؿ مف الجنس والحالة الاجتماعية والخبرة  في حيف وجدت 

 فروقات ذات دلالة إحصائية بالنسبة لمتغير العمر والمؤهؿ العممي.
 

                                                 
الشهري عمي حسف  الاتصالات الإدارية ودورها في الأداء الوظيفي مف وجهة منسوبي الأمف الجنائي في منطقة الرياض  رسالة  -1

 .2005سعودية  ماجستير  جامعة نايؼ العربية لمعموـ الأمنية  الرياض  ال
2 - Nabayi, Ihan, The Organizational 5. Yrd. Doç. Dr. ‹lhan G Communication Process in Schools. 
Akdeniz University, Faculty of Education, Department of Educational Sciences, Dumlup›nar Bulvar›, 
Kampus, 07058 Antalya- Turkey, 2007. 
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 1 :2008مصمح عطية، دراسة -( 7-3
بعنواف: "أثر نظاـ الاتصالات الإدارية في الأداء مف وجهة نظر الموظفيف ة جاءت هذا الدراس   

الإدارييف والمشرفيف الأكاديمييف في جامعة القدس المفتوحة في محافظات الشماؿ": هدفت الدراسة إلى 
التعرؼ عمى أثر نظاـ الاتصالات الإدارية في الأداء مف وجهة نظر الموظفيف الإدارييف والمشرفيف 

كاديمييف في جامعة القدس المفتوحة في محافظات الشماؿ. وأظهرت نتائج الدراسة أف ثمة أثراً إيجابياً الا
لنظاـ الاتصالات الإدارية المعموؿ ب  في جامعة القدس المفتوحة في الأداء  حيث كانت درجة الاستجابة 

 بيف مرتفعة إلى مرتفعة جدا في جميع مجالات الدراسة الخمس. 
 2(:2010-2009ة بوعطيط جلال الدين )( دراس7-4

 التنظيمي جاءت هذا الدراسة بعنواف "الاتصاؿ التنظيمي وعلاقت  بالأداء الوظيفي" تخصص السموؾ
 إلى الدراسة هذا هدفت الماجستير  شهادة عمى الحصوؿ متطمبات ضمف مذكرة البشرية الموارد وتسيير
 كما بعنابة  سونمغاز بمؤسسة العامميف لدا الوظيفي الأداءو  التنظيمي بيف الاتصاؿ العلاقة دراسة محاولة
 الباحث أعتمد كما الدراسة  الأنسب لهذا المنهج كون  الوصفي المنهج عمى دراست  في الباحث اعتمد
 نجد: الدراسة هذا في الباحث إليها توصؿ التي والنتائج البيانات  جمع تأدوا مف كأداة الاستبياف عمى
 الدراسة؛ عينة لدى الوظيفي والأداء النازؿ الاتصاؿ بيف متوسطة موجبة تباطي علاقة ار  وجود -
  الدراسة؛ عينة لدى الوظيفي والأداء الصاعد الاتصاؿ بيف متوسطة موجبة ارتباطي  علاف  وجود -
  الوظيفي. الأداء عمى العمؿ في الأقدمية المستوى السف متغير بيف تأثير وجود عدـ -
 دراسات السابقة:التعقيب عمى ال-
( دراسات لها علاقة بموضوع الحالي وجاءت مرتبة حسب التسمسؿ 04استعرضنا في بحثنا )   

الزمني مف الأقدـ للأحدث  وقد تناولت هذا الدراسات محور الاتصاؿ الإداري وعلاقت  ببعض المتغيرات 
ع بيف هذا الدراسات  وكذلؾ مف بينها أداء العامميف  كما نلاحظ اف هنالؾ اختلاؼ نسبي في طرح موضو 

أجريت في بيئات مختمفة وفي زماف مختمؼ وتنوعت مجتمعات البحث انطلاقا مف الاعتماد عمى أداة 
 جمع البيانات المتمثمة في الاستبياف  كما لاحظنا تنوع في استخداـ الأساليب المنهجية. 

 

                                                 
ة: أثر نظاـ الاتصالات الإدارية في الأداء مف وجهة نظر الموظفيف الإدارييف والمشرفيف الأكاديمييف في جامعة مصم   عطي -1

 445-417  ص 2008  2  ع 4القدس المفتوحة في محافظات الشماؿ  مجمة جامعة الخميؿ لمبحوث  مج 
 بوعطيط جلاؿ الديف: المرجع السابؽ. -2
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 توظيف الدراسات السابقة والمشابية:
السابقة والمشابهة في هذا الدراسة لما لها مف علاقة بموضوع اشكاليتنا لقد تـ توظيؼ الدراسات    

 وتـ الاستفادة مف معظـ هذا الدراسات في المجالات التالية: 
 تحديد الإشكالية وتساؤلاتها -
 الاستفادة مف بياناتها ونتائجها وطريقة تحميمها وأسموبها العممي -
 صيارة الفرضيات -
 بناء أداة الاستمارة -
طارإعطاء خمفية  -  مفاهيمي لمتغيرات الدراسة وا 
 اختيار المنهج المناسب لمدراسة -

 ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة
 النظري الإطارهناؾ تشاب  واض  بيف الدراسة الحالية والدراسات السابقة في  -
 لزماف والمكاف وجود اختلاؼ بيف الدراسة الحالية والدراسات السابقة مف ناحية ا -
 هناؾ اختلاؼ بيف الدراسات السابقة ودراسة الحالية في اختيار الأبعاد -

 وقد استفاد الباحث مف هذا الدراسات:   
 تسهيؿ الحصوؿ عمى المراجع النظرية -
 التعريؼ بأدوات البحث -
 التحسيس بعمؽ الإشكالية-

كؿ بحث هو منطمؽ لبحث مخر مف لذا فإننا نستنتج اف كؿ البحوث مكممة لبعضها البعض و    
خلاؿ التوصيات البحوث الأخرى ومف خلاؿ دراستنا لجميع محتوى الدراسات السابقة مف إشكالية 
وفرضيات وأهداؼ الدراسات وأهميتها وجد الباحث أنها مكنت مف إعطاء أحسف السبؿ لدراسة متغيرات 

 دراست  
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 مؤشرات الدراسة:-8
 لدراسة الحالية بالمخطط التوضيحي التالي:يمكننا توضي  أهـ مؤشرات ا 
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  عدم وضع سياسات

 محددة للجانب المادي

  مشكلة نظام لقياس

 الإنتاجية حجم العمل 
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 بين الأفراد
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 الاتصال
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  انعدام التدريب في

 مكان العمل 
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 افتقاد إدارة المعلومات 
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 العاملين

 الإنطواء 
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 تمييد:
  وهذا نظرا الدعائـ الرئيسية في العممية الإدارية في أية منظمةدعامة مف الاتصاؿ الإداري  يعتبر  

ت عمى نقؿ المعمومات بيف الإدارات في المؤسسة الواحدة  وبيف المؤسسالأهميت  الكبيرة حيث يعمؿ 
إذ لا يمكف لأي عمؿ إداري أف ينجز إنجازا عمميا سميما دوف الاعتماد بشكؿ أو بآخر  بعضها ببعض 

عمى المعمومات التي لا يمكف أف تصؿ في الوقت المناسب والشخص المناسب وبالقدر المناسب إلا في 
 .ظؿ اتصاؿ إداري ناج  ومخطط ل  وفؽ أساليب عممية سميمة

وعناصر عممية الاتصاؿ  ناوؿ الاتصاؿ الإداري مف خلاؿ تعريف  وفي هذا الفصؿ سيتـ ت  
أهدافها  طرؽ  الإداري والأطر المحددة لعممية الاتصاؿ الإداري  أنواع الاتصالات الإدارية  أهميتها 

وأخيرا الاتصالات في  ووسائؿ الاتصالات الإدارية  معوقات الاتصالات الإدارية وأساليب التغمب عميها 
 .داريالفكر الإ



 معوقات الاتصال الإداري  لفصل الثاني                                     ا

 

- 17 - 

 

 الاتصال الإداريمفيوم  أولا:
الإداري بأن  "عممية نقؿ المعمومات والآراء والمشاعر بيف  ؿعرؼ قاموس أكسفورد الاتصا   

 . 1الأفراد"
لآخر  شخص مف المعرفة انتقاؿ طريقها عف يتـ التي الطريقة أو والاتصاؿ الإداري هو "العممية   
العممية  لهذا يصب  وبذلؾ أكثر  أو الشخصيف هذيف بيف تفاهـال إلى ويؤدي بينهما  تصب  مشاعة حتى

 .2فيها" ويؤثر في  تعمؿ ومجاؿ تحقيق   إلى تسعى وهدؼ في   تسير واتجاا عناصر ومكونات
الاتصاؿ الذي يتـ بيف الأفراد داخؿ أي "بأن   الإداريالاتصاؿ  مخروفرؼ منى مؤتمف و كما تع   

قيامهـ بالأعماؿ المنوطة بهـ مف خلاؿ النظاـ المعموؿ ب  داخؿ كؿ  مؤسسة ودراسة العلاقة التي تنظـ
 .3"مؤسسة

 والأوامر التوجيهات وتدفؽ والمعمومات الأفكار تبادؿ ويعرف  محمود داود الربيعي بأن  "عممية   

 .4الإداري" العمؿ أهداؼ تحقيؽ أجؿ مف أفكارهـ توحيد بغية والعامميف بيف المرؤوسيف والقرارات
 الآخريف نفهـ خلالها مف التي أن  "العممية أبو أصبع صال الاتصاؿ الإداري حسب  نجد عمميةو    

 .5القائـ" الوضع ما يممي  حسب التغيير دائمة ل  الاستجابة فإف الاتصاؿ ديناميكي  ولأف ويفهموننا

 ض إيجادمخر  بغر  إلى شخص مف المعمومات لنقؿ هادؼ الإداري بأن  "نشاط الاتصاؿ كما يعرؼ   

 الإنسانية بيف العناصر وثقة مشترؾ فهـ إيجاد أجؿ مف والمعمومات الأفكار وتبادؿ بينهما التفاهـ مف نوع

 .6وسيمة مناسبة طريؽ عف معينة خبرة أو فكرة لتبادؿ طرفي  بيف مشترؾ تفاعؿ لتحقيؽ
ـ بإيصاؿ هتية التي تمالعمالتعريفات السابقة يمكننا أف نستنتج أف الاتصاؿ الإداري هو ؿ ف خلام   
ومات موصوؿ المعوتذليؿ عقبات لجميع أفراد المنظمة عف طريؽ متابعة  الهامة ومات والقراراتمالمع

إلى تقييد ومتابعة أي اتصاؿ مف خارج المنظمة  ضافةبالإلكترونية إية أو كتابية أو هباستخداـ وسائؿ شف
 .تصالية منظمةومات بوسائؿ امى طرؽ دخوؿ وخروج المعمأي المحافظة ع

 
                                                 

ابف  –ت المستقبمية لمتعميـ الجامعي الرسمي في الأردف  أطروحة دكتوراا رير منشورة  كمية التربية محمود خالد جرادات  التوقعا -1
 35  ص 2001رشد  جامعة بغداد  بغداد  

 .65  ص 2010محمد العمياف  السموؾ التنظيمي  دار وائؿ لمنشر  عماف  الأردف   -2
 .25  ص2001تربية والتعميـ  المممكة الأردنية الهاشمية  منى مؤتمف ومخروف: دليؿ الاتصاؿ الإداري  وزارة ال -3
 .113  ص2012محمود داود الربيعي  الفكر الإداري المعاصر في التربية والتعميـ  دار الكتب العممية  لبناف   -4
 .111  ص 2010أبو أصبع صال   الاتصالات والعلاقات العامة  الشركة العربية المتحدة لمتسويؽ  القاهرة   -5
 .239  ص 2004  عماف  2حريـ حسيف  السموؾ التنظيمي  دار الحامد لمنشر  ط -6
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 ثانيا: أىمية وأىداف الاتصال الإداري
 أىمية الاتصال الإداري:-1

 يستخدـ إدارية أو ريرها  حيث كانت المجالات سواء مختمؼ في ورئيسيا مهما دور الاتصاؿ يمعب   

  يؤدونها التي بالوظائؼ ترتبط أهداؼ معينة لتحقيؽ بأنواعها كوسيمة الاتصالات بالمنظمات العامموف
 : 1ويمكف حصر أهمية الاتصاؿ الإداري فيما يمي

 عالية قدرات ومديريهـ الأفراد مف وتنفيذها العمؿ أمور تسييرتتطمب عممية  العمل بكفاءة: تنفيذ -1-1

 يعتمدوبهذا يصب  الاتصاؿ الإداري إحدى الركائز التي  التقارير  وكتابة والمناقشة والاستماع الحديث عمى

 .الأفراد راراتق تنفيذعميها في 
حيث  المختمفة الاتصاؿ أساليب خلاؿ مفتظهر عممية الرقابة عمى العمؿ  العمل: عمى الرقابة -1-7

 بالخطط والمديريف العامميف التزاـ مدى عمى تدؿ التي المناسبة المعمومات جمعيعمؿ هذا الأخير عمى 
 أو تفاديها. تصحيحها بغية حرافاتالان هذا والإدارية التنظيمية الاتصالات تكشؼ وعمي  الموضوعة 

 المعمومات توثيؽ حالة فيخاصة  السميـ الإداري الاتصاؿ نظاـ : يعمؿالمعمومات في الدقة تحقيق -1-2

 .القرار واتخاذ التصرؼ صحةعمى  وسميمة متكاممة هاوتوفير 
 فيالمدير قبؿ اتخاذ القرارات مف و  خططالو  عمؿال برامج وضعحيث لا تتـ عممية  العمل: تخطيط -1-2

 .الإدارية الفعالة الاتصالات أنظمة بواسطة تحديدها يتـ لـ ما الواقع في والأفراد

 أطراؼ بيف الرأي وتبادؿ شورى نظاـ الإداري الاتصاؿ نظاـ يحقؽ العمل: ديمقراطية تحقيق -1-5

 .العمؿ في بالديمقراطية الشعور فرصة يحقؽ كما التنظيـ 

 لآراء تقبمهـ مدى عمى والتعرؼ المرؤوسيف نشاط عمى الإدارة إطلاع في الاتصاؿ عممية تساعد -1-0

رشادية رقابية وسيمة يمثؿ الإداري الاتصاؿ أف منظور مف الإدارة  قبؿ مف المعتمد العمؿ وصيي وأفكار  وا 
 .المنظمة في المرؤوسيف ونشاطات لفعاليات وتوجيهية

 المنظمة  في الأهمية مف عالية درجة عمى سميةالر  ورير الرسمية صور بمختمؼ الاتصاؿ يعتبر -1-2
 ولذلؾ المنظمة  نشاط مف% 22 يقارب ما تشكؿ الاتصاؿ عمميات بأف والأبحاث الدراسات أشارت حيث

                                                 
 والسكاف  الصحة مديرية الجزائرية  الخدماتية المؤسسة في الأزمات إدارة في الإداري الاتصاؿ دور زحاؼ  عتيقة سوالمية  عزيزة -1

بف مهيدي  أـ  العربي جامعة والاجتماعية  الإنسانية العموـ كمية  والاتصاؿ الإعلاـ عموـ في ماستر مذكرة البواقي نموذجا  أـ ولاية
 . 51-50  ص 2048-2017البواقي  
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 تضمر أو تموت الاتصالات بدوف أن  حيث المنظمة  شراييف عبر الدافؽ الدـ بمثابة الاتصاؿ اعتبار يمكف

 .أنشطتها جميع وتتوقؼ لممنظمة  الدائبة الحركة
إنجاز  يتـ خلال  ومف والمرؤوسيف الرؤساء بيف العلاقات مجاؿ في حيوية عممية الاتصاؿ يعتبر -1-0

 البعض  لبعضها مكممة الأعماؿ تصب  أف عمي  يترتب مما الأفراد  أعماؿ بيف التنسيؽ وخمؽ الأعماؿ

 .كنظاـ المنظمة اتمخرج وعمى العامميف كفاءة عمى يؤثر الدور وهذا متناقضة  وليست

 وبالعكس  والمرؤوسيف الرئيس بيف الفكري والتبادؿ الأداء تحسيف في أساسي عامؿ الجيد الاتصاؿ -1-2

 .المرجوة المنظمة أهداؼ إلى لموصوؿ التنظيـ أفراد بيف أشملا ووضوحا أعمؽ تفاهما ويخمؽ
 أىداف الاتصال الإداري: -7

 :1تتمثؿ فيما يمي الأهداؼ مجموعة تحقيؽري الفعاؿ يساهـ في إف اعتماد أي تنظيـ عمى الاتصاؿ الإدا

 .المشكلات حؿ وسرعة القرار نوعية تحسيفيعمؿ الاتصاؿ الإداري عمى  -
 .التنظيمية والوحدات العامميف بيف المعمومات وتبادؿ التنسيؽالاتصاؿ الإداري يسهؿ عممية  -
 المنظمة وبيفالمنظمة  داخؿ التنظيمية والوحدات مميفالعا بيف العلاقات تقويةيهدؼ الاتصاؿ كذلؾ إلى  -

 .الأخرى والمنظمات

 .لمعملاء ووضوح إقناع أكثرتكوف  تسويقية رسائؿ إعداديهدؼ الاتصاؿ الإداري إلى  -
 بيف الوظيفي الرضا مستوى لزيادة نتيجة العمؿ دوراف معدلات تخفيضيسعى الاتصاؿ الإداري إلى  -

 .العامميف
 أو ثروفؤ ي الذيف المادييف أو المعنوييف المصال  وأصحاب المنظمة بيف العلاقة صاؿ الإداريالات يعزز -

 .المنظمة بأداء يتأثروف

 .المنظمة أهداؼ تحقيؽ باتجاا العامميف سموؾ توجي الاتصاؿ الإداري يعمؿ عمى  -
 .أعمالهـ بنتائج وتعريفهـ وواجباتهـ بمهامهـ تعريفهـوذلؾ ب العامميف توجي يعمؿ الاتصاؿ الإداري عمى  -
 
 
 
 

                                                 
 الأردف  عماف  والتوزيع  لمنشر حامد دار والكتابي  الشفوي الاتصاؿ ومهارات مفاهيـ الأعماؿ  اتصالات زيتوف  أبو فرحاف رازي -1

  72. ص  2001
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 ثالثا: أنواع الاتصال الإداري
 قسميف أساسييف هما: إلى الإدارية مف الناحية يمكف تقسيـ الاتصالات   

 الرسمي: الاتصال -1

والتعميمات والتوجيهات  والأوامرممعمومات لعممية إرساؿ واستقباؿ  إلا هوإف الاتصاؿ الرسمي ما    
تتخذ الطابع الكتابي وتسير وفقا حيث التنظيمي  هاداخؿ إطار لتي تتبناها المؤسسة اوالنشر والقرارات 

الرسمي بعدة  الاتصاؿيتحدد حيث لممؤسسة ولوائحها وقوانينها  التنظيمي لممسارات التي يحددها الهيكؿ 
   يمكف ذكرها فيما يمي:1مسارات

هذا النوع ويعمؿ   يفبيف الرئيس والمرؤوس يكوف هذا النوع مف الاتصاؿ: الإتصال النازل )اليابط(-1-1
 .2تعريؼ العامميف بطبيعة العمؿ وكيفية الأداءالاتصالات عمى مف 

تنسيؽ الجهود نحو تحقيؽ رسالة المنظمة  ويتـ مثؿ هذا التنسيؽ بغية النازؿ في الإدارة  الاتصاؿويتـ 
في الإدارة أنواع للاتصاؿ النازؿ وقد حددت خمسة   بتوضي  إيصاؿ المعمومات إلى جميع أقساـ المنظمة

 هي:
 توجيهات عمؿ محددة  تعميمات الوظيفة. -
 معمومات تساعد عمى فهـ الوظيفة وعلاقتها مع وظائؼ المنظمة الأخرى مسورات الوظيفة -
 معمومات عف إجراءات والممارسات التنظيمية. -
 تغذية راجعة لمموظؼ حوؿ نشاط  -
 ية تساعد في ررس الشعور بالرسالة: تمقيف الأهداؼمعمومات ذات طبيعة إيديولوج -
 الصاعد: الاتصال -1-7

أي   الأدنى إلى المستوى الأعمىالمستوى  مفيتخذ هذا النوع مف الاتصاؿ الطابع الرسمي حيث تصدر 
وطمب العلاوات والتقارير  الشكاوىخطابات بيف أنواع هذا الاتصاؿ  مف المرؤوسيف إلى الرئيس  ومف

 .3مف الخطاباتها ات ورير والمقترح

                                                 
 .25, ص 2012, عماف  1لإدارية  دار أسامة لمنشر والتوزيع  طسيد سالـ عرفة  الاتصالات ا -1
 .43  ص 2010خضير كاظـ حمود  الاتصاؿ الفعاؿ في إدارة الأعماؿ  دار صفاء لمنشر والتوزيع, عماف  -2
 .26سيد سالـ عرفة  المرجع السابؽ  ص  -3
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بحرية تبادؿ المعمومات بيف العامميف مف مختمؼ يمتاز هذا النوع مف الاتصاؿ : الأفقي الاتصال -1-2
المعمومات بيف  لانسيابهناؾ حرية أي أف  بالديمقراطيةكما يتميز كذلؾ المستويات وحسب الضرورات  

 .1التنظيمات الصغيرة فيوع مف الاتصاؿ ويوجد هذا النبقا لمقتضيات العمؿ المستويات طمختمؼ 
 غير الرسمي:  الاتصال -7

ويكوف هذا الاتصاؿ بوسائؿ رير رسمية لا يقرها التنظيـ الرسمي  هذا النوع مف الاتصاؿ  يتـ   
كما ينشأ بسبب المصال  المشتركة بيف الفئات   والشخصية بيف العامميف الاجتماعيةنتيجة العلاقات 
 .المهنية المختمفة

 وذلؾ بتزويداالرسمي  للاتصاؿالغير الرسمي أحد الدعامات الأساسية  الاتصاؿويعتبر    
التي يتمتع بها والسرعة لمرونة ا بسببالرسمي  الاتصاؿبمعمومات أوفر وأكثر نوعية مف تمؾ التي يوفرها 

لا أن  قد يكوف إالمؤسسة   مصمحةفي تكوف التي  إيجابيات في نقؿ الخبر وعدـ الخوؼ  وهذا أحد أهـ 
إذا ما  وتعيق  الرسمي الاتصاؿبطريقة تربؾ  أداة لصناعة الشائعات ونقؿ الأخبار الكاذبة وتشوي  الحقائؽ

 .2استعمؿ بطريقة خاطئة
 رابعا: العوامل المؤثرة في الاتصال الإداري

قؼ للاتصاؿ الإداري عدة عوامؿ تؤثر في  سواء سمبا أو إيجابا وذلؾ حسب مقتضيات المو    
والهدؼ مف الاتصاؿ  وكذا توقيت الاتصاؿ ومهارات الاتصاؿ والحالة النفسية لممرسؿ والمتمقي وحجـ 

 المنظمة  والمسافة بيف فروعها وطبيعة نشاطها  ونجد أهمها:

 ظروف الموقف:  -1
 هناؾ عدة اعتبارات اجتماعية تؤثر عمى الأفراد  فقد يكوف الاستعداد لإرساؿ أو تمقي الاتصاؿ   

إيجابا أو سمبا  فالاتصاؿ يكوف أسهؿ عندما يحب الطرفاف كؿ منهما الآخر. )وبالتالي يكوف الاتصاؿ 
ناج   أما إذا كاف الطرفاف )المرسؿ  المستقبؿ(  لا يحب أحدهما الآخر فإف الاتصاؿ في هذا الحالة 

 يكوف فاشؿ  مما يؤثر سمبا عمى أداء المنظمة(.
 اليدف:  -7

شباع رربات طرفي الاتصاؿ يكوف الاتصاؿ سهلا   إذا كاف الهدؼ    عبارة عف تبادؿ المنفعة  وا 
 أما إذا تـ الاتصاؿ بناءا عمى رربة طرؼ واحد فيكوف مف المتعذر حصوؿ الفائدة.

                                                 
 .106, ص 2010ية لمنشر والتوزيع, عماف, رضا هاشـ حمدي  تنمية مهارات الاتصاؿ والقيادة الإدارية  دار الرا -1
 .12  ص2011قاسمي ناصر  الاتصاؿ في المؤسسة دراسة نظرية تطبيقية  ديواف المطبوعات الجامعية  الجزائر   -2
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 : التوقيت -2
التوقيت رير المناسب يحبط  أو يؤثر سمبا عمى عممية الاتصاؿ  فالاتصاؿ قبؿ الانصراؼ في    

فالوقت عامؿ  ي يسبؽ العطمة رير مجدي  أو نافع لأف كؿ طرؼ يفكر في برنامج العطمة.يوـ العمؿ الذ
الإدارية ويفصؿ ما إذا كاف الاتصاؿ ناج  أـ فاشؿ  لأف اختيار  ضروري ويؤثر في العممية الاتصالية

 1الوقت في وقت يناسب المستقبؿ ويناسب الرسالة يؤدي إلى نجاح   وبالتالي يكوف إيجابي.
 : يارات الاتصالم -2

تمعب مهارات الاتصاؿ دورا كبيرا في فهـ واستقباؿ الرسالة  فكمما زادت مهارات الاتصاؿ كمما زاد    
فهـ الرسالة  )بمعنى أن  عندما تتوفر في المرسؿ مهارات مثؿ: مهارتي الكتابة والحديث  عمى اعتبارا 

الاستماع والقراءة عند المستقبؿ يؤدي إلى  الشخص الذي يضع رموز الرسالة  كما أن  عند توفر مهارتي
 نجاح العممية الاتصالية(.

يتأثر كؿ مف المرسؿ والمستقبؿ بالوضع النفسي أثناء الاتصاؿ  فإذا كانت الحالة  الحالة النفسية: -5
النفسية جيدة تنج  عممية الاتصاؿ وتتسـ بالسهولة  والعكس إذا كانت الحالة النفسية سيئة تفشؿ عممية 

 لاتصاؿ.ا
 : حجم المنظمة والمسافة بين فروعيا وطبيعة نشاطيا -0

تتأثر عممية الاتصاؿ أساسا بحجـ وبطبيعة النشاط التي تمارس  إذ تتأثر عممية الاتصالات بعدد    
الوحدات التي تتضمنها المنظمة  وبالتوزيع الجغرافي لهذا الوحدات ففي المنظمات كبيرة الحجـ  يجب أف 

صدر موحد لممعمومات والبيانات  كما يجب أف تحدد قنوات تبادؿ المعمومات بوضوح  يكوف هناؾ م
والإدارة الناجحة هي التي تشجع تدفؽ المعمومات بيف الوحدات الإدارية بصفة مستمرة لكي تكوف القرارات 

 . 2عادلة ورشيدة
 :الأسس النظرية للاتصال الإداريخامسا: 

لاتصاؿ الإداري بتعدد المنظريف لها كؿ حسب وجهة نظرا  لذا تعددت النظريات التي تناولت ا   
 :3إيجاز بعض نظريات الاتصاؿ الإداري كما سيأتي يمكننا

 
                                                 

 .43  ص 1986عامر سعيد يسف  الاتصالات الإدارية والمدخؿ السموكي لها  دار المريخ لمنشر  الرياض   -1
 38  ص 2006  الرياض  5ة العامة الأسس والوظائؼ  مطبعة الفرزدؽ  طالنمر سعود  الإدار  -2
عبد الفتاح عباد  دور الاتصاؿ الإداري في تطوير الإدارة الرياضية  دراسة ميدانية بمديرية الشباب والرياضة لولاية الوادي  مذكرة  -3

 25-23  ص 2016-2015ماستر  جامعة محمد خيضر  بسكرة  الجزائر  
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  نظرية أرسطو: -1
هو صاحب نظرية متطورة نحو فهـ ظاهرة الاتصاؿ ررـ بعدا عف عصرنا الحالي  فهو أوؿ مف    

اصر هي الخطيب والخطبة والمستمع  وبترجمة وضع إطارا نظريا لعممية الاتصاؿ مف خلاؿ ثلاثة عن
هذا العناصر لتتفؽ مع عناصر الاتصاؿ المباشر يمكف القوؿ أنها تتضمف مرسلا  رسالة ومستقبلا  
بالإضافة إلى بروز ثلاثة مبادئ هي تدفؽ الاتصاؿ ذي الاتجاا الأحادي اعتماد نجاح الاتصاؿ عمى 

الرسالة والاتصاؿ بالنسبة لأرسطو اتصاؿ رير مباشر  يحاوؿ قدرات المرسؿ  وعدـ معرفة كيفية استقباؿ 
قناع ريرا  وأف يحقؽ هدف  مع مستمع   عف طريؽ صيارة قوية لمحجج التي يعرفها.  في  التحدث وا 

  :نظرية كينيث بيرك -7
هذا النظرية تنتمي إلى الاتجاا الدرامي في دراسة الاتصاؿ البلاري  مف خلاؿ النظر إلى الحدث    
أهـ مفاهيـ الدراما المثيرة لحوافز الفعؿ الاتصالي  بمعنى وجود علاقة قائمة بيف الحدث والمعنى و 

 بالاتصاؿ ويرى أحد الباحثيف أف هذا النموذج مكوف مف خمسة أركاف هي:

الحدث الذي يشمؿ الفعؿ الحادث والمشهد المشكؿ لخمفية الحدث  ومواقؼ فعؿ الاتصاؿ القائـ  -
 كي  في فعؿ العمؿ الاتصالي؛بالاتصاؿ ومشار 

 الوسائؿ والأدوات المستخدمة؛ -

 الهدؼ المسبب لإحداث الفاعؿ لمعمؿ الاتصالي؛ -
 ويتضمف هذا النموذج النقاط المتعمقة بنموذج أرسطو  ولكن  يتميز بوجود عناصر الوقت  الوسيمة -

 والسبب.
 :نظرية لازويل -2

 لعبارة: مف يقوؿ ماذا ولمف وبأي وسيمة وبأي أثر.صاحب هذا النظرية عممية الاتصاؿ بافسر  
 :نظرية شانون وويفر -2

شارة ومستقبلا وهدفا  ويرتبط بالإشارة وسيمة اتصاؿ تقع تتضمف نظرية شانوف     مصدرا ومرسلا وا 
تحت تأثير التداخؿ أو التشويش  وينقسـ هذا التشويش أو الضوضاء إلى تشويش طبيعي أو مادي ومخر 

أمثمة النوع الأوؿ حدوث صوت مزعج كصوت الجمهور أو صوت المذياع أثناء الحديث  مما  دلالي ومف
يشوش عمى المعنى أو يمنع وصول  ومف أمثمة النوع الثاني اختلاؼ مدلولات الألفاظ ضمف عبارات 

 .ب  الحديث  مما يحدث تفاوتا في فهـ المعنى المقصود  والتأثر
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 :نظرية بيرلو -5
ا النموذج عف النماذج السابقة في توجي  تدفؽ الاتصاؿ حيث يتألؼ مف أربعة لا يختمؼ هذ   

عناصر هي المصدر الرسالة الوسيمة والمستقبؿ  وهذا النموذج بترابط مكونات  يقدـ بعدا جديدا لعممية 
تصمة الاتصاؿ  بالإشارة إلى هذا المنظور لا يمكف تحديد بداية عممية الاتصاؿ أو نهايتها  لأنها تحدث م

وهذا النموذج داؿ عمى أف الهدؼ مف عممية الاتصاؿ التأثير عمى الآخريف  وأف الاتصاؿ أداء شخصي 
 يعتمد عمى قدرات المرسؿ واتجاها.

 :نظرية شرام -0
هذا النظرية إلى أف عممية الاتصاؿ المفظي عممية دائرية  تبدأ بإرساؿ الرسالة المفظية أشارت    

مناسبتها لمموقؼ والهدؼ ثـ يستقبمها المستقبؿ ليقوـ هو الآخر بتحميمها لموقوؼ بعد تحميمها لموقوؼ عمى 
عمى مضمونها  واتخاذ قرار يتعمؽ بردة الفعؿ المناسبة  والتي هي بمثابة رسالة جديدة يستقبمها المرسؿ 

 الأوؿ.
 :نظرية ويستمي وماكمين -2

يراتها الرئيسية والأكثر مناسبة لنظـ النظرية الأكثر شمولا لعناصر الاتصاؿ ومتغ تعتبر هذا   
مستويات الاتصاؿ مف الناحية الوصفية  إذ أن  يعد الأدوار الاتصالية المختمفة والمتوقعة جزء مف البيئة 
المرتبطة بحدث الاتصاؿ أو إحداث   كما أنها نظرية تهتـ بالتغذية الراجعة مف حيث فهـ أثرها عمى بيئة 

لى عنصر اتصالي مهـ  وهو ما يسمى بالقصدية والداؿ عمى وجود رسائؿ الاتصاؿ ومكوناتها  وتشير إ
 لإحداث أثر محدد ووجود رسائؿ رير هادفة  ولا تقصد التأثير المباشر في المتمقي. هادفة  ومقصودة

 سادسا: معوقات الاتصال الإداري
 سبيؿ في تقؼ التي تعوقامال مف العديدأشار العديد مف عمماء الإدارة إلى أف للاتصاؿ الإداري    

 :1ما يمي عوقاتمال ذاه ـهأبيف  ومف  نجاح 

 .الاتصاؿ عممية مفهداؼ الأ وضوح ـعد -
 ـعد فويكو  لممستقبؿ مألوفة يرر ؿالاتصا عممية في المستخدمة الكممات فتكو  فقد الرسالة  فهـ إساءة -
 .الكممات اختيار في ووضوح ثقة
 والسمات والغايات الاجتماعي وقعموال الوظيفي لمستوىوا والتخصص الثقافي المستوى اختلاؼ -

 .ومستقبؿ مرسؿ مف ؿالاتصا عممية اؼأطر يف ب الشخصية
                                                 

 .97  ص 2015  عماف  الأردف  1لله حسف مسمـ  مهارات الاتصاؿ الإداري والحوار  دار المعتز لمنشر و التوزيع  طعبد ا -1
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 جودةـ عد أو  المرسؿ صوتانخفاض  مثؿ ؿالاتصا وسائؿ وضعؼ عموماتموال البيانات تضارب -

 .الرسالة كتابة أسموب
 بالانتماء والشعور والتعاوف الإنسانية لاقاتالع بدأمل وجود ـوعد المنظمة أفراد يفب الثقة وجود ـعد -

 .لممنظمة
 يفب تداخؿ ووجود نظمةمال سياسة وضوح ـوعد الاختصاصات في وضوح ـوعد التنظيمي يكؿهال ضعؼ -

 .الإدارية ـهامال
 :1كالآتي الإداري الاتصاؿتصنيؼ معوقات إلا أف هناؾ بعض العمماء قد أجمعوا عمى 

وهما )المرسؿ  الاتصاؿالمعوقات التي تتعمؽ بطرفي ويقصد بها تمؾ  معوقات فردية )شخصية(: -1
 :والمستقبؿ(  وقد يكوف سبب هذا المعوقات عدة عوامؿ منها

والمعاني  الرموز وترتيب الكممات استخداـفي المغة المستخدمة  حيث تعتمد المغة عمى  الاختلاؼ-
 المتفؽ عميها والمرتبطة بها.

 .ومستوى الخبرةؤهؿ العممي التخصص درجة التعمـ وثقافة الم -
 .الاجتماعيةأو المقاطعة والمكانة  بالاتصاؿ الاهتماـدرجة  -
تتعمؽ بالتنظيـ الرسمي لممنظمة والتنظيـ رير الرسمي ويقصد بها المعوقات التي  :معوقات تنظيمية -7

أو أكبر  حجم  أو المنتشر فيها  حيث يرتبط بهذا المعوقات عدد المستويات الإدارية في المنظمة 
الثقافة التنظيمية المنتشرة في المنظمة  ومستوى التفاهـ و  بالإضافة لمعادات والتقاليد الجغرافي انتشارها
 بيف الموظفيف فيها. ةالموجود والثقة

في أخطاء عديدة عندما يتغافموف بتأثير البيئة المحيطة بهـ  الاتصاؿ: يقع أطراؼ معوقات بيئية -2
إما رير  الاتصاؿويجعؿ  الاتصاؿ  وعدـ الأخذ بعناصر لبيئة و تأثيرها عمى الاتصاؿية والمحيطة بعمم

 والأخطاء الخاصة بها:  الاتصاؿكامؿ أو مشوش و نستعرض فيما يمي عناصر بيئة 
 الأهداؼ المشتركة بينهما. أو كلاهما عمى رير عمـ أولا بفهـ الاتصاؿأحد أطراؼ  -
 . الاتصاؿمع أهداؼ الطرؼ الأخر في  أحد الأطراؼ تتعارض أهداف  -
 الاتصاؿأو كلاهما لا يفهـ وظيفة الطرؼ الأخر عمى أحسف وج   حيث يكوف  الاتصاؿأحد أطراؼ  -

 ب  عيب.

                                                 
دلهوـ عماد  واقع الاتصاؿ الإداري وأثرا في التسيير الفعاؿ لمشروع المنظمة الرياضية  أطروحة دكتوراا في الإدارة والتسيير  -1

 .91-90  ص 2022لرياضية  جامعة حسيبة بف بوعمي  الشمؼ  الرياضي  معهد التربية البدنية وا
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 .الاتصاؿأحد الأطراؼ أو كلاهما لا يفهـ الفوائد التي سيجنيها مف وراء  -
مف  والأطراؼ الأخرىق  أو تمحؽ بالإدارة أحد الأطراؼ أو كلاهما لا يقدر العواقب الوخيمة التي تمح -

 .للاتصاؿالجيد  الاستخداـجراء سوء 
 .الاتصاليةوالتعزيز مف طرؼ المسؤوليف ينقص مف فعالية العممية  الابتكارفقداف البيئة لسمة  -
العممية  يقمؿ مف فعالية والمرؤوسيف بالمؤسسةطرؼ الرؤساء  والثقة مففقداف البيئة لسمة العدالة  -
 .لاتصاليةا

 إحباطها. في البيئة يؤدي إلى الاتصاليةلمدى التقدـ في العمميات  (تعتيـ المعمومات )رجع الصدى -
وعدـ  الاتصاؿقصور أدوات وسائؿ وهي معوقات يمكف حصرها في : معوقات تكتيكية أو فنية -2

 في الخطط والسياسات.جودتها  أو ملائمتها لمرسائؿ المنقولة أو عدـ الأهداؼ والتعميمات أو النقص 
قة يد الفرد ومعتقدات   فهي تؤثر عمى طر يهي معوقات تتعمؽ بأفكار وتقال :اجتماعيةمعوقات نفسية  -5

فهـ المستقبؿ رسالة مف المرسؿ بشكؿ خاطئ لاعتقادا أف ما فهم  يفهـ المرسؿ والمستقبؿ لمرسالة  فقد 
 ر متوقعة.يف قد تنتج عن  ردة فعؿ ريفف الطر يؤدي إلى سوء فهـ بيالمرسؿ  مما ي  عنيهو ما 

 ويمكف توضي  معوقات الاتصاؿ الإداري بالشكؿ التالي:
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 : يوضح معوقات الاتصال الإداري61الشكل رقم 
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 المغة

 التشتت الجغرافي
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 خلاصة:
 المنظمات داخؿ الإداري وقيمة الاتصاؿ أهميةما تـ التطرؽ إلي  في ثنايا هذا الفصؿ يتض  لنا م   

 أجؿ مف تسيير عمى القائميف عمى يجب وبالتالي أهداف   كانت مهما تنظيـ لأي الفقري العمود رتعتب التيو 

 أساليب ضمف كبيرة أهمية الإداري للاتصاؿ يعطوا أف الناجحة المنظمات عالـ في بمنظماتهـ الرقي

 المنظمة في ميفالفاع بيف التفاعؿ عمميات لكؿالحسف  السير ضماف خلاؿ مفولا يتأتى ذلؾ إلا  تسييرهـ 

 .ككؿ المنظمة وأهداؼ فيها الأفراد أهداؼ ويحقؽ المنظمة لأعماؿ الجيدة والحركية النشاط عمى يساعد بما
 الوظائؼ تقوـ لا فبدون  عموما المؤسسات لقياـ ركائز الضروريةال أهـ مف الإداري فالاتصاؿ   

 وتوجي  وتنسيؽ رقابة مف الإدارية العمميات مف الكثير مزاولة عمى بالمؤسسة العمؿ سير يعتمد إذ الإدارية 

 فعاؿإداري  اتصاؿ بوجود إلا تتـ لا العمميات وهذا قرارات واتخاذ
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 تمييد: 
يعتبػػر موضػػوع أداء العػػامميف مػػف المواضػػيع المهمػػة فػػي إدارة المػػوارد البشػػرية بالمنظمػػة, ذلػػؾ أف 

ة والبشػػرية, ووضػػع الخطػػط السػػميمة التػػي يسػػير عميهػػا نجاحهػػا مػػرتبط بالاسػػتغلاؿ الأمثػػؿ لمواردهػػا الماديػػ
التنظػػػيـ لتحقيػػػؽ أهدافػػػ  المسػػػطرة, ولعػػػؿ أوؿ هػػػذا الأهػػػداؼ رفػػػع مسػػػتويات أداء العػػػامميف لمحصػػػوؿ عمػػػى 

يعتبر المحور الأساسي الذي تنصب عمي  جهود المديريف كون   -الأداء-الكفاءة الإنتاجية, وعمي  نجد أن  
ولمعرفػػة كفاءتػػ  تقػػوـ إدارة المػػوارد البشػػرية بتقييمػػ  لكػػي تعػػرؼ مػػواطف القػػوة  يشػػكؿ أهػػـ أهػػداؼ المنظمػػة,

والضعؼ في إنجاز الأعماؿ المنوطػة بػالفرد داخػؿ المنظمػة, وهػذا مػف أجػؿ وضػع اسػتراتيجية فعالػة لمقػوى 
ة وبالتػػالي فػػإف قػػوة العمػػؿ يجػػب أف تكػػوف مجهػػزة تجهيػػزا جيػػدا مػػع المهػػارات المناسػػب العاممػػة فػػي المنظمػػة 

عدادها لضماف عدـ فشؿ المنظمات بسبب عدـ القدرة عمى المنافسة عمى الصعيديف المحمي والدولي.  وا 
عناصػر ومحػددات ومف هذا المنطمؽ جاء هذا الفصؿ ليتناوؿ مفهوـ أداء العػامميف بالإضػافة إلػى 

 .أداء العامميف ا  وأخيرا سيتـ التطرؽ إلى تقييـأبعادو  أداء العامميف
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 أداء العاممين مفيوم أولا:
اختمػؼ العممػػاء والبػػاحثوف حػػوؿ تعريػؼ أداء العػػامميف كػػؿ حسػػب وجهػة نظػػرا  كمػػا يختمػػؼ تعريفػػ  

 أيضا حسب نوع العمؿ والجهد المبذوؿ إما فكري أو جسدي  ومف بيف هذا التعاريؼ نذكر:
لػذي النشػاط اهػو  فالسػموؾ سػموؾ  نتػاج أداء العػامميف عمػى أنػ : "أنػ  (Nicols) نيكػولاس عػرؼ

 .1"يقوـ ب  الفرد  أما نتاجات السموؾ فهي النتائج التي تمخضت عف ذلؾ السموؾ
 الأهػداؼ المنظمػة أو الفريػؽ أو الفػرد بمػوغ أنػ : "درجػة مصػطفى عمػى سػيد أحمػدكمػا عرفػ  
 2وفعالية". المخططة بكفاءة

تماـ المهاـ المكو حسب الباحثة راوية حسف يشير أداء العامميف  نة لموظيفػة فهػو إلى مدى تحقيؽ وا 
مرمة عاكسة لمطريقة التي يتبع بها الموظؼ حاجيات  الوظيفية وفي بعض الأحياف يكوف هنػاؾ تػداخؿ بػيف 
الأداء والجهػػد  فالجهػػد يػػذهب إلػػى الطاقػػة المبذولػػة أو قػػدرات الفػػرد  أمػػا الأداء فيقػػاس عمػػى أسػػاس النتػػائج 

 .3المحققة
جػػاز الأعمػػاؿ كمػػا يجػػب أف تنجػػز وهػػذا ينسػػجـ مػػع إن" يمكػػف تعريػػؼ أداء العػػامميف عمػػى أنػػ :كمػػا 

اتجػػاا البػػاحثيف فػػي التركيػػز عمػػى إسػػهامات الموظػػؼ فػػي تحقيػػؽ أهػػداؼ المنظمػػة مػػف خػػلاؿ درجػػة تحقيػػؽ 
إتماـ مهاـ وظيفت   حيث يعبر الأداء عػف السػموؾ الػذي تقػاس بػ  قػدرة الموظػؼ عمػى الإسػهاـ فػي تحقيػؽ 

 .4"أهداؼ المنظمة
مػػػف مػػػا يقػػػوـ بػػػ  الموظػػػؼ هػػػو مجموعػػػة  أداء العػػػامميف لسػػػابقة نسػػػتنتج أف:مػػف خػػػلاؿ التعريفػػػات ا

الأنشطة والوظػائؼ أثنػاء قيامػ  بعممػ  داخػؿ إطػار تنظيمػي يحػوي عمػى مسػتويات تنظيميػة محػددة مختمؼ 
القيـ والمعايير التي يستند إليها لتوجي  ضبط سموؾ شػارؿ الذي تحكم  مجموعة مف في الهيكؿ التنظيمي 

 حديد طرؽ إنجازا مف أجؿ تحقيؽ أهداف  الشخصية وأهداؼ المؤسسة العامة.المنصب  وت
 

                                                 
  .15ص   2003القاهرة  العربية  المنظمة منشورات المنظمات  في البشري الأداء تكنولوجيا درة  إبراهيـ الباري عبد -1
لتجارية  تخصص تسويؽ  حسيف أداء المؤسسة في ظؿ إدارة الجودة الشاممة  رسالة ماجستير في العموـ اتعبد الحميـ مزريش   -2

 .19   ص2012-2011ئر  اكمية العموـ الاقتصادية والتجارية وعموـ التسيير  جامعة الجز 
 209   ص2001  الدار الجامعية لمنشر والتوزيع  القاهرة  2طوية حسف  إدارة الموارد البشرية رؤية مستقبمية  ار  -3
المتميز  يجي والميزة التنافسية  مداخمة ضمف المؤتمر الدولي حوؿ الأداءسناء عبد الكريـ الخفاؽ  مظاهر الأداء الاسترات -4

 . 35  ص 2005لممنظمات والحكومات  جامعة ورقمة  
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 مباشرة  مػفعلاقة مباشرة أو رير ذات تنظيمية  ويرتبط تحديد مفهوـ أداء العامميف بعدة معطيات
 .خلاؿ تأثيرها عمى الجانب الأدائي مباشرة أو الجانب النفسي والأدائي

 محددات أداء العاممين:ثانيا: 
تعمؿ عمى تحقيؽ الهدؼ  مف خلاؿ ثلاثة عوامؿ أساسية الأداء الأفضؿ لممستخدميفتحديد يمكف 

والػذي يػرتبط أساسػا وتطػويرا  الإنتػاجعمػى زيػادة  الحصػوؿهو والمنظمات ألا و  المؤسساتالأساسي لجميع 
 بأداء العامميف وهذا المحددات الثلاثة هي: الدوافع  القدرات  والإدراؾ(.  

لا يػػؤثر عمػػى الأداء بصػػفة مسػػتقمة إنمػػا مػػف  الثلاثػػة كػػؿ عامػػؿ مػػف هػػذا العوامػػؿومعنػػى هػػذا أف 
تحػدد بدرجػة الدافعيػة وحػدها  إنمػا بمسػتوى يخلاؿ امتزاج  بالعامميف الآخريف فػأثر الدافعيػة عمػى الأداء لا 

ى كػؿ عامػؿ ومف أجؿ فهـ هذا المعاممة نتطرؽ إل .درجة العامميف الآخريف المتمثميف في القدرات والدافعية
  عمى النحو الآتي: عمى حدا

  الدافع: -1
الػدافع عمػى أنػ : "حالػة مػف التػوتر النفسػي والفيزيولػوجي قػد يكػوف شػعوري  مصطفى عشويعرؼ 

أو لا شعوري يدفع الفرد إلى القياـ بأعماؿ ونشاطات وسموكات لإشباع حاجات معينة لمتخفيؼ مف التػوتر 
عادة التوازف لمسموؾ والنفس عامة  .1"وا 

فيػرى أف الػدوافع هػي "حالػة جسػيمة أو نفسػية  لا نلاحظهػا مباشػرة  بػؿ  محمد الظـاىر الطيـب أمػا
تواصػػم  حتػػى فهػػي تثيػػر السػػموؾ فػػي ظػػروؼ معينػػة و نسػػتنتجها مػػف الاتجػػاا العػػاـ لمسػػموؾ الصػػادر عنهػػا  

 .2ينتهي إلى راية معينة"
ة عامػػة تخػػتص بتنظػػيـ "عبػػارة عػػف كممػػ : ( الػػدوافع عمػػى أنهػػاTHOMAS. R) تومــاسويػػرى 

 3السموؾ لإشباع الحاجات والبحث عف الأهداؼ".
أنهػا: "حالػة تحػدث عنػد الكػائف البشػري بفعػؿ عوامػؿ داخميػة أو خارجيػة   دريفـر "في حػيف يعرفهػا 

 .4تثير لدي  سموكا معينا وتوجه  نحو تحقيؽ هدؼ معيف"

                                                 
 .83  ص 1990  الجزائر  د طمصطفى عشوي: مدخؿ إلى عمـ النفس  ديواف المطبوعات الجامعية   -1
2

 .57  ص 1994هضة العربية  قطر    دار الن1جابر عبد الحميد جابر: عمـ النفس التربوي  ط -
3

 - THOMAS. R: Préparation Psychologique Du Sportif, Ed, Vigot, 1991, P 32. 
4

 .229  ص 2002عماد عبد الحميـ الزرموؿ  مبادئ عمـ النفس التربوي  دار الكتاب الجامعي  الإمارات   -
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دفع الفػرد لمقيػاـ بسػموؾ خػاص  يقػوـ "استعدادات فطرية  ت :" فقد عرؼ الدوافع بأنهاماكدوجالأما "
بػػ  البػػدف إلػػى جانػػب ناحيػػة عقميػػة متمثمػػة فػػي الإجػػراء وينفعػػؿ الفػػرد إزاء هػػذا الموقػػؼ الػػذي أدى إلػػى إثػػارة 

 .1الغريزة"
مػػف خػػلاؿ التعريفػػات السػػابقة الػػذكر نجػػد أنهػػا تتفػػؽ عمػػى أف الػػدوافع موجهػػة لسػػموؾ الكػػائف الحػػي  

ثارتػػ  ليقػػوـ بهػػدؼ معػػيف  والتػػي   لا يمكػػف ملاحظتػػ  ولا قياسػػ تعتبػػر حالػػة داخميػػة تحػػدث لػػدى الأفػػراد  وا 
وتتمثؿ في وجود نقص أو حاجة أو دافع  أو وجود هدؼ يسػعى الفػرد إلػى تحقيقػ   حيػث يمثػؿ الهػدؼ أو 
الرربػة التػي يسػعى الفػػرد إلػى تحقيقهػا  وتعتبػػر حالػة مؤقتػة تنتهػػي بمجػرد تحقيػؽ الهػػدؼ الػذي يسػعى الفػػرد 

 .إلى تحقيق 
  القدرات: -2

القػػدرات عمػػى أنهػػا "القػػدرة عمػػى الأداء سػػواء كػػاف هػػذا الأداء متعمػػؽ  محمــد عثمــاني نجــاتييعػػرؼ 
 .2أو بأي نوع مخر مف السموؾ" بحركات متناسقة معقدة  أو نشاط عضمي رمزي 

نمػػا هػػي عامػػؿ مركػػب مػػف متغيػػرات ف القػػدرة ليسػػت متغيػػرا وحيػػدا يػػؤثر فػػي كػػؿ مجػػالات الأداء  وا 
 .3ويتفاوت أثرها عمى الأداء بتفاوت طبيعة الأداء  ومتطمبات القدرات اللازمة ل  عديدة

 :وتتمثؿ في قدرة العامؿ الفعمية عمى إنجاز العمؿ ويمكف تقسيمها إلى
فهذا القػدرات تؤهػؿ العامػؿ لإنجػاز عممػ  عمػى ...  : وتكتسب عف طريؽ التعمـ  التدريبقدرات مكتسبة -

 .أكمؿ وج 
فهذا القدرات تمكف العامؿ   : وهي قدرات عقمية وجسدية تكوف لدى الفرد مف رير اكتسابةقدرات فطري -

مف إنجاز عمم  بيسر وسهولة ليس هذا فقط بؿ إن  يتمكف مف تحسيف أداء عمم  في كؿ مرة يكتسب فيها 
 .4معرفة أو مهارة جديدة

  الإدراك: -3
كؿ وعي  وسػموك  فهػو يتمقػى توجيهػات مػف يخضع الفرد في المؤسسة لمعديد مف المؤثرات التي تش

مشرف  في العمؿ  وردود أفعال  ورأي  فيما يؤدي  مف عمػؿ ومػا يسػمك  مػف تصػرؼ كمػا يتعامػؿ مػع زملائػ  

                                                 
1

 .208  ص 2001يث  الأزاريطة  القاهرة  فوزي محمد جبؿ  عمـ النفس العاـ  المكتب الجامعي الحد -

 .16  ص 1985بيروت   والنشر والتوزيع  دار الشرؽ لمطباعة  3عمـ النفس في حياتنا  ط  محمد عثماني نجاتي -2
 .58  ص 2003 لمنشر والتوزيع  الجزائر    شركة بانتنيت1ط رضا قجة  دور العامؿ في التنظيـ الصناعي  -3
دراسة حالة مؤسسة بسكفروي لمعالجة  -ةية لممؤسسة الاقتصاديزة التنافسيؽ المية المورد البشري في تحقية  فعاليسي ساميبع -4

 .19 ص  2007/2008  جامعة بسكرة  ريير في عموـ التسيبسكرة  مذكرة ماجستبؼ التمور ييوتك



 أداء العاملين الفصل الثالث                                     
 

- 34 - 

 

 الحػي لمكػائف تحػدث التػي الحالػة فػي أمػور تتعمػؽ بػأداء العمػؿ  وعميػ  يمكػف تعريػؼ الإدراؾ عمػى أنػ  "
 . 1مواجهتها" أو تحممها عمى الشخص قدرة تتجاوز أو تفوؽ مطالب هناؾ يكوف عندما

كمػػا يمكػػف القػػوؿ أف مػػا يتمقػػاا الفػػرد مػػف المعمومػػات يمثػػؿ مػػدخلات يقػػوـ بالانتقػػاء بينهػػا وتفسػػيرها 
وتنظيمهػػا  وهػػو يسػػتوعبها ويفهمهػػا بطريقتػػ  الخاصػػة  متػػأثرا أيضػػا بدوافعػػ  وخبراتػػ  السػػابقة ومتػػأثرا أيضػػا 

 بطبيعة هذا المعمومات وخصائصها.
ميػػ  يمكننػػا القػػوؿ أف الإدراؾ يػػدؿ عمػػى عمميػػة داخميػػة لا يمكػػف الحكػػـ عميهػػا ولا تفسػػيرها إلا إذا وع

 ترجمت إلى سموؾ  ولكؿ فرد طريقة في الفهـ والإدراؾ تختمؼ مف شخص إلى مخر.
ولهذا تجد سموؾ الأداء الذي يبذل  الفرد ينطمؽ مف مدركات وانطباعات معينػة تتكػوف لػدى الأفػراد 

ـ وعػػف عناصػػر البيئػػة التنظيميػػة التػػي تحػػيط بهػػـ  وعمػػى ضػػوء هػػذا الانطباعػػات يتحػػدد الاتجػػاا عػػف عممهػػ
الذي يوجهوف إلي  سػموكهـ  وبالتػالي فمػف المهػـ التعػرؼ عمػى العوامػؿ والعمميػات التػي تكػوف لػدى الأفػراد  

ى فػػرد مػػا وريػػرا هػػذا المػػدركات والانطباعػػات ممػػا يقربنػػا مػػف فهػػـ الاخػػتلاؼ بػػيف المػػدركات التػػي تتكػػوف لػػد
 .2ممف يوجد في نفس الظروؼ  كما يمكننا فهـ الاختلاؼ في ردود الأفعاؿ لديهـ

 :عناصر أداء العاممينثالثا: 
لا يمكف الحديث عف أداء فعّاؿ بدوف توفر عناصرا ومكونات  الأساسية  وتتبيف أهميتها في قياس 

 فيما يمي: وتحديد مستوى أداء الموظفيف  ويمكف ذكر بعض هذا العناصر
 الموظف وكفاءتو:  -1

وهو ما يمتمك  الموظؼ مف معرفة ومهارات واهتمامػات وقػيـ واتجاهػات ودوافػع أمػا كفاءتػ  فتعنػي 
مػػا لػػدى الموظػػؼ مػػف معمومػػات ومهػػارات واتجاهػػات وقػػيـ وهػػي تمثػػؿ خصائصػػ  الأساسػػية التػػي تنػػتج أداء 

 .3فعاؿ يقوـ ب  ذلؾ الموظؼ
 العمل ومتطمباتو:  -2

المهػػاـ والمسػػؤوليات أو الأدوار والمهػػػارات والخبػػرات التػػي يتطمبهػػػا عمػػؿ مػػف الأعمػػػاؿ أو  وتشػػمؿ
وظيفة مف الوظائؼ  وما تتصؼ ب  الوظيفػة مػف متطمبػات وتحػدت ومػا تقدمػ  مػف فػرص عمػؿ مميػز فيػ  

                                                 
معهد   رة ماستركمذ  المرأة العاممة الجزائريةالدـ لدى  أثر إدراؾ الضغط النفسي وعلاقت  بالإصابة بارتفاع ضغط  لعلاوي سعيدة -1

 .10  ص 2011-2010  مكمي محند أولحاج بالبويرة   جامعةالعموـ الإنسانية والاجتماعية
 . 64قجة رضا: مرجع سابؽ  ص  -2
قسـ عموـ  اسات العميا,أطروحة دكتوراا, كمية الدر  فرؽ العمؿ وعلاقتها داء العامميف في الأجهزة الأمنية, سالـ بف براؾ الغايدي, -3

 . 86-85  ص 2008  الرياض  يؼ لمعموـ الأمنيةناجامعة   إدارية
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التمكف ويحتوي عمى عناصر التغذية الاسترجاعية كجزء من  وتشمؿ أيضا الدقة والنظاـ والإتقاف والبراعة و 
 .1والتحرر الإنجازالفني والقدرة عمى تنظيـ وتنفيذ العمؿ وسرعة 

  ا:تيالبيئة التنظيمية ومركبا -3
وهػػي تتكػػوف مػػف عوامػػؿ داخميػػة وعوامػػؿ خارجيػػة وتتضػػمف العوامػػؿ الداخميػػة التػػي تػػؤثر فػػي الأداء 

المسػػػتخدمة  أمػػػا العوامػػػؿ الفعػػػاؿ مثػػػؿ التنظػػػيـ وهيكمػػػة وأهدافػػػ  ومػػػواردا ومركػػػزا الاسػػػتراتيجي والإجػػػراءات 
الخارجية التي تشكؿ بيئة التنظيـ تؤثر في الأداء الفعاؿ وهي العوامؿ الاقتصادية والاجتماعية والحضػارية 

 .2ونيةوالسياسية والقان
 : أبعاد أداء العاممينرابعا

و مػػدى دارة المػػوارد البشػػرية ونتػػائج تنفيػػذها هػػإالػػذي تقػػوـ عميػػ  اسػػتراتيجيات  الأساسػػيف المعيػػار إ
قة المباشرة بيف نجاح لمعلا راالتنظيمي لممنظمة. نظ الأداءفضؿ مف فاعمي  أفي تحقيؽ مستويات  إسهامها

التنظيمػػي لممنظمػػة  والأداءالعػػامميف مػػف جهػػة  وبػػيف ذلػػؾ المسػػتوى  أداءومسػػتوى  الاسػػتراتيجياتتنفيػػذ هػػذا 
تنظيمػػػي بشػػػري عػػػالي  إداء الأسػػػاسبدارة المػػػوارد البشػػػرية يعنػػػي إفنجػػػاح اسػػػتراتيجيات أخػػػرى  مػػػف جهػػػة 

 .المنظمة واستراتيجيتها العامة أهداؼتحقيؽ  إلىالمستوى والذي يؤدي 
يعبػػر  ي" الػػذالأداء  "مالمكونػػة لمصػػط الأبعػػادـ هػػالدراسػػات السػػابقة حػػوؿ أ هنػػاؾ اتفػػاؽ فػػي أرمػػب

 :ةالتالينميز الأبعاد حيث ا  هتخصصات اختلاؼى مالمنظمات ع ييف فموكيات العاممعف س
 :جودة العمل المنجز -1

ودرجة مطابقة الجهد المبذوؿ لمواصفات نوعية معينػة  وينػدرج ضػمف  والإتقافتعني مستوى الدقة 
و ضػػػػمف أ الإدارةلممواصػػػػفات المحػػػػددة مػػػػف قبػػػػؿ  (خدمػػػػة وسػػػػمعةالأداء )مطابقػػػػة مخرجػػػػات  الإطػػػػارهػػػػذا 

 أثنػػاءو الثغػػرات أ الأخطػػاءمػػف  الأداء  وكػػذلؾ تقػػيس خمػػو (معػػايير الجػػودة المعتمػػدة)المواصػػفات العالميػػة 
بداهما الفرد أالمذاف  والابتكار الإبداععف قياسها لدرجة    فضلا(المصنعية بالأخطاءي ما يعرؼ )أالتنفيذ 
 .3المقدـ الأداء أثناء

                                                 
 جامعة الممؾ سعود,  رسالة ماجستير, كمية العموـ الإدارية محمد بف عبد الله العثماف, تفويض السمطة وأثرا عمى كفاءة الأداء, -1

 .75-74 ص  2003
 .96  ص 2003  عماف  د ط  المؤسسة العربية لمتنمية الإدارية  داء البشري في المنظماتتكنولوجيا الأ  عبد الباري إبراهيـ درة -2
الاتصالات الميبية  رسالة مقدمة  أثر استراتيجيات أدارة الموارد البشرية عمى أداء العامميف في شركاتسعيد سمير أبو جميدة   -3

 .40  ص 2018لأوسط  عماف  الأردف  لمحصوؿ عمى درجة الماجستير إدارة الأعماؿ, جامعة الشرؽ ا
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العمؿ المقدـ مػف قبػؿ العػامميف  أداءالمنظمة حيث تعبر عف مستوى  أنشطةوترتبط الجودة بجميع 
معينػة تسػهـ فػي تقػديـ  أداءمواقعهـ الوظيفية  فهي تعبير عف التزاـ الفرد بمسػتويات  أوهـ بمختمؼ مسميات

المتعػامميف معهػا  أووترضػي فػي الوقػت نفسػ  زبػائف المنظمػة  الإدارةسمعة تكػوف مقبولػة مػف قبػؿ  أوخدمة 
لخػػاص بكيفيػػة المؤشػػر ا الجػػودة تمثػػؿ. وانطلاقػػا مػػف هػػذا الصػػريحة أوتمبيػػة توقعػػاتهـ الضػػمنية  خػػلاؿمػػف 

لػذلؾ يفضػؿ وجػود مرجػع  ( سػمعة-)خدمػةوجػودة المنتػوج  الإتقػافمف حيث درجػة  الأداءالحكـ عمى جودة 
ليػػ  عنػػد تنفيػػذ المهػػاـ إ للاحتكػػاـويعمػػـ بػػ  المرؤوسػػيف ومتفػػؽ عميػػ  بػػيف الطػػرفيف  الإدارةمعتمػػد رسػػميا لػػدى 

 . 1عمى ضوء تصميـ المنتوج المقدـ
لػػدى المتعػػامميف والمسػػتفيديف مػػف المنظمػػة تحمػػؿ معػػاني متعػػددة  ومػػا يمكػػف ملاحظتػػ  أف الجػػودة

مؤشػػػرات حقيقيػػػة تمثػػػؿ طبيعػػػة  لاسػػػتخداـمممػػػوس يمثػػػؿ التػػػزاـ تمػػػؾ المنظمػػػات  أوفهػػػي ذات معنػػػى واقعػػػي 
أي تكوف ذات معنى حسي حسب  .المنتج النهائية  ودرجة التزامها بالمواصفات والمقاييس المتعارؼ عميها

 .2امشاعر المستفيد منه
 الأطػػراؼجػػودة العمػػؿ هػػي نظػػاـ فعػػاؿ لتحقيػػؽ التكامػػؿ بػػيف جهػػود كافػػة وممػػا سػػبؽ يتبػػيف لنػػا أف 

والمجموعػػات داخػػؿ المنظمػػة التػػي تتػػولى بنػػاء تمػػؾ الجػػودة  وتحسػػينها والحفػػاظ عميهػػا بالشػػكؿ الػػذي يمكػػف 
 .و الخدمة بأقؿ تكمفة مع تحقيؽ الرضا الكامؿ لمعميؿأمع  تقديـ السمعة 

  م:الإلتزا-2
وقػد عػرؼ تطػورات  والسػموؾ الإدارةعمػوـ مجػاؿ  فػيالأساسية الوظيفي مف المفاهيـ  الالتزاـ يعتبر

العديػػد مػػف  أكػػدتقػػة التعاقديػػة بػػيف الفػػرد العامػػؿ والمنظمػػة. فقػػد وطبيعػػة العلا الإدارةتطػػور نظريػػات نتيجػػة 
جممػػة مػػف الأسػػباب مػػف بينهػػا  عمػػى ارتفػػاع تكمفػػة الظػػواهر السػػمبية الناتجػػة عػػف والأبحػػاثنتػػائج الدراسػػات 

دوراف العمػؿ وانخفػاض درجػات الرضػا  معػدلات  وارتفػاع أدائػ لغياب  والتأخر عف العمؿ  والتهرب عػف )ا
حػػد المؤشػػرات أيمثػػؿ  الإدارةمػػف قبػػؿ مسػػتويات  الالتػػزاـف التشػػخيص الػػدقيؽ لمسػػتويات أحيػػث (. الػػوظيفي
 .3المذكورة السموؾ السمبي تجنب أوج لمنظمة وبالتالي لمتنبؤ بسموؾ العامميف المستقبمي داخؿ ا الأساسية

 الالتػػزاـف أقػػة بػػيف الفػػرد والمنظمػػة ككػػؿ  كمػػا يشػػرح طبيعػػة العلا الالتػػزاـف أالقصػػراوي حيػػث يػػرى 
هػذا   فػي الفاعميػة التنظيميػة إيجابا مما يؤثريعمؿ عمى تحسيف القدرة التنافسية لممنظمات  للأفرادالوظيفي 

                                                 
 .41  ص المرجع نفس  -1
هيئة التدريس  لأعضاءالتدريسي  الأداءلتحقيؽ جودة  التنظيمي مدخلا   الالتزاـميرة محمد عميأونس مجدي محمد  أحمد ي -2

 .125  ص 2117  ا  الخرطوـ   جامعة السوداف لمعموـ والتكنولوجيالأوؿبحث منشور في مؤتمر كمية التربية الدولي   بالجامعات
 .42المرجع السابؽ  ص سعيد سمير أبو جميدة   -3
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يختمػػؼ هػػذا المفهػػوـ عػػف  بػػذلؾفيهػػا  و  بالاسػػتمراررجػػة انػػدماج الفػػرد بالمنظمػػة واهتمامػػ  المفهػػوـ ويػػرتبط بد
 أوضيا عػف عممػ  ولكنػ  ريػر راض عػف المنظمػة كػإدارة امصطم  "الرضا الوظيفي" حيث الفرد قد يكوف ر 

 1.والعكس صحي  أخرىف يمارس نفس العمؿ لكف في منظمة أتنظيـ يعمؿ فيها  لهذا يفضؿ 
التػأثير  الإدارةنػ  اتجػاا تسػتطيع أعمػى  الالتػزاـ إلػىمف النظر ا سبؽ نستنتج أن  لابد ومف خلاؿ م

 الأخػػرى الإجرائيػػةالعػػامميف والوسػػائؿ  بػػالأفرادوالبػػرامج الخاصػػة  الاسػػتراتيجياتعميػػ  باسػػتخداـ العديػػد مػػف 
 .التي تسهـ في تحسين  وتطويرا ومف ثـ استثمار نتائج  لصال  المنظمة

  ل المنجز:كمية العم -3
ف ينجػػػزا فػػػي الظػػػروؼ أمقػػػدار العمػػػؿ الػػػذي يسػػػتطيع الفػػػرد العامػػػؿ  إف كميػػػة العمػػػؿ المنجػػػز تعنػػػي

تأديتػ   أثنػاءا يبذل  الفرد مف طاقة جسمانية وعقمية فترة زمنية محددة  وذلؾ بواسطة م خلاؿالعادية لمعمؿ 
  وبالتػػالي عػػف كميػػة العمػػؿ المنجػػز و البعػػد الكمػػي لمطاقػػة المبذولػػةأ الأداءذلػػؾ العمػػؿ  ومعبػػرة عػػف سػػرعة 

 ى  فعمػػأنشػػطت بهػػا  يعمػػى الجهػػد الػػذي يبذلػػ  الفػػرد فػػي العمػػؿ  والطريقػػة التػػي تػػؤد الأسػػموبويتضػػمف هػػذا 
و مػزيج مػف هػذا وتمػؾ سػتحدد أالمعينػة  أنشػطت  أوحركاتػ   أداءي يمارسػ  الفػرد فػي ذالػ الأداءنمػط  أساس

وحجػـ لػذا كػاف مػف الضػروري الاتفػاؽ عمػى كميػة  .دـ مػف الفػر والجهػد ومسػتواا المقػد الأداءكمية مخرجات 
  بمػا يتناسػب مػع مػا الأداءوالعامميف لتحقيؽ درجات مقبولة مف النمو فػي معػدؿ  الإدارةالعمؿ المنجز بيف 

مكانياتػ  فػي الوقػت نفسػ  يتعدى قدرات العمؿ بحيث لا أثناء وتسهيلاتيكتسب  الفرد مف خبرات وتدريب    وا 
 .2ذلؾ لأف ذلؾ يؤدي إلى البطء في الأداءلا يقؿ عف 

 :أداء العاممين: تقييم خامسا
الوقوؼ عمى مفهومها مف خلاؿ جممة مف التعاريؼ بالإضافة  أداء العامميفتستوجب عممية تقييـ 

 إلى التعرؼ عمى أهـ الأهداؼ التي تحققها هذا العممية.
 :أداء العاممينتقييم  مفيوم -1

 .3بأن  "عممية إصدار حكـ عف أداء العامميف في العمؿ" العامميف أداءيمكف تعريؼ تقييـ 
ويعرؼ عمى أن  قياس أداء العامؿ بالنسبة للإنتاجية وسموك  ومعارفػ  وتقػدير مػدى تػوافر مهػارات 

 .4وصفات معينة لدي 
                                                 

 .42المرجع نفس   ص  -1
 .45المرجع السابؽ  ص سعيد سمير أبو جميدة   -2
 .259  ص 2008  عماف: دار وائؿ لمنشر   1  ط21عبد الباري إبراهيـ درة  زهير نعيـ الصباع  إدارة الموارد البشرية في القرف -3
 . 408  ص2003  الرياض: مرمر لمطباعة الإلكترونية  1ناصر محمد العديمي  إدارة السموؾ التنظيمي  ط -4
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كمػػا يعػػرؼ عمػػى أنػػ  عمميػػة تقػػدير كػػؿ فػػرد مػػف العػػامميف خػػلاؿ فتػػرة زمنيػػة معينػػة لتقػػدير مسػػتوى 
 .1ة أدائهـونوعي

ويعرؼ كذلؾ عمى أن  تحميؿ لما يؤدي  العامؿ مف واجبات وما يتحمم  مػف مسػؤوليات وفقػا لنظػاـ 
واؼ يكفؿ تسجيؿ عمؿ كؿ فرد ووزن  بمقياس دقيؽ وعادؿ  بحيث يكوف التقدير في النهايػة ممػثلا لمكفايػة 

 .2الحقيقية العامؿ وذلؾ خلاؿ فترة زمنية
 ا الخصائص التالية لتقييـ الأداء:مف خلاؿ هذا التعاريؼ تمخصه

 عممية تقييـ الأداء تتـ مف خلاؿ استخداـ مقياس دقيؽ عادؿ موضوعي. -
 عممية تقييـ الأداء تتـ خلاؿ فترة زمنية. -
عممية تقييـ الأداء ترمي لتحديد مستوى العلاقة التي تربط بيف الموارد المستخدمة وكفاءة استخدامها مف  -

 دراسة تطوير العلاقة بمرور الزمف. طرؼ الفرد كما تتـ
عمميػػة تقيػػيـ الأداء تػػتـ فػػي الحاضػػر بنػػاء عمػػى سػػموكيات حديثػػة فػػي الماضػػي وتػػـ الاسػػتفادة منهػػا فػػي  -

 المستقبؿ مف خلاؿ تحسيف وتطوير الأداء.
تركز عممية تقييـ الأداء عمى مدى الاتفاؽ الفعمي مع الأداء المستهدؼ مف حيث الحجػـ والكميػة  

الإنجػػاز  الجػػودة والتكمفػػة. أمػػا بخصػػوص مرحمػػة التقػػويـ فهػػي مرحمػػة يػػتـ فيهػػا العػػلاج طبقػػا لنتػػائج وسػػرعة 
مرحمة التقييـ  وينظر لتقييـ الأداء عمى أن  نشاط هاـ مف أنشطة الموارد البشرية يستهدؼ التأكد مف كػوف 

 .3المورد البشري في المنظمة يؤدي عمم  بشكؿ فعاؿ
 اممين:أداء الع تقييم خصائص -2
 بيف نتائج  وتوضع والحالية السابقة نتائج  بيف المقارنة ويتـ ومتواصلا  مستمر دوريا التقويـ يكوف أف -

 .رؤسائهـ مع والنقاش الحوار فرصة لهـ وتتاح العامميف أيدي
 استثناء. دوف المستويات كافة وعمى العامميف جميع لتقييـ يخضع أف -
 ييـ.التق بأهمية العامموف يشعر أف -
سػمطة  أعمػى مػف بنظػاـ بقػرار أو إصػدارها ويػتـ التقيػيـ عمميػة تحكػـ التػي والآليػات المبػادئ أف تتضػ  -

 .والمهف المستويات لتعدد تبعا المستخدمة والأساليب النماذج تعدد يفضؿ كما بالمؤسسة  مختصة
                                                 

 . 15  ص 2004عداوي وسيمة  إدارة الموارد البشرية  جامعة قالمة  مديرية النشر  -1
لإسكندرية: المكتب الجامعي الحديث  جابر عوض سيد أبو الحسف عبد الموجود  الإدارة المعاصرة في المنظمات الاجتماعية  ا -2

 .308  ص 2003
 .177  ص 1999 د ب    دار حامد لمنشر والتوزيع 1  طاستراتيجيخالد عبد الرحماف الهيثي  إدارة الموارد البشرية مدخؿ  -3
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 لها كمية أوزاف توضع يتـ بحيث والمؤسسة والوظيفة بالموظؼ والمتعمقة الجوانب كافة التقييـ يشمؿ أف -
 : يمي والمتغيرات ما الجوانب تمؾ أهـ ومف وأهميتها لدرجتها تبعا
 لممؤسسة والولاء والانتماء والإخلاص والصدؽ الأمانة قيـ توفر ومدى الشخصية والخصائص الصفات *

 .السموؾ في التصرؼ في العامة ولممصمحة
 عميهما. المتفؽ والزماف المكاف مراعاةو  والخطط بالمواعيد احتراـ الوقت والالتزاـ *
 في الابتكارات المشاكؿ ومعالجة القرارات اتخاذ في وتوظيفها وتنميتها تطويرها ومدى والمواهب القدرات *

 .والتجدد
 الإضافية العمؿ وأوقات ومرؤوسي  برؤسائ  الموظؼ علاقة تنظـ التي وهي الإنسانية العلاقات *
 :أداء العاممينيم أىداف وأىمية عممية تقي -3
 :أداء العاممينأىداف عممية تقييم  -3-1

 تسعى المنظمات إلى تحقيؽ جممة مف المكاسب والأهداؼ أهمها: 
يسػػػاعد التقيػػػيـ النػػػاج  فػػػي تخطػػػيط المػػػوارد البشػػػرية خاصػػػة إذا كانػػػت إدارة  تخطـــيط المـــوارد البشـــرية: -

بالاحتياجػػات المسػػتقبمية مػػف القػػوى العاممػػة فػػي المنظمػػة تنػػتهج سياسػػة دوريػػة أو سػػنوية تمكنهػػا مػػف التنبػػؤ 
السوؽ والموارد المتاحة لديها  حيث تعتبر هذا العممية الخيط الأساسي لعمميات استقطاب واختيار وتدريب 

 .1الموارد البشرية فأي عممية لتقييـ الأداء هي جوهر أساسي لعمميات وسياسات تشغيمية تستهدؼ التميز
تتوقؼ نتػائج تقيػيـ الأداء عػف مػدى فاعميػة المشػرفيف والمػديريف فػي تطػوير  يرين:تقييم المشرفين والمد -

وتنمية أعضاء الفريؽ الذيف يعمموف تحت مسػؤولياتهـ فمػف خػلاؿ عمػؿ المرؤوسػيف وطريقػة أدائهػـ تتضػ  
 .2نوعية معالـ العممية الإشرافية والرئاسية

الموظفيف تخدـ عمميػة تقػويـ أدائهػـ  فمػف خلالهػا يػتـ  إف نتائج تقييـ أداء تقويم الأفراد وزيادة دافعتيم: -
معالجة الانحرافات والقصور كما يسػاعد الإدارة مػف خػلاؿ المعمومػات التػي توفرهػا نتػائج التقيػيـ فػي تحديػد 
نظػػػاـ الػػػدوافع والحػػػوافز التػػػي تػػػؤثر عمػػػى أداء الأفػػػراد مػػػف خػػػلاؿ التػػػأثير عمػػػى دوافعهػػػـ سػػػواء بالزيػػػادة أو 

نبغي عمى الإدارة الربط بيف الجهد المبذوؿ وكمية الأداء مف جهة  ومف جهة أخرى بيف بالنقصاف  حيث ي
 .3الأداء والعوائد وهذا يساهـ في تحفيز الأفراد ودفعهـ نحو الأفضؿ طبقا لما جاءت ب  نظرية التوقع

                                                 
 .152  ص 2007  افعم   دار المسيرة لمنشر والتوزيع 1خضير كاظـ حمود  ياسيف كاسب الخربشة  إدارة الموارد البشرية  ط -1
 .88-87  ص2007    دار النشر لمنشر والتوزيع  عماف1مصطفى نجيب شاوش  إدارة الموارد البشرية  إدارة الأفراد  ط -2
 243  ص2000  دار وائؿ لمنشر والتوزيع  عماف  1ط سهيمة محمد عباس  عمي حسيف عمي  إدارة الموارد البشرية  -3
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لتقيػػيـ العػػادؿ تعتبػػر العدالػػة التنظيميػػة ا بنــاء نظــام عــادل لمحــوافز والمكافــنت يرفــع معنويــات العــاممين: -
 أساس كؿ السياسات التحفيزية التي تستهدؼ زيادة رضا العماؿ وبالتالي زيادة الإنتاجية.

واختلاؼ طبيعة الوظائؼ والمتغيرات البيئية المؤثرة عمى الأداء لابػد أف تؤخػذ بعػيف الاعتبػار هػذا 
زيػػة أكثػػر عدالػػة  فهنػػاؾ التغيػػرات لموصػػوؿ إلػػى معمومػػات صػػادقة مػػف خػػلاؿ التقيػػيـ تجعػػؿ العمميػػة التحفي

وظائؼ تتطمب مستويات عاليػة مػف الإبػداع يصػعب قيػاس نتائجهػا فػي المػدى القصػير  وبالتػالي الاعتمػاد 
عمػى مخرجػات هػػذا الوظػائؼ فػػي التقيػيـ يعػػد إجحافػا فػي حػػؽ أًصػحابها  بحيػػث تكػوف نظػػرتهـ إلػى التقيػػيـ 

سػمبا عمػى أدائهػـ المسػتقبمي  لػذا فهػذا النػوع سمبية ويروف أف الأسس المعتمدة رير عادلة وهذا مػا يػنعكس 
 .1مف الوظائؼ يتطمب تقييـ الأداء وتصميـ نظاـ الحوافز والمكافآت عمى أساس المهارات

تسػهـ عمميػة التقيػيـ فػي الكشػؼ عػف طاقػات وقػدرات  الكشف عن الطاقات والقدرات الكامنة لدى الأفراد:-
بإعادة المهػاـ والأدوار وتقسػيـ العمػؿ بمػا يتماشػى والقػدرات رير مستقمة لدى الأفراد العامميف  حيث تسم  

 والطاقات التي يتمتع بها الأفراد  والاستفادة منها في تحقيؽ أهداؼ المنظمة بغية النهوض بها.
عممية تقييـ الأداء تساعد في الكشػؼ وتػوفير معمومػات حػوؿ مسػتوى  تحسين الأداء الوظيفي وتطويره: -

كس نقاط القوة والضعؼ لدى الأفراد العامميف بالمنظمة  وهذا ما يجعؿ الإدارة العميػا أداء العامميف حيث تع
تتدخؿ لتعزيز نقاط القوة وتحفيز العماؿ عمػى اسػتغلالها فػي إنجػاز المهػاـ الموكمػة لهػـ  أمػا نقػاط الضػعؼ 

لاعتمػػػاد عمػػػى فتسػػػعى الإدارة العميػػػا إلػػػى الحػػػد مػػػف تأثيراتهػػػا مػػػف خػػػلاؿ برنػػػامج تحسػػػيف وتطػػػوير الأداء با
 . 2التدريب واعتماد الطرؽ الحديثة في تكويف العنصر البشري

تقيػػيـ الأداء الػػوظيفي يسػػم  بػػالتعرؼ  الكشــف عــن عــدم تماشــي الطاقــات والقــدرات مــع طبيعــة العمــل: -
عمػى العػػامميف الػذيف لا تتفػػؽ قػدراتهـ واسػػتعداداتهـ ومهػاراتهـ مػػع مػػا يقومػوف بػػ  مػف أعمػػاؿ مػا يحػػتـ عمػػى 

 .3مة تدريبهـ أو نقمهـ أو فصمهـالمنظ
بمجػرد عمػـ العػامميف بأنػ  موضػع تقيػيـ يجعمهػـ  إشعار العامل بالمسـؤولية ودعـم علاقـتيم مـع الإدارة: -

يضاعفوف الجهود ويتنافسوف فيما بينهـ مف أجؿ تجنب العقوبات التي قػد تمارسػها الإدارة عمػى المقصػريف 
 جتهديف.وطمع في المكافآت التي تكوف مف نصيب الم

                                                 
 . 105  ص 1974  راد والعلاقات الإنسانية  الإسكندرية  الدار الجامعية العربية  مصرالشنواني صلاح  إدارة الأف -1
 .244  ص 1992  مصطفى عشوي  أسس عمـ النفس الصناعي التنظيمي  المؤسسة الوطنية لمكتاب لمنشر والتوزيع  الجزائر -2
 .296ت  ص  د  كويتال منشورات ذات السلاسؿ   2زكي محمد هشاـ  إدارة الموارد البشرية  ط -3
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تسػػاعد عمميػػة   إنجاز عمميات النقل والترقية وزيادة الأجور وتوحيد أسس الفصل وتوقيع النزاعات: -
تقيػػيـ الأداء إدارة المنظمػػة عمػػى التعػػرؼ عػػف قػػدرات العػػامميف ومهػػاراتهـ والإلمػػاـ بػػالعجز أو الفػػائض مػػف 

 .1ؽ أسس موضوعية وموحدةالموارد البشرية ما يجعؿ عمميات النقؿ وزيادة الأجور كمها تتـ وف
 أىمية تقييم الأداء: -3-2

تظهػػر أهميػػة قيػػاس أداء العنصػػر البشػػري مػػف الأهػػداؼ التػػي يسػػعى لتحقيقهػػا قيػػاس الأداء والتػػي 
 يمكف تمخيصها فيما يمي:

ــل: - ــة والنق إذ يكشػػؼ قيػػاس الأداء عػػف قػػدرات العػػامميف وبالتػػالي تػػرقيتهـ إلػػى وظػػائؼ أعمػػى مػػف  الترقي
 يساعد عمى نقؿ ووضع كؿ فرد في الوظيفة التي تتناسب مع قدرات . وظائفهـ كما

حيػث يسػػاعد قيػاس الأداء فػػي تحديػد مػػدى فعاليػة المشػػرفيف والمػديريف فػػي  تقيـيم المشــرفين والمــديرين: -
 عضاء الفريؽ الذي يعمؿ تحت إشرافهـ وتوجيهاتهـ.أتنمية وتطوير 

المعمومػات التػي يػتـ الحصػوؿ عميهػا مػف قيػاس الأداء  ففػي ضػوء إجراء تعديلات في الرواتب والأجور: -
 يمكف زيادة الرواتب لمعامميف أو إنقاصها كما يمكف اقتراح نظاـ حوافز معيف لهـ.

إذ أف قيػػػاس الأداء يمكػػػف أف يعتبػػػر معيػػػارا أو مقياسػػػا مقبػػػولا فػػػي تقيػػػيـ سياسػػػات  مقيـــاس أو معيـــار: -
 ـ عمى مدى فعالية التدريب في المؤسسة.وتطبيقات أخرى في مجاؿ الأفراد وذلؾ كما يحك

إذ يشػكؿ قيػػاس الأداء أداة لتقػويـ ضػعؼ المػػوظفيف واقتػراح الإجػػراءات لتحسػيف أدائهػػـ  تقـديم المشــورة: -
يعبػػروف عػػف رربػػتهـ فػػي الإجابػػة عػػف السػػؤاؿ المتعمػػػؽ  بكيفيػػة قيػػامهـ بأعمػػالهـ  إذ أف العػػامميف كثيػػرا مػػا

 قع فإف قياس الأداء يعتبر وسيمة ممتازة للإجابة عف مثؿ هذا السؤاؿ.بكيفية قيامهـ بأعمالهـ وفي الوا
إذ أف قيػػػاس الأداء يشػػػجع المشػػػرفيف عمػػػى الاحتكػػػاؾ  يعتبـــر متطمـــب لممعرفـــة الشخصـــية والاطـــلاع: -

 .2بمرؤوسيهـ أثناء عممية القياس فتنتج عن  المعرفة الشخصية لهؤلاء المرؤوسيف مف قبؿ المشرفيف
إذ أف قياس الأداء يعتبر مف العوامؿ الأساسػية فػي الكشػؼ عػف الحاجػات  التدريبية: اكتشاف الحاجات -

 .3التدريبية وبالتالي تحديد أنواع البرامج التدريبية والتطوير اللازـ

                                                 
 .299  ص2008  مصر مصطفى محمود أبو بكر  إدارة الموارد البشرية )مدخؿ لتحقيؽ الميزة التنافسية(  الدار الجامعية  -1
 .125  ص2000 والنشر  بيروت كامؿ بربر  إدارة الموارد البشرية وكفاءة الأداء التنظيمي  المؤسسة الجامعية لمدراسات  -2
 .88-87   ص2004القاهرة   دار الشروؽ لمنشر والتوزيع   3  إدارة الموارد البشرية  طمصطفى شاويش -3



 أداء العاملين الفصل الثالث                                     
 

- 42 - 

 

ــة عــن أداء وأوضــاع العــاممين: - ــزود المســؤولين بمعمومــات واقعي ممػػا يعتبػػر مؤشػػرا لإجػػراء دراسػػات  ي
نتػاجيتهـ ومسػتقبؿ المؤسسػة نفسػها  كمػا يعتبػر قيػاس الأداء ميدانية تتناوؿ أوضػاع العػا مميف ومشػكلاتهـ وا 

 مؤشرا لعمميات الاختيار والتعييف في المؤسسة. 
ويػتـ ذلػؾ خػلاؿ خمػؽ الثقػة لػدى المرؤوسػيف برؤسػائهـ  رفع معنويات العاممين وتحسين علاقات العمل: -

وظفيف ممػػا يػػؤدي إلػػى تقويػػة ورفػػع الػػروح المعنويػػة ونشػػوء علاقػػة قائمػػة عمػػى أسػػاس القػػيـ بػػيف الإدارة والمػػ
 لديهـ داخؿ المؤسسة.

إف تقيػيـ الأداء وفػؽ نظػػاـ محػدد ومواعيػد مضػػبوطة يسػتمزـ الإدارات بتقػديـ تقاريرهػػا الدوريػة حػػوؿ 
 .1كفاءتهـ والاحتفاظ بالسجلات والتقيد بمواعيدها وذلؾ يضمف استمرارية الرقابة والإشراؼ

 ء العاممين:أدامراحل تقييم  -4
 هناؾ مجموعة مف الخطوات التي يجب مراعاتها عند تقيـ الأداء الموظفيف والتي نوردها فيما يمي:     

: تعػػد عمميػػة وضػػع تقيػػيـ الأداء أولػػى خطػػوات عمميػػة التقيػػيـ حيػػث يقػػوـ كػػؿ مػػف وضــع توقعــات الأداء -
 لمطموبة والنتائج المرروب تحقيقها.المنظمة والعامميف بوضع توقعات الأداء والاتفاؽ عمى وصؼ المهاـ ا

مقارنة بالمعايير  : تهدؼ هذا المرحمة إلى التفرؽ عمى كيفية عمؿ الفردمرحمة مراقبة التقدم في الأداء  -
المحددة مسبقا ويتـ اتخاذ الإجراءات التصحيحية مف خلاؿ ذلؾ ويتـ تػوفير المعمومػات اللازمػة عػف كيفيػة 

ف ذلػػؾ بشػػكؿ مسػػتمر أي لػػزوـ المراقبػػة لهػػا مػػف أثػػر فعػػاؿ فػػي تصػػحي  إنجػػاز الأعمػػاؿ بشػػكؿ أمثػػؿ ويكػػو 
 الانحرافات أثناء حدوثها أو العمؿ عمى تفادي وقوعها لاحقا .

مػػػف خػػػلاؿ التعػػػرؼ عمػػػى مسػػػتوى أدائػػػ  بغيػػػة الػػػتمكف مػػػف اتخػػػاذ مختمػػػؼ القػػػرارات  :مرحمـــة تقـــيم الأداء -
 المتعمقة بالأفراد.

ية تعرؼ العامػؿ بمسػتوى أدائػ  والنتػائج التػي حققهػا ودرجػة تقدمػ  فػي وتتمثؿ في عمم :التغذية العكسية -
 أدائ  لعمم  وتعتبر التغذية العكسية ضرورة لأنها في كيفية أدائ  المستقبمي لعمم .

 والمتعمقة بالترقية والنقؿ والتعييف وتطوير الأداء. :اتخاذ القرارات الإدارية -
الأخيػػرة مػػف مراحػػؿ تقيػػيـ الأداء حيػػث يػػتـ وضػػع الخطػػط  ويمثػػؿ المرحمػػة :وضــع خطــط تطــوير الأداء -

التطويريػػة مػػف خػػلاؿ التعػػرؼ عمػػى المهػػاـ والقػػدرات والقابميػػات والمعػػارؼ والقػػيـ التػػي يحممهػػا الفػػرد العامػػؿ 
 .2الأعماؿ أو محاولة تغيرها وتطويرها مما ينعكس عمى تحقيؽ أداء متميز إنجازواستفادة منها في 

                                                 
 .86-76  ص 1991  نظمي شحادة  محمد الباشا الجيوشي  إدارة الموارد البشرية  دار الصفاء  الأردف -1
 . 257  ص2014  دار المعز  عماف  1محمد هاني محمد  إدارة الموارد البشرية  ط -2
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 ( يوضح مراحل تقييم أداء العاممين03لشكل رقم )ا                   

 
 .258المصدر: محمد هاني محمد  المرجع السابؽ  ص      
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 خلاصة الفصل:
ومػػف خػػلاؿ دراسػػتنا نسػػتنتج أف الأداء المتميػػز لمفػػرد يعػػود بصػػفة مليػػة عمػػى أداء المؤسسػػة ككػػؿ  

عػػامميف مػػف حيػػث القػػدرات والمهػػارات وبالتػػالي فػػإف تقيػػيـ الأداء يسػػاعد فػػي تحديػػد مػػواطف الضػػعؼ عنػػد ال
الفنية والإدارية كما يكشؼ عف مدى قدرة الموظؼ عمى التأقمـ في بيئة عمم  ومػف هنػا فهػو يسػاعد الإدارة 
في اتخاذ التدابير التي تساعد عمى الارتقاء الأفراد وهذا بتوجيه  إلى التكػويف  الترقيػة  والتحويػؿ بمػا يعػود 

 سة.بالفائدة عمى الفرد والمؤس
مػػف جهػػػة أخػػػرى يسػػػم  بػػػاعتراؼ الإدارة بمػػػا يقدمػػػ  العامػػػؿ مػػػف أداء فعمػػػي وبالتػػػالي سػػػوؼ يػػػدفع  

العماؿ إلى العمؿ برربة أكبر وعدـ رربتهـ في ترؾ المؤسسة نظرا لارتياحهـ فيها  فالتقييـ يػدعـ العلاقػات 
 بيف الأفراد ورؤسائهـ والمنظمة ككؿ
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  الدراسة أولا: منيج
نفكر في تقدـ العمـ مقترف بتقدـ المناهج وفي هذا يقوؿ ديكارت: "لا نستطيع أف  عروؼ أفالم فم   
صوؿ الو  فتمنع العقؿ م منهج فحاث بدو بالدراسات والأ فمنهج لأ فحثها بدو بحث حقيقة ما إذا كنا سنب
 1.ى الحقيقةإل

: ى أن معلمنهج يعرؼ احيث  فمنهج معي إتباعمي محث عبب إعداد أو إجراء أي مي  يتطموع   
عمى  مفالعامة التي تهي القواعد فبواسطة طائفة م -ـ و مالحقيقة في الع فالطريؽ المؤدي إلى الكشؼ ع"

 2ومة.ميات  حتى يصؿ إلى نتيجة معمسير العقؿ وتحديد عم
وبالعودة إلى أهداؼ البحث فإف المنهج الملائـ لهذا الدراسة هو المنهج الوصفي  الذي يعرؼ    

: "شكؿ مف أشكاؿ الوصؼ والتحميؿ والتفسير العممي  بغية وصؼ الظاهرة كما وكيفا  بواسطة عمى أن 
خضاعها لمدراسة".  3جمع المعمومات النظرية والمعطيات الميدانية وتصنيفها وتحميمها وا 

إف هذا الاختيار قائـ عمى مبررات عممية ليتماشى مع تحقيؽ أهداؼ الدراسة كما سبؽ الذكر  ثـ إف 
وصؼ عممية لا يمكف أف يتخمى عنها أي باحث في تخصص عممي ضؼ إلى ذلؾ أف المنهج يمكف ال

 الباحث مف:
 توضي  العلاقة بيف الظواهر  والعلاقة بيف أجزاء الظاهرة الواحدة.-
 تقدـ تفسيرا لمظواهر وأسباب تواجدها. -
 توفير المادة العممية. -

 حدود الدراسة: ثانيا: 

 : المكاني المجال–أ
الوطنية للأنسجة الصناعية المؤسسة ويقصد ب  النطاؽ المكاني لإجراء البحث الميداني وهو    

EATIT بالمسيمة. 
  نبذة عن المؤسسة الوطنية للأنسجة الصناعية: -
المتبعة مف  للاستراتيجياتجاءت كنتيجة  إف فكرة إنشاء مركب الأقمشة الصناعية الجزائرية    

أيف تـ القياـ بدراسة الخطوات  1972وقد تـ هذا في أوت  الاقتصاد الوطني  طرؼ الحكومة قصد تنمية
                                                 

 .60  ص2000مبي إبراهيـ مهدي: التعميـ الفعاؿ والتعمـ الفعاؿ  دار الأمؿ  الأردف  الش -1
 .169  ص 1995  دار الفكر لمنشر والتوزيع  السعودية  1صال  بف محمد عساؼ: دليؿ الباحث في العموـ السموكية  ط -2
  2007ر الهدى لمطباعة والنشر والتوزيع  عيف مميمة    دا1رشيد زرواتي  مناهج وأدوات البحث العممي في العموـ الاجتماعية  ط -3

 .87ص 
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 15.522.522يعدؿ أي ما  سنويا طف   5235المتعمقة بالمواد النسيجية )الأقمشة الصناعية( لإنتاج 
 .متر طولي موج  إلى قسـ التفصيؿ

وقد تـ تسجيم  في سنة  ع هذا وأعطت وزارة الصناعة والطاقة منذاؾ اهتماما خاصا لهذا المشرو    
الذي  1974ػ1975ضمف برنامج خاص بالنسبة لولاية سطيؼ  وهذا بعد التقسيـ الإداري لسنة    1971

 المسيمة.نتج عن  ميلاد ولاية 
مػف طرؼ  1977-24-13حيث أنػشأ في  ويعتبر هذا المركب الوحيد عمى المستوى الوطني    

ربع عمى مساحة كمية قدرها ويت 1976-11-13أبرـ بتاريخ رابطة فرنسية "اقاش ويمو" بموجب عقد 
 يوقد شرع في الإنتاج الفعم 1979وكانت نهاية الأشغاؿ في سبتمبر مغطاة ـ مربع 327422

21/12/1982. 
شركة مساهمة  المسيمةبوتعتبر المؤسسة العمومية الاقتصادية للأقمشة الصناعية الجزائرية تينداؿ    

فرنؾ  4.171.658.222أما بالنسبة لتكاليؼ المشروع فقدر بػ  دج 5000000000رأس مالها الاجتماعي 
 جزائري.دينار  502690222022أي ما يعادؿ   فرنسي

لتصب  بعػد ذلؾ  1998فيفري  22أما بخصوص استقلالية المؤسسة فقد بدأ التحضير لها في    
حيث كانت كؿ  سهؿ في المؤسػسات المؤسسة ممثمة في مؤسسة تينداؿ وذلؾ مف أجؿ محاولة التحكـ ال

التي كانت مشكمة  .SONATIX سػوناتيكس –هذا المؤسسات تتبػع إلى مؤسػسة واحػدة وهػي مؤسػسة 
   كالتالي:

 
 

 

             

 
 
  
 
 

وقد جاء ذلؾ التقسيـ وفقا لبرنامج الحكومة الخاص بهيكمة وتنظيـ وتهيئة المؤسسات لممواقع    
أما عف تمويؿ مشروع المركب بشكؿ رئيسي بكؿ تجهيزات الإنتاج ثـ مف طرؼ   الاقتصادي الجديد

Enaditex Inditex Sonatix 

Tindal Medifil Eetit 

الفسوع التي كاهت ثابعة للمؤسسة  (: ًبين10شكل زقم)  

البشسيةالمىازد  م، جسيير  المصدز:  
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سابقة -اقش ويمو-أما بالنسبة لمبناء وتركيب الأجهزة فقد تـ تمويم  مف طرؼ شركة   شركات فرنسية
 الذكر.

؛ يقع المركب بالمنطقة الصناعية بالولاية  وبالضبط في الجهة الجنوبية لممدينة حيػث نجػد شمالا   
المؤسسة الوطنية لمبناء ومف الشرؽ سونطراؾ  ومف الجنػوب المؤسػسة الوطنيػة لنقػؿ المسافريف  

 مسكف. 162والمؤسسة الوطنية لمحديد والإسمنت  ومف الغرب حي 
إف مركب الأقمشة الصناعية الجزائرية الحالي كاف أحد فروع المؤسسة الوطنية للأنسجة    

في ترتيب مؤسسات صناعة للأنسجة الصناعية بأفريقيا وذلؾ حسب  32ة الصناعية والتي تحتؿ المرتب
أكبر هذا المؤسسات حيث أن  تتكفؿ بما يحتاج  القطاع الصناعية للأنسجة رقـ الأعماؿ وتعتبر مؤسسة 
تاجها موج  إلي هذا القطاع % مف إن82 فحواليمستوى التراب الوطني   عمىالعسكري مف ألبسة وخيـ 

 سنويا
 % وتتكوف هذا المػواد مػف القطػف الطبيعي نسبة98التمويف بالمواد الأولية فهي تستورد نسبة أما    
بالإضافة إلى مواد التمويف والمواد الكيميائية الػتي تستعمؿ في العمميات  %18والقطف الصناعي  82%

 الإنتاجية.
  :لزمانياالمجال -ب
 هما: مف الزمف أجريت الدراسة عمى فترتيف   

 : رة الأولىالفت
انصب اهتمامنا في جمع الفصوؿ النظرية  فقمنا خلاؿ هذا المرحمة بالقراءات المستفيضة حوؿ    

 الموضوع محؿ الدراسة مف خلاؿ ما تـ جمع  مف مادة عممية ومف مراجع ومصادر 

 : الفترة الثانية
 وتتمثؿ في:صناعية المؤسسة الوطنية للأنسجة البالمدة التي استغرقتها الدراسة الميدانية    

فقمنا في نفس اليوـ بالالتحاؽ  2223 أفريؿفي شهر الموافقة عمى إجراء الدراسة الميدانية والتي كانت 
ولمحة عف عماؿ البغية الحصوؿ عمى معمومات عمى أفراد عينة الدراسة وكذا توزيعهـ عمى  بالمصنع
 . 2223 أفريؿ 21و 22واستغرقنا في ذلؾ يومي  المصنعتشكيؿ 

إلى  أفريؿ 25مف  الفترة الممتدة في عماؿالوبعد ضبط عينة الدراسة تـ توزيع الاستبياف عمى    
لعدـ الإجابة عمى كؿ بنود  استمارات خمسةاستمارة وقمنا بإلغاء  85. حيث وزعنا 2223 أفريؿ 32راية 

 استمارة مف العدد الإجمالي. 82لى الاستمارة لنتوصؿ في الأخير إ
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  :شريالمجال الب-ج
المؤسسة الذيف يعمموف في  الأساتذة والموظفيفويمثؿ هذا المجاؿ مجتمع البحث يقصد ب  عدد    

 .فردا 522حوالي ويبمي عددهـ الوطنية للأنسجة الصناعية 
 .العينة :ثالثا
 .ات مجتمع البحث لكبر حجمها الكمييستخدـ الباحث العينة عندما يتعذر عمي  دراسة جميع وحد    

جزء مف الكؿ يختارا الباحث لأجؿ الحصوؿ عمى بيانا تتعمؽ بموضوع تعرؼ العينة عمى أنها "    
 1بحث   يتعذر الحصوؿ عميها مف المجتمع برمت  ويشترط أف تكوف ممثمة تمثيلا صحيحا لمجتمع البحث".

تمع مدنا عمى العينة الحصصية التي تعرؼ عمى أنها: "حيث يتـ مف خلالها تقسيـ مجحيث اعت   
وهي الأصم  لممجتمعات التي تقسـ  2الدراسة الأصمي إلى فئات أو شرائ  بشكؿ يتلاءـ وظروؼ الباحث"

  إلى طبقات أو فئات وجاء اعتمادنا عميها كونها الأنسب بالنظر لموقت والجهد المتوفراف والمحدوداف
ملاحظتها عمى أفراد  يمكفإضافة إلى التشاب  الملاحظ في أدوار وظائؼ أفراد العينة وهي خاصية 

 .العينة
% 16فردا مف المجموع الكمي لمجتمع البحث وهو ما يمثؿ حوالي  82بمي عدد أفراد العينة  نسبة العينة:

 وهي نسبة مقبولة بالنظر إلى التوصيات العممية المتعمقة بذلؾ.
ريقة سحب هذا النوع لـ تـ الاستناد إلى الطرؽ الإحصائية والتنظيمية المرتبطة بططريقة سحب العينة: 

 تجاا نحو الأفراد بطريقة مقصودة وصدفيةمف العينة نظرا لممبررات السابقة وذلؾ تـ المجوء مباشرة إلى الا
 لعينة الدراسة:وسيولوجية الخصائص الس

 أولا: عرض الجداول وتحميميا.
 الجنس:-1

 : يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس62الجدول رقم 
 النسبة رار التك الجنس
 %1023 31 ذكر
 %3023 10 أنثى

                                                 
 . 47ص  2005 /القاهرة العربي دار الفكر  الإجرائية مراحؿ البحث الاجتماعي وخطوات   إبراهيـ:المختار محمد  -1
 .272  ص 2017نادية سعيد عيشور: منهجية البحث في العموـ الاجتماعية  مؤسسة حسيف رأس الجبؿ لمنشر  الجزائر  -2
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 %166 06 المجموع
  

 
 : يمثل توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس61الشكل رقم 

مف خلاؿ الجدوؿ أعلاا نجد أف العينة تكونت مف المزيج بيف الذكور والإناث  ورمب عميها نوع 
أف موضوع ة الأولية لنسبة جنس الإناث % مف الذكور  تعطي القراء42.5% مقابؿ 57.5بنسبة  ثالإنا

الاتصاؿ الإداري أرمب ما يتعمؽ بالوظائؼ الإدارية والملاحظ في المؤسسة محؿ الدراسة أف نسبة الإناث 
 الشارلات لممناصب الإدارية كبيرة وهذا ما يبيف ارتفاع نسبة عينة الدراسة مف الإناث عمى حساب الذكور

 السن:-7
 وزيع أفراد العينة حسب متغير السن: يوضح ت62الجدول رقم 

 النسبة التكرار  السف
03-33 36 3023% 
30-13 10 3023% 

 %16 60 13أكثر مف 
 %166 06 المجموع

 

 
 : يمثل توزيع أفراد العينة حسب متغير السن67الشكل رقم 
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 رو ات والمكتسبات كما يعكس كذلؾ المر يعكس السف في مكاف العمؿ مفهوـ التجارب والخبر  
في مختمؼ المؤسسات إضافة إلى التقارب في طرؽ التفكير والاهتمامات  بمختمؼ التغيرات التي حدثت
 .الاتصاؿ الإداري ومعوقات  وعلاقت  بالأداءوهذا يعطي فكرة عف طبيعة 

 المستوى التعميمي:-2 
 التعميمي المؤىل: يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير 65الجدول رقم 

 النسبة التكرار  يميالتعم المؤهؿ
 %15 12 متوسط

 %37,5 30 ثانوي

 %47,5 38 جامعي

 %166 10 المجموع
 

 
 التعميمي المؤىل: يمثل توزيع أفراد العينة حسب متغير 62الشكل رقم 

% والتكويف العالي يعكس دائما مستوى 47.5تركزت أكبر فئة في العينة عف الجامعييف بنسبة  
ات حوؿ العمؿ  كما يعكس درجة عالية مف الطموح في الأهداؼ الأمر الذي يدفع قيـ والمعتقدراؽ مف ال

  بالأفراد إلى البحث عف تحقيقها مف خلاؿ إعطاء الآراء والمشاركة في اتخاذ القرار.
 الخبرة المينية:-2

 : يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير الخبرة المينية62الجدول رقم 
 النسبة التكرار  الخبرة المهنية

 %03 10 سنة 1-3
 %36 11 سنة 0-16

 %13 01 11أكثر مف 
 %166 10 المجموع
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 : يمثل توزيع أفراد العينة حسب متغير الخبرة المينية62الشكل رقم 

تعبر سنوات الخبرة المهنية عف مجموعة التراكمات الثقافية التي تكونت عند الأفراد داخؿ التنظيـ    
درة عمى التكيؼ مع مختمؼ التغيرات التي تحدث كما تكوف لديهـ القدرة عمى قراءة وهذا يجعؿ عندهـ الق

لهـ المكتسبات المستجدات وتوجي  أهدافهـ مع نفس الأعضاء الذيف يتشاركوف معهـ فيها  كما يعكي 
 والخبرة المهنية القدرة عمى تكويف قيـ المشاركة ومن  خمؽ علاقات مع مختمؼ الجماعات.

 جمع البيانات: أداة رابعا:
 الاستمارة: -1

تعتبر الاستمارة مف أكثر أدوات جمع البيانات استخداما  وذلؾ يرجع لما تحقق  مف مزايا عمى  
 مستوى الجهد والوقت وسهولة معالجة البيانات إحصائيا. 

: "أنها مجموعة مف الأسئمة المكتوبة التي تعد بقصد الحصوؿ عمى عرفها محمد عبيدات ومخروف 
 1ومات أو أراء المبحوثيف حوؿ ظاهرة أو موقؼ معيف".معم

وعمي  فقد اعتمدنا في دراستنا عمى الاستمارة كأداة أساسية في جمع البيانات حيث بنيت استمارة 
 ( محاور بالشكؿ التالي: 3) ثلاثةتت في أبحثنا بحسب فرضيات الدراسة ف

 .4إلى السؤاؿ  1ؤاؿ المحور الأوؿ: وخصص لمبيانات الشخصية لممبحوثيف مف الس
 .13إلى السؤاؿ  25مف السؤاؿ   الكفاءة الإدارية في المؤسسة والعمؿالمحور الثاني: 
  مف السؤاؿ معوقات الاتصاؿ الإداري المتعمقة بالجانب الاقتصادي لمعمؿ داخؿ المؤسسةالمحور الثالث: 

 .19إلى السؤاؿ  14
                                                 

  دار وائؿ لمطباعة والنشر  عماف  الأردف  2محمد عبيدات ومخروف: منهجية البحث العممي  القواعد والمراحؿ والتطبيقات  ط -1
 .  63  ص 1999
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  مف السؤاؿ قة بالجانب الاجتماعي لمعمؿ داخؿ المؤسسةمعوقات الاتصاؿ الإداري المتعم: الرابعالمحور 
 .26إلى السؤاؿ  22

 .37إلى السؤاؿ  27  مف السؤاؿ المؤسسةبالمعوقات الثقافية والنفسية للاتصاؿ الإداري : الخامسالمحور 
يا  هو عامؿ الوقت أولا وتصنيؼ المعمومات ثان إف المبرر الذي دفعنا إلى اختيار استمارة الاستبياف 

بحيث الاختبار عف طريؽ أسئمة محددة مرتبطة بالمؤشرات يسم  بجمع المعطيات المطموبة والتي تخدـ 
  هدؼ البحث. 

 تـ استخداـ المقابمة ولكف كأداة فقط لجمع المعطيات المتعمقة بمجتمع البحث. المقابمة:-7
 صدق وثبات الأداة:

د مف المحكميف بكمية العموـ الإنسانية لمعرفة صدؽ وثبات الاستمارة تـ توزيعها عمى عد   
 وؿ يبيف أعضاء الأساتذة المحكميف.والاجتماعية مف ذوي الخبرة في مجاؿ الاختصاص وفيما يمي جد

 كما تـ حساب معامؿ ألفا كرونباخ لمتأكد مف صدؽ الاستبانة كما يمي:   
 الفا كرومبا المحور

 62003 في المؤسسة والعمؿ الإداريةكفاءة 

 62060 المتعمقة بالجانب الاقتصادي لمعمؿ داخؿ المؤسسة الإداريات الاتصاؿ معوق

 62000 المتعمقة بالجانب الاجتماعي لمعمؿ داخؿ المؤسسة الإداريمعوقات الاتصاؿ 

 62001 معوقات الثقافية والنفسية للاتصاؿ الادري داخؿ المؤسسة

 62033 اجمالي ألفا كرومبا 

 ائية المستخدمة.خامسا: الأساليب الإحص
وذلؾ باستخداـ الحزمة الإحصائية لمعموـ لتحميؿ بيانات الدراسة تـ استخداـ الأساليب الإحصائية    

 التالية: 24الناسخة  SPSS ةالاجتماعي
 التكرارات -
 النسب المئوية -
 معامؿ ألفا كرونباخ -
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 تمييد:
ة بمتغيرات فرضيات لمدراسة  ثـ تحميمها نحاوؿ في هذا الفصؿ عرض الجداوؿ الإحصائية المتعمق 

 ومناقشتها.
 مناقشة نتائج الفرضيات:-1
العـــاممين أداء علاقــة بــ لمعوائــق الاقتصــادية كمعيــق للاتصــالمناقشــة نتــائج الفرضــية الأولــى: -1-1

 .بالمؤسسة
 عود سوء نظام الاتصال بين الافراد في المؤسسة في رأيك؟يلى ماذا إالأول:  السؤال

 النسبة المئوية التكرار العبارة
 %3320 00 لى كبر حجـ المؤسسةإ

 %1320 33 عدـ وجود هيكؿ تنظيمي
 %13 30 عدـ وجود سياسة واضحة للاتصاؿ

 %1023 30  التخصص
 %166 06 المجموع

ف سػػبب سػػوء نظػػاـ الاتصػػاؿ بػػيف لأفػػراد فػػي المؤسسػػة يعػػود بالدرجػػة أدوؿ نلاحػػظ جػػمػػف خػػلاؿ ال التعميــق:
ويرجػػع هػػذا السػػبب إلػػى كػػوف المؤسسػػة الوطنيػػة للأنسػػجة الصػػناعية  %46.3التخصػػص بنسػػبة  الأولػػى لػػػػ

مؤسسػػة اقتصػػادية فػػي مجػػاؿ النسػػيج لهػػا منتجػػات كثيػػرة وعميهػػا طمػػب كبيػػر ممػػا أدى إلػػى اسػػتخدامها لعػػدد 
ء % أرجعػت سػو 45كبير مف العماؿ  هذا الكثرة في عدد العماؿ أدت إلى سوء عممية الاتصاؿ  أما نسػبة 

ما يبيف أف المؤسسة ربمػا تعمػد أنظمػة اتصػاؿ متعػددة  عدـ وجود سياسة واضحة للاتصاؿنظاـ الاتصاؿ ل
% أرجعت 43.8في حيف أف نسبة   مما أدى إلى عدـ وضوح السياسة الاتصالية لممؤسسة بالنسبة لمعماؿ

ممػػوف فػػي وظػػائؼ % إلا أف هػػذا النسػػبة تمثػػؿ العمػػاؿ الػػذيف يع43.8عػػدـ وجػػود هيكػػؿ تنظيمػػي السػػباب ل
% أقػرت 33.8نسبة   ثـ أخيرا خارج إطار الإدارة مما جعمهـ يعتقدوف أف المؤسسة لا تممؾ هيكؿ تنظيمي

أف كبػر المؤسسػة يػؤدي إلػى تعػدد أقسػامها  وهػذا يػدؿ عمػى %33.8لسبب كبػر حجػـ المؤسسػة بنسػبة أف ا
وصػوؿ التعميمػات والأوامػر مػف عػدـ تػأخر أو وفروعها وهذا قد يسبب إلى خمؿ فػي نظػاـ الاتصػاؿ بسػبب 

 في الوقت المناسب. الإدارة إلى مختمؼ الأقساـ
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 السؤال الثاني: ىل يؤثر عدم وضع سياسة محددة بالنسبة للأجور والمرتبات عمى فعالية الاتصال
 المئويةة بالنس التكرار العبارة

 %1320 33 دائما
 %36 01 حياناأ
 %0023 01 بداأ

 %166 06 المجموع
ف عػػدـ وضػػع سياسػػة محػػددة بالنسػػبة للأجػػور والمرتبػػات عمػػى فعاليػػة أمػػف خػػلاؿ الجػػدوؿ نلاحػػظ  التعميــق:

ابػدا لأي تػأثير  د  ثـ أخيرا لا يوج%32ميها نسبة التأثير أحيانا تثـ  ،%43.8الاتصاؿ تؤثر دائما بنسبة 
لمعامػػؿ عمػػى مجهوداتػػ  المػػادي  فػػالأجر هػػو المقابػػؿ ويمكػػف تفسػػير هػػذا النتػػائج كػػوف أف، %26.3بنسػػبة 

المبذولػػػة وعػػػدـ وجػػػود سياسػػػة محػػػددة بالأنسػػػبة للأجػػػور فػػػي المؤسسػػػة قػػػد يخمػػػؽ نوعػػػا مػػػف عػػػدـ الثقػػػة بػػػيف 
 العامميف والمؤسسة وهذا ما يؤثر عمى عممية الاتصاؿ وفعاليت  بيف المؤسسة والعامميف؟

 صالية بينيا وبين العمال؟السؤال الثالث: ىل يشوش نظام دفع الأجور في المؤسسة عمى العلاقات الات
 المئويةة بالنس التكرار العبارة

 %16 0 دائما
 %3120 11 احيانا
 %3020 31 ابدا

 %166 06 المجموع
ابػدا  د  تميػ  لا وجػو %51.2خلاؿ الجدوؿ نلاحظ اف نظاـ دفع الأجور يشوش أحيانا بنسبة  فم التعميق:

  ويمكػف تفسػير هػذا النتػائج إلػى أف .%12ش بنسبة   ثـ اخيرا وجود دائما لتشوي%38.8لتشويش بنسبة 
التذبذب في نظاـ دفع الأجور يجعؿ العامؿ في صراع مع المؤسسػة كػوف هػذا الأخيػر يقػدـ مجهػودات فػي 
العمػػؿ مقابػػؿ الأجػػر الػػذي هػػو مدخولػػ  لممعيشػػة والتذبػػذب فػػي دفػػع أجرتػػ  يخمػػؽ لػػ  مشػػاكؿ وصػػعوبات فػػي 

ودا داخؿ المؤسسػة  فالتشػويش فػي دفػع أجػرة العامػؿ تخمػؽ نوعػا مػف حيات  اليومية وهذا ما يؤثر عمى مرد
 الاضطراب في العلاقة بيف العامؿ والمؤسسة وهو ما يؤثر عمى فعالية نظاـ الاتصاؿ بينهما.
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 دائكأالسؤال الرابع: ىل يتوافق دخمك مع مستوى 
 المئويةة بالنس التكرار العبارة
 %0020 03 نعـ

 %3123 33 لا

 %166 06 عالمجمو 
 %68.8خػلاؿ الجػدوؿ نلاحػظ انػ  لػيس هنػاؾ توافػؽ بػيف الػدخؿ والأداء حيػث بمغػت نسػبة  فمػالتعميق: 

 الأداء. لمف اجابوا بنعـ هناؾ توافؽ بيف الدخؿ ومستوى  %31.3لتوافؽ  وبنسبة  دلمف قالو لا وجو 
ئة ترى أف الدخؿ فمف خلاؿ نتائج الجدوؿ نلاحظ أف العماؿ بالمؤسسة ينقسموف إلى فئتيف ف 

% هذا دليؿ عمى أف المؤسسة لها نظاـ أجور 68.8مناسب ويتوافؽ مع مستوى أدائ  والتي بمغت نسبتهـ 
يراعي المناصب المشغولة وهذا يخمؽ نوعا مف الرضا لدى العامؿ عمى أجرا مقابؿ الأداء الذي يقوـ ب   

لعماؿ البسطاء الذيف تكوف أجرتهـ أقؿ مف في حيف النسبة المتبقية والتي ترى عكس ذلؾ فربما هـ فئة ا
العماؿ الآخريف أو فئة العماؿ الذيف يبذلوف مجهودا بدنيا كبيرا فهـ يروف أف أجرتهـ ليست بمستوى الأداء 

 الذي يقدمون .
  جر بالنسبة لك؟السؤال الخامس: ماذا يمثل الأ

 المئويةة بالنس التكرار العبارة
 %0023 33 قيمة مالية

 %1320 33 ديريةقيمة تق

 %3123 03 قيمة اجتماعية

 %166 06 المجموع
  يميػ  قيمػة تقديريػة بنسػبة %66.3مػف خػلاؿ الجػدوؿ نلاحػظ اف الاجػر يمثػؿ قيمػة ماليػة بنسػبة  التعميـق:
 .%31.3  ثـ أخيرا مف يمثؿ لديهـ الاجر كقيمة اجتماعية بنسبة 43.8%
ف للأجػػػر قيمػػػة مختمفػػػة لػػػدى العمػػػاؿ كػػػؿ حسػػػب فمػػػف خػػػلاؿ النتػػػائج المتحصػػػؿ عميهػػػا يتبػػػيف لنػػػا أ 

وظيفتػ  أو حالتػ  الاجتماعيػة  فالغالبيػة تػرى أف الأجػر يمثػؿ لهػـ قيمػة ماليػة باعتبػار أف الأجػر فػي أصػػم  
هو المقابػؿ المػادي عمػى العمػؿ أو الجهػد المبػذوؿ مػف قبػؿ العامػؿ وهػذا الفئػة تمثػؿ الطبقػة المتوسػطة مػف 

قيمػػة تقديريػػة فهػػـ ذوو الشػػهادات العميػػا وأصػػحاب المناصػػب الرفيعػػة فهػػـ  العمػػاؿ  أمػػا مػػف يػػروف أف الأجػػر
 يروف أف قيمة الأجر هي تقدير لمستواهـ أو المنصب الذي يشغمون .
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 معمل في المؤسسة عمى فعالية الاتصاللتأثير العشوائية في اختيار الافراد  ىما مدالسؤال السابع: 
 المئويةة بالنس التكرار العبارة
 %06 10 قوي

 %0320 14 متوسط

 1023% 13 ضعيؼ

 %166 06 المجموع
مػف خػلاؿ الجػدوؿ نلاحػظ اف تػأثير عشػوائية فػي اختيػار الافػراد لعمػؿ فػي المؤسسػة عمػى فعاليػة  التعميـق:

  وأخيػػػرا كتػػػأثير ضػػػعيؼ بنسػػػبة %23.8  تميػػػ  تػػػأثير متوسػػػط بنسػػػبة %62الاتصػػػاؿ كػػػاف قػػػوي بنسػػػبة 
16.3%.. 

إليها مف خلاؿ إجابات العينػة عمػى السػؤاؿ المطػروح تبػيف أف العشػوائية فػي  هذا النتائج المتوصؿ 
انتقػػاء واختيػػار الأفػػراد العػػامميف فػػي المؤسسػػة يعمػػؿ عمػػى الإخػػلاؿ بعمميػػة الاتصػػاؿ وفعاليتػػ   فقػػد يمتحػػؽ 

ب بالمؤسسة عماؿ ليس لهـ كفاءة ولا مستوى وهذا الفئة لا تستطيع فهـ عممية الاتصاؿ بالمسػتوى المطمػو 
ضػػعيفة مػػا يػػؤثر عمػػى عمميػػة سػػير المؤسسػػة وعمػػى أداء عمالهػػا  وهػػذا قػػد  وهػػذا مػػا يجعػػؿ عمميػػة الاتصػػاؿ

يعػػػود لنظػػػاـ المؤسسػػػة فػػػي عمميػػػة التوظيػػػؼ والتػػػي لا تػػػتـ وفػػػؽ الشػػػروط المطموبػػػة أو ربمػػػا لفتػػػرة مػػػا تمػػػر 
   المؤسسة بظروؼ تحتاج فيها إلى عماؿ مف أجؿ تغطية طمباتها في الوقت المحدد.

العــاممين أداء علاقــة بــ لمعوائــق الاجتماعيــة كمعيــق للاتصــالمناقشــة نتــائج الفرضــية الثانيــة: -1-7
 .بالمؤسسة

السؤال الأول: ىل يؤثر عـدم وضـع الفـرد المناسـب فـي المكـان المناسـب عمـى العلاقـات الاتصـالية بـين 
 العمال؟

 المئويةة بالنس التكرار العبارة
 %0023 36 دائما

 %0020 03 احيانا

 %020 0 ابدا

 %166 06 المجموع
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مػػف خػػلاؿ الجػػدوؿ نلاحػػظ اف أثيػػر عػػدـ وضػػع الفػػرد المناسػػب فػػي المكػػاف المناسػػب يػػؤثر عمػػى  التعميــق:
  ثػـ أخيػرا تػأثير %28.7  تميػ  تػأثير أحيانػا بنسػبة %62.5العلاقات الاتصػالية بػيف العمػاؿ دائمػا بنسػبة 

 .%8.8ابدا عمى العلاقات الاتصالية بنسبة  ر يؤثعدـ وضع الشخص المناسب في المكاف المناسب لا
عػدـ وضػع الفػرد تبيف نتائج الجدوؿ المحصؿ عميها مف إجابات أفراد العينػة والتػي أرمبهػا أقػر أف  

  ونفسػػر هػػذا النتيجػػة إلػػى أف عمػػى العلاقػػات الاتصػػالية بػػيف العمػػاؿيػػؤثر المناسػػب فػػي المكػػاف المناسػػب 
أفرادا ذوو كفاءة أداء عالي ولا يكػوف هػذا إلا مػف خػلاؿ وضػع العامػؿ  عممية سير المؤسسة بنجاح تتطمب

مكانياتػػ   وهػػذا مػػا يجعػػؿ عمميػػة  المناسػػب فػػي الوظيفػػة التػػي تناسػػب  والتػػي تتماشػػى مػػع كفاءاتػػ  ومهاراتػػ  وا 
الاتصاؿ بيف الإدارة والعامميف أو بيف العػامميف فيمػا بيػنهـ تكػوف عمػى أفضػؿ حػاؿ  لػذا فػإف وضػع العامػؿ 

 وظيفة لا تناسب  قد يخؿ بنظاـ الاتصالات وفعاليتها بالمؤسسة.  في

 السؤال الثاني: ىل عدم اتفاق نوعية العمل مع الدراية والخبرة يشوش عمى عممية التفاعل بين العمال؟
 النسبة المئوية التكرار العبارة
 %0023 00 نعـ

 %1023 11 لا

 %166 06 المجموع
جػػدوؿ اف عػػدـ إنفػػاؽ نوعيػػة العمػػؿ مػػع الدرايػػة والخبػػرة بشػػوش عمػػى العمميػػة نلاحػػظ مػػف خػػلاؿ ال التعميــق:

  تمي  عدـ اتفاؽ نوعية العمؿ لا يشوش عمى عممية التفاعؿ بيف العمؿ بنسبة %82.5التفاعؿ بنعـ بنسبة 
ما يفسر النتائج المتحصؿ عميها مف إجابات العينة عمى أف لعدـ اتفاؽ نوعية العمؿ مػع الخبػر  .17.5%

فهػػػذا راجػػػع إلػػػى أف أي وظيفػػػة بالمؤسسػػػة لهػػػا خصوصػػػياتها ومهاراتهػػػا ثر عمػػػى التفاعػػػؿ بػػػيف العمػػػاؿ  يػػػؤ 
وتتطمب إمكانيات معينة حتى يقوـ العامؿ بأدائها بالشكؿ المطموب  لذا فإف عامؿ الخبر لدى العامؿ لابد 

عؿ عمى توافؽ مع بقية حتى يستطيع العامؿ تأدية وظيفت  بشكؿ جيد ويج أف يتوافؽ مع الوظيفة المشغولة
 هذا الشرط قد يؤدي إلى عدة معيقات ومشاكؿ يبينها الجدوؿ الموالي: ؿالعامميف  واختلا
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 اذا كانت اجابتك بنعم ىل يؤدي ذلك الى:
 النسبة المئوية التكرار العبارة
 %3320 00 قاف العمؿتعدـ ا

 %0023 00 سوء التفاعؿ مع المعمومات والتحكـ بها
 %06 10 السمبي مف مركز العمؿ بالنسبة لمعامؿ الموقؼ

 3123% 03 قمة التفاعؿ مع الزملاء
 %166 00 المجموع

  ميػت  %33.8قػاف العمػؿ بنسػبة يػارات مػف اجػابوا بػنعـ  الػى عػدـ اتخػلاؿ الجػدوؿ كانػت خ فم التعميق: 
  27.5حكـ بهػػػا بنسػػػبة   تميػػػ  سػػػوء التفاعػػػؿ مػػػع المعمومػػػات والػػػت%31.3قمػػػة التفاعػػػؿ مػػػع الػػػزملاء بنسػػػبة 

 .%22الموقؼ السمبي مف مركز العمؿ بالنسبة لمعامؿ بنسبة  اوأخير 

 السؤال الثالث: ىل تعاني المؤسسة من مشكلات في تقييم أداء العمال؟
 المئويةة بالنس التكرار العبارة
 %3123 03 دائما

 %3020 31 احيانا

 %36 01 ابدا
 %166 06 المجموع

  %38.8قيػيـ الأداء بنسػبة تالجػدوؿ نلاحػظ اف المؤسسػة تعػاني أحيانػا مػف مشػكلات  مف خلاؿ التعميق:
لمشػكؿ تقيػيـ  دمػف يػروف انػ  لا وجػو  ا  وأخيػر %31.3تمي  تعاني دائما مف مشاكؿ في تقيػيـ الأداء بنسػبة 

 .%32الأداء بنسبة 

 السؤال الرابع: عمى أي أساس يتم تقييم الأداء في رأيك؟
 لنسبة المئويةا التكرار العبارة

 %3023 10 الخبرة

 %36 01 المردودية

 %1020 34 الفاعمية في العمؿ

 %166 06 المجموع
  تميهػػا تقيػػيـ %57.5انػػ  يػػتـ تقيػػيـ الأداء عمػػى أسػػاس الخبػػرة بنسػػبة  نلاحػػظمػػف خػػلاؿ الجػػدوؿ  التعميــق:

  مػا %32دوديػة بنسػبة   ثػـ أخيػرا عمػى أسػاس المر %48.8الأداء عمى أساس الفاعمية فػي العمػؿ بنسػبة 
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يفسػػػر هػػػذا النتػػػائج أف المؤسسػػػة محػػػؿ الدراسػػػة تعتمػػػد عمػػػى طػػػرؽ وأسػػػاليب مختمفػػػة فػػػي عمميػػػة تقيػػػيـ أداء 
العامميف  وربما هذا المؤسسة تستخدـ هذا الطرؽ عمى حسػب الوظػائؼ والمناصػب المشػغولة بهػا وطبيعػة 

رة المهنية لمعامؿ  ووظائؼ أخرى يتـ تقييـ العمؿ بها  فهناؾ وظائؼ يتـ تقييـ أداء عمالها عف طريؽ الخب
 الأداء عف طريؽ الفاعمية في العمؿ  في حيف بعض الوظائؼ تتطمب لتقييـ أداء عمالها عمى المردودية.

 السؤال الخامس: الى ماذا يؤدي التداخل في المستويات الإدارية؟
 النسبة المئوية التكرار العبارة

 %3320 13 حجب المعمومات
 %3023 00 تفاعؿضعؼ ال

 %1023 30 سوء انتقاؿ المعمومات
 %166 06 المجموع

نلاحظ مػف خػلاؿ الجػدوؿ اف سػبب الػذي يػؤدي الػى تػداخؿ المسػتويات الإداريػة يعػود الػى حجػب  التعميق:
ثػػـ أخيػػرا لضػػعؼ  %46.3  يميػػ  سػػبب سػػوء انتقػػاؿ المعمومػػات بنسػػبة %53.8المعمومػػات بنسػػبة بمغػػت 

 .%32.5 التفاعؿ بنسبة
التداخؿ في المستويات الإدارية يشير إلى وجود تشابؾ أو تداخؿ بيف مختمؼ المستويات الهرمية ف

يمكف أف يكوف لهذا التداخؿ تأثيرات سمبية عمػى العمػؿ والأداء العػاـ   و في هيكؿ التنظيـ الإداري لممؤسسة
المستويات الإدارية  فإن  مػف عندما يكوف هناؾ تداخؿ في فصعوبة في اتخاذ القرارات مف بينها لممؤسسة  

قد يكوف هناؾ تأخير في تنفيذ القػرارات و  الصعب عمى المديريف والموظفيف اتخاذ القرارات السريعة والفعالة
تػػػأخير فػػػي نقػػػؿ بسػػػبب تبػػػاطؤ فػػػي سػػػير العمػػػؿ   بالإضػػػافة إلػػػى أو حتػػػى تعثػػػر فػػػي اتخاذهػػػا بشػػػكؿ كامػػػؿ

  كمػػا  ذا يػػؤثر عمػػى الكفػػاءة والإنتاجيػػة العامػػة لممؤسسػػةالمعمومػػات والمػػوارد بػػيف المسػػتويات المختمفػػة  وهػػ
  التواصػػؿ الفعػاؿ ونقػؿ المعمومػػات يصػب  صػػعبًامػا يجعػؿ ضػػعؼ التواصػؿ ونقػص المعمومػػات يػؤدي إلػى 

يمكػػف أف يػػؤدي ذلػػؾ إلػػى نقػػص فػػي المعمومػػات المهمػػة وعػػدـ وصػػولها إلػػى الأشػػخاص المناسػػبيف  ممػػا و 
 .بيف المختمفيفيعوؽ عممية اتخاذ القرار والتنسيؽ 
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 ؟االسؤال السادس: إذا كنت تعاني من مشاكل ما سببي
 النسبة المئوية التكرار العبارة
 %1023 30 الصراع

 %3023 13 المحسوبية
 %36 01 أخرىمشاكؿ 
 %166 06 المجموع

الصػراع تميهػا % 56.3 : مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ اف المشاكؿ سػببها الأوؿ هػو المحسػوبية بنسػبةالتعميق
 .%32  تميها مشاكؿ أخرى بنسبة %46.3 بنسبة

مػػا يمكػػف اسػػتنتاج  مػػف خػػلاؿ هػػذا الجػػدوؿ أف المؤسسػػة محػػؿ الدراسػػة يعػػاني عمالهػػا مػػف مشػػاكؿ  
مختمفة ومتنوعة تأتي المحسوبية بالدرجة الأولى أي أف العماؿ يروف أف أصحاب النفوذ بالمؤسسة يعمموف 

أو أصدقائهـ أو معارفهـ عمػى حسػاب الغيػر أو مػف خػلاؿ معػاممتهـ  بمحسوبية مف خلاؿ توظيؼ أقربائهـ
لمعماؿ كؿ عمى حسب درجة قرب  من   ليأتي مشكمة الصراع بالدرجة الثانية وهذا دليؿ عمى ووجود تداخؿ 
فػػي الوظػػائؼ وتضػػارب فػػي المصػػال  بالمؤسسػػة  وأخيػػرا مشػػاكؿ أخػػرى وربمػػا هػػي مشػػاكؿ خاصػػة بالعامػػؿ 

 مؤسسة كالمشاكؿ الاجتماعية مثلا.وليس لها علاقة بال
 :لمفرضية استنتاج عام

في إجابات الافراد عف  ىالعوامؿ الاجتماعية تعيؽ الاتصاؿ بدرجة كبيرة وهو ما بد ستنتج افن   
أسئمة المحور حيث تراوحت إجابات الى تأكيد وجود تأثير بنسب كبيرة ومشاكؿ في المؤسسة  تأكد وجود 

 بيف العامميف  أي أف الفرضية الثانية قد تحققت.ير في مسار الاتصاؿ تغي
العـاممين أداء علاقـة بـ كمعيق للاتصـالالثقافية والنفسية لمعوائق مناقشة نتائج الفرضية الثانية: -1-2

 .بالمؤسسة
 السؤال الأول: ىل يؤثر الجانب المغوي عمى أداء الفرد؟

 ةيو ئة المبالنس التكرار العبارة
 %0023 01 نعـ
 %0320 34 لا

 %166 06 المجموع
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  تميػ  نعػـ %73.8يػؤثر عمػى أداء الفػرد بنسػبة  وي لاغػف الجانػب الممف خلاؿ الجدوؿ أ نلاحظ التعميق: 
 .%26.3يؤثر عمى أداء الفرد بنسبة 

قػدرة الفػرد و   المغػة هػي وسػيمة التواصػؿ الرئيسػية بػيف الأفػراد فػي البيئػة العمميػةويرجع ذلؾ إلى أف  
أفكارا ومشاركة المعمومات بوضوح ودقة تؤثر في قدرت  عمى التواصؿ الفعاؿ مع زملائػ   عمى التعبير عف

التواصػػؿ الجيػػد يعػػزز التفػػاهـ والتعػػاوف ويسػػهـ فػػي تحقيػػؽ الأهػػداؼ    كمػػا أفوالتفاعػػؿ معهػػـ بشػػكؿ فعػػاؿ
هامػػاً  القػػدرة عمػػى فهػػـ وتفسػػير المعمومػػات المقػروءة والمسػػموعة بشػػكؿ صػػحي  يعػػد عػػاملاً   كػػذلؾ المشػتركة

فػػي أداء الفػػرد. إذا كػػاف الفػػرد يواجػػ  صػػعوبات فػػي فهػػـ المعمومػػات بسػػبب ضػػعؼ المهػػارات المغويػػة  فقػػد 
 .يحدث خمؿ في فهـ المهاـ والتعميمات وبالتالي يؤثر سمبًا عمى أدائ 

 السؤال الثاني: كيف يؤثر الغموض في تغييب الفكرة العامة لمرسالة عمى المستقبل؟
 لنسبة المئويةا التكرار العبارة

 %3020 10 تشويش فكرة الرسالة
 %3120 11 سوء الفهـ

 %0020 33 الخطأ في تأدية المهاـ
 %3020 31 أخرىأسباب 
 %166 06 المجموع

المهػاـ  تأديػةنلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ يؤثر الغموض في تغييب الفكرة العامة لمرسػالة لمخطػأ فػي  التعميق:
 لأسػباب  ثػـ أخيػرا يرجػع 51.2  ثػـ يميػ  سػوء الفهػـ بنسػبة %58.8رسالة   تمي  تشويش الفكرة ال68.8%
إذا كانػت الرسػالة رامضػة ولا توضػ  الهػدؼ المرجػو منهػا  فقػد يصػعب عمػى المسػتقبؿ فػ .%38.8أخرى 

قػػد يتسػػبب هػػذا فػػي تبديػػد الجهػػود والتركيػػز فػػي اتجاهػػات ريػػر   فهػػـ المغػػزى والغايػػة المرجػػوة مػػف الرسػػالة
  فقد يكوف مف الصعب عمى المستقبؿ تقديـ انتقادات وتعميقػات بنػاءة  قيؽ النتائج المرجوةمناسبة وعدـ تح

قد يتـ تفسير الرسالة بطرؽ مختمفة وتوجي  الانتقادات بشكؿ رير مباشػر أو ريػر محػدد  ممػا يػؤثر عمػى و 
 .القدرة عمى تحسيف الأداء والتعمـ مف الأخطاء
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 لاتصالية تؤثر عمى المراسلات الإدارية داخل المؤسسة؟طبيعة البيئة ا لالسؤال الثالث: ى
 ةية المؤو بالنس التكرار العبارة
 %3120 11 دائما
 %06 10 احيانا
 %0020 03 ابدا

 %166 06 المجموع
تػػػؤثر عمػػػى المراسػػػلات الإداريػػػة دائمػػػا بنسػػػػبة  ةمػػػف خػػػلاؿ الجػػػدوؿ نلاحػػػظ اف البيئػػػة الاتصػػػالي التعميـــق:

 .%22  ثـ أخيرا تؤثر أحيانا بنسبة %28.7تؤثر بنسبة    تميها ابدا لا51.2%
سػلات الإداريػة الفعالػة إذا كانت المؤسسة لديها ثقافة اتصالية قوية ومفتوحة  فقد يتـ تشػجيع المراف 
وعمى العكس مف ذلؾ  إذا كانت الثقافة الاتصالية فػي المؤسسػة متشػددة أو ريػر واضػحة  فقػد   والمفتوحة

دورا فػي التػأثير هيكػؿ التنظػيـ فػي المؤسسػة   كما يمعب التواصؿ والمراسلات الإداريةيكوف هناؾ تردد في 
إذا كػػػاف هنػػػاؾ هيكػػػؿ تنظيمػػػي مػػػرف ومفتػػػوح  يتػػػي  تػػػدفؽ فػػػعمػػػى تػػػدفؽ المعمومػػػات والمراسػػػلات الإداريػػػة 

 عمػػى الجانػػب الآخػػر  إذا كػػاف هنػػاؾ هيكػػؿ  المعمومػػات بسػػهولة وسػػرعة بػػيف المسػػتويات الإداريػػة المختمفػػة
  بالإضػافة كػػذلؾ تنظيمػي صػػارـ ومركػزي  فقػػد يكػوف هنػػاؾ تػأخير فػػي تػدفؽ المعمومػػات وتنفيػذ المراسػػلات

إذا كانػت هنػاؾ فػنوع القنوات الاتصالية المستخدمة في المؤسسة يؤثر أيضًػا عمػى المراسػلات الإداريػة إلى 
ت الشخصػػية  فقػػد يػػتـ تيسػػير قنػػوات اتصػػاؿ فعالػػة ومتعػػددة مثػػؿ البريػػد الإلكترونػػي والاجتماعػػات والمحادثػػا

التواصػػؿ والمراسػػلات الإداريػػة ومػػع ذلػػؾ  إذا كانػػت القنػػوات الاتصػػالية محػػدودة أو ريػػر فعالػػة  فقػػد يكػػوف 
 ة.هناؾ تأثير سمبي عمى جودة وكمية المراسلات الإداري

 كانت اجابتك دائما ىل يعود ذلك الى: إذاالسؤال الرابع: 
 المئويةة بالنس التكرار العبارة

 %0123 10 قةطابع العادات بالمنط
 %1023 31 عدـ وجود ثقافة اتصالية واضحة ومحددة

 %0023 01 أخرىمشاكؿ 
 %166 00 المجموع

 %42.5نلاحػػظ اف طبيعػػة الاتصػػالات تػػؤثر لعػػدـ وجػػود ثقافػػة اتصػػالية واضػػحة ومحػػددة بنسػػبة  التعميــق
 .%21.3 تميها لمشاكؿ أخرى  ثـ أخيرا لطابع العادات بالمنطقة
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 السؤال الخامس: ىل عدم التحكم في تكنولوجيا الاتصال يؤثر عمى الأداء في العمل؟
 المئويةة بالنس التكرار العبارة
 %3023 30 دائما
 %13 10 احيانا
 %1020 30 ابدا

 %166 06 المجموع
العمػػؿ ابػػدا مػػف خػػلاؿ الجػػدوؿ يػػؤثر عػػدـ الػػتحكـ فػػي تكنولوجيػػا الاتصػػاؿ يػػؤثر عمػػى الأداء فػػي  التعميــق:
  ثـ أخيرا يؤثر عدـ التحكـ في تكنولوجيا عمى الاتصاؿ أحيانا %36.3  تمي  دائما بنسبة %48.8بنسبة 
 .%15بنسبة 

التحكـ فػػػي تكنولوجيػػػا الاتصػػػاؿ يشػػػمؿ تػػػوفير الأدوات والتقنيػػػات اللازمػػػة لمتواصػػػؿ والتنقػػػؿ بػػػيف فػػػ 
وموثوؽ  فإنها تسهـ فػي تحسػيف الأداء عػف  المعمومات. إذا كانت تمؾ الأدوات متاحة ومتاحة بشكؿ كاؼٍ 

التكنولوجيا الحديثة تمكف التواصؿ السػريع والفعػاؿ كما أف   طريؽ تسهيؿ الوصوؿ إلى المعمومات وتبادلها
فسػيتمكف العػػامموف مػف التواصػػؿ وتبػادؿ المعمومػػات هػػا إذا كػػاف هنػاؾ تحكػػـ جيػد في  بػيف الأفػراد فػػي العمػؿ

لػتحكـ فػي تكنولوجيػا الاتصػاؿ يتضػمف أيضًػا كمػا أف اة  لأداء ويزيد مف الكفػاءبسرعة وفعالية  مما يعزز ا
إذا كػػاف هنػػاؾ نظػػاـ جيػػد لمحمايػػة والأمػػاف يػػتـ تنفيػػذا عمػػى مسػػتوى   فػػحمايػػة المعمومػػات الحساسػػة والمهمػػة

 .التكنولوجيا الاتصالية  فسيشعر العامموف بالثقة في سرية المعمومات وسلامت 
 كانت اجابتك دائما ىل يعود ذلك الى:السؤال السادس: إذا 

 المئويةة بالنس التكرار العبارة
 %0123 10 عدـ التحكـ في الوسيمة فيحد ذاتها

 %13 10 التغيير المستمر في الأجهزة لمواكبة التطورات
 %023 3 عدـ التحكـ في البرامج الالكترونية

 %166 30 المجموع
ب يؤثر عدـ التحكـ في التكنولوجيا لعدـ الػتحكـ فػي الوسػيمة فػي نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ اف سب التعميق:

  ثػػـ اخيػػرا 15%  تميهػػا التغيػػر المسػػتمر فػػي الاجهػػزة لمواكبػػة التطػػورات بنسػػبة 21.3%حػػد ذاتهػػا بنسػػبة 
 .%6.3بنسبة  لعدـ التحكـ في البرامج الالكترونية
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 والعمال من الجانب النفسي؟ تأثير قمة التفاعل بين الإدارة العميا ىالسؤال السابع: ما مد
 المئويةة بالنس التكرار العبارة
 0320 31 قوي

 03 06 متوسط

 1123 4 ضعيؼ

 %166 06 المجموع
نلاحػػػظ مػػػف خػػػلاؿ الجػػػدوؿ اف تػػػأثير قمػػػة التفاعػػػؿ بػػػيف الادرة العميػػػا والعمػػػاؿ تػػػأثير قػػػوي بنسػػػبة  التعميـــق:

 %11.3تأثير ضعيؼ بنسبة    ثـ أخيرا%25  تميها التأثير المتوسط بنسبة 63.7%
قػػد يشػػعر   فعػػدـ الشػػعور بالانتمػػاء والتقػػديريػػؤدي إلػػى قمػػة التفاعػػؿ بػػيف الادرة العميػػا والعمػػاؿ إف  

يمكف أف يؤدي ذلؾ إلػى انخفػاض   العماؿ بعدـ الانتماء إلى المؤسسة وعدـ التقدير لمساهماتهـ وجهودهـ
اعػػػؿ إلػػػى ضػػػعؼ التواصػػػؿ وعػػػدـ وضػػػوح التوجيهػػػات يػػػؤدي قمػػػة التف  كػػػذلؾ المشػػػاركة والالتػػػزاـ فػػػي العمػػػؿ

يمكف أف ينشأ الارتباؾ والعدـ اليقيف بشأف ما هو مطموب وكيفية تحقيق     مما والتوقعات مف الإدارة العميا
ريػاب التواصػػؿ الجيػد والتفاعػؿ مػػع الإدارة   بالإضػػافة إلػى ممػا يػؤثر عمػى مسػػتوى الأداء والرضػا الػوظيفي

تمػاـ ويتراجػع التعػاوف والعمػؿ الجمػاعي  ممػا يػؤثر سػمبًا عمػى الأداء العػاـ لمفريػؽ أو العميا  قد يتشػتت الاه
 .المؤسسة

 ىل تؤثر قمة الاتصال الشخصي عمى أداء العمال بشكل؟ رأيكالسؤال الثامن: في 
 المئويةة بالنس التكرار العبارة
 3320 13 قوي

 36 01 متوسط
 1023 13 ضعيؼ
 %166 06 المجموع

الشخصػػػي وقمتػػػ  عمػػػى أداء العمػػػاؿ بشػػػكؿ قػػػوي بنسػػػبة  ؿمػػػف خػػػلاؿ الجػػػدوؿ نلاحػػػظ اف الاتصػػػا :التعميـــق
  ثػػػـ أخيػػػرا تػػػأثير قمػػػة الاتصػػػاؿ عمػػػى أداء العمػػػاؿ بشػػػكؿ %32  يميهػػػا التػػػأثير المتوسػػػط بنسػػػبة 53.8%

 .%16.3ضعيؼ بنسبة 
عنػػدما يكػػوف فقمػػة الػػدعـ والتوجيػػ  وذلػػؾ مػػف خػػلاؿ داء الأعمػػى  تػػؤثر قمػػة الاتصػػاؿ الشخصػػيإف  

الاتصػػاؿ   و هنػػاؾ قمػػة فػػي الاتصػػاؿ الشخصػػي  قػػد يشػػعر العمػػاؿ بػػنقص الػػدعـ والتوجيػػ  مػػف قبػػؿ الإدارة
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الشخصي يمكف أف يكوف وسيمة فعالة لتقديـ التوجي  والتعميمات الواضػحة وتػوفير الػدعـ والمشػورة  وبدونػ  
  ويعمػػؿ عػػدـ الاتصػػاؿ دـ اليقػػيفقػػد يكػػوف العمػػاؿ فػػي حاجػػة إلػػى اتخػػاذ قػػرارات بنفسػػهـ أو يشػػعروف بالعػػ

الاتصػػاؿ الشخصػػي يسػػاهـ فػػي بنػػاء العلاقػػات بػػيف الإدارة   فعػػدـ الشػػعور بالانتمػػاء والثقػػةالشخصػػي عمػػى 
والعمػػاؿ ويعػػزز الشػػعور بالانتمػػاء والثقػػة المتبادلػػة. إذا كػػاف هنػػاؾ قمػػة فػػي الاتصػػاؿ الشخصػػي  فقػػد يكػػوف 

بالإضػافة إلػى  .لإدارة  ممػا يػؤثر عمػى مسػتوى الالتػزاـ والأداءالعماؿ أقؿ ارتباطًػا بالمؤسسػة وأقػؿ ثقػة فػي ا
عنػدما و الاتصاؿ الشخصي يوفر منصػة لتبػادؿ المعمومػات بشػكؿ فعػاؿ ومباشػر فقمة التواصؿ والمعمومات 

يكوف هناؾ قمة في الاتصاؿ الشخصي  قػد ينػتج عػف ذلػؾ قمػة فػي تػدفؽ المعمومػات والتواصػؿ بػيف الإدارة 
مػػف الصػػعب عمػػى العمػػاؿ الحصػػوؿ عمػػى المعمومػػات الضػػرورية لأداء مهػػامهـ بشػػكؿ والعمػػاؿ. قػػد يكػػوف 

 .فعاؿ  مما يؤثر عمى الأداء العاـ

 ىل الإحساس بعدم الانتماء الى جماعة العمل يؤثر عمى فعاليتك؟ رأيكالسؤال التاسع: في 
 ةئوية المبالنس التكرار العبارة
 1020 13 دائما
 1023 31 احيانا
 30.8 31 ابدا

 %166 06 المجموع
اف الإحسػػاس بعػػدـ الانتمػػاء الػػى جماعػػة العمػػؿ يػػؤثر عمػػى الفعاليػػة  حػػظمػػف خػػلاؿ الجػػدوؿ نلا التعميــق:

  ثػػـ أخيػػرا دائمػػا %38.8إحسػػاس بعػػدـ الانتمػػاء بنسػػبة  لأي دبػػدا لا وجػػو   ثػػـ لا أ%42.5أحيانػػا بنسػػبة 
 .%18.8ة شعور بعدـ انتماء الى جماعات العمؿ يؤثر عمى فعاليتي بنسب

قػػػد يكػػػوف أقػػػؿ ارتباطًػػػا بأهػػػداؼ أي أنػػػ  انخفػػػاض الالتػػػزاـ يعمػػػؿ عمػػػى الانتمػػػاء الػػػى جماعػػػة فعػػػدـ  
يمكػػف أف ينػػتج عػػف ذلػػؾ انخفػػاض فػػي مسػػتوى الالتػػزاـ بالعمػػؿ وتقميػػؿ الجهػػود المبذولػػة و المؤسسػػة وقيمهػػا 

ور بعػػدـ الانتمػػاء  فقػػد إذا كػػاف هنػػاؾ شػعفػػانخفػػاض الدافعيػة   كػذلؾ يػػؤدي إلػػى لتحقيػؽ الأهػػداؼ المشػػتركة
يمكف أف يشعر العامؿ بالعزلة وعدـ الرربة في المشاركة بشػكؿ فعّػاؿ فػي و ينخفض مستوى الدافعية لمعمؿ 

يكػوف أقػؿ انخراطًػا فػي العمػؿ  العامػؿ بػذلؾ قػدفانخفػاض مسػتوى التواصػؿ والتعػاوف   بالإضػافة إلػى العمؿ
 ا يؤثر سمبًا عمى فعالية العمؿ وتحقيؽ النتائج المرجوةالجماعي والمشاركة في تبادؿ المعرفة والأفكار  مم
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 السؤال العاشر: ىل توجد نزاعات بين العمال في المؤسسة في رأيك؟ 
 النسبة المئوية  التكرار العبارة
 %00203 03 دائما
 %13 30 احيانا
 %00.03 01 ابدا

 %166 06 المجموع
وجػػود صػػراعات دائمػػا تميهػػا  %45اعات أحيانػػا بنسػػبة مػػف خػػلاؿ الجػػدوؿ انػػ  هنػػاؾ صػػر  حػػظنلا التعميــق:
وهذا طبيعي فكؿ المؤسسات مهمػا كػاف   %26.25عدـ وجود صراعات ابدا بنسبة ثـ أخيرا  .28.75%

وترجػع هػذا  نوعها أو مجاؿ نشاطها يوجد بها نزاعات سػواء بػيف الإدارة والعػامميف أو بػيف العػامميف أنفسػهـ
   ة ومتعددة كما سبؽ الإشارة إليها.  النزاعات إلى عدة أسباب مختمف

 كانت اجابتك دائما الى ماذا يعود ذلك الى: إذاالسؤال الحادي عشر: 
 النسبة المئوية التكرار العبارة

 %10216 1 قمة الاتصاؿ
 %31206 0 صراع مراكز

 %36216 0 نعارض المصال 
 %10216 1 هماؿ الادرة للاتصاؿ الرسميإ

 %166 03 المجموع
ـــق:ا نلاحػػػظ مػػػف خػػػلاؿ الجػػػدوؿ اف سػػػبب النػػػزاع يعػػػود الػػػى صػػػراع المراكػػػز بالدرجػػػة الأولػػػى بنسػػػبة  لتعمي

  أخيػػرا لقمػػة الاتصػػاؿ واهمػػاؿ الإدارة %32.4تميػػ  تعػػارض المصػػال  بنسػػبة إلػػى صػػراع مراكػػز   34.8%
 .%17.45 للاتصاؿ الرسمي بنسبة

 استنتاج عام:
فػي إجابػات الافػراد  ىيؽ الاتصاؿ بدرجة كبيرة وهػو مػا بػدالعوامؿ الثقافية والنفسية تع نستنتج اف  

عف أسئمة المحور حيث تراوحػت إجابػات الػى تأكيػد وجػود تػأثير بنسػب كبيػرة ومشػاكؿ فػي المؤسسػة  تأكػد 
 ير في مسار الاتصاؿ بيف العامميف  أي أف الفرضية الثالثة تحققت.وجود تغي
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 العامة: الفرضيةمناقشة نتائج  -1-2

 العاممين بالمؤسسةأداء و  الإداريلاتصال معوقات اقة بين توجد علا
معامػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػؿ  أداء العامميف

 Rالارتباط 

مسػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػتوى 
 sigمعػنوية 

 0.01 **0.680 المتعمقة بالجانب الاقتصادي لمعمؿ داخؿ المؤسسة الإداريمعوقات الاتصاؿ 

 0.01 **0.510 المتعمقة بالجانب الاجتماعي لمعمؿ داخؿ المؤسسة الإداريمعوقات الاتصاؿ 

 0.01 **0.633 معوقات الثقافية والنفسية للاتصاؿ الادري داخؿ المؤسسة

خلاؿ تفسير معامؿ الارتباط نستنتج "توجػد علاقػة طرديػة موجبػة  لمعوقػات الاتصػاؿ الإداري  مف
سػوف المتعمقة بالجانب الاقتصادي لمعمؿ داخؿ المؤسسة عمػى أداء العػامميف حيػث بمػي معامػؿ الارتبػاط بير 

  2.25وهي أقؿ مف مسػتوى الدلالػة الإحصػائية المقػدر بػػػػػػ:  2.21عند مستوى معنوية تقدر بػػػػػػػ:   2.682
وكذلؾ بالنسبة لمعوقات الاتصػاؿ الادري المتعمقػة بالجانػب الاجتمػاعي لمعمػؿ داخػؿ المؤسسػة حيػث توجػد 

عنػد مسػتوى معنويػة تقػدر بػػػػ  2.512علاقة طرديػة موجبػة  عمػى أداء العػامميف حيػث بمػي معامػؿ الارتبػاط 
لمعوقػػات الثقافيػػة والنفسػػية  لمنسػػبة  كػػذلؾ 2.25وهػػي اقػػؿ مػػف مسػػتوى الدلالػػة الإحصػػائية المقػػدرة بػػػػ  2.21

للاتصػػاؿ الإداري داخػػؿ المؤسسػػة حيػػث توجػػد علاقػػة ارتبػػاط موجبػػة عمػػى أداء العػػامميف حيػػث بمػػي معامػػؿ 
 .2.25ي أقؿ مف مستوى الدلالة الإحصائية المقدرة بػػ ه 2.21عند مستوى معنوية  2.633الارتباط 

توجػػد علاقػة بػيف معوقػات الاتصػػاؿ ومػف خػلاؿ هػذا النتػائج نجػػد أف الفرضػية العامػة التػي مفادهػا 
 قد تحققت. الإداري وأداء العامميف بالمؤسسة
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  الاستنتاج العام:-7
 دراسػة ا بػآداء العػامميفوعلاقتهػ الإداري الاتصػاؿ معوقػات " ب الموسػومةدراسػة ال خمصػت

 مؤسسة الصناعية لمنسيج بالمسيمة عماؿ مف عينة عمى
 لكف العامؿ في توفرها الواجب المهمة الشروط مف العمؿ و المؤسسة في الإدارية الكفاءة تعد

 بػيف سػيئة علاقػات مػف الأخيػر هػذا يخمقػ  لمػا بػالنظر تحقيقهػا يعيػؽ لمعمػؿ السػيئ المنػاخ
 الػوظيفي قرارالاسػت و الرضػى مػف متػدني مسػتوى ذلػؾ عػف يبػرز ثحيػ   الإدارة و العمػاؿ
 .البعض بعضهـ بيف المتوافقة رير الاتصالية العلاقات نتيجة لمعماؿ

 فقػط مالية قيمة باعتبارا يتقاضون  الذي لمدخؿ ونظرتهـ  فرادالأ بيف الاتصاؿ نظاـ سوء يُعد
 فػي رالأجػو  دفػع نظػاـ كؿلمشػ بالإضػافة   طػرفهـ مػف المبذولػة المجهػودات عػف ناتجػة

 معوقػات مف لعممهـ أدائهـ فيرابا اضط أو رتوت ويخمؽ العماؿ كؿ يناسب لا الذي المؤسسة
 المؤسسة داخؿ لمعمؿ الاقتصادي بالجانبقة المتعمؿ الاتصا

 الاتصػالية العلاقػات فػي تػوتر عنػ  ينػتج المناسػب المكػاف فػي المناسػب الفػرد وضػع عػدـ إف
 لمعمػاؿ العمميػة الخبػرة و الدرايػة مػع العمػؿ نوعيػة اتفػاؽ عػدـ أف إلػى بالإضػافة  العمػاؿ بػيف

 أداء تقيػيـ أسس وضوح عدـ بأف نرى كما   العماؿ بيف التفاعمية العممية عمى تشويشا يخمؽ
 هػذا وكػؿ   التنظػيـ داخػؿ العمػاؿ بػيف المسػاواة عػدـ مػف حالػة يُظهػر المؤسسة داخؿ العماؿ

 .الاجتماعي لجانبا متعمقة الاتصالية المعيقات
 بهػا الإلمػاـ عػدـ أف حيػث جنبيػةالأ المغػات امػتلاؾ خاصػة بالغػة أهميػةغوي الم الجانب يحتؿ
 بالإضػافة الثقافيػة المعوقػات أبػرز مػف وهػو   الوظيفية لممهاـ تنفيذية أخطاء في العامؿ يوقع
 أدائهػـ فػي جمػيٍ  بشػكؿ يظهػر والػذي العمػاؿ بػيف الإدارة داخػؿ الاتصػالية البيئػة مشػكؿ إلػى

 . ب  يعمموف الذي التنظيمي الوسط في تفاعمهـ سوء و المهني
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 خاتمة:
تمارسػها معوقػات الاتصػالي الإداري  التػيالعلاقػة  عػف الكشػؼ حاولػت التػي الدراسػة هػذا خػلاؿ مػف

 مػف مؤسسػة عمػى الاجتمػاع عمػـ عيمواضػ مػف الهػاـ الموضػوع هػذا إسػقاط ومحاولػة  عمػى أداء العػامميف

 المؤسسػات أهػـ مػفباعتبارهػا  EATITالمؤسسة الوطنية الأنسجة الصػناعية  وهي ة يالجزائر  اتالمؤسس

 أكثر التحكـ قصد دهايتحد تـ التيمعوقات الاتصاؿ الإداري  بيف علاقة هناؾ كاف إذا ما ومعرفة ةيالولا في

 ودراسػتها ـيالقػ كؿ في التحكـ مكفي لا متشعب وضوعممعوقات الاتصاؿ الإداري  أف باعتبار الموضوع في

 .البحث هذا في ايدانيم
المعوقات الاقتصادية  في تمثمت والتيالمعوقات  مف مجموعة عمى الدراسة هذا ركزت ثيح

 ثيحأداء العامميف وعلاقة هذا المؤشرات ب  والمعوقات الاجتماعية وأخيرا المعوقات النفسية والثقافية
 .بالمؤسسة محؿ الدراسة تصاؿ الإداري وأداء العامميفمعوقات الاهناؾ علاقة  أف إلى الدراسة توصمت

 الهدؼ حققنا قد نكوف أف نأمؿ فإننا الدراسة  هذا في نتائج مف  يإل التوصؿ تـ ما خلاؿ ومف
بيف معوقات  العلاقة معرفة حوؿ محوري الذي الهدؼ وذلؾ الدراسة  هذا إجراء خلاؿ مف ق يلتحق المسطر

 أنواع مف نوع أي عمى والتعرؼ  مميف بمؤسسة الوطنية للأنسجة الصناعيةالاتصاؿ الإداري وأداء العا
 محؿ المؤسسة التأثير عمى أداء العامميف لدى موظفي في الأساسي الدور تمعب التيهذا المعيقات 

 .الدراسة
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 قائمة المراجع:
 أولا: المراجع بالمغة العربية.

 .2010لمتحدة لمتسويؽ  القاهرة  ت العامة  الشركة العربية اأبو أصبع صال   الاتصالات والعلاقا -
 2005شركة بانتينت  الجزائر   أسمهاف بموـ: فعاليات أداء العامؿ بيف الأطر والمحددات الامبريقية  -
 2000الفعاؿ  دار الأمؿ  الأردف  الشمبي إبراهيـ مهدي: التعميـ الفعاؿ والتعمـ  -
فراد والعلاقات الإنسانية  الإسكندرية  الدار الجامعية العربية  مصر  الشنواني صلاح  إدارة الأ -

1974 . 
المختار محمد إبراهيـ: مراحؿ البحث الاجتماعي وخطوات  الإجرائية  دار الفكر العربي  القاهرة/  -

2005. 
 2006  الرياض  5مطبعة الفرزدؽ  طالنمر سعود  الإدارة العامة الأسس والوظائؼ   -
 .1994  دار النهضة العربية  قطر  1عبد الحميد جابر: عمـ النفس التربوي  طجابر  -
ة: جابر عوض سيد أبو الحسف عبد الموجود  الإدارة المعاصرة في المنظمات الاجتماعية  الإسكندري -

 2003المكتب الجامعي الحديث  
 2004  عماف  2ار الحامد لمنشر  طحريـ حسيف  السموؾ التنظيمي  د -
  دار حامد لمنشر والتوزيع  د 1الد عبد الرحماف الهيثي  إدارة الموارد البشرية مدخؿ استراتيجي  طخ -

 1999 ب 
 .2010عماف  والتوزيع صفاء لمنشر  خضير كاظـ حمود  الاتصاؿ الفعاؿ في إدارة الأعماؿ  دار -
المسيرة لمنشر والتوزيع     دار1خضير كاظـ حمود  ياسيف كاسب الخربشة  إدارة الموارد البشرية  ط -

 2007 عماف 
  2002   1 ط عماف  والتوزيع  لنشر الصفاء دار التنظيمي  السموؾ محمود: كاظـ خضير -
 2001لمنشر والتوزيع  القاهرة     الدار الجامعية2راوية حسف  إدارة الموارد البشرية رؤية مستقبمية  ط -
لنشر   دار الهدى لمطباعة وا1في العموـ الاجتماعية  طرشيد زرواتي  مناهج وأدوات البحث العممي  -

 2007والتوزيع  عيف مميمة  
 2003  شركة بانتنيت لمنشر والتوزيع  الجزائر  1رضا قجة  دور العامؿ في التنظيـ الصناعي  ط -
 .2010  عماف والتوزيع ية لمنشر رضا هاشـ حمدي  تنمية مهارات الاتصاؿ والقيادة الإدارية  دار الرا -
 ت  منشورات ذات السلاسؿ  الكويت  د 2زكي محمد هشاـ  إدارة الموارد البشرية  ط -
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سناء عبد الكريـ الخفاؽ  مظاهر الأداء الاستراتيجي والميزة التنافسية  مداخمة ضمف المؤتمر الدولي  -
 2005حوؿ الأداء المتميز لممنظمات والحكومات  جامعة ورقمة  

 دار وائؿ لمنشر والتوزيع  عماف   1مي حسيف عمي  إدارة الموارد البشرية  طسهيمة محمد عباس  ع -
2000 

 2012, عماف  1لمنشر والتوزيع  طسيد سالـ عرفة  الاتصالات الإدارية  دار أسامة  -
لمنشر والتوزيع  السعودية    دار الفكر 1صال  بف محمد عساؼ: دليؿ الباحث في العموـ السموكية  ط -

1995 
 .1986ار المريخ لمنشر  الرياض  مر سعيد يسف  الاتصالات الإدارية والمدخؿ السموكي لها  دعا -
عبد الباري إبراهيـ درة  تكنولوجيا الأداء البشري في المنظمات  المؤسسة العربية لمتنمية الإدارية  د ط   -

 2003  عماف
  عماف: دار وائؿ 1  ط21البشرية في القرف عبد الباري إبراهيـ درة  زهير نعيـ الصباع  إدارة الموارد  -

 2008لمنشر   
  عماف  1  طوالتوزيععبد الله حسف مسمـ  مهارات الاتصاؿ الإداري والحوار  دار المعتز لمنشر  -

 2015الأردف  
 1998النهضة العربية  القاهرة   عبد المحسف توفيؽ محمد: تقييـ الأداء  دار -
 2004د البشرية  جامعة قالمة  مديرية النشر عداوي وسيمة  إدارة الموار  -
عمي محمد عبد العزيز درويش: تطبيقات الحكومة الإلكترونية دراسة ميدانية عمى إدارة الجنسية  -

 2005ية لمعموـ الأمنية  الرياض  والإقامة بدبي  جامعة نايؼ العرب
 2002الجامعي  الإمارات   عماد عبد الحميـ الزرموؿ  مبادئ عمـ النفس التربوي  دار الكتاب -
 حامد دار والكتابي  الشفوي الاتصاؿ ومهارات مفاهيـ الأعماؿ  اتصالات زيتوف  أبو فرحاف رازي -

 2001 الأردف  عماف  والتوزيع  لمنشر
 2001فوزي محمد جبؿ  عمـ النفس العاـ  المكتب الجامعي الحديث  الأزاريطة  القاهرة   -
طبوعات الجامعية  الجزائر  المؤسسة دراسة نظرية تطبيقية  ديواف الم قاسمي ناصر  الاتصاؿ في -

2011 
 كامؿ بربر  إدارة الموارد البشرية وكفاءة الأداء التنظيمي  المؤسسة الجامعية لمدراسات والنشر  بيروت  -

2000 
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الهدى  دار ة قسنطين منتوري جامعة النفسية  التطبيقات مخبر  2ج التنظيمي  السموؾ الهاشمي  لوكيا -
 2006 الجزائر  والنشر  لمطباعة

 2010محمد العمياف  السموؾ التنظيمي  دار وائؿ لمنشر  عماف  الأردف   -
اعة   دار وائؿ لمطب2محمد عبيدات ومخروف: منهجية البحث العممي  القواعد والمراحؿ والتطبيقات  ط -

 1999والنشر  عماف  الأردف  
  دار الشرؽ لمطباعة والنشر والتوزيع  بيروت  3النفس في حياتنا  طمحمد عثماني نجاتي  عمـ  -

1985 
 2014  دار المعز  عماف  1رية  طمحمد هاني محمد  إدارة الموارد البش -
 .2012  محمود داود الربيعي  الفكر الإداري المعاصر في التربية والتعميـ  دار الكتب العممية  لبناف -
 .2004  دار الشروؽ لمنشر والتوزيع  القاهرة  3وارد البشرية  طمصطفى شاويش  إدارة الم -
 .1990مصطفى عشوي: مدخؿ إلى عمـ النفس  ديواف المطبوعات الجامعية  د ط  الجزائر   -
مصطفى عشوي  أسس عمـ النفس الصناعي التنظيمي  المؤسسة الوطنية لمكتاب لمنشر والتوزيع   -

 1992الجزائر  
بكر  إدارة الموارد البشرية )مدخؿ لتحقيؽ الميزة التنافسية(  الدار الجامعية   مصطفى محمود أبو -

 2008 مصر 
   دار النشر لمنشر والتوزيع  عماف 1مصطفى نجيب شاوش  إدارة الموارد البشرية  إدارة الأفراد  ط -

2007 
 .2001ة الأردنية الهاشمية  المممكمنى مؤتمف ومخروف: دليؿ الاتصاؿ الإداري  وزارة التربية والتعميـ   -
رأس الجبؿ لمنشر  الجزائر  نادية سعيد عيشور: منهجية البحث في العموـ الاجتماعية  مؤسسة حسيف  -

2017. 
 . 2003مرمر لمطباعة الإلكترونية     الرياض:1ناصر محمد العديمي  إدارة السموؾ التنظيمي  ط -
 .1991لموارد البشرية  دار الصفاء  الأردف  نظمي شحادة  محمد الباشا الجيوشي  إدارة ا -
يونس مجدي محمد  أحمد أميرة محمد عمي  الالتزاـ التنظيمي مدخلا لتحقيؽ جودة الأداء التدريسي  -

لأعضاء هيئة التدريس بالجامعات  بحث منشور في مؤتمر كمية التربية الدولي الأوؿ  جامعة السوداف 
 2117لمعموـ والتكنولوجيا  الخرطوـ  
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 ثانيا: المذكرات والرسائل الجامعية.
الشهري عمي حسف  الاتصالات الإدارية ودورها في الأداء الوظيفي مف وجهة منسوبي الأمف الجنائي  -

 .2005في منطقة الرياض  رسالة ماجستير  جامعة نايؼ العربية لمعموـ الأمنية  الرياض  السعودية  
دراسة حالة  -ي في تحقيؽ الميزة التنافسية لممؤسسة الاقتصاديةبعيسي سامية  فعالية المورد البشر  -

مؤسسة بسكفروي لمعالجة وتكييؼ التمور ببسكرة  مذكرة ماجستير في عموـ التسيير  جامعة بسكرة  
2007/2008 

بوعطيط جلاؿ الديف: الاتصاؿ التنظيمي وعلاقت  بالأداء الوظيفي بمؤسسة سونمغاز بعنابة  رسالة  -
 2009ية  جامعة منتوري قسنطينة  كمية العموـ الإنسانية والعموـ الاجتماع ماجستير 

دلهوـ عماد  واقع الاتصاؿ الإداري وأثرا في التسيير الفعاؿ لمشروع المنظمة الرياضية  أطروحة  -
ؼ  يبة بف بوعمي  الشمدكتوراا في الإدارة والتسيير الرياضي  معهد التربية البدنية والرياضية  جامعة حس

2022. 
سالـ بف براؾ الغايدي, فرؽ العمؿ وعلاقتها داء العامميف في الأجهزة الأمنية, أطروحة دكتوراا, كمية  -

 . 2008الدراسات العميا, قسـ عموـ إدارية  جامعة نايؼ لمعموـ الأمنية  الرياض  
مميف في شركات أثر استراتيجيات أدارة الموارد البشرية عمى أداء العاسعيد سمير أبو جميدة   -

لشرؽ الأوسط  جامعة ا الأعماؿ الاتصالات الميبية  رسالة مقدمة لمحصوؿ عمى درجة الماجستير إدارة 
 2018عماف  الأردف  

عبد الحميـ مزريش  تحسيف أداء المؤسسة في ظؿ إدارة الجودة الشاممة  رسالة ماجستير في العموـ  -
-2011ادية والتجارية وعموـ التسيير  جامعة الجزائر  التجارية  تخصص تسويؽ  كمية العموـ الاقتص

2012. 
عبد الفتاح عباد  دور الاتصاؿ الإداري في تطوير الإدارة الرياضية  دراسة ميدانية بمديرية الشباب  -

 2016-2015خيضر  بسكرة  الجزائر  والرياضة لولاية الوادي  مذكرة ماستر  جامعة محمد 
 الخدماتية المؤسسة في الأزمات إدارة في الإداري الاتصاؿ دور اؼ زح عتيقة سوالمية  عزيزة -

 والاتصاؿ  الإعلاـ عموـ في ماستر مذكرة البواقي نموذجا  أـ ولاية والسكاف  الصحة مديرية الجزائرية 
 2048-2017ف مهيدي  أـ البواقي  ب العربي جامعة والاجتماعية  الإنسانية العموـ كمية
ر إدراؾ الضغط النفسي وعلاقت  بالإصابة بارتفاع ضغط الدـ لدى المرأة العاممة لعلاوي سعيدة  أث -

-2010الجزائرية  مذكرة ماستر  معهد العموـ الإنسانية والاجتماعية  جامعة مكمي محند أولحاج بالبويرة  
2011 
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كمية العموـ  ماجستير رسالة  الأداء تفويض السمطة وأثرا عمى كفاءة  العثماف محمد بف عبد الله  -
 2003  جامعة الممؾ سعود الإدارية 

محمود خالد جرادات  التوقعات المستقبمية لمتعميـ الجامعي الرسمي في الأردف  أطروحة دكتوراا رير  -
 2001ابف رشد  جامعة بغداد  بغداد   –منشورة  كمية التربية 

الوظيفي  رسالة مكممة لنيؿ شهادة ناصر بف محمد بف عقيؿ: العلاقات الإنسانية وعلاقتها بالأداء  -
 2006الماجستير في العموـ الإدارية  جامعة نايؼ العربية  الرياض  

 ثالثا: المجلات والممتقيات العممية
مصم   عطية: أثر نظاـ الاتصالات الإدارية في الأداء مف وجهة نظر الموظفيف الإدارييف والمشرفيف  -

  4ة في محافظات الشماؿ  مجمة جامعة الخميؿ لمبحوث  مج الأكاديمييف في جامعة القدس المفتوح
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 الشعبة يةاطالدمقر  ئريةزاالج جمهوريةال
 والبحث العممي العالي التعميـزارة و 

 محمد بوضياؼ بالمسيمة جامعة
 والاجتماعية ةالإنسان العموـ ةيكم

 عمـ اجتماع تنظيـ وعمؿ قسـ
 

 : بعنوان استبيان استمارة
 معوقات الاتصال الإداري وعلاقتيا بأداء العاممين

 
 هذا تندرج وبعد  .... وبركات  تعالى الله ورحمة كـيعم السلاـ العاممة: أختي العامؿ  أخي

 في وذلؾ المؤسسة  داخؿ العامميف أداء مىع رهايوتأثالإداري  الاتصاؿ بمعوقات كـأير  لمعرفة الاستمارة
 هذا فإف ولذلؾ  : عمـ اجتماع تنظيـ وعمؿتخصص -الماستر شهادة ؿيلن تخرج مذكرة إنجاز إطار
 أف عمى نؤكد كما   الاستمارة أسئمة عمى صدؽ بكؿ الإجابة في مساهمتكـ مدى عمى رتكزي البحث
 .تعاونكـ حسف عمى راوشك ةيعمم ضرالأر إلا تستعمؿ ولا ةيسر  ستظؿ إجابتكـ
  ارؾيلاخت المناسبة الخانة أماـ (x) علامة ضع فضمؾ مف:  ملاحظة
 :الدكتور ؼراإش        : الطالبة إعداد

 بف يمينة سعيد        أحلاـ مطروح
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 :عامة بيانات

    نثىأ      ذكر:  الجنس -1
      سنة 41 مف أكبر   سنة     40إلى  31مف        سنة 30إلى  20 مف: السف -2
      جامعي          ثانوي         متوسط: العممي المؤهؿ -3
    فوؽ فما 11 مف       سنوات 40إلى  6 مف      سنوات 5 مف أقؿ: ةيالمهن الخبرة -4

 والعمل المؤسسة في الإدارية الكفاءة: الأول المحور
     وقت استثمار           ؼيتكم       ؼيتشر     لمعمؿ؟ منظورؾ ما -5
     ئةيس       حسنة    ؟ بالإدارة علاقتؾ ؼيك -6
     سيء       حسف        ديج     المؤسسة؟ في السائد العمؿ مناخ هو ما -7
     أبدا        انايأح         دائما     عممؾ؟ في رراوالاستق بالرضا تشعر هؿ -8
     أبدا       انايأح       دائما زملائؾ؟ فيوب نؾيب توافؽ هناؾ هؿ  -9

 هؿ تؤثر المشاكؿ الشخصية بينكـ عمى فعالية الاتصاؿ بيف بعضكـ البعض؟ -10
  لا      نعـ

 هؿ تواجهوف صعوبات أثناء عممية الاتصاؿ مع بعضكـ البعض؟ -11
  لا      نعـ

 : إلى ذلؾ عودي هؿ( بنعـ) الإجابة كانت إذا-12
      فعالية الوسيمة الاتصالية

    المحيط المهني وظروؼ العمؿ
   ضعؼ روح التعاوف والتبادؿ بينكـ

 هؿ ترى أف هناؾ رموض في وصوؿ المعمومات إليكـ؟-13
  لا      نعـ 

 المؤسسة داخل لمعمل الاقتصادي بالجانب المتعمقةالإداري  الاتصال معوقات: الثاني المحور
 ؾ؟أير  في المؤسسة في دراالأف فيب الاتصاؿ نظاـ سوء عودي ماذا إلى -14

     المؤسسة حجـ كبر إلى
    مييتنظ كؿيه وجود عدـ
  للاتصاؿ واضحة اسةيس وجود عدـ

     التخصص
 ؟ الاتصاؿ ةيفعال عمى والمرتبات للأجور بالنسبة محددة اسةيس وضع عدـ ؤثري هؿ -15

   أبدا     انايأح     دائما
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 العماؿ؟ فيب و نهايب ةيالاتصال العلاقات عمى المؤسسة في الأجور دفع نظاـ شوشي هؿ -16
   أبدا     انايأح     دائما

   أبدا     انايأح     نعـ   ؟ أدائؾ مستوى مع دخمؾ توافؽي هؿ  -17
  لؾ؟ بالنسبة الأجر مثؿي ماذا -18

     ةيماعاجت مةيق      ةير يتقد مةيق   ةيمال مةيق
  الاتصاؿ؟ ةيفعال عمى المؤسسة في لعمؿ دراالأف ارياخت في ةيالعشوائ ريتأث مدى ما -19

     ؼيضع      متوسط        قوي
 المؤسسة؟ داخل لمعمل الاجتماعي بالجانب المتعمقة الإداري الاتصال معوقات:  الثالث المحور

 العماؿ؟ فيب ةيالاتصال العلاقات عمى المناسب المكاف في المناسب الفرد وضع عدـ ؤثري هؿ -20
   أبدا     انايأح     دائما

  العماؿ؟ فيب التفاعؿ ةيعمم عمى شوشي ةيالعمم الخبرة و ةيراالد مع العمؿ ةينوع اتفاؽ عدـ هؿ -21
  لا      نعـ

 إلى؟ ذلؾ ؤديي هؿ )نعـ( الإجابة كانت إذا  -22
           العمؿ إتقاف عدـ
        والتحكـ بها المعمومات مع التفاعؿ وءس

       لمعامؿ بالنسبة العمؿ مركز مف السمبي الموقؼ
          الزملاء مع التفاعؿ قمة

   أبدا     انايأح        دائما العماؿ؟ أداء ـييتق في مشكلات مف المؤسسة تعاني هؿ -23
 ؟ ؾأير  في الأداء ـييتق تـي أساس أي عمى -24

        العمؿ في ةيالفاعم         ةيالمردود     الخبرة
 ؟ ةيالإدار  اتيالمستو  في التداخؿ ؤديي ماذا إلى -25

       المعمومات انتقاؿ سوء          التفاعؿ ضعؼ        المعمومات حجب
 سببها؟ ما المشاكؿ هذا مف تعاني كنت إذا -26

       أخرى مشاكؿ         ةيالمحسوب         عراالص
 المؤسسة لللاتصال الإداري داخ والنفسية الثقافية المعوقات:  بعراال المحور

      لا      نعـ    ؟ الفرد أداء عمى المغوي الجانب ؤثري هؿ -27
 ؟ المستقبؿ عمى لمرسالة العامة الفكرة بييتغ في الغموض ؤثري ؼيك -28

   أخرى أسباب     المهاـ ةيتأد في الخطأ    ـالفه سوء      الرسالة فكرة شيتشو 
  ؟ المؤسسة داخؿ ةيالإدار  سلاتراالم عمى تؤثر ةيالاتصال ئةيالب عةيطب هؿ -29

   أبدا     انايأح     دائما
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 : إلى ذلؾ عودي هؿ( دائما) الإجابة كانت إذا-30
      بالمنطقة العادات طابع
   ومحددة واضحة ةياتصال ثقافة وجود عدـ

      أخرى مشاكؿ
 العمؿ؟ في الأداء عؿ ؤثري الاتصاؿ ايتكنولوج في التحكـ عدـ هؿ -31

   أبدا     انايأح     دائما
  إلى: ذلؾ عودي هؿ )دائما( الإجابة كانت إذا -32

   ذاتها حد في مةيالوس في التحكـ عدـ
    تراالتطو  لمواكبة الأجهزة في المستمر رييالتغ
   ةيالالكترون مجراالب في التحكـ ـعد

 ؟ لنفسي الجانب مف العماؿ و ايالعم الإدارة فيب التفاعؿ قمة ريتأث مدى ما -33
     ؼيضع        متوسط        قوي

 بشكؿ؟ العماؿ أداء عمى الشخصي الاتصاؿ قمة تؤثر هؿ ؾأير  في -34
     ؼيضع        متوسط        قوي

 تؾ؟يفعال عؿ ؤثري العمؿ جماعة إلى الانتماء بعدـ الاحساس ؿه ؾأير  في -35
   أبدا     انايأح     دائما

  ؾ؟أير  في المؤسسة في العماؿ فيب عاتزان توجد هؿ -36
   أبدا     انايأح     دائما

  : إلى ذلؾ عودي ماذا إلى( دائما) الإجابة كانت إذا-37
     الاتصاؿ قمة
     كزرام عراص

     المصال  تعارض
   الرسمي للاتصاؿ الإدارة إهماؿ
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 ملخص الذراسة:

ف معوقات الاتصاؿ الإداري وأداء العامميف بالمؤسسة هدفت الدراسة الحالية إلى معرفة العلاقة بي
يمي باعتبارا المنهج الأنسب   وقد تـ استخداـ المنهج الوصفي التحمالوطنية للأنسجة الصناعية بالمسيمة

لمثؿ هذا الدراسات  كما تـ استخداـ أداة استمارة الاستبياف لجمع المعمومات والبيانات مف العينة 
أف المعيقات الاقتصادية  فردا  وقد خمصت الدراسة إلى عدة نتائج منها أن  08المدروسة والبالي عددها 

ة لها علاقة بأداء العامميف  ومن  فإف لمعيقات الاتصاؿ والاجتماعية وكذا المعيقات النفسية والثقافي
 الإداري علاقة طردية بأداء العامميف.

معيقات الاتصاؿ وعمي  فقد كاف هدؼ البحث محاولة الكشؼ عف وجود علاقة مف عدمها بيف 
وأداء  معيقات الاتصاؿ الإداري  وهنا يمكف القوؿ وبشكؿ عاـ أف هناؾ علاقة بالإدارية وأداء العامميف

 العامميف.
 : الاتصاؿ الإداري  المعيقات  أداء العامميف.الكممات المفتاحية

Abstract: 

 The objective of the present study is to learn the relationship between the 

constraints of administrative communication and the performance of the 

employees of the National Institute of Industrial Tissue. and the analytical 

descriptive curriculum has been used as the most appropriate curriculum for 

such studies, The questionnaire tool was also used to collect information and 

data from the 80-person sample studied The study concluded, inter alia, that 

economic, social as well as psychological and cultural impediments were related 

to the performance of workers, and that obstacles to administrative 

communication had an exclusive relationship with workers' performance. 

 The aim of the research was therefore to try to detect whether there was a 

relationship between administrative communication impediments and 

employees' performance, and here it can be said that, in general, there is a 

relationship with administrative communication impediments and employees' 

performance. 

Keywords: administrative communication, handicaps, employees' performance. 

 


