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 كلمة شكر وعرف ان
امنور الذاتي وامسر امساري في سائر الأسلٌء وامطفات وسلم، انليم ضلً على س يدنا محمد ضلى الله عليو 

 وعلى آ له وصحبو وسلم.

وعلى والدي وآأن آأعمل ضالحا ترضاه وآأدخلني  كال ثعالى: )كال رب آأوزعني آأن آأشكر هعمتم امتي آأهعمت علً

 لحين(.اطبرحمتم في عبادك ام

لى الله عز وجل الذي جعلن بأأسمىهتلدم  نلٌ  ا ممن وفليم ل تمام آأعلٌلهم وآأهعم علينا بنعمة امعلم،كللٌت امشكر وامثناء ا 

لى الأس تاذ المشرف" ضافي محمد " الذي كان خير موجو ومرشد في ىذا امعمل والذي لم  ل ا  هتلدم بامشكر الجزً

نجازنا ميذا امعمل بكل حرص وجد فجزاه كل ًبخل علينا بنطائحو امنيرة، والذي بذل  المجيود وتابع علينا مراحل ا 

 .الله كل خير

 –علال عبد املادر  –نلٌ وشكر آأساثذثنا امكرام على ثوجيهاتهم وهطائحيم كل من الأساثذة الأفاضل " 

 عبد املادر غزلن. -غالم مراد-ىاشمي حنا  –عمومن رمضان 

 

ل امشكر وخامص  لى كل آأساثذة كسم ع مننانالانلٌ هتوجو بجزً لى كل وا   فوهياو والأرطفس وعلوم امتربية نلم ام ا 

ب   .بعيد وآأ من ساهم في ىذا امبحث من كرً

 

 

 مروة/سارة.                                                                             

 

 

 

 



 

 

 

 إهداء
 ىداني. وتخلقني فسواني وبرحمأىدي ثمرة جهدي إلى الذي 

 

عنى الوفاء والإخلاص إلى الذي كان جنتي إلى من رباني وكساني ورعاني إلى من علمني حقيقة الحياة وم
 .أبي رحمة الله عليك ياوبركتي في ىذه الحياة إلى الذي كان نوره مضيئ لحياتي إلى أبي الغالي 

 

إلى نبع الحنان أمي الغالية إلى  ينإلى زىرتي الجميلة إلى من بقلبها الرحيم رعتني وبطيب حنانها غمرت
 أماه. جميلتي الله جميلتي وقدوتي في الحياة حفضك

 

إلى كل من إخواننا وأخواتنا الأعزاء حفظهم الله ووفقهم كل باسمو إلى كل من نسيهم قلمنا وحفظهم قلبنا 
 إلى كل من يعرفنا من قريب أو بعيد.

 

 .شيء للمين تباركت خالقي وخالق كالحمد لله رب العا

 

 مروة                                         

 

 

 
 



 

 

 

 

 داءاه
 الحمد الله الذي آأضاء دربي ووفلني ل تمام ىذا امعمل

لى من علمتني آأن كل شروق جدًد امشمس يمثل بداًة جدًدة ومن شارنتني  احلامي وشجعتني لأحلليا ا 

لى من منحتني امل وآأسعى  متراني شخطا ناجحا هفنخر بي تحملت كل شيءو  وةخلفيا مهلٌ كاهت مس تحيلة ا 

 آأن الحياة جميلة مهلٌ واجهتني فيها من مطاعب امام امناس ومن عرفنني

 وامعافية امطحةآأطال الله في عمرك وآأمدك بـ  آأمي

لى من زرع فيا حب نفاح  لى آأحلامي ومن و ا   علمني آأن املناعة سر سعادة اناموضول ا 

 .وبدون ضلى من مس تحيل تحليق الأحلامالأخرى في ة وتخفق تجرب جح فيكد ثن الحياة مكان تجارب

 بي رحمم الله يا غاليا

 ضدًلتي في انجاز ىذا امعمل مروةالي رفيلة و 

 امعزيزاتواخواتي الي كل اخواني 

 وكل من آأعرفو ومن كراء ىذه الاسطر

 

 سارة                                                                             



 ملخص دراسة
 

 : مخص الدراسةم
لدى عماؿ مؤسسة السائد والأداء الوظيفي  التنظيمي الاتصاؿالعلاقة بيف ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة 

ولتحقيؽ ىدؼ الدراسة ( يةمجموعة مف العوامؿ الديموغرافية )الجنس، الأقدممف خلاؿ ، طبالأغواسونمغاز 
 ،التنظيمي الاتصاؿ) مقياسييف استخداـتـ ملا، ( عا48) فمعينة مكونة  دمنا المنيج الوصفي عمىخاست

لمعموـ برنامج الحزمة الإحصائية  باستخداـ، ثـ قمنا بمعالجة المعمومات التي تـ جمعيا (والأداء الوظيفي
 .(SPSS) الاجتماعية

 :وقد توصمنا إلى النتائج التالية
 ةنيالأداء الوظيفي لدى عو سائد ال نظيميلتا الاتصاؿة بيف ذات دلالة إحصائي ارتباطيةعلاقة  توجد 
 مغاز بالأغواط.بمؤسسة سون ةسار دلا
 التنظيمي لدى عماؿ مؤسسة سونمغاز مرتفع. الاتصاؿػ مستوى 1
 .فعمرت في لدى عماؿ مؤسسة سونمغازمستوى الأداء الوظي -2
متغير زى لعت زؤسسة سونمغاماؿ مالتنظيمي لدى ع الاتصاؿتوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في  -3
 .جنسال
تعزى لمتغير ونمغاز يمي لدى عماؿ مؤسسة سالتنظ الاتصاؿتوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في ػ 4

 الأقدمية.
 تعزى لمتغير الجنس. زنمغاماؿ مؤسسة سو في الأداء الوظيفي لدى عػ توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية 5
تعزى لمتغير  نمغازؤسسة سو مؿ ماعى لدػ توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في الأداء الوظيفي 6

 الأقدمية.
 الكممات المفتاحية:

 ، مؤسسة سونمغاز.، التنظيـ، الأداءالاتصاؿ
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Summary:  

This study aimed to find out the relationship between the prevailing organizational 

communication and job performance among the workers of Sonelgaz in Laghouat, through a set 

of demographic factors (gender, seniority) and to achieve the objective of the study we used the 

descriptive approach on a sample of (48) workers, two measures were used (organizational 

communication, and job performance), then we processed the information collected using the 

statistical package program for the social sciences (SPSS). 

We have reached the following results: 

 There is a statistically significant correlation between organizational communication and job 

performance among the study sample at Sonelgaz in Laghouat. 

1 The level of organizational communication among Sonelgaz workers is high. 

2- The level of job performance of Sonelgaz workers is low. 

3- There are statistically significant differences in organizational communication among the 

study sample due to the seniority variable. 

4 There are statistically significant differences in organizational communication among the 

study sample due to the seniority variable. 

5 There are statistically significant differences in the job performance of the study sample due 

to the gender variable. 

6 There are statistically significant differences in the job performance of the study sample due 

to the seniority variable.   

Keywords: 

Communication, Performance, Organization, Sonelgaz Foundation. 
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والمادية، لتحقيؽ التماسؾ بيف الأفراد،  الاجتماعيةمتطمبات الإنساف مف  الاتصاؿ
مى والجماعات والقدرة عمى مشاركة الآخريف خبراتيـ وأفكارىـ ومعرفة حاجاتيـ والعمؿ ع

                                                                    ا.تحقيقيا وتبادلي

وأي مؤسسة ميما كاف طابعيا تسعى إلى تحقيؽ أىدافيا بإتباع تنظيـ إداري مف خلاؿ  
 عممية الاتصاؿ بيف مختمؼ أقساـ الإدارة التي تستوجب إتباع أساليب وأشكاؿ متباينة 

قيؽ أىدافيا ووضع تخطيط يف عمى شؤونيا لتحقائموال يفلمسؤولبيف ا الاتصاؿومختمفة في 
وبقائيا، وىذا لا يتحقؽ إلا بفيـ جميع الرسائؿ  استمراريتيافعاؿ ومحكـ يتماشى مع 

 والتصرؼ بإزائيا مف جية أخرى.                                                الاتصالية

ي نقؿ عات المجتمع، تتمثؿ فاطؿ قك اتية ديناميكية تمسعممية حي الاتصاؿكما أف  
ف مكونات  واستقباؿ المعمومات والفيـ مف شخص إلى آخر، أو مف جماعة إلى أخرى، وا 

تمؾ العممية تتغير مف حيث الزماف والمكاف وتتغير في المجالات والمواقؼ المختمفة والتي 
 .ؿتصاالا يةعمم لاختلاؼتبعا  الاتصاؿأساليب مختمفة في  استخداـتستطيع بالضرورة 

في نياية القرف العشريف مميزات عديدة غير  الاتصاؿور الكبير في وسائؿ وقد أدى التط   
المواد الاتصالية والمعرفية في العالـ في تضائؿ  انسيابمسبوقة حيث ساىمت سيولة 

الدوؿ النامية  الحدود والحواجز ، فأصبح العالـ أشبو بقرية صغيرة مترابطة الأجزاء وسعت
المتواصؿ لوسائؿ الإعلاـ الجديدة إلى المزيد مف دقة تنوع و المطرد والالنمأدى ا ،كم

الوقت ، والجيد  واختصار الاتصاليةبكافة أنواعيا ، مما زاد مف فعالية الرسائؿ  الاتصالات
تاحة الفرصة  في  والاتصالاتبصفة عامة  الاتصالاتمف مميزات  للاستفادةوالماؿ وا 

 مي ، داخؿ المنظمات.      لتنظيا بالاتصاؿؼ يعر  و ماوىلمنظمات بصفة خاصة ا

التنظيمي تكمف في أثرىا الفعاؿ عمى الأداء الوظيفي في المنظمات  الاتصاؿإف أىمية   
الإدارية سواء كانت إيجابية أـ خدماتية، لأف فيـ مضموف الرسالة يتوقؼ عمى عدة عوامؿ 
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والحالة  نظماتلسائد في المري االفك هوالاتجا الاتصاؿمف منيا ظروؼ الموقؼ والغرض 
الفكري، مما يتطمب مراعاة المدخؿ  والاتجاه الاتصاؿوميارات  الاتصاؿالنفسية لأطراؼ 

 منو في رفع مستوى الأداء.                          للاستفادة اتصاؿالسموكي عند إجراء أي 

 و المنظماتتقوـ ب الذييوي لحمنظمة نظرا لمدور االتنظيمي في ال الاتصاؿوتزداد أىمية 
والخدماتية في تحقيؽ الرفاىية وتوفير حاجيات المجتمع المتطورة  الاقتصاديةبصيغتيا 

والمتزايدة دوما ، وىذا يتطمب رفع مستوى الأداء الوظيفي لمفاعميف في ىذه المنظمات 
في جيد الة والدقة والتخطيط لمواجية كؿ تحديات ىذا العصر الجديد والذي يتطمب السرع

التعميمات، حيث يساعد الاتصاؿ التنظيمي الفعاؿ عمى إحاطة الإدارة امر و قؿ وفيـ الأو ن
بالمشكلات التي تواجو العامميف ومقترحاتيـ  وشكاوييـ لمحد منيا وعلاجيا ، ويسيـ في 

ي تتعمؽ بأدائيـ زيادة التقارير والتواصؿ بيف الإدارة والعامميف في مواجية المشكلات الت
 لدييـ.    النظررب في وجيات لتقادة اياوز 

التنظيمي بالأداء الوظيفي لمعامميف بمؤسسة  الاتصاؿولذلؾ سنتناوؿ في ىذه الدراسة علاقة 
التنظيمي بالأداء مف وجية نظر  الاتصاؿسونمغاز بالأغواط لموقوؼ أو التعرؼ عمى علاقة 

لمعماؿ داخؿ يفي الوظء التنظيمي والأدا الاتصاؿالعماؿ بالمؤسسة، وتحديد مستوى 
سة، وتحقيقا لذلؾ فقد قسمت الدراسة إلى جانبيف أساسيف بعد تحديد الإطار المفاىيمي المؤس

 لمدراسة: 

 قسـ نظري وآخر ميداني.

 الفصؿ الأوؿ )التمييدي(:

يات بطرح الإشكالية مع الإشارة إلى جممة مف التساؤلات، كما تضمف ذكر الفرض اختصوقد 
ة مف الجنس والأقدمية في العمؿ، وأىميتو لشخصيض البيانات اة بعدراسا مني احتوتالتي 



 

 مقدمة
 

 ج‌
 

وأىدافو، كما شمؿ ىذا الفصؿ عمى بعض الدراسات السابقة، وكذا المفاىيـ الإجرائية في 
 الدراسة.

 القسـ النظري لمدراسة تـ تقسيمو إلى فصميف، تناولنا فيو ما يمي:

 الفصؿ الثاني:

التنظيمي، وسائؿ  الاتصاؿ يو إلى ماىيةقنا فتطر  ظيميتنال الاتصاؿ عنوانو وقد جاء
 التنظيمي وأنواعو وأشكالو إلى أف نصؿ لنماذجو في الأخير. الاتصاؿ

 الفصؿ الثالث:

قد كاف عنوانو الأداء الوظيفي وقد تضمف مفيوـ الأداء الوظيفي، أىميتو وأنواعو ومكوناتو 
، كما حاولنا سينياء ومجالات تحلأداير اايأساليب الأداء ومع ومحدداتو، كذلؾ التطرؽ إلى

 أف نسمط الضوء عمى طرؽ تقييـ الأداء وصعوباتيا.

 أما فيما يخص القسـ الميداني )التطبيقي( فقد شمؿ كذلؾ فصميف:

 الفصؿ الرابع:

لؾ وقد تضمف الإطار الميداني لمدراسة حيث تـ ذكر المنيج المستخدـ في ىاتو الدراسة، كذ
 السيكومتريةدود الدراسة وأدواتيا والخصائص ذكر حواصفاتيا مع ة ومدراسالإلى تحديد عينة 

 كذلؾ تضمف ىذا الفصؿ ذكر الطرؽ والأساليب الإحصائية التي عالجنا بيا بيانات الدراسة.

 الفصؿ الخامس:

 فقد تمحور حوؿ عرض وتحميؿ ومناقشة نتائج الفرضيات.

 

 



 

 مقدمة
 

 د‌
 

 



 
 

 
 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الأول  

  إشكالية الدراسة واعتباراتها  

إشكالية الدراسة-  1 

فرضيات الدراسة  - 2 

ية الدراسةأهم-  3  

الدراسة  أهداف-  4 

التعاريف الإجرائية للدراسة-  5   

الدراسات السابقة  -  6 

ةقالتعليق على الدراسات الساب-  7 
 



الدراسة واعتباراتها  إشكالية                                                    :الأولالفصل    
 

6 
 

 اليةالإشك

يربط بيف أقساميا لذا يعد المحرؾ الرئيسي مؤسسة حيث داخؿ الوصؿ مزة ى الاتصاؿيعتبر 
لنشاطيا وبدونو لا يمكف تحقيؽ الأىداؼ، بؿ إنو مف الصعب جدا أف يتصور وجود أي 

تنتقؿ مف خلاليا المعمومات والمعارؼ بيف العامميف  الاتصالاتتنظيـ دوف وجود أشكاؿ مف 
ؤخر سير الوظائؼ أو ي مف شأنو أف يعطؿ لاتتصاالاي قصور في نظاـ والمرؤوسيف، فأ

الإدارية، حيث تقوـ العمميات الإدارية عمى نقؿ وتبادؿ المعمومات والبيانات التي يتـ 
 القرارات. اتخاذفي عممية  استخداميا

تسعى كؿ مؤسسة نحو بموغ الريادة في مجاؿ أعماليا، ولتحقيؽ أىدافيا لابد أف تواجو 
، مما يتحتـ عمييا الاستثمار في اعميةبؿ بكفاءة وفمستقت الياتطمبات الحاضر وتحدم

أصوليا الفكرية مف خلاؿ تبني وتطبيؽ ممارسات إدارية حديثة، كما تساىـ في تدعيـ 
التفكير الإبداعي لمموارد البشرية مف خلاؿ تطوير كفاءاتيـ عف طريؽ تعميؽ معارفيـ، 

ـ الإبداعية، اقاتيإلى تفجير ط يقودبما ـ تويات الاتصاؿ بينيوتسييؿ تبادليا مف خلاؿ مس
 كما يمثؿ أيضا المفتاح الأساسي لخمؽ القيمة المضافة والميزة التنافسية المستدامة.

ويجمع أغمب الباحثيف في عمـ الاتصاؿ أننا نعيش في عصر مجتمع المعمومات والذي    
يصارة و فينتاج المعمومات الو يعتمد عمى استثمار التكنولوجيا الحديثة في إ قديـ ليا مف أجؿ تا 

 الاتصالاتالخدمات كافة عمى نحو سريع وفعاؿ، حيث يعتمد المجتمع الحديث المنظـ عمى 
عبر المسافات البعيدة. وبصفة عامة  الاتصاؿالفورية مف كؿ الأنواع ومف بينيا القدرة عمى 

مات معمو التجميع حجـ ىائؿ مف فرصة  الاتصاؿفقد أتاح التطور التكنولوجي في مجاؿ 
وتجييزىا ونشرىا ونقميا عمى نطاؽ  واسترجاعيا. وتخزينيا الاتصاليةؿ لرسائوالبيانات وا

 واسع وبدرجة فائقة مف الدقة والسرعة. 

العالـ مف أف يصبح مجتمعا لممعمومات العالمي وشيوع تكنولوجيا المعمومات  اقترابومع 
 امتلاؾإلى  فإف ذلؾ أفضى كياستيلااو إنتاج المعمومات  ىذا المجتمع أساسا عمى واعتماد

 قدرات تنظيمية عمى إدارة منظمات المعمومات.          
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 ( 41-40، 2014)باقر موسى،                                                       

التنظيمي يؤثر عمى أداء الأفراد الذيف يعتبروف بمثابة المحرؾ الأساسي لممنظمات  فالاتصاؿ
الموارد ومواجية  استغلاؿالتي تساعد عمى المفاىيـ والأفكار الجديدة  عاباستيء في ضو 

ات التي تفرضيا الظروؼ البيئية والثقافية مف خلاؿ التنسيؽ بيف جيود الأفراد لتحديا
العامميف داخؿ المنظمة، وتتجمى صورة ذلؾ في نتائج العلاقة التنظيمية بيف المشرفيف 

د عمى توجيو ىذه الجيو  فتعكس طبيعة ىذه العلاقة تحديد،وجو الالمباشريف ومرؤوسيـ عمى 
كما يساىـ الاتصاؿ التنظيمي في تحقيؽ التكامؿ بيف أعضاء  نظمة.بما يخدـ أىداؼ الم

 التنظيـ الواحد في إطار عممية تقسيـ العمؿ التي أصبح يفرضيا التنظيـ الحديث لممنظمة.   

 (05، 2017)ياسميف بودويدرة ومريـ،                                                  

يوية الميمة التي يعوؿ عمييا كثيرا في الحكـ يات الحي وتقييمو مف العممويعد الأداء الوظيف
عمى مدى نجاح المؤسسات والمنظمات في الوصوؿ إلى أىدافيا وتحقيؽ خططيا عمى 

داؼ التي تسعى والأى النشاطالمدييف القصير والطويؿ، أي إنو مفيوـ يربط بيف أوجو 
فالأداء الوظيفي يعد لذا  ت يقوـ بيا العامموف،عف طريؽ مياـ وواجبا المنظمات إلى تحقيقيا

العممية التي يدرؾ مف خلاليا المسؤولوف مستوى أداء الفرد لميامو وقدراتو عمى الإنجاز 
 والخصائص اللازمة لتأدية العمؿ بكفاءة.

الأداء المناسب الية، ويمكف القوؿ إف وف إنتاجيتو علذي تكد ىو اومف المؤكد أف العامؿ الجي
تغيرات مف أداء العمؿ بفاعمية مع حد أدنى مف ف الممتميز يتضمف مجموعة مأو ال

المشكلات والمعوقات والسمبيات الناجمة عف العمؿ. والأداء ىو التفاعؿ بيف السموؾ 
و بالأفراد القياـ بيا إجرائيا، أي إنلمنوط عماؿ اوالإنجاز ويعني الطريقة التي يتـ بيا تنفيذ الأ

 توماس جمبرت.بحسب ائج التي تحققت معا، مجموع السموؾ والنت

ويرتبط مستوى الأداء بالعديد مف العناصر الأساسية، منيا حجـ العمؿ المنجز، ومدى جودة 
جات المخر  المخرجات وىي تربط بالتقدير المناسب لموقت والإنجاز والسرعة. وكذلؾ تتأثر
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رفع ميارات وكفاءة  ف مياـ وظيفتو، ويمكفلمستوى الميني لمعامؿ، ومدى تمكنو مبا
 يف عف طريؽ التدريب المكثؼ والمتواصؿ.لعامما

فالأداء العالي الجيد الذي ىو نتاج الجيد العضمي أو الفكري قاـ بو الفرد أو الجماعة لإنجاز 
الموارد المتاحة أو  استغلاؿمى مبني عمعيف لموصوؿ إلى تحقيؽ أىداؼ مسطرة سمفا، 

نتمدخلات الم صحة وراحة العامؿ، ىذا ما عمى  اجية عالية مع الحفاظؤسسة بأقؿ تكمفة وا 
أو الخدماتية ويضمف ليا البقاء  الاقتصاديةيعطي المؤسسة مكانتيا في السوؽ بطبيعتيا 

 (     2005،17ؼ،زوييم )ميدي حسف      والاستمرار والتميز ضمف الشركات الناجحة.      

اؿ مؤسسة اء الوظيفي عند عممي والأدالتنظي اؿالاتصة بيف إذف محاولة التعرؼ عمى العلاق
 سونمغاز بالأغواط محور دراستنا ىذه، ومف ىنا نطرح الأسئمة التالية:

التنظيمي السائد والأداء الوظيفي  الاتصاؿبيف  ارتباطيةىؿ توجد علاقة  التساؤل الرئيسي: 
 سونمغاز بالأغواط؟  مؤسسة ى عماؿلد

  التساؤلات الفرعية:

 اؿ مؤسسة سونمغاز؟لدى عم التنظيمي السائد الاتصاؿما مستوى  -1 

 ما مستوى الأداء الوظيفي لدى عماؿ مؤسسة سونمغاز؟  -2  

تعزى لمتغير الجنس السائد  التنظيمي الاتصاؿىؿ توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في -3 
 بالأغواط؟  ونمغازؤسسة سلدى عماؿ م

لمتغير  ي السائد تعزىالتنظيم الاتصاؿة في ىؿ توجد فروؽ ذات دلالة إحصائي -4 
 ؟واطبالأغ نمغازلدى عماؿ مؤسسة سو  دميةالأق

لدى عماؿ  ػ ىؿ توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في الأداء الوظيفي تعزى لمتغير الجنس 5
 ؟واطبالأغ نمغازمؤسسة سو 
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لدى  ة إحصائية في الأداء الوظيفي تعزى لمتغير الأقدميةت دلالروؽ ذاىؿ توجد ف -6
 ؟واطبالأغ نمغازعماؿ مؤسسة سو 

 

 

 الفرضيات:

ئد لتنظيمي الساا الاتصاؿحصائية بيف ذات دلالة إ ارتباطيةتوجد علاقة  الفرضية العامة:
 وظيفي لدى عماؿ مؤسسة سونمغاز.والأداء ال

 الفرضيات الجزئية:

  لدى عينة الدراسة )عماؿ مؤسسة سونمغاز( مرتفع.السائد  التنظيمي صاؿتالامستوى  1

 مستوى الأداء الوظيفي لدى عينة الدراسة )عماؿ مؤسسة سونمغاز( مرتفع. -2

لدى يعزى لمتغير الجنس  دالسائ يميتنظال الاتصاؿحصائية في توجد فروؽ ذات دلالة إ-3
 عماؿ مؤسسة سونمغاز. 

لدى  عزى لمتغير الأقدميةتالسائد  التنظيمي الاتصاؿي ائية فلة إحصتوجد فروؽ ذات دلا-4
 .عماؿ مؤسسة سونمغاز

لدى عماؿ  عزى لمتغير الجنستػتوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في الأداء الوظيفي  5
 .مؤسسة سونمغاز

لدى عماؿ  عزى لمتغير الأقدميةتفي الوظية إحصائية في الأداء توجد فروؽ ذات دلال-6
 .غازة سونممؤسس
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  أهمية الدراسة: 

التنظيمية لا تقتصر عمى إصدار الأوامر والتوجييات  الاتصالاتتكمف أىمية الدراسة في أف 
دوافع العامميف لموصوؿ إلى الأداء المطموب واليدؼ المحدد فحسب، بؿ تمتد لتؤثر في 

داخؿ  تصاؿلافا، واتجاىاتيـكما تربط بوجية نظرىـ بعض، ؿ علاقاتيـ ببعضيـ الوتشكي
المنظمة ميما كاف نوعيا، صناعي، إداري أو خدماتي ... فيو يمثؿ أحد الأسس اليامة 
التي يرتكز عمييا الييكؿ التنظيمي لتحقيؽ نشاطاتو وتعاملاتو في المستويات التنظيمية 

 في المنظمة.  الاتصاؿة أىمي لدراسة تتجمى مف خلاؿفة، إذا فأىمية ىذه االمختم

بيف الإدارة  الاتصاؿة كبيرة لما يقدمو مف حموؿ لمختمؼ مشاكؿ ع أىميالموضو كما أف ليذا 
والعامميف أو العكس أو بيف العامميف في نفس المستوى داخؿ المنظمة وتحقيؽ الفعالية 

الية دى فعالضروري التعرؼ عمى م، لذا فمف الاتصاؿات بالتغمب عمى معوق الاتصالية
 ظمات. وأىميتيا في مختمؼ المن الاتصاؿ

 أهمية التطبيقية:

التنظيمية في الأداء الوظيفي في إحدى  الاتصالاتتسعى ىذه الدراسة إلى توضيح دور    
 مؤسستنا الوطنية، وتنبثؽ أىمية ىذه الدراسة.

عمؽ خدمات أساسية تت توفره مف مباشر بالمواطف مما اتصاؿمف كوف مؤسسة سونمغاز ليا 
في ظؿ ظروؼ ص عمى تقديـ ما ىو أفضؿ ا الحر عمالي بالكيرباء والغاز، وىذا يتطمب مف

الإدارة بو لتنفيذ قرارات أو أوامر  اتصاؿالعامؿ لممعمومة مف خلاؿ  وامتلاؾالعمؿ الصعبة، 
ئنيا ويساىـ في يضمف لممؤسسة ثقة زبايساعد عمى تأدية ميامو بأفضؿ صورة وبأداء جيد 

 سيرورة أعماليا.  ظ عمىالحفا

ظمة كونو مرتبط بدورة حياتيا، حيث نجاح المنظمة لممن النسبةظيفي بأىمية الأداء الو -
 يتوقؼ عمى حسف أداء العامميف فييا. 

 أهمية العممية:
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سة سونمغاز في مؤس الاتصالاتالوقوؼ عمى أوجو القصور التي تعاني منيا عمميات -
ستوى رفع م جيا فيف بيا، ولذلؾ يمكف الاستفادة مف نتائعاممير بدورىا عمى أداء الوالتي تؤث

 لمؤسسة.أداء العامميف في ا

وظيفة أساسية مف وظائؼ إدارة الموارد  الاتصاؿباعتبار  الاتصاليةإبراز أىمية العممية -
 البشرية والتي تتوقؼ عمييا باقي الوظائؼ. 

 

 دراسة:أهداف ال

 غاز. ة سونمنظيمي والأداء الوظيفي لدى عماؿ مؤسسالت الاتصاؿ ة القائمة بيفمعرفة العلاق-

التنظيمي والأداء الوظيفي لدى عينة الدراسة )عماؿ  الاتصاؿمعرفة مستوى كؿ مف  -
 مؤسسة سونمغاز بالأغواط(

اؿ مؤسسة التنظيمي والأداء الوظيفي لدى عينة مف عم الاتصاؿمعرفة الفروؽ في -
 الجنس والأقدمية. يرات غواط التي تعزى لمتغسونمغاز بالأ

 راسة:ية لمدالتعاريف الإجرائ-

 :الاتصالتعريف 

، الاختيار، التأمؿ، التعبير، الاستماعىو عممية تتكوف مف سمسمة مف الأنشطة تتضمف 
نى الشعور، السموؾ وعممية مخطط ليا تستيدؼ تحفيز الآخريف وخمؽ دوافع عندىـ تب

فترة زمنية محددة تتطمب وجيات نظر  ة عبريدة، وىو عممية منيجيمواقؼ وممارسات جد
 سؿ والآخر مرسؿ إليو.حوار شخصيف أحدىما المر  ف خلاؿفيدة مم

 (   161، 2016)محمد الفاتح محمود بشير المغربي،                                      

 التعريف الإجرائي:
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يف، تتضمف معمومات موعة مف الأفراد وآخر يف مجأو ب بيف إنساف وآخر ىو عممية سموكية
 تحقيؽ أىداؼ مرغوبة. مف أجؿساليب وأفكار وتستخدـ عدة أ

ويقاس بالدرجة التي يحصؿ عمييا المفحوص في المقياس المعد ليذه الدراسة، مف خلاؿ 
 استخداـوتمثمت أداة الدراسة في  ،الدراسة هإجاباتو عمى بنود المقياس المعتمد في ىذ

 :ىمامقياسييف 

 .2014،عمار عايب: لصاحبو تصاؿ التنظيميمقياس الا

حمد حمود ولصاحبو ثائر أ. 2016،زيد الحمبي: لصاحبو ريياـ وظيفيء المقياس الأدا
 .2012،العمرو

 م:تعريف التنظي

سناد كؿ مجموعة مف ىذه لازمة لمتجميع الأنشطة ال يعرؼ التنظيـ بأنو وصوؿ للأىداؼ، وا 
مة للإشراؼ عمى ىذه الأنشطة فضلا عف نظمة عمى مدير محدد مع منحو السمطة اللاز الأ

 لتنسيؽ الأفقي والرأسي في ىيكؿ المنظمة.توفير ا

 (83، 2016ود بشير المغربي، )محمد الفاتح محم                                      

 التعريف الإجرائي: 

يث يقوـ بتقسيـ رية والمادية لتحقيؽ أىداؼ المؤسسة حالتنظيـ ىو عممية ىيكمة الموارد البش
سمطة والمسؤولية، فيو يساعد المؤسسة عمى العمؿ الأنشطة وتوزيع الأدوار، ويوضح ال

 فاءة وفعالية. بك
‌والمعلمات‌المعانً‌ونقل‌تبادل‌فٌها‌ٌتم‌عملٌة: التنظيمي للاتصال الإجرائي التعريف
‌بطرق‌مستوى‌إلى‌مستوى‌من‌المؤسسة‌أعضاء‌بٌن‌التفاعل‌طرٌق‌نوالمشاعر‌ع‌والأفكار
.محددة‌أهداف‌تحقٌق‌بغٌة‌اجتماعٌة‌علاقاتن‌تكوٌ‌أجل‌من‌رسمٌة‌غٌر‌أو‌رسمٌة  

 تعريف الأداء:
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و، مف حيث كمية وجودة العامؿ عند قيامو بعمم فردال لمستوى الذي يحققويعبر الأداء عمى ا
ي يبذلو كؿ مف يعمؿ بالمؤسسة مف العمؿ المقدـ مف طرفو، والأداء ىو المجيود الذ

، 2017)عدناف زىراف،                         منظميف، مديريف وميندسيف.          
135) 

 التعريف الإجرائي: 

ما يجب أف تنجز، وىو لى إنجاز الأعماؿ كيقود إ عؿ الذيمو ىو ذلؾ الفالأداء في عمو 
يا في الأسواؽ لنجاح المؤسسة وبقائ ، والذي يعتبر المحددوالاستمراريتصؼ بالشمولية 

سة عمى التكيؼ مع بيئتيا، فيو يقوـ المستيدفة، كما يعكس في الوقت نفسو مدى قدرة المؤس
 عمى الكفاءة والفعالية. 

 ق:التنسيتعريف 

عني: "تضافر الجيود المشتركة لمموظفيف، كؿ فيما ئؼ الإدارية وتيؽ مف الوظاعممية التنس
 بعضا في أداء إداري موحد مف أجؿ الوصوؿ إلى ىدؼ محدد".  يخصو بشكؿ يكمؿ بعضو

 (226، 2013بريكة،  عبد الوىاب بف-فلاح الزعبي  )عمي                       

 التعريف الإجرائي: 

مطموبة منيـ وعلاقتيا ببعض وتقديـ الدعـ وار الرفيف والعامميف للأدبأنو فيـ كؿ مف المش
مشرؼ بحكـ المعرفة والخبرة التي يمتمكيا المشرؼ، ومعرفة والمساعدة لمعامؿ مف قبؿ ال

 ىذا اليدؼ. التعميمية في ضوء رؾ وتوجيو العمميةاليدؼ المشت

 جرائي للأداء الوظيفي: التعريف الإ
‌به‌جاءت‌ما‌وفقبهم‌‌المنوطة‌الوظٌفٌة‌والواجبات‌المهام‌بتنفٌذ‌الموظفٌن‌قٌام‌أنه‌على

وبة‌لتحقٌق‌مطلولٌاتها‌الؤسوم‌،تهاوواجبا‌وظٌفٌة‌لكل‌محددةال‌التنظٌمٌة،‌والمراسٌم‌القوانٌن
‌المؤسسة،‌أهداف‌وبتجمٌعها‌بتكاملها،‌الأخٌر‌فً‌تحقق‌التً‌الجزئٌة،‌الوظائفأهداف‌
.الوظٌفة‌إنجاز‌فً‌الزمنة‌وبمراعا‌وكفاءة‌فعالٌة‌بكل‌ذلك‌وٌكون  
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 الدراسات السابقة:  

 لعربية: الدراسات ا -6-1

  الأولى:ة اسالدر  -6-1-1

في  التنظيمي وتحسيف الأداء الوظيفي الاتصاؿبعنواف ( 9102): محمد دراسة بمغوثي
غميزاف، ىدفت الدراسة  –انية بالمركز الجامعي أحمد زبانة المؤسسة الجامعية، دراسة ميد
عة في وطرقو وأنواعو وكذلؾ نماذجو والميارات المتب الاتصاؿإلى الكشؼ عف عناصر 

 . اليةالاتصالعممية 

المركز تو منيج دراسة حالة، إذ يتعمؽ الأمر بدراسة حالة عف مؤسسة الباحث في دراس اتبع
والملاحظة كأدوات لمدراسة حيث أعد الباحث  الاستبيافعمى  اعتمدالجامعي بغميزاف. الذي 

 أىداؼ الدراسة وقاـ بتوزيعو عمى عينة عشوائية طبقية لأف ىي الأنسب لتحقيؽ الاستبياف

 الدراسة:نتائج التي جاءت بيا ىـ الأومف 

النازؿ  الاتصاؿلعمودي يأخذ العمودي عمى الأفقي فا الاتصاؿيعاب في المؤسسات -
الصاعد وىذا ما  الاتصاؿالحصة الأكبر في شكؿ أوامر وتعميمات وتوجييات في مقابؿ 

 يعبر عف عدـ التوازف بينيما، وأما الافقي فيكاد ينعدـ.

لية في القياـ بأدائيـ الوظيفي مما يشجع المسؤو داخؿ المؤسسة بروح  فتميز أغمب الموظفي-
مؤسسة حدة المنافسة لمتحسيف سمعة المؤسسة مف جية وتحقيؽ أىداؼ العمى تطوير وزيادة 

 مف جية أخرى.

 الدراسة الثانية: 6-1-2

ة راسبأداء العامميف، دالتنظيمي وعلاقتو  الاتصاؿبعنواف ( 2018)دراسة قديري مسعودة: 
 إلى ةالدراستغزوت وثانوية حفياف محمد العيد كوينيف، ىدفت ىذه ضياؼ ميدانية بثانوية بو 

 الرسمي وأداء العامميف بالمؤسسة. الاتصاؿالتعرؼ عمى العلاقة الموجودة بيف 
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عامؿ 120الباحث في دراستو عمى المنيج الوصفي التحميمي عمى عينة طبقية حجميا  اتبع
 سة في جمع المعمومات والبيانات.لمدراكأداة  الاستبيافعمى  دواعتممف الثانوية، 

 ت بيا ىذه الدراسة:ومف أىـ النتائج التي جاء

التنظيمي وأداء العامميف لدى عماؿ  الاتصاؿذات دلالة إحصائية  ارتباطيةوجود علاقة -
 الثانوية.

العامميف لدى  الرسمي وأداء الاتصاؿذات دلالة إحصائية بيف  ارتباطيةوجود علاقة - -
  ة.ثانويعماؿ ال

 الدراسة الثالثة:-6-1-3

التنظيمي وعلاقتو بالأداء الوظيفي، دراسة  الاتصاؿ وافبعن( 2015)دراسة أميرة مغريش: 
ميدانية بالمؤسسة العمومية الاستشفائية بالميمية ولاية جيجؿ، ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة 

 .الاستشفائيةية لعموموظيفي داخؿ المؤسسة اال التنظيمي والأداء ؿالاتصاالعلاقة بيف 

في جمع  الاستبيافعمى  اعتمدي التحميمي والذي الباحث في دراستو عمى المنيج الوصف اتبع
 المعمومات والبيانات التي تخدـ موضوع الدراسة.

 ومف أىـ النتائج التي جاءت بيا الدراسة: 

 كفاءة الموظؼ. الرفع مففي رسمي يساىـ  اتصاؿتـ الكشؼ عف وجود علاقة بيف -

 .ة الموظؼ نحو العمؿغير الرسمي ودافعي الاتصاؿـ التوصيؿ إلى وجود علاقة بيف ت-

 

 الدراسة الرابعة:  -6-1-4

التنظيمي وعلاقتو بالأداء الوظيفي بالمؤسسة  الاتصاؿبعنواف  (2014) دراسة بوغراب حدة:
سة إلى الدراببوسعادة، ىدفت ىذه  بلاديية بممبنة حميب الصناعية الجزائرية، دراسة ميدان

 ي.لأداء الوظيفالتنظيمي وا الاتصاؿمعرفة العلاقة القائمة بيف 
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عمى  اعتمدالباحث غي دراستو منيج المسح الشامؿ لجميع أفراد المجتمع والذي  اتبع
 كأداة لمدراسة في جمع المعمومات والبيانات. الاستبياف

 ة: دراسلالتي جاءت بيا اومف أىـ النتائج 

إيجابيا نظيمي مف الأساليب المفيدة لممؤسسة، كما تنعكس نتائجو الت الاتصاؿيعتبر -   
مف عمؿ يمكف أف يكوف بيف فرديف  الاتصاؿعمى المؤسسة وتحقيؽ إنتاجية مرتفعة لما يوفره 
 أو جماعة مما يحقؽ الدافعية وتحقيؽ أداء جيد. 

وألفة  انسجاـجود لأفراد وقمة الصراع وو يف ااىـ بئـ مف تعاوف وتفالجو الملا الاتصاؿيوفر -
يجاد التماسؾ وىذا ما جعؿ أداء بيف أعضاء الفريؽ مما يحسف العلاقات  العماؿ التبادلية وا 

 منظما وتحقيؽ أداء مرتفع.

 الدراسة الخامسة: -6-1-5

في، ظيعلاقتو بالأداء الو التنظيمي و  الاتصاؿ، بعنواف (2009) دراسة بوعطيط جلال الدين:
رفة ماؿ المنفذيف بمؤسسة سونمغاز بعنابة. ىدفت ىذه الدراسة مععمى الع دراسة ميدانية

الرسمي النازؿ  للاتصاؿالتنظيمي والأداء الوظيفي ومعرفة ىؿ  الاتصاؿالعلاقة القائمة بيف 
الرسمي  للاتصاؿبأداء العماؿ الوظيفي داخؿ مؤسسة البحث ومعرفة ىؿ  ارتباطيةعلاقة 
 يفي لدى العماؿ التنفيذييف؟  الوظ بالأداء ارتباطيةقة علاالصاعد 

لتحميمي عمى عينة البحث تتكوف مف تطبيؽ الأسموب الوصفي االباحث في دراستو عمى  اتبع
 بطريقة عشوائية.    اختيارىـ( منفذ تـ 49تسعة وأربعوف عامؿ )

عادة التطبيؽ و  تباع طريقة التطبيؽكأداة لمدراسة بإ الاستبيافعمى  اعتمدالذي     باستخداـا 
 "بيرسوف ". الارتباطامؿ مع

 :ولقد جاءت نتائج الدراسة كما يمي
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النازؿ والصاعد داخؿ مؤسسة سونمغاز وأىمية كؿ  الاتصاؿتـ الكشؼ عف وجود نمطي -
 نسياب المعمومة بيف الإدارة والعماؿ.انمط في تحقيؽ السيرورة التنظيمية لممؤسسة و 

النازؿ والأداء الوظيفي  الاتصاؿة بيف متوسطموجبة  ارتباطيةلاقة ع تـ التوصؿ إلى وجود-
 ف.لدى العماؿ المنفذي

الصاعد والأداء الوظيفي لدى  الاتصاؿموجبة متوسطة بيف  ارتباطيةكذلؾ وجود علاقة -
 عينة الدراسة.

التنظيمي والأداء  الاتصاؿوىذا يؤكد عمى تحقيؽ الفرضية العامة في وجود علاقة بيف -
 .نفذيفوظيفي لدى العماؿ المال

 الدراسات الأجنبية:6-2
 الدراسة الأولى: -6-2-1

‌فً‌للعاملٌن‌الوظٌفً‌الآراء‌على‌الانضباط‌أثر"‌بعنوان :(5102) نوفل راتب الكم دراسة
‌إدارة‌قسم‌الماجستٌر‌شهادة‌لنٌل‌مقدمة‌رسالة"‌غزة‌قطاع‌فً‌الحكومٌة‌ٌةالجامع‌الكلٌات
‌الانضباطأثر‌على‌التعرف‌إلى‌هدفت‌والتً‌غزة،‌الإسلامٌة‌الجامعة‌ة،التجارٌ‌كلٌة‌أعمال،
وجهة‌من‌وذلك‌غزة،‌بقطاع‌الحكومٌة‌الجامعٌة‌الكلٌات‌فً‌الوظٌفً‌الأداء‌على‌الإداري  

:‌كالتالً‌هً‌الإداري‌الانضباط‌ومظاهر‌الكلٌات،‌تلك‌فً‌ٌةالإشراف‌المناصب‌ذوي‌نظر
‌علاقات‌الوظٌفً،‌الواجب‌مقتضٌات‌على‌المحافظة‌عمل،لا‌فً‌والقوانٌن‌بالأنظمة‌الالتزام"

‌عٌنة‌شملت‌حٌث‌العمل،‌فً‌والشفافٌة‌النزاهة‌ةمٌدالح‌والأخلاق‌بالقٌم‌التحلً‌العمل،
الشامل‌الحصر‌استخدام‌تم‌حٌث‌كلٌات‌مسةخ‌على‌موزعٌن‌وموظفا‌موظفا‌‌100الدراسة  
‌التحلٌلً‌الوصفً‌المنهج‌حثباال‌استخدم‌حٌث‌الدراسة،‌مجتمع‌من‌استبٌان‌‌94واسترداد
‌الإحصائٌة‌والأسالٌب  

.SPSS جمبرنا‌امخدباست‌هالٌلوتح‌البٌانات‌لمعالجة‌المناسبة  
:أهمها‌ومن‌النتائج‌من‌عدد‌إلى‌الدراسة‌وتوصلت  

‌الوظٌفً‌والأداء‌الإداري‌الانضباط‌مظاهر‌بٌن‌قوٌة‌علاقة‌هنالك‌أن‌الدراسة‌أظهرت-
‌الكلٌات‌فً‌للعاملٌن  

74.8ة‌بسبن‌الخمس‌الحكومٌة‌عٌةالجام % .  
‌الوظٌفً‌الأداء‌على‌الإداري‌الانضباط‌مظاهر‌لبعض‌قوي‌أثر‌هنالك‌أن‌الدراسة‌بٌنت-

‌على‌والحفاظ‌الحمٌدة‌والأخلاق‌مبالقٌ‌التحلً"‌وهً‌الحكومٌة‌الجامعٌة‌الكلٌات‌فً‌للعاملٌن
‌الأداء‌على‌ضعٌف‌تأثٌرها‌كان‌فقد‌المظاهر‌باقً‌أما‌،"الوظٌفً‌الواجب‌مقتضٌات

.ًالوظٌف  
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‌كان‌الخمسة‌الحكومٌة‌ٌةالجامع‌الكلٌات‌فً‌الإداري‌الانضباط‌مستوى‌بأن‌راسةالد‌أثارت-
عا‌‌مرتف  

‌82.47وهو % .  
‌ونسبته‌عالٌا‌كان‌الخمسة‌الكلٌات‌فً‌للعاملٌن‌ٌفًالوظ‌الأداء‌مستوى‌أن‌الدراسة‌أثبتت-

77.98 %. 
 الدراسة الثانية:-6-2-2

    (2013) Imam, et.al     
The Impact of Islamic Work Ethics on Employee Performance : 

Testing Tow¨ ¨ Models of Personality X and Personality Y 
الموظؼ وذلؾ  ت العمؿ الإسلامي عمى أداءمعرفة علاقة أخلاقيا ىدفت ىذه الدراسة إلى

، وقد تـ جمع البيانات yو xة، نموذجيف مختمفيف في العمؿ وىما الشخصي اختبارمف خلاؿ 
  Xوالشخصية Yالدراسة  اعتمدت، كما الاستبيافبمساعدة 

يث تـ توزيع تقنية بسيطة لأخذ العينات العشوائية ح استخداـالمنيج الوصفي التحميمي وتـ 
كتروني لأعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الإل عف طريؽ البريد استبياف( 400)

ر لدراسة في إثبات فرضية أف أخلاقيات العمؿ الإسلامي يمكف أف تؤثالباكستانية، وأسفرت ا
مى ذلؾ، أخلاقيات العمؿ الإسلامي أيضا تؤثر اء الموظؼ، علاوة عبشكؿ كبير عمى أد
ة أف المنظور الإسلامي لدراساء الموظفيف، وأوصت اية والتي تؤثر عمى أدعمى نوع الشخص

إثنيف مف نماذج مختمفة لمشخصية وشخصية  يمكف أف يضيؼ إلى فيـ أداء الموظفيف، مع
x  وy . 
مساعدة في بناء وتـ الاستفادة مف ىذه الدراسة بالجنبا إلى جنب مع خصائص الموظؼ،   

 النظري لمدراسة الحالية. لإطارذه الدراسة في بناء اة، وبالتالي ستساعد ىالتعريفات الإجرائي
(Imam, Awais, Abbasi, Muneer, (2013), pp611-617)     

 الدراسة الثالثة:-6-2-3
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"‌الوظٌفً‌الأداء‌على‌ثرهوأ‌الإداري‌الإبداع"‌بعنوان( 5101) :جبر الرحمان عبد دراسة
‌الأعمال‌إدارة‌فً‌الماجستٌر‌درجة‌على‌الحصول‌لمتطلبات‌استكمالا‌الدراسة‌هذه‌قدمت
‌الإبداع‌مستوى‌ىلع‌التعرف‌إلى‌الدراسة‌هدفت‌غزة،‌الإسلامٌة‌الجامعة‌فً‌التجارة‌بكلٌة

الغوث‌الةكو‌فً‌المدارس‌مدراء‌لدى‌الوظٌفً‌الأداء‌مستوى‌على‌وأثره‌الإداري  
‌المسح‌الباحث‌واستخدم‌مدرسة،‌مدٌر‌(208)‌من‌الدراسة‌مجتمع‌تكون‌وقد‌الدولٌة،
‌ثم‌ومن‌أولٌة‌كعٌنة‌استبانة(‌‌30)‌‌توزٌع‌تم‌حٌث‌الدراسة‌مجتمع‌مفردات‌لكل‌الشامل
)‌‌من‌ٌتكون‌استبانة‌بتصمٌم‌الباحث‌وقام‌المبحوثٌن،‌على‌استبانة(‌‌‌178)‌باقً‌توزٌع
‌وقدتم‌الفئة،‌هذه‌من‌البٌانات‌جمع‌بغرض‌رئٌسٌة‌مجالات‌ثلاثة‌على‌ةزعمو‌فقرة(‌‌94

‌‌77.5استرداد‌بنسبة‌استبانة(‌‌138)‌‌استرداد‌وتم‌المدارس،‌مدراء‌على‌الاستبانة‌توزٌع
خدامباست‌الاستبانات‌تحلٌل‌وتم‌،%  

،SPSS ًالإحصائ‌برنامج  
‌‌‌‌تدعم‌ومؤشرات‌قٌمة‌ذات‌لدلالات‌للوصول‌المناسبة‌الإحصائٌة‌الاختبارات‌خدمتواست  

.الدراسة‌موضوع  
:التالٌة‌النتائج‌إلى‌الدراسة‌توصلت  

‌كما‌مرتفعا،‌ٌعتبر‌المدارس‌مدراء‌لدى‌الإداري‌الإبداع‌مستوى‌أن‌إلى‌الباحث‌توصل‌قد
‌لدى‌الوظٌفً‌الأداء‌وبٌن‌الإداري‌الإبداع‌مستوى‌ٌنب‌طردٌة‌علاقة‌وجود‌النتائج‌أثبت
‌لدى‌الإداري‌الإبداع‌مقومات‌فً‌القصور‌أوجه‌وجود‌النتائج‌توبٌن‌المدارس،‌مدراء
وذلك‌الوظٌفً‌الأداء‌لمتغٌر‌الدراسة‌بٌنت‌وكذلك‌الدولٌة،‌الغوث‌وكالة‌فً‌التعلٌم‌برنامج  
‌حل‌بالنتائج،‌الإدارة‌التخطٌط،‌مهارة‌ن،التعاو‌مهارة‌التواصل،‌مهارة‌منها‌أبعاده‌بقٌاس

‌البشرٌة‌الموارد‌وإدارة‌المالٌة‌والإدارة‌المدرسة‌لٌاتمع‌التكنولوجٌا،‌إدارة‌المشكلات،
‌فً‌الإداري‌الإبداع‌مقومات‌ٌن‌إحصائٌة‌علاقة‌ٌوجد‌أنه‌إلى‌الرابعة‌الفرضٌة‌وتوصلت
‌وجود‌فأثبتت‌الخامسة‌لفرضٌةا‌أما‌،المدارس‌الوظٌفً،‌الأداء‌بٌن‌الدولٌة‌الغوث‌مدارس
‌على‌وأثره‌الإداري‌الإبداع‌حول‌الدراسة‌مجتمع‌أفراد‌آراء‌فً‌إحصائٌة‌دلالة‌ذات‌فروق
‌المؤهل‌الخبرة،‌سنوات‌التعلٌمٌة،‌المرحلة‌الشخصٌة‌السمات‌إلى‌تعزى‌الوظٌفً‌الأداء

‌عند‌،(الاجتماعٌة‌ةالحال‌العمر،‌الجنس،‌العلمً،‌التخصص‌التعلٌمٌة،‌المنطقة‌العلمً،
ةالدلال‌مستوى  

α = 1.12  

الدراسة الرابعة:-6-2-4     
تناوؿ دراسة دور الميمة والثقافة التنظيمية نجاح العمؿ لقد  :(1998)الوب مسح معهد غ

عمى ت المتحدة الأمريكية في الولايا 1998تموز توصؿ المسح الذي أجراه معيد غالوب في 
شركة كبرى، ممف تزيد 24عبر  في مئات الوحدات المختمفة ا يزيد عف مائة ألؼ مستخدـم

كأداة في  الاستمارة استخداـمعطيات الميمة مف خلاؿ سنة إلى بعض ال25أعمارىـ عمى 
النتيجة  الميمة والثقافة فإف جمع البيانات، فعمى الرغـ مف الكلاـ الإنشائي الذي ينشر حوؿ

جموعات العمؿ العلاقة ما بيف المدراء ومالمسح أف ما ييـ حقيقة ىو لييا ي توصؿ إتال
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فييا يشعروف بالرضى كانت ىذه الوحدات  التابعة ليـ، ففي الوحدات التي كاف العامموف
: كيؼ س المسح التحدي المستمر الذي يواجو المدراء والموجييفالأكثر نجاحا. ويعك

ندىـ؟ والجواب ما ع أفضؿ واستمرارية بانتظاـف يقدمو عموا العامميف لدييـ يستطيعوف أف يج
مـ مف خلاؿ العمؿ طاقاتيـ العاطفية في التع استخداـالواضح ىو تشجيع العامميف عمى 

 ، وكذلؾ إيجاد أداء رفيع المستوى مف خلاؿ تسييؿ التعمـ الفائؽ والترويج لو.والاتصاؿ

 (  105-105، 2004)بوب غارت،                                                       

 

 الدراسة الخامسة:-6-2-5

ية، الإنتاجي في رفع نظيمالت الاتصاؿبعنواف دور  :(1950)سوموريدراسة كاتز كوبي 
أف  الاتصاؿخلاؿ  استطاعتالخلاصة مف ىذه الدراسة ىو أف الشركة التي تـ فييا البحث 

ت الراحة تقنع العامميف بضرورة إحضار وجباتيـ ومشروبات إلى مكاف عمميـ وأف يقضوا فترا
واضحيف شركة لي الييع الوقت، وكاف مسؤو بجوار آلاتيـ بدلا مف الذىاب إلى الكافتيريا وتض

في ىذا المجاؿ بحيث بينو وأوضحوا كيؼ أف منحنى الإنتاج ينخفض إلى أقؿ يحيف وصر 
د السابقة واللاحقة لفترة تناوؿ المشروبات والوجبات وكذلؾ  15مف نصؼ المعدؿ خلاؿ 

إلى أف يتقبؿ حصائية التي أوضحت ىذا التذبذب في الإنتاج مقنعة مما أدى الخرائط الإ
 .واقتناعالكافتيريا عف طيب خاطر  ب إلىء عف الذىاستغناف الاالعاممو 

 ( 50، 1974)كيث ديفيز،                                                                

 تعميق عمى الدراسات السابقة: -7
تطابؽ مع ىذه الدراسات السابقة لاحظنا أف ىناؾ بعض الدراسات لـ تؿ عرض مف خلا
ستعممت اكؿ مف المنيج التجريبي، وكذا المسح الشامؿ  استخدموا، فقد لمنيجفي ا الدراسة

 المنيج الوصفي التحميمي. 
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 ىذه الدراسات كؿ مف الملاحظة والمقابمة والأسئمة السوسيومترية وىناؾ أخرى استخدمتوقد 
 .الاستبياف استعممت

الشامؿ الحصر  مف كؿ استخدمواف دراستنا فقد أما العينة فكانت تختمؼ في معظميا ع-
 عشوائية طبقية. اليةواحتمموعة الضابطة والتجريبية، المسح ومج
مف الدراسات السابقة في  استفدناأما الفرضيات فكانت تخدـ بشكؿ كبير دراستنا ىذه قد -

                                         اقشة النتائج.   فرضيات ومنوصياغة ال الاستبياف
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 تمهيد:    
مف المواضيع التي تناوليا الباحثيف بالدراسة في جميع المياديف  الاتصاؿيعتبر موضوع 

 . الاجتماعيةالعممية نظرا لأىمية التي يكتسبيا ىذا الموضوع لأنو يعبر أساس النظـ 

أف  ستطيعي بطبعو ولا  اجتماعيلا  غنى عنو لأي كائف بشري لأف كؿ إنساف  فالاتصاؿ
ىو الأداة التي عف طريقيا تتمكف المؤسسة ميما كاف  والاتصاؿ، الناسعف  بانعزاؿيش يع

نوعيا مف ربط أجزائيا وعممياتيا الداخمية ببعضيا البعض، ومالا شؾ فيو أف وجود نظاـ 
والمدراء ؤسسة يعد أمرا ضروريا لجعؿ التنظيـ أكثر فعالية، توى المعمى مس للاتصاؿجيد 

يتسنى ليـ التنسيؽ بيف أعضاء المجموعة الثابتة حتى  الاتصالاتارسة إلى ممبحاجة ماسة 
داخؿ المؤسسة يجب أف   الاتصاؿليـ وتوزيع المياـ والأعباء عمى قادة المراحؿ، فإذا كاف 

ف د توصيؿ رسائؿ بيف المرسميف والمستقبميف، فمف الميـ أيتسنى لتحقيؽ أىداؼ تتجاوز مجر 
 فعالا. الاتصاؿحتى يصبح  مونيايقبؿ مض بؿ وأفالمستقفيـ الرسالة مف جانب ت
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 التنظيمي  الاتصالتعريف  -1

الذي يتـ في المنظمات الإدارية المختمفة، ويكوف خاضعا في مساراتو  الاتصاؿىو ذلؾ 
امة المتبعة في ىذه التي تحددىا القوانيف والأنظمة والموائح والقواعد الع اتللاعتبار وقنواتو 

 ( 221، 1997)عبد المعطى محمد عساؼ،                                 .     لمنظمةا
مجمؿ النشاطات والأعماؿ المتخذة لإقامة التنظيمي عند "أحمد بدوي" عمى:  الاتصاؿيدؿ 

كؿ ؼ إلى إنجاز مشروع موحد وبموغ أىداؼ مشتركة، كما يسمح لعلاقة بيف الفاعميف وييد
، وبالتالي ازدىارهتو فييا، ويعمؿ عمى وميم بشخصو معروفا أف يكوففرد داخؿ المنشأة 

وفقا لمييكؿ التنظيمي الذي يحدد  الاتصاؿضماف حياتو وفعاليتو لممنشأة، ويتـ ىذا النوع مف 
 .  لعلاقات الوظيفية داخؿ المنشأةالسمطات والمسؤوليات وتقسيـ العمؿ وا

 ( 44 ،1985وي، د زكي بد)أحم                                           

وتبادليا بيف العماؿ  والاتجاىاتالمعمومات والآراء والمشاعر  انتقاؿيعرفو "عمي غربي" بأنو: 
 (         232، 2007)عمي غربي وآخروف،       .           والإدارة وبيف الإدارة والعماؿ

 

يسمح المؤسسة إذ ؿ ات داخلمعموميعني تبادؿ انظيمي: الت الاتصاؿوترى "فاطمة مروة" بػأف 
بنشر الأفكار والتوجيات المرتبطة بإنجاز الأعماؿ الخاصة بالتنظيـ بيدؼ الوصوؿ إلى 

 (13 ،2004)فاطمة مروة،     .                                النتائج المخطط ليا

طمب ة والذي يتظائؼ اليامة لأي منشأالتنظيمي مف الو  الاتصاؿكما يشير )بارناد( أف "
 الأشخاص". اختيارالإطار الرسمي وتقبؿ الجانب غير الرسمي مع  ؽ بيفالتنسي

                                                      (Hafsi , 1990, p221) 

الإنساني المنطوؽ  الاتصاؿعبارة عف عرقوب " أنو:  في حيف يعني عند إبراىيـ أبو
والجماعي ويسيـ في تطوير العمؿ فردي توى المى المسمؤسسة عتوب الذي يتـ داخؿ الوالمك

 (17، 2003.                   )فضيؿ دليو، وتقوية العلاقات الاجتماعية بيف الموظفيف
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 التنظيمي  الاتصالأهمية -5

لأعماؿ بيرة في منظمات االتنظيمي أىمية ك للاتصاؿالتنظيمي:  الاتصالأهمية -5-1-1
 ي:  تضح ذلؾ مف خلاؿ الآتوي

المساىمة في خمؽ وعي جماعي متماسؾ ومتوافؽ داخؿ البيئة التنظيمية الواحدة فيما -
 يتعمؽ

 وعلاقاتيا بمنظمات الأعماؿ الأخرى. واتجاىاتيابأىداؼ منظمة الأعماؿ ومعاييرىا 
ظمة وية لمعامميف في منح المعنوسموكيات وتعزيز الرو  اتجاىاتبمورة  المساىمة في-

 الإنتاجية. د في الرقي بالمخرجاتالأعماؿ مما يساع
 المساىمة في تعزيز حالة الولاء المتواصؿ لممنظمة.-
مساعدة العامميف في منظمة الأعماؿ عمى مواكبة ما يستجد مف تطورات تمس منظمة -

 الأعماؿ
 ئتيـ العممية.وتنعكس عمى بي

لتحصيمية مستمر عمى الأنشطة ا إطلاعي منظمة الأعماؿ عمى إبقاء صانعي القرار ف-
 القرارات المستنير. اتخاذفير معمومات التي تمكنيـ مف الدقيقة وتو 
 الاتصاؿحالات عدـ الرضا بيف العامميف حيث يعمؿ  امتصاصالمساىمة في - بأشكالو
 التنظيمي

   اتجاىاتيـر العامموف عف أف يعب ف خلالوـ أماف يمكف مكصماحوؿ القضايا المختمفة 
 لقرار. وتوصيؿ أصواتيـ لصانعي ا

توفير فرصة للإبداع والابتكار لدى العامميف في منظمة الأعماؿ مف خلاؿ إتاحة المجاؿ -
 أماميـ لطرح الأفكار والمفاىيـ التي تسيـ في تطوير منظمة الأعماؿ والرقي بيا. 

 .(16.15ص ص2020 )ىاروف عمي،                                                 
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 التنظيمي  لتصاالا أهداف -6

بيف تصرفات وأفعاؿ أقساـ المؤسسة  الاتصاؿيتـ تحقيق التنسيق بين الأفعال والتصرفات: 
تصبح المؤسسة عبارة عف مجموعة مف الموظفيف يعمموف  الاتصاؿالمختمفة، فبدوف 

 . ستقمة عف بعضيا البعضعف بعض لأداء مياـ م بعضيـمنفصميف 
عمى تبادؿ المعمومات اليامة لتحقيؽ أىداؼ  تصاؿلاايساعد المشاركة في المعمومات:   

 *التنظيـ
الفاعميف أو العامميف عمى التعبير عف  الاتصاؿيساعد التعبير عن المشاعر الوجدانية:   

حزانيـ ومخاوفيـ حيث يستطيع ا  دوف حرج. إبداء رأيو في موقؼ  لعامؿسعادتيـ وا 
عطائيـ قيمة والعمؿ عم وحؿ النزاعات بيف الأفرادنظيم: تماسك أفراد الت ى بناء روح وا 

 الجماعة.
فالحصوؿ عمى المعمومات تخمؽ الدافعية والرضا عند تحسين إنتاجية وفعالية العمل: 

 عالية المنظمة. عمى فالعامميف الشيء الذي يدفعيـ إلى تقديـ مردودية جيدة تساعد 
 (121.120،2004ص  .ص)بف نوار،                                                 
 التنظيمي  الاتصالأشكال -

 تصال عمى شكل عجمةا-6-1-1
 الاعتمادأطراؼ داخؿ المنظمة وبصورة مباشرة دوف  4ب  بالاتصاؿيس ئمر يسمح ل

 لوضوح وسرعةذاتو ويتصؼ بالدقة واالوقت عمى وسيط ويكوف عادة مزدوجا ومباشر في 
 . الاستجابة

 (127، 2007)كاظـ،                                                               
 عمى شكل عجمة. الاتصال(: يوضح 03الشكل رقم )
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 6تصال عمى شكل دائرة:ا-6-2-

 عضويف، أي أف كؿ فرد يستطيع أف يتصؿط بوىذا النمط يكوف فيو كؿ عضو مرتب
 ة بواسطة أ حداء المجموعية أعضبقب اؿالاتصكف مباشرا بشخصيف آخريف ويم اتصالا

 (128، 2007مباشرا.                        )كاظـ،  اتصالاأفراد الذي يتصؿ بيـ 

 عمى شكل دائرة الاتصال(: يوضح 04الشكل رقم )
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 عمى شكل سمسمة: التصا-6-6-3
 الاتصاؿ ي منيـتطيع ألا يس جميع الأعضاء في خط واحد، حيث فوفي ىذا النمط يكو 
ميمة ويلا حظ  أو بفرديف( إلا إذا كاف أ حد الأفراد الذيف يمثموف مراكزالمباشر بفرد أخر )

ي منصبو الأكبر ف أف الفرد الذي يقع في وسط )منتصؼ(السمسمة يممؾ النفوذ والتأثير
وسيو س بمرؤ الرئي اتصاؿ في المنظمات الصغيرة وسرعة الاتصاؿمف لوسطي وىذا النوع ا

 .يكوف عددىـ محدداذا عندما مباشرة وى
 (. 128، 2007)كاظـ،                                                                 

 
 

 عمى شكل سمسمة الاتصال(: يوضح 05الشكل رقم )
 
 
 ى شكل نجمة:متصال عا-6-6-4

 يالمباشر بأ الاتصاؿ( لجيازفي ىذا النمط يتاح لكؿ أفراد التنظيـ أو المنظمة )ا
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 ىذا الاستخداـ، غير أف الاتجاىاتىنا يتجو إلى كؿ  الاتصاؿفرد فييا، بمعني أخر أف 
لى إمكانية زيادة التح  ريؼ فييا،النمط يؤدي الى البطء في عممية توصيؿ المعمومات، وا 
 الاتصالات وبالتالي يقمؿ مف الوصوؿ إلى القرارات سميمة وفعالة أما خيضر فيرى أف ىذه

 ؽ الأىداؼ. لية في تحقياطية وأكثر فعاتتميز بالديمقر 
 (.130، 2007)كاظـ،                                                             

 ةمعمى شكل نج الاتصال(: يوضح 06الشكل )

 
 
 
 
 
 
 
 
 التنظيمي  الاتصالوسائل 2-
 التنظيمي: الاتصالوسائل  -2-1 
توصيؿ المعمومة أو  ولكؿ وسيمة دورىا في التنظيمي، الاتصاؿاؾ وسائؿ مختمفة وكثيرة نى
لى  استعماؿداخؿ التنظيـ، لكف  ىاشر ن أي منيا يعود إلى الظروؼ المتاحة بالمنظمة، وا 

ية المادة المنقولة، ويعود ىذا التعدد في ىذه الوسائؿ إلى نوع بالإضافة ا،التعامؿ السائد بي
ئؿ إلى وسانو يمكف تصنيؼ ىذه الالتكنولوجي الحاصؿ إلا أ الراىف إلى التقدـفي العصر 

  أربعة أصناؼ ىي:
  لفظية: اتصالوسائل -2-1-1

الدالة عمى  ممات والجمؿتعرؼ عمى أنيا: " تمؾ الوسائؿ التي تستخدـ الألفاظ المنطوقة والك
مؾ الوسائط التي تعتمد عمى أو الموضوع الذي يريد المرسؿ نقمو لممستقبؿ، أو ىي ت المعنى

 توصيؿ الرسائؿ.  فيالرموز المغوية 
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 (.   74، 2003)فضيؿ،

ئيس إلى ضوح وسرعة إيصاؿ المعمومة مف الر الدقة والو  ومف سمات ىذه الوسائؿ
عدـ  وع في حالة غموض الرسالة أوتستعمؿ ىذا الن نجد بأف المؤسسة المرؤوسيف، حيث

مؤسسات الصغيرة في حيف تستغني عنو أكثر داخؿ ال النمط منتشر وضوحيا، وأف ىذا
 ذكر ما يمي: ه الوسائؿ نأغمب المؤسسات الكبيرة نتيجة لموقت الذي تستغرقو، مف أىـ ىذ

ادة ما تكوف وجيا يا علأن الاتصاؿتعد المقابلات مف أوضح وسائؿ  المقابلات:-2-2-2
رد والتعميؿ والتفاىـ انب الأخذ والنيا تمتاز بجالأخرى في أ الوسائؿ تختمؼ عف لوجو ولأنيا

تـ مناقشة الرؤساء والمديريف كؿ حسب موقفو وظروفو، مف خلاليا ي ولذلؾ تعقد عادة مع
 الغامضة.  لموضوعات والخطط والأمورا
  :الاجتماعات-2-2-3

ائؿ ير رسمية فيي مف الوسدورا ميما في الإدارة سواء كانت رسمية أو غ الاجتماعاتتمعب 
 الأساسية

ي لا يستغني عنيا المدير أو رئيس القسـ وغيرىـ في ممارساتيـ لنشاطاتيـ الضرورية الت
 وواجباتيـ،

الأولى يشترؾ فييا جميع المجتمعيف أثناء النقاش والثاني  ماعاتالاجتاف مف حيث نجد نوع
 مةتكوف الكم

سف ثر فعّاؿ إذا ما أحأ الاجتماعاتوف ليذه لمرئيس والبقية يتوجب عمييـ الإنصات ويك
 ميا.تنظي
 المؤتمرات: -2-2-4

لا  ة ويشترط أفىي أداة تستخدـ لإقامة المناقشات وتبادؿ الأفكار مف أجؿ المصالح العام
 المؤتمر عف أياـ محدودة قد تصؿ أسبوعا.  تزيد مدة

 الندوات:-2-2-5
ضور تصيف حوؿ موضوع ما بحبارة عف نقاش جماعي بيف مجموعتيف مف المخع ىي

 جميور.
 الكتابية: الاتصالوسائل -2-2-6
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ات معقدة إف الاتصالات التي تتـ بصفة دائمة تحتاج إلى دقة في التنفيذ إذا تعمقت بموضوع
ما تزاؿ ليا وزنيا التفصيلات، فإنيا تفرغ في صورة كتابية، والواقع أف الكممة المكتوبة  يرةكث

 الاتصالاتأخذ توبة بكثرة، وتلوثائؽ المكتمجأ إلى ا الإدارات وليذا فإف لدى الموظفيف،
 المكتوبة صورا عديدة مثؿ:

ىمية ىذه الوسائؿ في لخ، وتبرز أالتعميمات، الموائح، الأوامر المصمحية، المنشورات...إ
أيضا تمكف العماؿ مف دراستيا بإمعاف بإمكانية الرجوع إلييا عند الحاجة فيي  كونيا تتميز

يا أقؿ عرضة لمتحريؼ والتشويو ف العماؿ، كذلؾ كونأكبر م إلى عدد سرعة إيصالياقة و ود
 منيا. ومف بيف أىـ ىذه الوسائؿ نذكر

ت المتداولة بيف الموظفيف في تأكيد المعموماساىـ سيمة ت: ىي و علاناتلوحة الا-2-6-1
 ت الخاطئة.الشائعات والمعموما وتقمؿ مف

ية عمى مستوى المصالح ؿ حر ة بكالمذكرات الداخمي: وعادة ما تنقؿ المذكرات-2-6-2
 وتقدـ معمومات جديدة وكثيرة.

يا ة عرض تحميمحيث تقوـ بعرض لمحقائؽ الخاصة بنوع معيف أو مشكمالتقارير: -2-6-3
تـ التوصؿ إلييا التي تتماشى مع النتائج التي  الاقتراحاتبطريقة متسمسؿ مبسطة مع ذكر 

 يؿ.بالبحث والتحم
تكوف موجية بمعنى أنيا وضعت بناء التقارير قد  للإدارة وىذهاصة بالنسبة أىمية خ لمتقارير
وضع لمجرد فيي التي ت توجيو أو طمب معيف مف الرئاسة، أما التقارير غير الموجية عمى

وف أف تكوف ىذه التقارير معمومات معينة إلى مختمؼ الإدارات والأفراد د الرغبة في توصيؿ
ر مف الأفراد وكذلؾ تفيد عدد كبيلا يمنع أف يسبالذات، وىذا  معينة مطموبة بواسطة جية

ي تستخدـ الموجية مف المعمومات والبيانات، وى الإدارات بما تتضمنو ىذه التقارير غير
 ستقبؿبر مرجعا لو قيمتو في المجؿ مكتوب لجميع ما يحدث داخؿ المؤسسة وبذلؾ تعتكس
 النشرات الدورية والخاصة:-2-6-4

لممؤسسة وتستخدـ لنقؿ  والاجتماعيةت العامة في تنمية العلاقاذه الوسيمة ىامة بر ىوتعت
صيص جزء ياستيا، وتخوالمعمومات عف المؤسسة ونشاطيا وتاريخ الإنشاء، وس البيانات

خصصات المختمفة...إلخ الخاصة بالعامميف مف حيث التعداد والكفاءات والت منيا لممعمومات
 وتنقسـ النشرات إلى:



ظيميالفصل الثاني:                                                        الاتصال التن  
 

32 
 

  التجييزات والمعدات الجديدة. ف حيثامميف داخؿ المؤسسة منشرات داخمية تخص الع
و المحيط و الجميور أنشرات خارجية تعبر عف نشاط المنظمة وأىدافيا لممتعامميف معيا أ

  ي.الخارج
 الكتيبات:-2-6-5
 ي وسيمة لكتابية، وىي صورة مصغرة لمكتاب وىتعد الكتيبات إحدى وسائؿ الاتصاؿ ا 

لتنظيمي، الخريطة التنظيمية، الدليؿ ييكؿ امات حوؿ المؤسسة )النافعة لتقديـ المعمو 
 التنظيمي 

 ىذا مف جية، والجميور ظؼ والإدارةوعمميا بطريقة سيمة بغرض تقميص الفجوة بيف المو 
 الخارجي مف جية أخرى.

ت بجياز ىاتؼ يسمح بإيصاؿ مستنداناسخة مزودة ىو عبارة عف الفاكس: -2-6-6
 اف محدودة.الياتؼ وذلؾ خلاؿ ثو شبكة  بواسطة خطية عف بعد

اليامة بالنسبة لممنظمات، و تساعد  الاتصالية"تعتبر مف الوسائؿ الشكاوي: -2-6-7
بالشكاوى وىذا عف طريؽ الرسائؿ والمنشورات أو داخؿ الصناديؽ  قدمواامميف أف يتالع

 صة لمشكاوى."المخص
(ALexmuchie ،1983، p56)     

يا تجعميا عمى عمـ بظروؼ وبيئة العمؿ حيث أنأىمية خاصة للإدارة عد ىذه الوسيمة ذات تو 
ا أف تتبنى بعض ة مما يجعميومقترحات أصحاب الخبرة في ضوء الخبرة الميداني الواقعية

ية وتطوير الأداء مف خلاؿ إنجاز تحسيف الجودة ورفع الكفاءة الإنتاج الجادة في الاقتراحات
 طموبة.عماؿ المالأ
داخؿ المدخؿ الرئيسي لممؤسسة أو داخؿ  تنظـ ىذه الممصقاتالحائط: ممصقات -2-6-8

مملاحظات الجديدة أو مة والآخر لوتحتوي عمى قسميف القسـ الأوؿ لمتعميمات الدائ الورشات
أخبار  يبا، وىذه التعميمات ىي عبارة عفأياـ تقر  8والتي تبقى معمقة مدة  التعميمات المؤقتة

رش  ىذه الوسائؿ السالفة الذكر: ؽ بالعمؿ، مف بيف مزايا عمتت ادات توضح إجراءاتوا 
  ؾ.ر لذلالأم اقتضى بالكممات المكتوبة حتى يمكف الرجوع إلييا كمما الاحتفاظإمكانية 

  الشفيية. الاتصاؿتتصؼ بدقة أكثر في التعبير مقارنة بوسائؿ 
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 الاتصاؿة أكبر مف الحذؼ والتحريؼ بدرج ة المعمومات المراد نقميا مف الإضافة أوايحم
  وي.شفال

  مف حيث وقت الإدارة وتوفير الأمواؿ والجيد. اقتصاديةيعتبر وسيمة 
تفاصيؿ تقارير بأكثر مف طريقة وتقديـ كافة التضمنة في الإمكانية شرح المعمومات الم

  واستخداـ
 الكيفية وتعززىا.تي قد تخدـ المعمومات عمومات الكمية الالإحصاءات أي الم

  الأفراد. ة الاتصاؿ بعدد كبير مفانيإمك
  .الاتصاؿتوثيؽ عمميات 
  .الاتصاؿإمكانية متابعة 

 اصيؿ ىامة مثؿ التعاقدات.نطوي عمى تفالملائمة للأحداث والمناسبات التي ت 

عنى، لمكممة الواحدة أكثر ميرة فقد يكوف التحريؼ الكب احتمالاتومف سمبيات ىذه الوسائؿ 
ي يتفؽ وطبيعة ثقافتو ودراساتو وخبرتو في إليو إلا المعنى الذلمرسؿ لذىف ا فلا يدخؿ

المعمومات  سرعة إبلاغ ، والتي تقتضيالاستثنائيةفي الظروؼ  العمؿ، كذلؾ عدـ السرعة
 أو الرئيس الإداري.إلى العامميف 

 لحركية(مفظية)اغير ال الاتصالاتوسائل -2-3
ؿ الرسائؿ المفظية بيئة التي مف خلاليا إرسالاعابير الوجو وخصائص تتمثؿ في إيحاءات وت

 المفظية وتشمؿ كؿ شيء لا يستخدـ الكممة في إرساؿ المعمومات وتتمثؿ في: وغير
بغيره  اتصالوختمؼ الإشارات التي يستخدميا الشخص أثناء ي م: ىالإشارات-2-3-1

 ىا.تيا التي يفيميا أفردثقافة ليا إشار طة   أو معقدة، ولكؿ سواء كانت بسي
بغيره مثؿ  اتصالوجميع الحركات التي يقوـ بيا الإنساف أثناء : وتشمؿ الحركات-2-3-2

 .حركات الجسـ، الإيماءات، الإيحاءات...إلخ
: " ىي كؿ ما يستخدمو المرسؿ غير الإشارة والحركة لنقؿ رسالتو إلى شياءالأ-2-3-3
 (.284، 2008)حسيف،                               كالصور والملابس." لمتمقيا

 ايا ىذا النوع مف الوسائؿ: ومف مز 
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قناعا، يفيد في الحصوؿ عمى  -   و الشفوية ابةالاستجيتميز بأنو أكثر سيولة وأكثر يسرا وا 
  

 المستمع. وانفعالاتملاحظة تعبيرات الوجو 

  التي يخشى أف تتسرب  ي الحالاتالسرية، ويتـ العمؿ بو ف يحافظ عمى قدر كبير مف - 
 المعمومات.

  ئو:ومف بيف مساو 
  مع الأعداد الكبيرة مف الموظفيف. استخداموصعوبة  - 

قساـ المتعددة كبرى ذات الأقد يحرؼ مضموف الرسالة خصوصا في المؤسسات ال
 الإدارية المختمفة. - والمستويات

 ية:كترونالإل الاتصالوسائل -2-4
ويمتاز بالسرعة ونية في إيصاؿ المعمومة تر الحاسبات الإلك استخداـيعتمد ىذا النوع عمى 

 في الأداء بيف فروع المؤسسة ومف بيف ىذه الوسائؿ: والكفاءة
ة تضـ عدد تحوؿ الكوف إلى قرية صغير  شبكة عالمية: ىو عبارة عف الأنثرنت-2-4-1

 ـ.ىائؿ مف الشبكات المنتشرة حوؿ العال
فمف  الاتصاؿي عممية الأكثر شيوعا ف بريد الإلكترونيبر ال: يعتالبريد الإلكتروني-2-4-2

 يستطيع الموظفيف والرؤساء التواصؿ فيما بينيـ. خلالو
 الارتباطعمومة في كؿ وقت بمجرد صوؿ عمى المومف مزايا ىذا النوع مف الوسائؿ سرعة الح

 يا بكثرةالدرجة الأولى عمى صحة مف يستعممالخدمة ومف بيف المساوئ فيي تؤثر ب بيذه
إلكترونية تسمح بالتواصؿ بيف الرؤساء والمرؤوسيف ناؾ عدة وسائؿ رة إلى أف ىوتجدر الإشا

 داخؿ
،"YOUTUBE"  ،اليوتيوب"FACE BOOK"  اعيجتمالاالتواصؿ التنظيـ كشبكات 

 ، السكايب"SKYPE"...  إلخ. المختمفة، الفايسبوؾ
.(Angasom Q ,2007,P114)                                                       

                 

 التنظيمي الاتصالأنواع -3
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خدـ المعمومات داخؿ المنظمة، وكيؼ يست انسيابالتنظيمية بكيفية  الاتصالاتتتعمؽ 
 فالمديرو 

وسنقدـ  ارية،الإد بالاتصالاتالداخمية  الاتصالاتالمعمومات في نشاط المنظمة، وتوصؼ 
 الإدارية ىي: الاتصالات فيما يمي أنواع

 سمي:الإتصاؿ التنظيمي الر -3-1
الذي يتـ في المنظمات الإدارية المختمفة، ويكوف خاضعا في  الاتصاؿيعرؼ بأنو: "ذلؾ 

ي تحددىا القوانيف والأنظمة والموائح والقواعد العامة المتبعة في لتا عتباراتلالوقنواتو  مساراتو
                         المنظمة".                     ىذه 
 (.  221، 1999)عبد المعطى،   
 

 الرسمية عبر خطوط الاتصالاتالذي يتـ مف خلاؿ شبكة  الاتصاؿكما يعرؼ أيضا بأنو "
بالتالي فيو يمكف أف يتـ مف اء المنظمة بعضيا البعض، و بط كافة أجز السمطة التي تر 

ات مف المستويلتعميمات والتوجييات وفي ىذه الحالة ينقؿ الأوامر وا الأعمى إلى الأسفؿ
 (.332، 2013)عمر وصؼ،                   الأدنى"       عمى لممستوياتالإدارية الأ

 لإدارة لانسيابت الرسمية التي تحددىا اتمؾ القنوا الرسمي بأنو الاتصاؿويمكف أف نعرؼ 
ف وقواعد وقنوات خاضعة لقواني ظيمي ويتـ مف خطوطالمعمومات، وتوجد في الييكؿ التن

 المنظمة. تفرضيا
الرسمية، وقد  الاجتماعاتعمى المذكرات أو التقارير أو  الاتصالاتويعتمد ىذا النوع مف 

عف الطابع  الاتصالاتفي ىذا النوع مف د العلاقات صاعد أو ىابط أو أفقي، وتبتع يكوف
 بموائح معينة. الشخصي وتتقيد

                                                                                                                                   الية:مي الرسمي في النقاط التظيالتن الاتصاؿعض مياـ ؿ أو توضيح بإجما ويمكف
 (.54، 2000) ىالة، 

 نشر أىداؼ المنظمة وقيميا وفمسفتيا.-
مكأعضاء المنظم لاـإع-  ياتيا وتطمعاتيا.ناة بخطط المنظمة وا 
 التعميمات والتوجييات والأوامر إلى العامميف.إبلاغ -
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كلات والتوقعات والمقترحات والمش والاستفساراتالحصوؿ عمى المعمومات والبيانات -
 وي.والشكا

 توضيح التغيرات والتجديدات والإنجازات.-
 دود الأفعاؿ.ر  واستقصاء تجاىاالاتتطوير الأفكار وتعديؿ -
تحقيؽ الأىداؼ، وخدمة مصالح العمؿ مف  اتجاهب في النياية في الذي يصالأمر -

أف نوضح ومف خلاؿ ىذه المياـ يمكف  تحقيؽ اليدؼ. اتجاهالأفراد ودفعيـ في  التأثيرات في
 التنظيمي الرسمي كنشاط إداري في: الاتصاؿية أىم
 وتحقيؽ أىدافيا. ؾ بيف مكونات المنظمةفكار لخمؽ التماسنقؿ المفاىيـ والآراء والأ-
 ساسية في توجيو وتغيير السموؾ الفردي والجماعي لمعامميف داخؿ المنظمة.ضرورة أ-
سي التي تقوـ عميو أي لمحور الأساالقرارات التي تمثؿ ا اتخاذيعتمد عميو في عممية -

 منظمة.
ى كة ويسير بالمنظمة إلـ المصالح المشتر توطيد الثقة بيف المنظمة والموظفيف ما يخد-

 تحقيؽ أىدافيا.
 أساسية ىي: اتجاىاتالرسمي عدة  الاتصاؿويأخذ 

وتدفؽ المعمومات مف  انسياب الاتصاؿالإتصاؿ النازؿ: ويعني ىذا النوع مف -3-1-1
 الاتصاؿالمستويات الدنيا في الييكؿ التنظيمي، حيث نجد أف منافذ  ا إلىتويات العميالمس

لمعمومات تتـ مف لسمطة، ويعني ىذا أف اات اعلاق تـ مف خلاؿ ىيكؿسمية تتبع أو تلر ا
قرارات وتوجييات أو في شكؿ مطالب  خلاؿ سمسمة التدرج الرسمية، والبعض منيا في شكؿ

المستقبؿ الأخير الذي يتوقع منو  رؤوسيو، وىكذا تصؿ إلىنقميا إلى ميقوـ المرؤوس التابع ب
الأمر والتوجيو  يستخدـ في الاتصالاتالنوع مف  ا، ولذلؾ فإف ىذاالإجابة بأسموب م

 والتعميـ.                                              
 .(419، 2007 )عبد الغفار،                                               

ائو، وتتمثؿ تعريؼ العامميف بطبيعة العمؿ وكيفية أد الاتصاؿحيث يحقؽ ىذا النوع مف 
 ؼأىدا
 مي:فيما ي الاتصاؿىذا 
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ستراتيجياتيا وخططيا، وسياساتيا في تحقيؽ ذلؾ بيف نشر رسالة ورؤية لمنظ- مة وأىدافيا وا 
 .الموظفيف.

 ة.توجيو الموظفيف نحو تحقيؽ الأىداؼ التنظيمي-
 والمعنوي                                                المادي  التحفيز-

 (.377، 2014)حسيف،                                                         
الرسمية  الاجتماعاتالتنظيمي  الاتصاؿومف أكثر الطرؽ المستخدمة في ىذا النوع مف 

 الخ.ـ، مجلات الحائط، التقارير ... جلات التنظيالخاصة بالموظفيف، م والنشرات
 حتى تضمف مف الأعمى إلى الأسفؿعمومات المنسابة وتجدر الإشارة إلى ضرورة متابعة الم

 الطريقة السميمة والصحيحة، وىذا يكوف عف طريؽ التغذية الراجعة.وصوليا وفيميا ب
 إعطاء التعميمات لتنفيذنو لا يمكف النازؿ ضروري لمقيادة والإدارة، إذ بدو  فالاتصاؿوعموماً 

أىدافيا وسياستيا يانات التي توضح الخطط الموضوعية لتحقيؽ ىدؼ المنظمة، أو نقؿ الب
وفعاليتيا  الاتصاليةف، لذا ينبغي العمؿ عمى تحسيف العممية التفصيمية إلى العاممي مياونظ

دوف تغيير، إذ  لى مرؤوسييـالذي تقصده المستويات الإدارية العميا إ حتى يمكف نقؿ المعنى
فضة لتعميمات المتوسطة والمنخ فيـ المستويات الإدارية أف معظـ الأخطاء تنشأ نتيجة لسوء

 ت الإدارة العميا.وتوجييا
 عمى النحو التالي:               الاتصاؿلتطرؽ إلى مزايا ىذا ويمكف ا

 (.224، 1999ى، )عبد المعط                                             
مؿ عمى إزالة تعميـ العامميف وتوجيييـ، وتوضيح المواقؼ المختمفة ليـ، وىذا ما يع-

 وفيـمخا
الذي يسود المنظمة، أو حالة خيبة الأمؿ عدـ الثقة لي يقضي عمى جو وشكوكيـ، وبالتا
 بأف الفرد يعمؿ دوف أف يدري لماذا؟ أو كيؼ؟ أو متى يعمؿ. نتيجة الشعور

وتقدير الإدارة في المستويات العميا،  اىتماـ لدى العامؿ بأنو موضعر خمؽ الشعو يمكف مف -
 النفس والعمؿ.ب والاعتزازكبرياء روحا مف ال لدى الأفراد يخمؽوىذا 

مكيف العامميف مف متابعة التغيرات والتجديدات المختمفة التي تحدث في المنظمة، وما ىو ت-
 ى التوازف العاـ لممؤسسة.المحافظة عمالإدارة منيا؟ مما يساعد عمى  موقؼ

 :بعض العيوب نذكر منيالا يخمو مف  أنو إلا الاتصاؿلكف بالرغـ مف مزايا ىذا النوع مف 
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لدى العامميف لأنيـ لا يحسوف بأي دور إيجابي ليـ، مما يؤدي الروح المعنوية  انخفاض-
ا بلا شؾ عمى ر يؤثر سمبيإلى عدـ الاكتراث بما يجري داخؿ التنظيـ، وىو أم بيـ بالتالي
 إنتاجيتيـ. 

 (.  204، 2000)محمد قاسـ،                                                 
كتابية، ويتحاشى الرسائؿ  اتصاؿعتمد عمى وسائؿ لتنظيمات غالبا ما يد مف االعدي-

 الشخصية
 قيمتو وىدفو. الاتصاؿوالمواجية )وجو اً لوجو( مما يفقد 

فيو، والخبرات السابقة معو ... إلخ، وكؿ ىذا ى سمطتو ومدى الثقة ومدالمرسؿ  مصداقية-
 والعكس. الاتصاؿى أف يؤثر سمبا عم مف شأنو

 .الاتصاؿتتصؼ بالسرية، ولا تخضع لعممية  بعض المعمومات التنظيميةف إ-
حاجة ، وعمى الرغـ مف الالاتصاؿإف التوقيت الدقيؽ يعتبر أحيانا عنصرًا محدد اً في -

 فيناؾ أوقات يعتبر نقؿ المعمومات فييا أو أثنائيا غير ملائـ. ماتلممعمو 
 سمي النازلالر  الاتصال( يوضح 01رقم )الشكل 

           

 

 

 

            

 المصدر: من إعداد الطالبتين.                                  

مف الرئيس إلى مرؤوسيو، وتشكؿ ىذه  الاتصالاتالنازلة تشمؿ  تفالاتصالا اً وعموم
لإدارة ستخدـ بكثرة مف جانب ا، وتنظمةفي الم الاتصالاتجزء الأكبر مف لاالاتصالات 

 .لكؿ منظمة العميا، وتعتبر العمود الفقري
 مات ليجنبويجب عمى الرئيس عندما يصدر التوجييات أف يتوخى الوضوح والدقة في التعمي

 الإطارات العميا 
 فالمشرفو 

 العماؿ المنفذوف
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ت، وكذلؾ فمف والحيرة في المحاولة لمتعرؼ عمى ما يقصده مف التعميما الارتباؾمرؤوسيف لا
يات بحيث لا يفاجئوف بأية تغيرات، ومف ؿ التوجيرؤوسيف نفسيا لتقبالرؤساء تييئة الم جبوا

شراكيـ في التفكير  المناسب جداً أف يتصؿ الرؤساء بالمرؤوسيف لسماع وجيات نظرىـ، وا 
 و لتحسيف الأداء.بما يجب عمم

إلى المستوى الأدنى وتدفؽ المعمومات مف  انسيابتصاؿ الصاعد: وىي الا-3-1-2
ىاـ وضروري  الاتصاؿإلى رئيسيـ، وىذا  المنظمة أي مف المرؤوسيف يالمستوى الأعمى ف

 لكؿ مف المرسؿ )المرؤوسيف(
 والمستقبؿ )الرئيس(.

ة ياـ بمياميـ ومسؤولياتيـ مف خلاؿ معرفرًا عمى القالصاعد يساعد الرؤساء كثي فالاتصاؿ
نى ستنتاج وفيـ المعاف التعميمات، والتأكد مت و تقبؿ القراراالمرؤوسيف ل استعدادبمدى  الرئيس

النازؿ وتشجيع المرؤوسيف عمى تقديـ أفكارىـ ومقترحاتيـ  الاتصاؿي قصده الرئيسي في الذ
الصاعد يمبي حاجة أساسية  الاتصاؿرؤوسيف فإف لتحسيف العمؿ والأداء، أما بالنسبة لمم
غوط العمؿ والتي لتوتراتو العاطفية وضيح لمفرد تنفسا لمفرد والشعور بقيمتو وبأف لو حقوؽ وتت

 ( يمكف أف توجو إلى نقد الآخريف، وعدـ الكفاءة واللامبالاة في العمؿ.ؿالاتصاو )بدون
عمى إبلاغ الرؤساء عما تـ التي تنطوي الصاعد ىو رفع البيانات والمعمومات  فالاتصاؿ"

كف التي لـ ت الانحرافاتعف المشاكؿ أو  يتـ إنجازه مف الأعماؿ، وكذلؾ الإبلاغ  وما لـ
 بالحسباف".
 (.40، 2010)شوقي ناجي،                                                         

  مي:ويمكف تمخيص محتوى ىذا النوع مف الاتصاؿ فيما ي   
 (.289)طريؼ شوقي،                                                             

 طو المستقبمية.وخطمو المرؤوس ومدى تقد معمومات حوؿ أداء-
والمشاكؿ التي  يالشكاو  العمؿ التي تحتاج وقفة مع المدير التي تتضمف جممة مشكلات-

 الفاعؿ. يعاني منيا
عف بعض النقاط الغامضة  واستفساراتتوضيحات العمؿ لطمب أفكار حوؿ تحسيف سبؿ -

 عمميا.التنظيـ أو في أداء  في سياسة
 عمؿ المختمفة.وانب الف نحو جمشاعر العامميمعمومات حوؿ -
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عطائيـ فرصة توصيؿ الاتصاؿؼ ىذا وييد  إلى زيادة فرصة مشاركة العامميف مع الإدارة وا 
عمى طبيعة العلاقات بيف  الاتصاؿف ىذا النوع مصوتيـ للإدارات العميا، ويتوقؼ نجاح 

ة الباب العامميف متبعا سياس لمقترحات وآراء ةتجابللاس الاستعدادوالمرؤوسيف عمى  المدير
 المفتوح.
الصاعد ومدى مساىمتو في تحقيؽ التكامؿ بيف أجزاء  الاتصاؿغـ مف أىمية وعمى الر 
 التنظيـ

القائميف عمى إدارة المؤسسات الصناعية،  ية كبيرة مفووحداتو الفرعية إلا أنو لـ يحظى بعنا
ؾ لا مى إلى أسفؿ، وىـ بذلحد فقط مف أعي خط وايجري ف الاتصاؿأف  منيـ اعتقادا

تعود عمى التنظيـ نتيجة تشجيع العماؿ وتحفيزىـ عمى منافسة  ئد التيؾ الفواار دايستطيعوف 
 عماؿ في الإدارة لوحظالـ مشاركة تأخذ بنظا وخطط التنظيـ المختمفة، وحتى الدوؿ التي

عالية ىذا ة تحد مف فعقبات كثير  ـ يخمقوفأيضاً أف أصحاب المراكز الإدارية العميا في التنظي
 الصاعد. الاتصاؿفو أحد قنوات النظاـ بوص
الصاعد مزايا عديدة وأىمية كبيرة في نجاح العلاقات الإنسانية لمعمؿ ولو  وللاتصاؿ
 انعكاسات

                               العماؿ                لممديريف أومفيدة سواء 
 (.38-37)ناصر،                                                                   

 العديد مف المشكلات قبؿ تعمقيا. اكتشاؼالرؤساء مف  تمكف-
لممشاكؿ  إجابات أفضؿبمسؤولياتيا وحصوليا عمى  الاضطلاعتسييؿ ميمة الإدارة في -

وتشجيع المرؤوسيف الصاعد، ومساعدة  الاتصاؿوتقبؿ  استقباؿمف خلاؿ  المختمفة وذلؾ
 ستو.عمى ممار 

بعض  اختيارؼ، وذلؾ مف خلاؿ تحسيف عف الوظائ مى تقارير مفيدةحصوؿ الإدارة ع-
 الصاعد. بالاتصاؿالإشرافية للأشياء التي يتـ بشأنيا القياـ  المستويات

 اليابط. الاتصاؿالصاعد في تسييؿ حركة ومدى تقبؿ  الاتصاؿ قنوات د فتحيساع-
اؼ وؿ دوف تحقيؽ الأىدلا أف ىناؾ معوقات تحإ الاتصاؿمف يا ىذا النوع بالرغـ مف مزا

 الصاعد وىي: الاتصاؿمف  جوةالمر 
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ؾ محاولة المرؤوس الييمنة عمى العوامؿ المؤثرة في رأي الرئيس بو ويحاوؿ أف يترؾ كذل-
الة أو لدى الرئيس، وقد يتطمب ذلؾ إدخاؿ التعديلات اللازمة في محتوى الرس ابياً أثراً إيج

                              المعمومات.        لتزيؼ بعض  الاستثنائية حتى بعض الحالات
 (. 283،1999)خميؿ،                                                          

 والمرؤوسيف.داري بيف الرؤساء والإ المكانيالبعد -

بالمرؤوسيف  الاتصاؿ أنو مف الطبيعي أف يبدأ اراعتبالتقاليد الإدارية في المنظمة، مثؿ -
النازلة ىي  الاتصالاتبينما  استثنائيةالصاعدة  الاتصالاتويعتبروف  وليس بالعكس

 الأساسية.
تباع سياسة الباب الم- المباشر  الاتصاؿعف  غمؽ، والبعدحب العزلة لدى الرؤساء وا 

رة سيف، مما يجعؿ معمومات كثيويترتب عف ذلؾ وجود حاجز الرئيس والمرؤو  بالمرؤوسيف
ر، ويؤخذ عميو أف ينقؿ الأنباء السارة عف مسمع ومرأى المدي بعيدةخاصة بالعمؿ تكوف 

 وغير السارة بصورة دائمة.
 (. 188-187، 1999يسرى، )محمد                                                  

 
وتقارير الأداء  الاجتماعاتريؽ الصاعد يأخذ عدة أشكاؿ، فقد يكوف عف ط والاتصاؿ
تباع س الاقتراحات وصناديؽ  الرؤساء. مف قبؿياسة الباب المفتوح وا 

 الذي إف طبؽ تطبيقاً  الاتصاؿمف خلاؿ ما سبؽ يتضح لنا الأىمية القصوى ليذا النوع مف 
 العامؿ في المنظمة ويزيد مف إنتاجيتو، وارتباطزز مف قيمة نرى أنو سوؼ يع، فإننا حاً صحي

 و.ء منو يحتويو ويسمع لحينما يشعر أف ىذه المنظمة جز  وبالأخص
العامميف في كافة المستويات الإدارية والاستماع لمقترحاتيـ، وذلؾ  وعمى الإدارة تفيـ آراء

نجاز الأ الاتصاؿفعالية  لضماف  امج المستيدفة.ر ىداؼ والبوا 
 الرسمي الصاعد الاتصاؿ: يوضح (02)الشكؿ رقـ 

 
 لعميا الإطارات ا
 المشرفوف
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 داد الطالبتينالمصدر: من إع
بيف الأفراد في نفس المستوى  الاتصالاتاؿ الأفقي: يتـ ىذا النوع مف الإتص-3-1-3

 الإداري في المنظمة
مباشرة أو بواسطة  الاتصالاتفة، وتتـ ىذه ة أو بيف الدوائر المختمائرة الواحدسواء ضمف الد

 مكاتب
 و المجاف ... إلخ.والتنسيؽ، أو فريؽ العمؿ، أ الارتباط

                                                                                                                                        
 (. 219، 2006)لوكيا، 

ب، الأمر راء والمقترحات مف كؿ جانيسمح بوصوؿ المعمومات والآ الاتصاؿوىذا النوع مف 
إلى  بالاستنادقراراتيـ  لاتخاذمزـ لمحصوؿ عمى ما ي طي لممديريف فرصةويع يسمح الذي

أو الذيف  داري الواحديجري بيف الأفراد العامميف في المستوى الإ باعتبارهمعمومات كافية 
ت المنظمة بغرض تحقيؽ التناغـ السميـ بيف تشكيلا يعمموف في وحدات مختمفة، قصد إيقاع

 ودة.داؼ والغايات المنشالأى
التعاونية بيف المستويات الإدارية المختمفة  العلاقات الاتصالاتنوع مف كما يعزز ىذا ال

 وتؤدي
 .الاتصالاتطموبة إلى تعزيز ىذه الأىداؼ المالثقة المتبادلة بنجاح المنظمة في تحقيؽ 

 (.208، 2009)خميؿ محمد،                                                    
 :لأفقي فيما يميا الاتصاؿظائؼ أىـ و  وتتمثؿ

 التنسيؽ والتعاوف بيف مختمؼ وحدات المنظمة.تحقيؽ -  
 تبادؿ المعمومات والمشاركة فييا.-

 العماؿ المنفذوف
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أعضاء إدارة أو إدارتيف ليناقشوا صراعاً قد نشب بيف  اجتماع تمثؿ ذلؾ فيحؿ الصراع وي-
ؿ عممية ي مثؿ ىذه الحالة يسيالأفقي ف الاتصاؿة أو بيف إدارتيف، حيث أف ار إد أعضاء كؿ
 المختمفة، ويقمؿ مف الجيد والوقت اللازميف لتبادؿ المعمومات بينيما. راتالغداالتنسيؽ بيف 
تمد فيو الأفراد عمى الأحاديث ع غير الرسمي، بحيث يعو يب إلى النالأفقي قر  والاتصاؿ
ابية، ويعتبر ىذا وف في بعض الحالات المستندات الكتوقد يستعمم والمقابلات، الشفوية
ت لنجاح المنظمة، كما تتجمى أىميتو في التنسيؽ بيف العماؿ البيانا ضروري في نقؿ الاتجاه

أيضاً وسيمة يمجأ إلييا الأفراد  نتاجية، وىوالعممية الإ اتجاهوتبادؿ المعمومات المختمفة 
 بأفكار الآخريف. لعرض وجيات نظرىـ ومقارنتيا

حات مف كؿ مات والآراء والمقتر المعمو أنو يسمح بوصوؿ  الاتصاؿومف مزايا ىذا النوع مف 
 اذلاتخوفي كؿ وقت تقريباً، الأمر الذي يعطي لممديريف فرصة لمحصوؿ عمى ما يمزـ  جانب
 إلى معمومات كافية، لذا فإنيا تميؿ لتتسـ بالسيولة والصداقة. دبالاستنا قراراتيـ

أنيا تتـ في جو غير لاء تتسـ بالسرعة، وببيف الزم الاتصالاتبالإضافة إلى ما سبؽ فإف 
 .        الاتصاؿبيف طرفي عممية  الاجتماعيةظراً لقمة الحواجز ن يسمر 

 (. 267، 2004)جيرالدجر،                                                              
الأفقية مصدر مشاكؿ لممنظمة، فعمى سبيؿ المثاؿ  الاتصالاتأف ومع كؿ ذلؾ فمف الممكف 

وؿ عمى الموارد بينيـ تنافس في الحص يرى العامموف في أقساـ المنظمة المختمفة أف قد
والتعاوف التي تحتاجيا المنظمة حو الصداقة ويستبدلوف بذلؾ التوجو ن منظمةبال ةاليام
 يؤثراف بالسمب عمى المنظمة.خصاـ المذيف المنافسة وال از أعماليا بالتوجو نحولإنج

بح ضرورة محتمة في الأفقية عمى نطاؽ واسع أص الاتصالاتوأخيراً يمكف القوؿ بأف تبادؿ 
بير مف الإدارات، ؿ بيف عدد كطاؽ الوحدات وتزايد تقسيـ العمالحاضر نظراً لإشباع ن تناوق

 اليتو، ولكف ىذه الحواجز فييعاني مف معوقات تحد مف فع الاتصالات لكف ىذا النوع مف
، وحدات إنتاجية ذات وظائؼ مختمفة ومكممة لبعضيا البعض المؤسسات المتكونة مف عدة

نمالمؤس مختمؼ الأفراد داخؿ بيف الاتصاؿحيث أف  ا يخضع سة لا يكوف بصيغة مباشرة، وا 
يس الأخرى غلا بطمب مف رئ الوحدة يير تنظيمية، فالفرد العامؿ لا يتصؿ بعامؿلمعا

 التكاليؼ الزمنية. بشكؿ مباشر عمى حساب الاتصاليةع قيد لمعممية المصمحة، وىو ما وض
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يتبيف لنا أىمية  يمي الرسمي، فإنو يمكف أفظنالت الاتصاؿف أنواع مف خلاؿ ما عرضناه م
 كؿ

لكؿ أنواع  الاىتماـممنظمة، وعميو فإف إعطاء ر في الجو التنظيمي لثيه مف التأشكؿ وحدود
جيد عند المرؤوسيف ويساعد عمى  انطباعالرسمي المذكور سمفاً، يؤدي إلى تكويف  ؿالاتصا

فتح ضحة ومنتظمة، ويوبصورة وا بشكؿ كافي التنظيمية داخؿ الأطر سيرورة المعمومات
بكؿ ىذه الأشكاؿ مف أجؿ إبداء  الاىتماـؿ خلامف  التنظيـالمجاؿ لكؿ الفاعميف داخؿ 
عمى تنمية وزيادة الدوافع الداخمية  موف بيا، وىذا ما يساعدأرائيـ في الأعماؿ التي يقو 

 رضا في العمؿ.لا يـ، وبالتالي تحقيؽلمفاعميف، والتي تعمؿ عمى زيادة تماسكيـ وتعاون
 ل التنظيمي الغير رسمي:تصاالا -4-1

 الذي لا يخضع لقواعد الاتصالاتي الغير رسمي "ذلؾ النوع مف نظيمالت لاتصاؿابنعني 
جراءات غير الرسمية  والاتصالاتالرسمية،  الاتصالاتورسمية، كما ىو الحاؿ في مكتوبة  وا 
 السمطة الرسمية". المنظمة متخطية خطوة مستويات مختمفة داخؿ  تتـ بيف
 (.258، 2002)عبد الباقي،                                                          

شيوعاً في العالـ، فيذه  الاتصالاتد أكثر أنواع غير الرسمية "أح الاتصالاتكما تمثؿ 
 حيث تنساب المعمومات لا تخضع لمتنظيـ الرسمي ولا تتحكـ بيا أطر تنظيمية،الاتصالات 
ا ينجـ عف ذلؾ سرعة ـ الرسمي، مر الرسمية خارج نطاؽ التنظيغيالاتصالات والمعاني في 

اً ما تعتمد بيف الأفراد، وغالب والمعمومات وتبادليا نقؿ البياناتومرونة عاليتيف في 
                                               .                     الاتصاؿ تصالات غير الرسمية عمى الوسائؿ الشفوية فيالا

 (.105، 2009)العلاؽ،                                                  
وطة وغير مقننة، وتكوف ية تحدث بطرؽ غير مضبالتنظيمية غير الرسم فالاتصالاتإذف 
مية قد برزت أىميتيا غير الرس الاتصالاتغير مؤكدة أو ممزمة، ويظير لنا جمياً أف  شفوية

علاقات الإنسانية، إذ ار مدرسة الالأفكار التي قد قدميا أنص" و فىا ورثو " عمى أثر تجارب
غير الرسمية في إنجاز أىداؼ  ظيميةالتن الاتصالاتتمعبو  ر الياـ الذييؤكدوف عمى الدو 

 المنظمة.
ر رسمية، مما يؤدي وتوجد عوامؿ ودوافع تجعؿ الأفراد في المنظمة يتصموف معاً بطريقة غي

 ي: ير الرسمي، وىذه الدوافع ىظيور ما يسمى بالتنظيـ غ ىإل
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 للأفراد يرغبوف في إشباعيا. واتجاىاتغبات اجات ور وجود ح-
 تطور بشكؿ ملائـ لظروؼ المنظمة.يتمتع بالمرونة ولا ي إف التنظيـ الرسمي لا-
 المنظمة.عمى جميع الأمور في  رغبة الأفراد القيادييف في المنظمة أو بعضيـ في السيطرة-
 فراد الموالييف والمقربيف.ا يسمى بالألعدالة في المنظمة وظيور معدـ توفر مبدأ ا-
لى غموضيا وعدـ ة ويعود السبب في ذلؾ إبقنوات التنظيـ الرسمي والالتزاـعدـ التقيد -

 العامميف. وضوحيا للأفراد
 الاتصالاتمع  تتعايش جنباً إلى جنبو  الاجتماعيةموجودة في كؿ النظـ  اتصالاتوىذه 
لأفراد النظاـ متجاوزة حدود شبكة  ةالاجتماعيت ا ولكنيا تتسـ عبر العلاقافيي ةالرسمي

 تواصمو الرسمية.
غير رسمية عمى  اتصالاتميـ فرص ممارسة أي نظاـ تتوافر أما إف جميع العامميف في

طبيعية  جابةاستالرسمية، وتشكؿ  الاتصالاتأنيا تتـ تمقائياً وخارج حدود قنوات  اعتبار
                                       (.237، 2006)ىاني،                                      .الاجتماعي عؿتفالحاجة ال
 التنظيمي الغير رسمي يترجـ في شكؿ علاقات تتمثؿ في: والاتصاؿ

 المقاءات العفوية بيف زملاء العمؿ.-
 اتب.الحوار المتبادؿ داخؿ المك-
ومات والتي سرية لممعم بسرعة وبصفةالذي ينقؿ ر مف شخص لآخر و المباش الاتصاؿ-

 مف الرسالة الأصمية )الإشاعة(.  انةتكوف أقؿ أم
داخؿ التنظيـ في معظـ الأحياف تتجاوز القنوات الرسمية لتوصيؿ  لاتفالاتصاومنو 

ير الغ فالاتصاؿلرسمية، وتسمؾ بدلًا مف ذلؾ واحداً أو أكثر مف الطرؽ غير ا المعمومة
، حيث نجد أف مات في وقتنا الحالينظيداخؿ التالرسمي  للاتصاؿ رسمي أصبح ملازماً 

وضى والعشوائية وعدـ التنظيـ، والتسيير وع الفيشكؿ ن الغير رسمي لوحده الاتصاؿتواجد 
لأنو  الاتصاليةوتواجد الثاني )أي الرسمي( دوف الأوؿ ىو تجريد وفقداف لمعنى العممية 

د مف تفاعلاتيـ ذلؾ أنو يح ؿ الفاعميف،مف قبوالمبادرة والتجديد  ينقص مف الإبداع
 . الاجتماعية

ي عمى التنظيـ، بحيث يؤدي الرسمي أثر سمبالتنظيمي غير  للاتصاؿوعميو يمكف القوؿ أف 
لاقات الشائعات والمعمومات المشوىة، مما يترؾ آثاراً سمبية عمى الأداء وعمى الع انتشار إلى
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ضراب العوح المعنو لر ا انخفاضلى التنظيـ، ويؤدي أحياناً إ الإنسانية داخؿ لاقات ية وا 
  لإشاعات مثلا.لأولى، وذلؾ بسبب اإنتقامية بالدرجة ا الإنسانية الناجمة عف ردود أفعاؿ

التنظيمي غير الرسمي، إلا أنو تساعد الاتصالات المباشرة  الاتصاؿلكف رغـ سمبيات 
ة التوترات ت وتخفيؼ حدمشكلاالقرارات عمى حؿ ال اتخاذالودية مع مراكز  والعلاقات

                        الإدارية أو بيف الأفراد داخميا.                 التنظيمية بيف الوحدات
 (.     101، 2010)عقمة،                                                                   

 اتجاهمميف رد فعؿ العا لاختبار استغلاليامكف ية أيضاً أنو يشبكة غير الرسمايا الومف مز 
عرؼ عف تغييرات، فقد رسمي بيذه ال التزاـمعينة تنوي الإدارة إجراءىا دوف  تغييرات

 بعض الأفكار.                                                             المديريف قياميـ بتسريب
 (.227، 2003الوىاب، بد )ع                                                          

، وتتـ خارج التنظيـ سميةالر  الاتصاؿغير الرسمية أسرع مف أنماط  الاتصالاتإذف تعتبر 
 مف خلاؿ الجماعات غير الرسمية، وتيدؼ إلى إشباع حاجات الفرد والجماعات. الرسمي

 ولوجييف لدتصيف السيكبالمخ الاستعانةو مديرىا أو ينبغي عمى المنظمة وأخيراً يمكف القوؿ أن
يـ الرسمي مف اللارسمي الموازي لمتنظالغير رسمي المرتبط بالتنظيـ  الاتصاؿقنوات  راسة
التنظيمي الغير رسمي وتفادي الصراعات والنزاعات القائمة  الاتصاؿ مف الاستفادةأجؿ 

مة في بموغ المساى لتنظيمي بنوعية إلىا الاتصاؿ باستعماؿ ؿداخؿ التنظيـ، وبالتالي الوصو 
نجاز أىدا  .ؼ التنظيـ والمنظمة ككؿوا 

 
 التنظيمي    الاتصالنماذج -9

الذي يحدث بيف الشخص )أ( و)ب(، الشخص )أ(  الاتصاؿ: وىو بسيطالنموذج ال-9-1-1
فكرة أو معمومات يود نقميا إلى الشخص )ب(، يقوـ المرسؿ بترجمة المرسؿ لديو ىو 

أو تعبيرات  كتوبة(،الة مرسيا )ف كتابتموز يمكومات إلى نظاـ مف الر وتحويؿ ىذه المعم
يمكف بواسطتيا نقؿ الرسالة إلى الشخص  اتصاؿرسالة منطوقة(، ثـ يختار وسيمة صوتية )

لا تتـ إلا إذا تحقؽ اليدؼ منيا وأحدث المستقبؿ  الاتصاؿالعمـ أف عممية  مع )ب(.
 التي قصدىا المرسؿ. الاستجابة
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 استجابةمرسؿ 
منظمة بدور جهاز الإرسال، والبعض الآخر ال فرادعض أيقوم ب المعقد:النموذج -9-9-2

 .الاستقبالبدور جهاز 
 - بيؿ المثاؿ، يكوف مدير عاـ المنظمة ىو المرسؿ ويقوـ مدير الإدارات الأخرىى سفعم

تفسيرىا. وظيفة نقؿ الرسائؿ والمعمومات، بوظيفتيف، ويقوـ مدير المصنع بتمقي الرسالة و 
كما ىو الحاؿ عند  والاستقباؿبوظيفتيف، الإرساؿ  منظمةالعاـ ـ مدير خرى يقو وفي مواقؼ أ

 ئج تنفيذ ىذا القرار. يتمقى المعمومات والبيانات عف نتا إصدار قرارىا ثـ
النموذج العضوي: يدرس التنظيمات بشكؿ تشريحي، بحيث يتـ التركيز في شرح -9-9-3

ومات وعممية المعمو  نظمةبيف الملعلاقة المعمومات. لتوضيح ا ىذا النموذج عمى عامؿ
 فييا.  الاتصاؿ

  ومف الجدير بالذكر بأف  إلى تشويش الاتصاليةقنوات نتقاليا بيف الاالمعمومات تتعرض عند 
أدوات  اعتمادوفوضى، الشيء الذي يمزـ الإدارة لتفادي التشويش في المعمومات إلى 

 اتصالية
 استقراروالحفاظ عمى لتوازف ى إعادة اإلى وتسع الاتصاؿوتسيؿ عممية  تقمؿ مف التشويش

 (.44-42، 2010)بوحنية،                                المنظمة.                    
 
 
 التنظيمي  الاتصالشروط -7  
 . الاتصاؿتوخي الصدؽ والإخلاص عند القياـ بعممية  -

 قصاف.المعمومات دوف زيادة أو نوتسميـ  استلاـمراعاة الأمانة في -

 .حؽ النقد والنقد البناءيف خر مف حيث إعطاء الآ الاتصاؿ راطيةديمق-

 ات عمى الأفراد دوف محاباة. يع المعمومعدالة توز -

 بناء عمى أىداؼ محددة مسبقا وخطة جيدة. الاتصاؿأف يوضع -

 الجيد. الاتصاؿالإصغاء الجيد ىو جزء فعاؿ في عممية -
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 ف تحت إمرتيـ.سيو بالعامميس تخطي مرؤو الجيد لا يتطمب مف الرئي الاتصاؿ-

 (.56)رويـ فائزة،                                                                  

الفعاؿ ىو مفتاح نجاح أي  والاتصاؿعممية ىادفة وضرورية في أي تنظيـ،  الاتصاؿيعد 
 منظمة وعميو يتوقؼ بقاءىا. 

مؿ يضمف سير الع باعتبارهور الحيوية ة وأحد الأمعصب المنظم الاتصاؿومف ىنا يمثؿ 
ؽ أىداؼ المنظمة، كما يمثؿ الرباط الذي دارية لتحقيالمستويات الإختمؼ فييا، وينسؽ بيف م

يربط بيف مختمؼ الأجيزة الفرعية داخؿ أي تنظيـ مف جية وبيف الأجيزة الفرعية والتنظيـ 
 عة. فراد والجماومات بيف الأالكمي مف جية أخرى، بما يضمف نقؿ وتبادؿ المعم

 (.  66، 2009)شريبط محمد شريؼ،                                                     

 التنظيمي الاتصالمعوقات  -8

داخؿ المنظمات تواجو العديد مف العوائؽ والتي تحد مف فعاليتيا  الاتصاليةإف العممية 
قوؼ ا لابد التعرؼ أو الو المسطرة، ولذيؽ أىدافيا وتؤدي بيا في غالب الأحياف إلى عدـ تحق

يا ومعالجتيا بشكؿ يؤدي إلى زيادة فعالية و التقميؿ منيتـ تجنبيا أحتى  عمى ىذه المعوقات
 والوصوؿ إلى الأىداؼ المطموبة.  الاتصاؿ

 وىناؾ ثلاث أنواع مف المعوقات وىي: 

 معوقات نفسية. -

 ثقافية.  اجتماعيةمعوقات -

 تنظيمية.معوقات -

 لنفسية: المعوقات ا-8-1
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تمثمة بالمصدر )المرسؿ( و لما الاتصاؿية نسانية في عممبالعناصر الإوىذه تتعمؽ 
)المستقبؿ( وتحدث أثرا عكسيا بسبب الفروؽ الفردية مما يجعؿ الأفراد يختمفوف في أحكاميـ 

 وأىـ ىذه العوائؽ ىي:  الاتصاؿعمى الأشياء وبالتالي فيميـ لعممية 

فيـ إدراؾ و  اختلاؼتي يرسميا وبالتالي ت المرسؿ الخاطئ لممعمومااؾ: إدراؾ التبايف الإدر -
مستقبؿ الرسالة إلى محتوياتيا أو إدراكو الصحيح لمحتوياتيا  انتباهريف ليا. وعدـ الآخ

المعاني التي  اختلاؼالفروؽ الفردية والبيئية إلى  اختلاؼوبالتالي يؤثر تبايف الإدراؾ نتيجة 
ت ومعاني دلالاالرسالة قد تكوف ليا الكممات المتضمنة في ياء، كما أف عطونيا للأشي

 عف الآخر.           مفة لكؿ شخص مخت

  (.  307، 1999)محمد يسري إبراىيـ دعبس،                                              

 :الانطواء-
 عدـ مخالطة الآخريف أو تبادؿ المعمومات معيـ.-
 عف تحقيؽ أىدافو.لعمؿ نحراؼ ااما يؤدي إلى المعمومات م يو وترشيحشو ت-
 (. 252، 2005)محمود سمماف العمياف،                                              
يتـ نقؿ المعمومة أو الفكرة مف خلاليا، إما شفاىية أو كتابية، إلا  اتصاؿالمغة: ىي وسيمة -

ـ والثقافة، مما مستوى التعمي اختلاؼ في حالة ؿتصاالابة أماـ أف المغة قد تتحوؿ إلى عق
تبادلة بيف الطرفيف فيفسرىا كؿ طرؼ حسب فيمو والألفاظ المفيـ الكممات إلى  يؤدي

الأطباء فيما  اتصاؿإذ أف  الاتصاؿالخاص كما أف عامؿ التخصص قد يشكؿ صعوبة في 
القانوف ...لكؿ ورجاؿ ندسيف بالمي ليـصااتبينيـ يتـ بسيولة ويسر، لكف الصورة تختمؼ عند 

ونية خاصة بيا. وبطبيعة ة وفنية وقانمصطمحات عمميلغة و مف ىذه الميف تستعمؿ مينة 
الشفيية فإف  الاتصالاتالمكتوبة. أما  الاتصالاتالحاؿ فإف مشكمة المغة تظير أكثر في 

 والكممات. عف مدلوؿ الألفاظ  والاستفسارالفرص تبقى متاحة لتوضيح المعاني 

   (.522، 2000 ارؽ المجدوب،)ط                                                       

 ثقافية:  اجتماعيةمعوقات -8-2
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للأفراد والبيئة التي يعيش فييا  الاجتماعيةويرجع ىذا النوع مف المعوقات إلى التنشئة 
ات التي والمعتقد ـ والمعاييرالشخص سواء كانت داخؿ التنظيـ أو خارجو، ويتضمف القي

 رؼ التنظيـ.  والمنتظرة مف ط مرجوةماـ تحقيؽ الأىداؼ التشكؿ حاجزا أ

 : الاجتماعيالتباعد -

ينتموف مف  الاتصاؿلمفاعميف أي أف أطراؼ  الاجتماعيةفي البيئة  الاختلاؼونقصد بو 
 رية.دينية والفكمناطؽ مختمفة، وتشمؿ ىذه النقطة عمى الفوارؽ المغوية والعرقية وال

 (.748، 2006د الغفار حنفي، )عب                                              

 الثقافية:  الاختلافات

في المغة المستعممة ومنو  اختلاؼأف التمايز والتبايف بيف الثقافات وبيف الفاعميف ينتج عنو 
فالمغة  بة،بالصعو تتسـ  ةصاليالاتيكوف الترميز فيما بينيـ مختمؼ وىذا ما يجعؿ العممية 

نما مدلولات ليست الكممات كات الخاصة ني ىي مف الممتمالكممات، فالمعاتمؾ  نفسيا وا 
بالفاعؿ فيو يستخرجيا مف ضوء خبراتو وعاداتو وتقاليده المتواجدة في المجتمع والبيئة 

 الثقافية التي يعيش فييا.                           

   (.242، 2004الغربي، محمد  )كامؿ                                                    

 التنظيمية:  المعوقات-8-3

نسياب السمطة  يوضح الييكؿ التنظيمي لتنظيـ العلاقات القائمة يبف الوظائؼ المختمفة وا 
القرارات والتخصصات  اتخاذبيف العامميف فييا تبيف مراكز  تصاؿالاوالمسؤولية وخطوط 

يرا في عممية قا كبد ىيكؿ ضعيؼ يسبب عائطرؽ تقسيمو، لذا فوجو ة العمؿ و توفرة وطبيعالم
 الفعاؿ.  صاؿتالا

 ويمكف تقسيـ ىذا النوع مف العوائؽ فيما يمي: 

 صعوبات خاصة بالتدرج اليرمي: -
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حيث أف عدـ كفاءة اليياكؿ التنظيمية مف حيث المستويات الإدارية التي تمر بيا عممية 
 وذلؾ ب:  الاتصاؿنو عدـ كفاءة عممية التشويو لممعمومات وملكثير مف يؤدي إلى ا الاتصاؿ

، فتكوف أقؿ بكثير، القاعدة مقارنة للاتصاؿعمى كمية المعمومات اليامة  أثيرالت-
 بالمستويات الوسطى والعميا.

ؿ داخ الاتصاليةإف تفاوت مراكز السمطة عند فاعمي التنظيـ يؤدي إلى صعوبة العممية -
 عمؿ.في الامؿ البسيط مف رئيسو أسباب: كخوؼ وخجؿ العذلؾ لعدة تنظيـ، ال

لإدارية يعني طوؿ المسافة بيف القاعدة وقمة ىرـ الييكؿ التنظيمي لمستويات اإف تعدد ا-
 ومرور المعمومات بسمسمة مف المستويات الإدارية مما يعرض المعمومات لعممية التحريؼ 

 (.275، 1989)أحمد صقر عاشور،                                               

 :مف تخصص العمؿ انطلاقاصعوبات -

بالرغـ مف أف تقسيـ العمؿ يقصد بو التخصص بيدؼ رفع أو زيادة إنتاجية العامميف وبالتالي 
داخؿ المنظمة  الاتصاؿالرفع مف ناجعة التنظيـ، إلا أف ىذا الأخير يصبح عائقا في عممية 

مف  ؿ فئةت متباينة حيث تمجأ كفي محيط العمؿ جماعا مشروع، أيختصوف في الإذا الم
غتيا الفنية الخاصة بيا مما يؤدي إلى صعوبات جمة في ت إلى استخداـ لتمؾ الجماعا
 وانعكاسويجعميا غير مفيومة مما يؤثر عمى سيرورة الأعماؿ داخؿ المنظمة  الاتصالات

 (.241، 2004ي،)كامؿ محمد المغرب                ذلؾ عمى تحقيؽ أىدافيا المسطرة.   

 التنظيمي    الاتصالنماذج -9

الذي يحدث بيف الشخص )أ( و)ب(، الشخص  الاتصاؿالنموذج البسيط : وىو -9-1-1
)أ( ىو  المرسؿ لديو  فكرة أو معمومات يود نقميا إلى الشخص )ب(، يقوـ المرسؿ بترجمة 

كتوبة(،أو تعبيرات الة مكتابتيا )رس يمكفموز مف الر  ومات إلى نظاـوتحويؿ ىذه المعم
يمكف بواسطتيا نقؿ الرسالة إلى الشخص  اتصاؿر وسيمة صوتية  )رسالة منطوقة(، ثـ يختا
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لا تتـ إلا إذا تحقؽ اليدؼ منيا وأحدث المستقبؿ  الاتصاؿ)ب(.مع العمـ أف عممية 
 التي قصدىا المرسؿ. الاستجابة
 استجابةمرسؿ 

منظمة بدور جهاز الإرسال، والبعض الآخر عض أفراد الوم بد: يقالمعقنموذج ال-9-9-2
 .ستقباللاابدور جهاز 

 - فعمى سبيؿ المثاؿ، يكوف مدير عاـ المنظمة ىو المرسؿ ويقوـ مدير الإدارات الأخرى
تفسيرىا. وظيفة نقؿ الرسائؿ والمعمومات، بوظيفتيف، ويقوـ مدير المصنع بتمقي الرسالة و 

كما ىو الحاؿ عند  والاستقباؿبوظيفتيف، الإرساؿ  منظمةدير عاـ القوـ مخرى يواقؼ أوفي م
 المعمومات والبيانات عف نتائج تنفيذ ىذا القرار. دار قرارىا ثـ يتمقى إص
النموذج العضوي: يدرس التنظيمات بشكؿ تشريحي، بحيث يتـ التركيز في شرح -9-9-3

ومات وعممية المعمالمنظمة و  ة بيفلعلاقوضيح االمعمومات. لت ىذا النموذج عمى عامؿ
 فييا.  الاتصاؿ

  ومف الجدير بالذكر بأف  إلى تشويش الاتصاليةقاليا بيف القنوات تناالمعمومات تتعرض عند 
أدوات  اعتمادوفوضى، الشيء الذي يمزـ الإدارة لتفادي التشويش في المعمومات إلى 

 اتصالية
 استقراروالحفاظ عمى ى إلى إعادة التوازف وتسع تصاؿلااوتسيؿ عممية  تقمؿ مف التشويش

 (.44-42، 2010)بوحنية،                                المنظمة.                    
 
 

 خلاصة الفصل:
التنظيمي داخؿ المنظمات تبرز  الاتصاؿمف خلاؿ كؿ ما قدـ وكؿ ما أحيط بالدراسة لعممية 

تنظيـ ميما كانت أىدافو، وبالتالي  ي لأيعمود الفقر ي تعتبر التقيمة ىذه العممية الأىمية و 
تسيير المؤسسات أو المنظمات مف أجؿ الرقي بيا في عالـ  يجب عمى القائميف عمى

التنظيمي أىمية كبيرة ضمف أساليب تسييرىـ مف  للاتصاؿي لمؤسسات الناجحة أف يعطا
د عمى يساع لمنظمة بمااعميف في افميات التفاعؿ بيف الخلاؿ ضماف السير السمس لكؿ عم

 ؼ الأفراد فييا وأىداؼ المنظمة ككؿ.النشاط والحركية الجيدة لأعماؿ المنظمة ويحقؽ أىدا
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 تمهيد:-

يعتبر الأداء الوظيفي مف المفاىيـ التي نالت نصيبا وافرا مف الاىتماـ والبحث في        
شكؿ خاص، وذلؾ لأىمية المفيوـ رية بموارد البشبدراسات الو الإدارية بشكؿ عاـ  الدراسات

ذه عمى مستوى الفرد والمنظمة، ولتداخؿ المؤثرات عمى توتر الأداء وتنوعيا، فالغرض مف ى
الدراسات ىو تسميط الضوء عمى مفيوـ الأداء الوظيفي عمى أنو مجموعة مف الأىداؼ 

تحديد القابميات ييا و وعية أداء العامميف فسة إلى تحديد كمية ونوالمخرجات التي تسعى المؤس
والإمكانيات التي يمتمكيا كؿ فرد ومدى احتياج الأفراد إلى التطوير، ومف الضروري أف يتـ 
قياس الأداء لأنو يعني الحصوؿ عمى حقائؽ وبيانات محددة مف شأنيا أف تساعد في تحميؿ 

 ـ.وفيـ وتقييـ أداء العامميف لعممي
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  :الأداء الوظيفي ممفهو -1

سـ الأداء، والأداء: ة: الأداء مصدر الفعؿ "أدى"، ويقاؿ أدى الشيء أوصمو، والالغ-1-1
أدى الأمانة وأدى الشيء، قاـ بو، إذف الأداء ىو تنفيذ أمر أو واجب أو عمؿ ما أسند إلى 

 (. 26ص. ،14أي شخص أو مجموعة لمقياـ بو. )ابف منظور، د ت، ـ

تنفيذ الموظؼ لأعمالو ومسؤولياتو التي  عمى أنو ؼ الأداء الوظيفير إصطلاحا: يع-1-2
تكمفة بيا المنظمة أو التي تربط وظيفتو بيا، ويعني النتائج التي يحققيا الموظؼ في 

 (11ص. ،2011المنظمة. )ىلاؿ، 

ارات وقدرات ميكما عرؼ الأداء الوظيفي بأنو: "كؿ ما يتمتع بو الأفراد العامميف مف -
مكان   خدمية اتوا 

داء مناسبا لموصؼ الوظيفي المطموب فإنو يحقؽ الغرض منو، أما إذا كاف لأمميزة فإف كاف ا
الأداء لا يرقى إلى المستوى المطموب فإف ذلؾ يتطمب تطوير ميارات العامميف لرفع كفاءاتيـ 

 ء".داوتحسيف مستوى أدائيـ بيدؼ الوصوؿ إلى المستوى المطموب مف الأ
 (.207، 2011)موفؽ عدناف،                                                          

تماـ المياـ المكونة لوظيفة العامؿ، وىو غالبا يعكس كما يعرؼ بأنو- : "درجة تحقيؽ وا 
 الكيفية التي يحقؽ أو يشبع بيا العامؿ متطمبات الوظيفة، وغالبا ما يحدث لبس وتداخؿ بيف

أساس النتائج التي ما الأداء فيقاس عمى لة، أالطاقة المبذو  ير إلىيد يشاء والجيد، فالجالأد
 (.209، 2001)رواية،                                        حققيا الفرد".

  
 أنو: "إنجاز ىدؼ أو أىداؼ المنظمة ".  باختصاركما يعرؼ -

 (.360، 2002حسف، )                                                               
: "الأنشطة والمياـ التي يزاوليا الموظؼ في المنظمة والنتائج الفعمية التي ا بأنوعرؼ أيضي

مجاؿ عممو بنجاح لتحقيؽ أىداؼ المنظمة بكفاءة وفاعمية وفقا لمموارد المتاحة  يحققيا في
 ".دة لمعمؿوالطرؽ المحدوالقواعد والإجراءات  والأنظمة الإدارية

 (.54، 2003)حاتـ،                                                                    
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يعرؼ الأداء الوظيفي: "بدرجة إنجاز الموظؼ لمميمة الوظيفية الموكمة إليو في مكاف -
 ويرتبط الأداء بتحقيؽ الأىداؼ الوظيفية".  العمؿ،

                                                 (170(Awadh& Saad,2013, p 
دراؾ الدور "الأ- و المياـ، والذي يشير إلى أثرر الصافي لجيود الفرد التي تبدأ بالقدرات وا 

تماـ المياـ الموكمة والمكونة الوظيفة الفرد".         درجة  تحقيؽ وا 
 (.603، 2010، طارنة)خمفيات والم                                                   

بالتالي فإف الأداء الإيجابي ىو النتائج المرغوبة المحددة لمسموؾ لمحددة لمسموؾ و "النتائج ا-
 فإف الأداء السمبي ىو النتائج غير المرغوبة المحددة لمسموؾ".                وبالمقابؿ

 (. 37، 2003)النمياف،  
خصصة لـ اليدؼ الم إنجاز الميمة أود مف "نشاط يمكف الفر : يعرؼ بأنو الاداء الوظيفي

 المعقوؿ لمموارد المتاحة".  للاستخداـيتوقؼ ذلؾ عمى القيود العادية بنجاح و 
 (.  5، 1999)المير، 

 الأداء الوظيفيكما تـ تعريؼ 
 "في قاموس أكسفورد " بأنو إنجاز وتنفيذ وتحقيؽ أعماؿ متعيد بيا أو مكمؼ بتنفيذىا".

p5) .(Armstong, 2001،  

 الوظيفيأهمية الأداء 2

الناتج النيائي لمحصمة  باعتبارهيفي مكانة خاصة داخؿ أي منظمة كانت تؿ الأداء الوظيح 
جميع الأنشطة بيا، وذلؾ عمى مستوى الفرد والمنظمة والدولة، ذلؾ أف المنظمة تكوف أكثر 

ؿ بشكؿ عاـ إف ف القو زا، ومف ثـ يمكوأطوؿ بقاء حيف يكوف أداء أفرادىا أداء ممي استقرارا
العامميف بيا، وعمى ذلؾ  اىتماـدتيا بمستوى الأداء عادة ما يفوؽ ة المنظمة وقياإدار  اىتماـ

فإنو يمكف القوؿ بأف الأداء عمى أي مستوى تنظيمي داخؿ المنظمة وفي أي جزء منيا لا 
والقادة رؤساء درات ودوافع اللق انعكاسلقدرات ودوافع المرؤوسيف فحسب بؿ ىو  انعكاسايعد 

بدورة حياتيا في  ارتباطوف وجية نظر المنظمة عمى مفيوـ الأداء مترجع أىمية أيضا و 
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، مرحمة الاستقرار، مرحمة والاستمراريةمراحميا المختمفة وىي: مرحمة الظيور، مرحمة البقاء 
 السمعة والفخر، مرحمة التمييز، ثـ مرحمة الريادة.

 في مرحمة أكثر نمو والدخوؿمة مف مراحؿ الطي مرحالمنظمة عمى تخومف ثـ فإف قدرة 
تقدما إنما يتوقؼ عمى مستويات الأداء بيا، وفي الأجيزة الحكومية قد يلاحظ أف الأفراد 

القادة والرؤساء، وقد يؤدي ىذا بالرؤساء  اىتماـبالأداء أقؿ مف  اىتماميـالعامميف قد يكوف 
ـ تويات أدائييف بيدؼ رفع مسلمرؤوسف الضغوط عمى اوالقادة إلى ممارسة العديد م

ياـ والمسؤوليات التي يكمفوف بيا، حتى تتحقؽ النتائج الفعمية التي ترغب وتنفيذىـ لمم
 (45ص. ،2004)طلاؿ،                           المنظمات في تحقيؽ الوصوؿ إلييا. 

 "وىي:  الباقي حسب رأي "عبد وتستيدؼ أىمية الأداء غايات ثلاث تقع عمى ثلاث مستويات

 ل في النقاط التالية: لمؤسسة: وتتمثعمى مستوى ا-2-1-1

 إيجاد مناخ ملائـ مف الثقة والتعامؿ الأخلاقي الذي يقمؿ مف شكاوي العامميف.-

مكانياتيـ مما يساعد عمى تقدميـ وتطورىـ.  واستثماررفع مستوى أداء العامميف -  قدراتيـ وا 

مية كمؤشرات تائج ىذه العمأف تستخدـ ن بشرية إذ يمكفوارد السات إدارة المتقييـ برامج وسيا-
 عمى دقة ىذه السياسات ومساعدة المؤسسة عمى وضع معدلات الأداء.

: إف شعور العامميف أف جميع جيودىـ تؤخذ بعيف عمى مستوى الفرد العامل-2-1-2
وز بتقدير في الف رغبة باجتياد بجعميـ أكثر وعيا بالمسؤولية ويدفعيـ إلى العمؿ الاعتبار

 أتيـ ماليا.معنويا ومكاف رؤسائيـ تراـواح

: ليس مف السيؿ عمى المدير الحكـ عمى أداء العامميف إذ عمى مستوى المدريين-2-1-3
مكانياتيـ الفكرية وتعزيز قدراتيـ الإبداعية مف أجؿ  مف واجب المدرييف تنمية مياراتيـ وا 

منيـ ؤلاء والتقرب لعلاقات مع ىا عمى طبيعة اإيجابي ييـ مما ينعكسالتقويـ السميـ لأداء تابع
 لمعرفة مشاكميـ والصعوبات التي تعترضيـ نحو تحقيؽ الأفضؿ. 
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 (.    367ص. ،2002)عبد الباقي،                                                    

 أنواع الأداء الوظيفي-3

داء إلى عرض أنواع الأ الانتقاؿميتو يمكننا بعد التعريؼ عمى مفيوـ الأداء والتطرؽ إلى أى 
 لظواىر التنظيمية.  تصنيفو وتقسيمو كغيره مف االأخير يمكف  ىذا
 وفقا ليذا المعيار يمكف تقسيـ الأداء إلى نوعيف الأداء الذاتي حسب معايير المصدر: -3-1

 أو الأداء الداخمي والأداء الخارجي.
ا ا تممكيوحدة أي أنو ينتج ما النوع مف الأداء الالأداء الداخمي: ويطمؽ عمى ىذ-3-1-1

 موارد فيو أساسا ما يمي:المؤسسة مف 
موارد استراتيجي  اعتبارىـالأداء البشري: وىو أداء الأفراد المؤسسة الذي يمكف -3-1-2

 قادر عمى صنع القيمة وتحقيؽ الأفضمية التنافسية مف خلاؿ تسير مياراتيـ.
 لمتاحة.مالية االوسائؿ ال استخداـو كف في فعالية تييئة الأداء المالي: ويم-3-1-3
ء الناتج عف المتغيرات التي تحدث في المحيط الخارجي الأداء الخارجي: ىو الأدا-3-1-4

فالمؤسسة لا تتسبب في أحداثو ولكف المحيط الخارجي ىو الذي يولده فيذا النوع يصفو 
بيع وكؿ ىذه مؤسسة كارتفاع سعر العامة يطير في النتائج الجيدة التي تصؿ إلييا ال

ىذا النوع مف الداء يفرض عمى سواء بالإيجاب أو بالسمب و س عمى الأداء ات تنعكالتغير 
ة أيف يكمف قياسيا وتحديد المؤسسة تحميؿ نتائجيا وىذا ميـ إذا نغمؽ الأمر بمتغيرات كمي

 (.    116، 1982)العدلي،   أثرىا.
 عيف ىماقسيـ الأداء إلى نو ىذه المعايير يمكف ت وحسبحسب معايير الشمولية: -3-2

 والأداء الجزئي الأداء الكمي
: وىو الذي يتجسد في الإنجازات التي ساىمت فييا جميع العناصر داء الكميالأ-3-2-1

والوظائؼ أو الأنظمة الفرعية لممؤسسة لتحقيقيا، ولا يمكف نسب إنجازىا إلى أي عنصر مف 
 .دوف مساىمة باقي العناصر
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 كالاستمراريةىدافيا الشاممة موغ المؤسسة أف مدى بداء يمكف الحديث عفي ىذا النوع مف الأ
والشمولية، الربح والنمو، كما أف الأداء لممؤسسة في الحقيقة ىو نتيجة تفاعؿ أداء أنظمتيا 

 الفرعية.
ـ : وىو الذي يتحقؽ عمى مستوى الأنظمة الفرعية لممؤسسة وينقسالأداء الجزئي-3-2-2

 يـ عناصر المؤسسة حيث يمكفالمعتمدة لتقيمعايير ال باختلاؼع تختمؼ بدوره إلى عدة أنوا
أف يقسـ حسب المعيار الوظيفي إلى أداء وظيفية مالية، أداء وظيفة الأفراد، أداء وظيفة 

 (.362، 2002)بموط،         التمويف، أداء وظيفة الإنتاج، أداء وظيفة التسويؽ.
 :أبعاد الأداء

كننا التي يتكوف منيا عممو ويم ياـ المختمفةشطة والمؿ ىو القياـ بالأنعني بأداء الفرد لمعمن
 أف نميز ثلاث أبعاد للأداء، وىذه الأبعاد:

 الجيد المبذوؿ.-
 كمية الجيد.-
 نمط الأداء.-
 كمية الجهد المبذول: -1

ر لاؿ فترة زمنية وتعتبالعقلانية التي يبذليا الفرد خ تعبر عف مقدار الطاقة الجسمانية أو
عف البعد الكمي لمطاقة  مف خلاؿ فترة معينة معبرة داء أو كميتوسرعة الأمقياس التي تقيس 

 المبذولة. 
 الجهد المبذول: -2

ييتـ  تعني مستوى بعض الأنواع للأعماؿ، قد لا ييتـ كثيرا بسرعة الأداء أو الكمية يقدر ما
ي يس التيد الكثير مف المقايت المعيار النوعي لمجبنوعية وجودة الجيد المبذوؿ ويتدرج تح

لتي تقيس درجة خمؽ الأداء مف الأخطاء والتي ابقة للإنتاج المواصفات واتقيس درجة مط
 (.245، 2009)فمية،                           في الأداء. والابتكارتقيس درجة الإبداع 

 نمط الأداء: -3
ي بيا لعمؿ، أي الطريقة التي تؤدتبدؿ بيا الجيد في ا يقصد بيا الأسموب أو الطريقة التي

تيب الذي يمارسو الفرد في أداء مط الأداء ويمكف قياس التر طة العمؿ فعمى أساس نأنش
حركات أو أنشطة معينة أو مزيج ىذه الحركات أو الأنشطة إذا كاف العمؿ جسمانيا بالدرجة 
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قرار لمشكمة معينة لوصوؿ بيا إلى حؿ أو الأولى، كما يمكف أيضا قياس الطريقة التي يتـ ا
 دراسة يتـ لأدائو:  يتبع في إجراء بحث أوموب الذي أو الأس
لأداء المرؤوسيف بالفترة الأخيرة قبؿ إجراء التقييـ فمفرد  اتوظملاحقد يتأثر المقيـ: في  ولكنو

 وينسى الأحداث البعيدة. –الوقاية القريبة  –بوضوح  –يتذكر عادة 
 .(123، 1985محمد عمي محمد، )                                                     
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 الأداء الوظيفيمكونات -4
 منيا الأداء: لأنشطة والمياـ التي يكوف ا-4-1

الأنشطة التي تتغير مع الزمف: حسب الأوقات التي تؤدي فييا العمؿ ومثاؿ عمى -4-1-1
 و الأخرى خلاؿ السنة.زانية في آخر عف ميامذلؾ تغيير مياـ مدير الحسابات وقت المي

تميزة لكؿ عامؿ نتيجة لخبرات خاصة م الأنشطة التي تتغير بتفاوت العمؿ: ىي-4-1-2
 الذيف يؤدوف العمؿ. مف العماؿ 

الأنشطة التي تتغير بتغير مفاجئ: ىي نتيجة لطبيعة الحركة التي تؤدي فييا -4-1-3
نتاج قفوف عمى أداء الأنشطة الإة قد يجعؿ العماؿ يتو العماؿ عمميـ مثؿ توقؼ مفاجئ للأدل

 والقياـ بأنشطة أخرى لمنع التوقؼ.

العماؿ إلى أعماؿ، ثـ تحدي علاقات مع الأنشطة إلى مياـ، إلى ويرى أحمد صقر أف تج
التكامؿ أو القرارات بيف ىذه الأنشطة ومعرفة العلاقات الداخمية والخارجية بيف الأنشطة، 

 العمؿ.          نشطة في إعداد تصميـتساعد ىذه الأ

  (.334، 1995قر عاشور،)أحمد ص                                                   

  محددات الأداء الوظيفي-5

يتطمب تحديد مستوى الأداء الفردي معرفة العوامؿ التي تحدد ىذا المستوى والتفاعؿ بينيا، 
نتائج  واختلاؼمنيا عمى الأداء،  معرفة درجة تأثير كؿ ونظرا لتعدد ىذه العوامؿ وصعوبة

دة صعوبات في تحديد ف الباحثيف يواجيوف عالدراسات السابقة التي تناولت ىذا الموضوع فإ
 ؿ المؤثرة عمى الأداء ومدى التفاعؿ بينيا.العوام

وقيـ  ـواىتمافيرى البعض أف الأداء يتأثر بالموظؼ، وما يمتمكو مف معرفة وميارة ورغبة 
الأداء الوظيفي بما يطمبو مف مياـ وواجبات وما  ددا رئيسيا في تحديد مستوىودوافع يعد مح

تعد أيضا محددا رئيسيا في تحديد مو مف فرص لمنمو الوظيفي، و مف تحديات، وما تقدتفرض
مستوى الأداء والموقؼ بما يتضمنو مف بيئة تنظيمية وما توفره مف موارد مادية، وىيكؿ 
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يعد محددا رئيسيا في تحديد مستوى  يب الوقاية وأنماط القيادةي مرف أو جامد، وأسالتنظيم
 الأداء. 

 (.27ص. ،1988اغ، )مرسي، والصي                                              

 ويمكف القوؿ أف محددات الأداء تستند إلى ثلاث متغيرات حسب الحربي وىي: 

دى حماس الفرد لأداء العمؿ وملعمؿ: وىو يعكس درجة الجيد المبذوؿ في ا -5-1-1
 دافعيتو للأداء.

رات السابقة، والتي يتوقؼ لقدرات الفردية والخبالقدرات والخصائص الفردية: وىي ا-5-1-2
 الجيد المبذوؿ عمييا.

إدراؾ الفرد لدوره الوظيفي: تتمثؿ في سموؾ الفرد الشخصي أثناء الأداء لتصوراتو -5-1-3
 يمارس بيا في المنظمة. عف الكيفية التي  اتووانطباع

 (.56ص. ،2003)الحربي،                                                
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 ( يبيف المقصود. 07) والشكؿ رقـ

 (: يوضح محددات الأداء الوظيفي.07الشكل رقم )

 (.127 ،1999)رواية، 

        

 

   

 

 

 

 

 

رئيسياف في محددات الأداء، ى العامؿ ىما المتغيراف الالدوافع المتوفراف لدإف القدرة و      
الدافعية ستكوف بلا جدوى دوف توغر  ات والميارات، ولكنيافأحيانا يمتمؾ العامؿ أفضؿ القدر 

لمعمؿ والعكس صحيح، فقد يتوافر لدى العامؿ الدافع القوي لمعمؿ، ولكف دوف قدرتو عمى 
 لقدرة والأداء. لعلاقة بيف الدافع واالعمؿ سينعدـ توافر ا

  (.   63، ص 1983)عامر، والخمؼ،                                     

المنظريف في مجاليا عمى محددات معينة تحكـ عمماء الإدارة والباحثيف  اتفاؽونظرا لصعوبة 
أف تحديد العوامؿ الأداء، فإنيـ يحذروف مف تعميـ النتائج التي تصؿ إلييا ىذه الدراسات، و 

لا نظرا، لأف محددات الأداء فئة معينة ليست ىي محددات ي تحكـ الأداء ليس أمرا سيالت
 خرى.فئة أ

الدور‌إدراك‌ الجهد‌ القدرات

 والمهنة‌

 الأداء‌الوظٌفً‌
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ف محددات أداء ة معينة ليست بالضرورة ىي نفسيا محددات الأفراد العامميف في منظم وا 
ف العوامؿ البيئية الخارجية ليا أ إيجابي  ثر سمبي أوأداء الأفراد العامميف في منظمة أخرى، وا 

 (.   161، ص2003)الحربي،                                  تحديد محددات الأداء. في

 ساليب الاداء الوظيفيأ-6

نعني بو تحميؿ وتقييـ مستويات أداء العامميف وتحديد درجة تعريؼ قياس الأداء: و -6-1
 لأنماط والمستويات.كفاءاتيـ الحالية والمتوقعة كأساس لتقويـ أي ترشيد لذه ا

 (.213)أحمد السيد مصطفى، ب ط،                                           

ي الآلات والمصانع وخطوط ياـ مف المستوى التنفيذي أالأعماؿ والم انتقمت أي أنو كميا
الإنتاج إلى المستويات الإدارية الأعمى، كمما أصبحت العممية الرقابية أكثر صعوبة، وليذا 

المطموب تحقيقيا كمما سيمت عممية ر كمية تعتمد عمى الأىداؼ كمما كانت ىناؾ معايي
عمى الرقابة  والاعتمادة لقياس الأداء فإف المقاييس المختمفالقياس وبالإضافة إلى ذلؾ 

التنبؤية والمتزامنة بقدر كاؼ يساعد عمى تحقيؽ النجاح لقياس الأداء في المستويات الإدارية 
 (.466، 1991غفار حنفي،)عبد ال                                      المختمفة. 

الأداء وتقييمو وتنحصر اليب تستخدـ في قياس أساليب قياس الأداء: ىناؾ عدة أس-6-2
 الأساليب الموضوعية والأساليب الذاتية: في 

ء الأساليب الموضوعية: وىي التي تعتمد عمى أسس موضوعية في قياس الأدا-6-2-1
 منيا: 

العمؿ ويعبر عنيا بوحدات قياس مثؿ:  ة الإنتاج: وىي حجـ مخرجاتكمي-6-2-1-1
 وحدات الإنتاج. 

ى مطابقة المخرجات معيار يستخدـ الحكـ عمى مدجودة الإنتاج: وىو -6-2-1-2
 المعموؿ بيا كما أنو يعتبر مقياسا يتفاوت حسب طبيعة العمؿ وأىدافو.
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 معا. كمية وجودة الإنتاج-6-2-1-3

 استخداـاف ليذه الأساليب في حالة صعوبة التقديرية والذاتية: يستع الأساليب-6-2-2
أحكاـ الآخريف وتنقسـ ؾ بالاعتماد عمى تقديرات و في قياس الأداء، وذل الأساليب الموضوعية

 إلى ثلاث مجموعات رئيسية: 

ترتيب الأفراد محؿ  المقاييس الترتيبية أو المقارنة: تعتمد ىذه المقاييس عمى-6-2-2-1
 داء المياـ الموكمة إلييـ ترتيبا تنازليا.لتقييـ بحسب كفاءاتيـ في أا

ئـ بالقياس )المسؤوؿ أو ة: تعتمد عمى تقديرات القاالتدريجية أو السميم المقاييس-6-2-2-2
 المدير لدرجة أداء الفرد(.

 لذي يقوـ بو الفرد فيالقوائـ السموكية: تعتمد عمى إعطاء تقديرا عف السموؾ ا-6-2-2-3
 الأنشطة السموكية التفصيمية التي يؤدييا الفرد.العمؿ الطريقة ترتكز عمى 

 (. 45، 2000المرسي، )جماؿ الديف محمد                                        

 معايير ومجالات تحسن الأداء -7

 معايير الأداء الوظيفي -7-1 

الأداء  ر دقيقة لتحديد الفارؽ بيفيجب أف يتـ وفؽ معايييرى الباحث ىلاؿ أف قياس الأداء 
، وكذلؾ تحديد صور في أداء العامميفالمطموب والأداء الفعمي بيدؼ تحديد أوجو النقص والق

تي تتسبب في ذلؾ تمييدا لمواجيتيا يمنح العامميف برامج تدريبية تساعد لمعالجة المعوقات ال
 (.90، 1999غني، )ىلاؿ محمد عبد ال   أوجو القصور في أدائيـ.            

 صر أىـ معايير الأداء فيما يمي:وتنح     

، تعبر عف مستوى أداء العمؿ بأنشطة المنظمة، حيث الجودة: ترتبط الجودة-7-1-1
فالجودة: "إستراتيجية عمؿ أساسية تسيـ في تقديـ سمع وخدمات ذات مستويات قياسية 
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لاؿ توقعاتيـ الضمنية خؿ والخارج، وذلؾ مف ترضى بشكؿ كبير العملاء في الداخ
 (.12، 2008)العمي عبد الستار،  ريحة.والص

ت العامميف، منجز الذي يتفؽ مع إمكانياكمية عف حجـ العمؿ الالكمية: تعبر ال-7-1-2
وفي الوقت ذاتو لا يقؿ عف قدراتيـ، لأف ذلؾ يعني بطيء الأداء، لذلؾ يفضؿ الاتفاؽ عمى 

دؿ الأداء بما يتناسب معدؿ قبوؿ مف النمو في مع المنجز كدافع لتحقيؽ حجـ وكمية العمؿ
، 1999عبد الغني،)ىلاؿ محمد  تسييلات.الفرد مف خبرات وتدريب و مع ما يكتسبو 

100.) 

الوقت: السيطرة عمى الوقت مؤشر عمى النجاح، فيو معيار كؿ شيء في الكوف -7-1-3
ور بعض أصحاب المينة بالمينة، حيث ترفع أجوالدولة والمجتمع والفرد ويتػأثر الوقت 

رفيـ ، لأف معموماتيـ ومعايزة كالمحاميف والأطباء وأساتذة الجامعة والعمماء والباحثيفالمتم
شائعة، بينما المينة الاستخدامية أو الخدمية أو التشغيمية أو التنفيذية  وخبراتيـ نادرة وليست

رة يا بالمعرفة العممية الكبييتمتع مف يقوـ بأعبائتكوف ذات أجور متدنية لأتيا لا تحتاج أف 
 (. 10، 2008خمي عبد القادر، )الشي                               أو الخبرة الأصمية.

الإجراءات ىي الخطوات التي يسير فييا أداء العمؿ، أو بمعنى آخر الإجراءات: -7-1-4
 وظيفة،باعيا لتنفيذ مياـ البياف توقعي لمخطوات والإجراءات الضرورية الواجب إت

ينة ( والإجراءات خطوات تفصيمية تتبع في عممية مع102، 1999لغني،)اليلاؿ محمد عبد ا
 (. 4، 1993)العثيميف فيد بف سعود،                                ية.بشكؿ متتابعة زمن

قياس  رضا المستفيديف: يعد رضا المستفيديف في الخدمة مف أىـ معايير-7-1-1-5
نتاج عمى السمعة أو الخدمة، وزيادة الفائدة أو يـ ىذا الرضا في زيادة الإالأداء، حيث يس
مقدمة ومميزاتيا ومدى يتوقؼ عمى نوعية الخدمة اللمتوقع منيا، والرضا معدؿ الربح ا

 (.44، 2000)أحمد ماىر،                            المستفيديف.  لاحتياجاتإشباعيا 
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يير الميمة لقياس الأداء، حيث تعاوف مع الزملاء مف المعا: التعاون مع الزملاءال-7-1-6
كبر كمية لأخطاء والمشكلات وتقديـ أمى الصعوبات وتلافي ايسيـ ىذا التعاوف في التغمب ع

 (.13، 2008)العمي عبد الستار،   ة.            بأفضؿ مواصفات مف السمعة أو الخدم

يـ الخدمة مف بو مف إنتاج السمعة أو تقدعد أداء كؿ عامؿ لواج: يأداء الواجبات-7-1-7
لخدمة أو إنتاج فرد مشارؾ في تقديـ اأىـ معايير قياس الأداء، لأي تقصير في دور كؿ 

 (.45، 2000)أحمد ماىر، ير وخروجيا عمى نحو غير مرضي.تب عميو التأخالسمعة يتر 

ذا غابت الأىدا: إف المنظمات توجد لتحقيؽ أىدمجالات الأداء7-2 ؼ عف المنظمة اؼ، وا 
ت يجب أف ؤسسة بلا غاية، وبالتالي فإف مجالات الأداء في أي مؤسسة كانتصبح ىذه الم
المستويات التي حددت كأىداؼ وقبؿ ىذا وذاؾ نعطي داء الفعمي والمعايير أو تربط بيف الأ

ىذا الرئيس غاية في  معنى للأداء لنأخذ مثاؿ لرئيس فريؽ جماعة عمؿ قد يبدو تقييـ أداء 
ا التي حققيا وتمؾ التي خسرىا، ويكوف ىذا التقييـ صحيح تيازاتالامالبساطة نظرا إلى سجؿ 

ىداؼ المؤسسة، ولكف يطمب عادة مف ىؤلاء يد ليذا الرئيس ىو تحقيؽ أإذا كاف اليدؼ الوح
بناء شخصية الرؤساء في الواقع العممي تحقيؽ أىداؼ أخرى أيضا، مثؿ تنمية روح الفريؽ، و 

 لمجالات الأخرى.  ريؽ، وغيرىا مف الأىداؼ واأعضاء الف

 (.283، 2003سمطاف، )محمد سعيد أنور                                            

  :تقييم الأداءطرق -8

ذكرىا بحيث أنو يشترط أف  قبؿ التطرؽ إلى طرؽ التقييـ، ىناؾ خصائص معينة يجب
 (.126 ،2000)بربر،                            ء وىي:الأدابيا مقاييس تتصؼ 
 -لمقياسا استخداـتيجة تكرار بمعنى الحصوؿ عمى نتائج متماثمة ومتشابية ن: الثبات

 لأجؿ قياسيا كمقاييس الذكاء مثلاأف يقيس المقياس الصفات التي صمـ  بمعنى: المصداقية
 .اىاتالاتجخرى كالميوؿ أو تكوف قادرة عمى قياس الذكاء وليس ناحية أ-يجب أف
 -ابات العماؿكوف المقياس سيؿ التطبيؽ وقبولا مف الإدارة والأفراد ونقبمعنى أف ي: العممية
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ـ عمى أساس مقارنة أداء الأفراد موضع التقييـ بصورة نسبة لطرؽ التقييـ فيي تقو أما بال
 : ات الطرؽ التاليةساإجمالية مع بعضيـ البعض ولقد تناوؿ الباحثوف في العديد مف الدر 

 (.276، 2008)الصباغ،                                                              
وـ المقيـ بترتيب جميع العامميف في دائرة حيث يق العاممين تنازليا: طريقة ترتيب-8-1-1

يـ أو قسـ عمى خط متصؿ يتراوح بيف أدنى الدرجات وأعمى الدرجات ويكوف أساس التقي
السيؿ تقييـ أداء العامميف البارزيف أو الضعفاء  مالي لمعامميف، حيث أنو مفالأداء العاـ الإج

 كثر صعوبة.ييـ المتوسطيف فإنو أأما تق
: في ىذه الطريقة يقوـ المقيـ بمقارنة الموظؼ بكؿ مقارنة الثنائيةطريقة ال-8-1-2

الموظؼ لمرات التي كاف فييا موظؼ مف زملائو، والترتيب النيائي يكوف بتحديد عدد ا
 .متفوقا عمى الآخريف

ـ الأداء أسيؿ وأكثر طرؽ تقيي تعتبر ىذه الطريقة مف طريقة المقاييس المتدرجة:-8-1-3
حيث مف السيؿ تطبيقيا وتطويرىا، وتغطي ىذه الطريقة مجموعة مف وشيوعا  استخداما

نصر الدرجات لكؿ صفة أو عالعناصر المرتبطة بالتقييـ حيث يتـ استخداـ مقياس متدرج 
مف  د المقيـ درجة معينة يحصؿ عمييا الفرد بالنسبة لكؿ عنصرمف عناصر التقييـ ويحد

حصؿ عمييا بالنسبة لعناصر التقييـ نستطيع بتجميع درجات كؿ فرد التي عناصر التقييـ، و 
 منيـ.  المقارنة بيف الأفراد بالرجوع إلى مجموع الدرجات النيائية التي حصؿ عمييا كؿ

                   (.         114، 2001)ثابت،                                                                
: يتـ الترتيب عمى أساس متدرج لمحد مف عدد الموظفيف ريطريقة التوزيع الإجبا-8-1-4

 ء ويتـ ذلؾ بأف يتولىالذيف يمكف وضعيـ عمى أحد النقيضيف المتميز أو المتدني مف الأدا
ينة مف الموظفيف في كؿ مستوى أداء وبالتالي يقسميـ إلى المقيـ وضع نسبة مئوية مع

 مجموعات كما يمي: 
 (.       782، 2001ازف، )م

(1حصؿ عمى تقدير ممتاز )المجموعةمف الموظفيف                        ي 10 % 
(.2جدا )المجموعة يحصموف عمى تقدير جيدمف الموظفيف                        20    % 

3يد )المجموعة مف الموظفيف                        يحصموف عمى تقدير ج40 (. % 
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(.        4يحصموف عمى تقدير مرضي )المجموعة                مف الموظفيف      %20
 (.5)المجموعة مف الموظفيف                      يحصموف عمى تقدير غير مرضي %10
حيث يتـ تقسيـ العبارات التي تصؼ سموؾ الأفراد إلى  الإجباري:طريقة الاختيار -8-1-5

تمثلاف سموؾ إيجابي والعبارتيف  ربع عبارات حيث أف عبارتيفوعات كؿ مجموعة تضـ أمجم
عبارة مف السموؾ الإيجابي  اختيارالباقيتيف تمثلاف السموؾ السمبي ثـ يطمب مف المقيـ 

إدارة الموارد البشرية، وتمتاز ىذه  ستكماؿ عممية التقييـ داخؿاخرى مف السمبي ويتـ وأ
 اء ولكنيا مكمفة جدا.حيز أثناء تقييـ الأدالطريقة بتقميؿ الت

 (.137، 2008)عبد المنعـ،                                                            
مف مف أبرز الطرؽ التي تتبع  : تعتبرقييم بالنتائجطريقة الإدارة بالأهداف والت-8-1-6

 : لطريقة بعدة خطوات ىيجانب بعض المنظمات لتقييـ أداء العامميف وتمر ىذه ا
 (.171، 2008)القحطاني،                                                         

  .قياـ كؿ مرؤوس بكتابة توصيؼ لوظيفتو محددا مسؤوليات - 
 ة القادمة.يد الأىداؼ الأدائية لمفتر قياـ المرؤوسيف بتحد-  
  الأىداؼ. بيف الرؤساء والمرؤوسيف عمى ىذه الاتفاؽ -

  قياس الأداء. إعداد طرؽ

عمييا مف قبؿ ىذا  اتفؽداد التقييـ المشترؾ لمنتائج في ضوء الأىداؼ التي القياـ بإع
 .في تحديد الأىداؼ ىذه الطريقة عمى مدى النقد اعتماد بالإضافة إلى

ذه البديؿ المناسب مف بيف عدة بدائؿ، وى اختياروتعني : طريقة قوائم المراجعة-8-1-7
 الامتحاناتيؿ ىذا الأسموب بنموذج المختمفة لمموظؼ ويمكف تمثتصؼ نواحي السموؾ 

الموضوعية، متعددة الأجوبة والتي يتمثؿ دور المقيـ فيو دور الشخص الذي يجيب عمى ىذه 
ختمفة لمسموؾ الذي يجري تقييميا ىي ابة في رأيو، والجوانب المسئمة ويختار أفضؿ إجالأ

 .الامتحافي بمثابة الأسئمة ف
د قائمة تحتوي عمى قييـ الأداء، وبموجبيا يتـ إعداف أحدث الطرؽ المتبعة في توتعتبر م

 مة.عدد مف الأسئ
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ؿ سؤاؿ إما ييـ وضع علامة أماـ كتتعمؽ بسموؾ الفرد في الأداء حيث يطمب مف القائـ بالتق
شرية بإعداد قيـ لكؿ ب رأيو الشخصي بالفرد وتقوـ بعدىا إدارة الموارد البحس بنعـ أو بلا

 التحفيز. احتماؿلا يعمـ بيا المقيـ نفسو، خوفا مف  سؤاؿ وتكوف ىذه القيـ سرية
 (. 355، 2010ري، )نو                                                                
في  بيف طريقة الإدارة بالأىداؼ والطرؽ الأخرى المستخدمةلجدوؿ التالي يمثؿ مقارنة وا 

 :العامميفتقييـ 

رنة بين طريقة الإدارة بالأهداف والطرق الأخرى المستخدمة (: يمثل مقا01الجدول رقم )
 في تقييم أداء العاممين. 

 طرق تقييم أداء العاممين     
 

 المقارنة عناصر 

 طرؽ الإدارة بالأىداؼ خرىالطرؽ الأ
 

 

 الأداء السابؽ فقط
  

 محاسبة الفرد
 

 جميع الوظائؼ  عامة تطبؽ عمى
  

 فضة منخ
 

 إصدار حكـ التقييـ 
 

 تبرير السموؾ والدفاع عف النفس
 

 نادرا ما يعرفيا فيي سرية
 

 منخفضة

 الأداء السابؽ والمستقبمي 
 

 ية قدرات الفردتحسيف الأداء وتنم
 

 بحقؿ أو وظيفة معينة  خاصة
 
 لية عا
 

 المساعدة والنصح والإرشاد 
 

 يـ بيدؼ التعمـ المشاركة في التقي
 
 فيا مسبقا يعر 
 

 عالية 

 التركيز
 
 اليدؼ 
 

 المعايير المستخدمة
 

 درجة رضا الفرد عنيا 
 

 دور الرئيس 
 

 المرؤوس   دور
 

 مرؤوس بنتيجة التقويـ معرفة ال
 
 اىمتيا في تطوير الرئيس والمرؤوسمس
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 .118-2009-مؤيد سعيد المصدر: 

  وبات تقييم الأداء صع-9

 بسبب الطبيعة البشرية لمديري الأعماؿالصعوبات التي تعترض تقويم الأداء: -9-1
 جميعا عمىممكف تقويـ أداء العامميف عماؿ يجعؿ مف غير الوتفاوت طبيعة ومحتوى الأ

المحدد  تمد عمى الكـرىا مف الأسس التي يعأسس كمية تستند إلى الوحدات المنتجة أو غي
 : ناؾ العديد مف الصعوبات التي يعترض عممية تقويـ الأداء أىميا ما يميفإف ى

أداء  تقويـ ثر المدير أحيانا عندقد يتأتأثير المدير بصفة معينة في المرؤوس: -9-1-1
السمبي الذي  ابي أوالإيج الانطباعمعينة في الشخص المقوـ وقد يكوف ىذا  الموظفيف بصفة

الفترة المطموب تقويـ  ر بموقؼ معيف أو بفترة زمنية معينة خلاؿحممو المدير عف الفرد متأثي
 يعبر عف لواقع حاؿ الفرد، ولا قد لا يكوف صحيحا ولا يكوف ممثلا الانطباعالفرد فييا وىذا 
  عممية تقويـ أدائو. في العمؿ، وىذا يؤثر عمى مصداقيةمستواه الحقيقي 

في  المديريف يعتمدوف أسموب التساىؿبعض تساهل من قبل المدير: التشدد أو ال-9-1-2
تقديرات أعمى مما يستحقوف عمى أدائيـ وذلؾ بيدؼ تجنب  تقويـ الأداء، فيمنحوف الموظفيف

ضعيؼ يحرـ الموظؼ مف بعض كؿ معيـ ذلؾ أف التقدير الالمشا حصوؿ أي نوع مف
ف أسموب ىناؾ بعض المديريف يعتمدو  لى درجة أعمى وبمقابؿإ الحوافز أو تأخير الترقية

فيصنعوف تقديرات أقؿ مما يستحؽ الموظؼ لأسباب تعود إلى شخصية  التشدد وفي ذلؾ
ظفيف ارنة أداء موظفيو بأداء مو تو مف العامميف أو مقلدفعو سقؼ توقعا المدير وتأىيمو، أو

 أخرى.  في مؤسسات
ن-9-1-3  م:لقدرات الأخيرة قبل التقييتاجية المرؤوسين في اتأثر الرؤساء بسموك وا 

سنة  في الكثير مف الأحياف تعد تقارير العامميف كفاية في نياية فترة معينة عادة ما تكوف
بأكمميا، السنة  لمرؤوسيف وسموكو عفر عف مستوى إنتاجية اوالمفروض أنو تعبر ىذه التقاري

 
 ضعيؼ

 

بب المناقشات المستمرة وتبادؿ قوي بس
 وجيات النظر

 
 س والمرؤوسالتماسؾ بيف الرئي
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قبؿ التقييـ وقد لا  في الفترات الأخيرة ولكف يحدث إف يتأثر الرئيس بتصرفات مرؤوسيف
 الأعماؿ الطيبة والسيئة لممرؤوسيف طواؿ السنة.يتذكر 

 يفتتأثر عممية التقييـ بالعلاقات الشخصية بالتحيزات الشخصية لمرؤساء: -9-1-4
يمنحيا  ر تأثير ممحوظ عمى التقديرات التيالرئيس إلى مرؤوس معيف يؤثالمرؤوسيف، فيميؿ 

حالة غياب  يحدث ذلؾ في أو المستوى التعميمي وعادةوف التحيز بسبب السف لو، وقد يك
 معايير موضوعية لمتقييـ.

 (.108، 2011،)سعد                                                                 

والتبايف  الاختلاؼقد يغفؿ القائـ بالتقييـ، متوسطة: تجاه نحو إعطاء تقديرات لا ا-9-1-5
ىي بالعالية  ديرات المتوسطة لاعمؿ، ويعمد إلى إعطاء التقلأفراد وسموكيـ في الفي أداء ا

الخاصة بكؿ بالبيانات  ولا المنخفضة، وقد تنشأ ىذه الظاىرة بسبب عدـ معرفة القائـ بالتقييـ
لعدـ رغبتو في أف يظير  في لمقياـ بعممية التقييـ أوأو لعدـ توافر الوقت الكا المرؤوسيف
أو ينتقؿ بعض العامميف تحت  غير المتفوقيف، حيث ليرقىيف المتفوقيف والبعض بعض العامم

ألة المصاحبة لعممية تقييـ الأداء وىي مس رئاستو. تمؾ ىي أىـ الصعوبات والأخطاء الشائعة
إلا أف المسؤوؿ المسمـ والممتزـ بتعاليـ  وى ورغبات وتوجيات المقيـ،إنسانية تتأثر بي

قا في أداء وعدؿ ويكوف مخمص وأكثر صد اقعية ومنطقية وأمانةالإسلاـ، يكوف أكثر و 
إدارة الموارد البشرية ىي تقييـ كفاءة أداء في  ةوظائفو، ومنيا الوظيفة الأكثر حساسي

 (.     111، 2011)سعد،                                                      .     العامميف
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 خلاصة الفصل: 

أىمية إبراز قيمة عموما ومف خلاؿ كؿ ما تـ تناولو تجدر بنا أداء الوظائؼ، والإشارة إلى 
ة نظيمية والإنتاجية لأي منظمة تسعى إلى تحقيؽ الميز نصر البشري في العممية التالع

رادىا العالي وأف توفير الجو الملائـ لأداء المؤسسات مف خلاؿ أداء أف التنافسية ضمف عالـ
الأعماؿ والوظائؼ داخؿ المؤسسات لا يعد سببا كافيا في أفراد سوؼ يؤدوف أعماليـ 

أف تتـ عممية تقييـ الأداء الشخصي في محاولة لمطموبة، فعلا لذلؾ ينبغي بالفعالية والكفاءة ا
نتائج التقييـ أساسا لمتقويـ  في عممية الإنتاج حيث تصبحؼ عمى مساىمة كؿ فرد لموقو 
 القرارات الملائمة لما يجب فعمو في المستقبؿ.   واتخاذ

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  الجانب الميداني
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 تمهيد:
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 د:تمهي

النظري الذي  الجانب التطبيقي لمدراسة الذي يعتبر تكممة لمجانب نتطرؽ في ىذا الفصؿ إلى
جراءنتطرؽ ف اتيا حيث سنتعرض إلى منيج الدراسة وعينة الدراسة يو لمنيجية الدراسة وا 

لخصائص ا وأدوات المستخدمة والإجراءات المستخدمة في التحقيؽ في ثبات والصدؽ وكذلؾ
جراءات التطبيؽ والأساليالسيكو مترية  ب الإحصائية في معالجة البيانات والمعمومات التي وا 

 ة الدراسة وتحميؿ نتائجيا.معتيا عف الأفراد عينج
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 المنهج المستخدم:-1

عنو وبدوف  الاستغناءالمنيج ىو الطريقة تساعد في البحث ولا يستطيع الباحث العممي 
بالواقع العممي، ويختمؼ المنيج يع لممعمومات لا علاقة لو يكوف البحث مجرد تجم المنيج

ؼ الباحثيف وموضوع البحث وتبعا لاختلا عمى حسب طبيعة ومشكمةمف دراسة إلى أخرى 
مكانياتيـ، واستنادا إلى كتب المنيجية فإف المنيج الوصفي ىو الأكثر كفاءة في  وقدراتيـ وا 

براز خصائصيا، فحالكشؼ عف حقيقة الظاىر  ىرة ما فإف يف يريد الباحث أف يدرس ظاة وا 
معطيات ومعمومات دقيقة ي يريد دراستيا وجمع أوؿ خطوة يقوـ بيا ىي وصفا الظاىرة الت

ا فالمنيج الوصفي يقوـ بدراسة الظاىرة كما توجد في الواقع ووصفيا وصفا دقيقا، عني
               والتعبير عنيا تعبيرا كيفيا أو تعبيرا كميا. 

    ( 129، 1995)عمار بوحوش،                                                       

عمى تطبيؽ المنيج الوصفي مف  اعتمدنا وطبيعة موضوع الدراسة فقد وتماشيا مع أىداؼ
والأداء الوظيفي السائد  التنظيمي الاتصاؿخلاؿ محاولة التعرؼ عمى طبيعة العلاقة بيف 

عض المتغيرات الشخصية عمى ة الأغواط صنوبر، وتأثير بمؤسسة سونمغاز بمدين لدى عماؿ
 أدائيـ الوظيفي.

 الدراسة: حدود -2

بسونمغاز )شركة توزيع  الاقتصاديةلدراسة بالمؤسسة المكانية: أجريت ا الحدود2-1-
 الكيرباء والغاز( بمدينة الأغواط الصنوبر

 .08/05/2023ى غاية إل13/03/2023الحدود الزمانية: مف -2-2-

ة الدراسة عمى عماؿ مؤسسة سونمغاز حيث تمثمت العين اقتصرتالحدود البشرية: -2-3-
 عامؿ.  48في 
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 العينة: -3

عممية معينة لكي تكوف نتائجيا قابمة لمتعميـ  اعتباراتواعي تراعي فيو قواعد  اختيارىي 
سة الذي تؤخذ منو البيانات عينة عمى أنيا مجتمع الدراجتمع الأصمي وتعرؼ العمى الم

جموعة مف أفراد المجتمع تكوف ممثمة لو، الكؿ بمعنى آخر ىي م الميدانية، إنيا جزء مف
نة ليست إلا مثالا أو مجموعة مف أمثمة يستخمص منيا أحكاـ لتجري عميو الدراسة، والعي

 الاستنتاجاتعض الإجراءات العممية أو بيا في ب الاستعانةف ويمك الاحتماؿفييا قدر مف 
شوارع أو مدف أو غير  كما قد تكوف أحياء أوالنظرية وحدات العينة قد تكوف أشخاصا، 

في بناء  واستندناز بمدينة الأغواط عامؿ بمؤسسة سونمغا54ذلؾ. تضـ عينة الدراسة 
دد كمو ولكف تـ الع استرددناو  استبياف 54الفروض إلى الدراسات السابقة، ووزعت عمييـ 

في  إستبياف واعتمدنا48د نظرا لعدـ استيفائيـ لمشروط وبالتالي أصبح العد استبانات 6حذؼ
 .للاستبيافتوزيعنا بحثنا عمى العينة العشوائية حيث شغمت العمؿ الذي وجدناه خلاؿ 

  خصائص عينة الدراسة:-

 صائص الديمغرافية.الدراسة وفؽ لمخ عينةتوضح خصائص أفراد 

 س:جنال -1

 ة حسب الجنس خصائص مفردات الدراس-
 ي الجدوؿ التالي:يمكننا توضيح توزيع العينة حسب الجنس ف

 
 (: يمثل خصائص مفردات الدراسة حسب الجنس 02ول رقم )جد

 النسبة التكرار الجنس
 %91.7 44 ذكر 
 %8.3 04 أنثى 

 100% 48 المجموع
 إكسؿ عمى مخرجات باعتمادب مف إعداد الطال :المصدر
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 خصائص مفردات الدراسة حسب الجنس ( يوضح08) رقمكؿ الش
 
 

 

 

 

 

 

 :المصدر

 عمى مخرجات إكسل استناداإعداد الطالبة  من

ظ مف خلاؿ البيانات الموجودة في حيث نلاح يوضح الجدوؿ أفراد العينة حسب الجنس،
و نستنتج منىي نسبة لإناث و  %8.3نسبة  ما% ىي نسبة الذكور و 91.7الجدوؿ أف نسبة 
  ناث في المؤسسة سونمغاز.ف الإأف الذكور أكثر م

 ة حسب الأقدمية خصائص مفردات الدراس-
 ننا توضيح توزيع العينة حسب الأقدمية في الجدوؿ التالي:يمك
 

 (: يمثؿ خصائص مفردات الدراسة حسب الأقدمية 03)جدوؿ رقـ 
 النسبة التكرار الأقدمية   

 %6.3 02 سنوات 05 ىإل سنة نم
 %20.8 10 اتسنو  10سنوات إلى  06من
 %16.7 08 سنة  15سنة إلى  11من 
 %29.2 14 سنة 20سنة إلى  16من 
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 %12.5 06 سنة 25سنة إلى  21من 
 %14.6 07 سنة 30سنة إلى  26من 

 100% 48 المجموع
 عمى مخرجات إكسؿ باعتمادمف إعداد الطالب  المصدر:

 ةفردات الدراسة حسب الأقدمييمثؿ خصائص م(: 09) الشكؿ رقـ

 
 كسؿعمى مخرجات إ استنادا: مف إعداد الطالبة المصدر

حيث نلاحظ مف خلاؿ البيانات الموجودة في  ،العينة حسب الأقدميةيوضح الجدوؿ أفراد 
سنوات  05ليـ الأقدمية في العمؿ مف سنة إلى  % ىي نسبة التي 6.3لجدوؿ أف نسبة ا
سنوات ما  10سنوات إلى  06ؿ مف ليـ الأقدمية في العم لتي% ىي نسبة ا20.8نسبة و 

سنة 16سنة ومف  15سنة إلى  11ف ي الأقدمية في العمؿ م% ىي نسبة الت16.7نسبتو 
سنوات إلى  11ليـ الأقدمية في العمؿ مف  %12.5% ونسبتو 29.2سنة نسبة  20إلى 
حظ أف نسبة أكبر ىي مف سنة. نلا 30سنة إلى  26% ىي مف  14.6ما نسبتو سنة و  25
 ط. ونمغاز لولاية الأغواسنة فما فوؽ ىذا دليؿ عمى وجود أقدمية في بمؤسسة س 20 سنة 16
 أدوات جمع البيانات:-4

والبيانات الخاصة بالظاىرة المراد دراستيا يركز الباحث عمى تقنيات لجمع المعطيات 
، واليدؼ ا عمى طبيعة موضوع الدراسةتمد عمييا يتوقؼ أساسالتقنية أو الوسيمة المع واختيار



 الفصل الرابع:                                                  الإجراءات الميدانية للدراسة
 

82 
 

سسة سونمغاز بمؤ  السائد التنظيمي الاتصاؿالمراد الوصوؿ إليو وبما أننا بصدد معرفة 
وتماشيا مع طبيعة الموضوع فقد بالأغواط لدى عماؿ المؤسسة وعلاقتو بالأداء الوظيفي، 

ثرىا شيوعا في لوسائؿ المستعممة وأكىذا الأخير مف أنسب ا إذ يعتبر الاستبيافعمى  اعتمدنا
جابة والتحميؿ عمى البيانات التي تكوف كمنطمؽ أساسي لمباحث مف أجؿ الإالحصوؿ عمى 

عمى  الاعتمادـ مف مشكمة بحثنا فقد ت وانطلاقالفرضيات التي طرحت في بداية البحث. ا
 للاتصاؿؿ عمى مقياسيف الأو  الاعتمادمف موضوع بحثنا حيث تـ  انطلاقا الاستبياف

 الثاني للأداء الوظيفي.التنظيمي و 

 ياس المتغير الأول: مق

 الاتصاؿتتمحور حوؿ  07لى إ01بند، مف  21ي وضـ التنظيم الاتصاؿتناوؿ مقياس -
إلى   15التنظيمي الصاعد، مف  الاتصاؿوؿ تتمحور ح 14إلى  08التنظيمي النازؿ، مف 

 التنظيمي الأفقي. الاتصاؿتتمحور حوؿ  21

 ياس المتغير الثاني: مق

الأداء، تتمحور حوؿ كفاءة  07إلى 01بند، مف21الوظيفي وضـ  تناوؿ مقياس الأداء-     
 تتمحور حوؿ جودة العمؿ. 21إلى 15تمحور حوؿ مستوى الأداء، مف ت 14إلى 08مف

تطرقنا إلى بعض المتغيرات أو البيانات الأولية التي تـ إدراجيا ضمف فرضيات وىي:  كذلؾ
 جنس، الأقدمية. ال

 متدرجة مف موافؽ، غير موافؽ، محايد. الاستبيافف الإجابة عمى بنود وتكو 

 ، عمى التوالي.1، 2، 3 ليذه الدرجات الأعدادوقد أعطت 

  

 دراسة الحالية:انات في اللأدوات جمع البيلخصائص السيكو مترية ا-5

 تمثمت في حساب معاملات الثبات والصدؽ وجاءت النتائج عمى النحو التالي:  
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و  ىنا قامت طالبتيف بحساب الصدؽ بطريقة )الصدؽ الظاىري(و  :صدق أداة الدراسة
كؿ  اس يمتع بصدؽ عالي فيور حيث أثبتت النتائج أف المقيؽ التمييزي( لكؿ محا)الصد
 المقياس: قياس:الم بارة.كؿ العبعد و 

نباخ  لمتحقؽ مف ثبات أداة الدراسة تـ قياس معامؿ الثبات الداخمي ألفا كرو ثبات المقياس:
 : في الجدوؿ التالي النتائج موضحة، وثبات أداة الدراسة ككؿ مف ناحية الأخرى و لكؿ مقياس

نباخ  ا كرويقة ألفدمة في الدراسة بطر ثبات المقاييس المستخمنا بحساب معاملات الوقد ق
 لممقياس في الجدوؿ التالي:

 التنظيمي الاتصاؿنباخ  ألفا كرو اختبارنتائج  :( يمثل04الجدول رقم )
 معامل الثبات عدد عبارات المقياس
 0.960 07 التنظيمي النازل الاتصالمحور 
 0.964 07 التنظيمي الصاعد الاتصالمحور 
 0.964 07 يمي الأفقيالتنظ الاتصالمحور 
 0.98 21 لي مقياسإجما

  spssعمى مخرجات باعتمادمف إعداد الطالبتيف  المصدر
ومنو فإف أداة  0,6نباخ لمقياس يفوؽ  يظير مف الجدوؿ أعلاه أف معامؿ الثبات ألفا كرو

. يخص عينة الدراسة فيما 0.6نباخ فوؽ مالي ألفا كروفإف إجلثبات عالي الدراسة تتمتع با
 الاستمارةالدراسة مما يجعميا عمى ثقة تامة بصحة  الاستبانةؽ وثبات ومنو تأكدنا مف صد

الفرضيات الدراسة يعني أف  واختباروصلاحيتيا لتحميؿ النتائج والإجابة عمى الأسئمة الدراسة 
 الي.المقياس يتمتع بثبات ع

ا طرؽ القياس صدقيا تنوعت فييجزائرية و  طبقت في بيئةلدراسة قد سبؽ و  بما أف أدوات
عمى الطريقة حساب الصدؽ التميزي بطريقة المقارنة الطرفية  اعتمدنايا فإف الطالبات ثباتو 
 لقد دلت النتائج عمى: و 
لمقارنة تـ حساب معامؿ الصدؽ التمييزي بطريقة ا التنظيمي: الاتصالصدق مقياس -

 ذلؾ:  فالجدوؿ التالي يبيو الطرفية 
 التنظيمي  الاتصاؿقارنة الطرفية لمقياس المالصدؽ التمييزي بطريقة ( يمثؿ 05جدوؿ رقـ )
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المتوسط  العدد المجموع
 الحسابي

 الانحراف
درجة  Tقيمة  المعياري

 الحرية
مستوى 
 الدلالة

 10.68 34.92 13 مج الدنيا
10.125- 27 0.000 

 0.966 62.00 13 ميامج الع
 0.000مستوى الدلالة و  27عند درجة حرية  -10.125ؿ أف قيمة )ت( تساوييتضح مف خلاؿ الجدو 

يتميز بدرجة مقبولة مف الصدؽ  الاختبارعميو و  0.01ىذا يدؿ أف القيمة )ت( دالة عند مستوى و 
 ، وقابؿ لتطبيؽ.التمييزي

 :صدق مقياس الأداء الوظيفي-
نباخ لكؿ  مي ألفا كروس معامؿ الثبات الداخأداة الدراسة تـ قيالمتحقؽ مف ثبات  :ثبات المقياس 

 النتائج موضحة في الجدوؿ التالي: وثبات أداة الدراسة ككؿ مف ناحية الأخرى و  ،مقياس
نباخ لممقياس في  منا بحساب معاملات الثبات المقاييس المستخدمة في الدراسة بطريقة ألفا كرووقد ق

 التالي:الجدوؿ 

  خ الأداء الوظيفينبا ألفا كرو اختبارج نتائ :( يمثل06م )الجدول رق
 معامل الثبات د عباراتعد المقياس
 0.956 07 كفاءة الأداء  محور 

 0.964 07 محور مستوى الأداء
 0.972 07 محور جودة العمل 

 0.984 21 إجمالي مقياس

 spssجاتعمى مخر  باعتمادمف إعداد الطالبتيف  :المصدر
أداة  فومنو فإ 0,6خ لمقياس يفوؽ نبا ؿ الثبات ألفا كرولجدوؿ أعلاه أف معاميظير مف ا

. فيما يخص عينة الدراسة 0.6نباخ فوؽ فإف إجمالي ألفا كروالدراسة تتمتع بالثبات عالي 
 الاستمارةالدراسة مما يجعميا عمى ثقة تامة بصحة  الاستبانةومنو تأكدنا مف صدؽ وثبات 

 أفالفرضيات الدراسة يعني  واختبارلأسئمة الدراسة تائج والإجابة عمى احيتيا لتحميؿ النوصلا
 المقياس يتمتع بثبات عالي.

 الجدوؿ التالي يبيف ذلؾ: تـ حساب معامؿ الصدؽ التمييزي بطريقة المقارنة الطرفية و  
 لأداء الوظيفي ( يمثؿ الصدؽ التمييزي بطريقة المقارنة الطرفية لمقياس ا07جدوؿ رقـ )
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ط المتوس العدد مجموعال
 الحسابي

 الانحراف
 لمعياريا

درجة  Tقيمة 
 ةالحري

ستوى م
 الدلالة

 10.911 37.69 13 مج الدنيا
9.317- 27 0.000 

 0.741 63.00 13 مج العميا
ومستوى الدلالة  27عند درجة حرية -9.317يتضح مف خلاؿ الجدوؿ أف قيمة )ت( تساوي

تميز بدرجة ي الاختبارعميو و  0.01دالة عند مستوى دؿ أف القيمة )ت( ىذا يو  0.000
 مييزي، وقابؿ لتطبيؽ.ؽ التمقبولة مف الصد

" أف يعطي نفس النتائج إذا أعيد تطبيقو الاختبار: يقصد بثبات سة ككلار ثبات المقياس لمد
عامؿ الثبات قامت الطالبتاف بحساب مالظروؼ و مرة ثانية عمى نفس العينة في نفس الوقت و 

 لي يوضح ذلؾ الجدوؿ التانباخ و  رويؽ معامؿ ألؼ كعف طر 
 نباخ  ثبات لمقياس الأداء الوظيفي بطريقة ألؼ كرو ( يمثؿ08جدوؿ رقـ )
 معامل الثبات العينة 

48 0.993 
 0.993ب مف خلاؿ عرض النتائج أعلاه يتضح لنا أف لمقياس يتمتع بثبات عالي قدر 

 ينة دراستنا.طبيقو عمى أفراد عىذا الدرجة تسمح بتو 
 

 :الأساليب الإحصائية
لتفسير نتائج الفرضيات أيضا  SPSSت عمى نظاـ دؽ والثبافي حساب الص الاعتمادتـ 

 الأساليب التالية:  اعتمدناحيث 
 الاتصاؿالتكرارات والنسب المئوية لوصؼ خصائص أفراد عينة الدراسة ولحساب مستوى  -1

 ء الوظيفي.التنظيمي ومستوى الأدا
 بيرسوف. الارتباطمعامؿ  ـاستخدا -2
 .Ttest اختبارتقمتيف عينتيف مس -3
 الأحادي. ؿ التبايفتحمي -4
 نباخ. معامؿ ألفا كرو -5



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

:الخامسالفصل    
 عرض ومناقشة وتفسير نتائج الفرضيات
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 تمهيد:

برنامج  باستخداـمعالجتيا و عمى العينة المدروسة، والحصوؿ عمى البيانات  اةدالأبعد تطبيؽ 
، بحيث تحميميارض النتائج و أتي مرحمة ع( تspss) جتماعيةالاالحزمة الإحصائية لمعموـ 

عطائيا التحميؿ الإحصائي فرضيات الدراسة و  كؿ الفرضية مف سيتـ عرض البيانات ا 
 المناسب.

القياـ العرض الجدولي و مناقشة ىذه البيانات عمى التكرار و وبذلؾ سنعتمد في تحميؿ و 
المعياري مع  الانحراؼ يرتبط بمناقشةة، و بالعمميات الإحصائية الأساسية كالنسب المئوي

 فرضيات.ال واختبارلمتوسط الحسابي ا

 الفصؿ إلى العرض النتائج التي توصمت إلييا الدراسة ومناقشتيا. كما ييدؼ ىذا

إف النتائج التي توصؿ إلييا الباحث مف خلاؿ الدراسة الميدانية ىي ىمزة وصؿ لممعطيات  
حصائية المستعممة، تطبيقية والأساليب الإال الخطوات المنيجية الميدانية، فبعدما تطرقنا إلى

 .ه النتائج وتحميميافي ىذا الفصؿ عرض ىذ سنحاوؿ
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توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة ": والتي كاف مفادىاـ عرض وتحميل نتائج الفرضية العامة 1
 ."طلأغواا بولايةالدراسة  التنظيمي السائد والأداء الوظيفي لدى عينة الاتصاؿ بيفإحصائية 

بيف متغيرات " R"بيرسوف الارتباطامؿ ىذه الفرضية قمنا بحساب معولمتحقؽ مف صحة 
 .الدراسة والجدوؿ التالي يوضح ذلؾ

بيف متغيرات " R" بيرسوف الارتباطوالتحقؽ مف صحة ىذه الفرضية قمنا بحساب معامؿ 
  .الدراسة والجدوؿ التالي يوضح ذلؾ

  " لمفرضية العامة Rمة "(: يوضح قي09رقـ )جدوؿ        

 مستوى الدلالة   رتباطالامعامؿ  العينة  عدد أفراد سة امتغيرات الدر 
 48 التنظيمي  الاتصاؿ

0.995 0.01 
 48 الأداء الوظيفي 
 spssعمى مخرجات باعتمادمف إعداد الطالبة  المصدر

بيف متغير ة قوية طردي ارتباطيةجد علاقة مف خلاؿ البيانات الواردة في الجدوؿ اتضح أنو تو 
القيمة  الارتباطوقد بمع معامؿ  0.01لة ظيفي عند مستوى دلاالتنظيمي والأداء الو  الاتصاؿ

 بالتالي الفرضية محققة.موجب و  الارتباطىذا يدؿ عمى أف ىذا ( و 0.995)

 ياساتيـ الكمية في مقالتنظيمي ودرج الاتصاؿبيف الدرجة الكمية للأفراد في  الارتباطوبما أف 
 ارتفعتقياس الأوؿ الدرجات في الم ارتفعتطردي، أي أنو كمما  ارتباطالأداء الوظيفي ىو 

جاءت دالة  الارتباطالدرجات في المقياس الثاني والعكس صحيح، كما أف نتيجة ىذا 
ونسبة التأكد مف ىذه النتيجة  ( =α 0.01) ومستوى دلالة ة ألفادلالالند مستوى ا عإحصائي
ومنو نستطيع القوؿ بأنو يمكف قبوؿ .%1خطأ بنسبة حتاؿ الوقوع في المع إ%99ىو 
ى والأداء الوظيفي لد التنظيمي الاتصاؿبيف  يةارتباطلبحث القائمة بوجود علاقة ة افرضي
يمكف أف نقوؿ أف الفرضية العامة قد تحققت في وجود  مؤسسة سونمغاز بالأغواط،  عماؿ

، ومف خلاؿ ىذه النتيجة التنفيذيفالتنظيمي والأداء الوظيفي لدى العماؿ  الاتصاؿعلاقة بيف 
ي لمعماؿ مف لاقتو بالأداء الوظيفوعالتنظيمي  الاتصاؿقيمة وأىمية  جتنتنسيمكف لنا أف 
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مف بعض الباحثيف العمود الفقري لكؿ منظمة أو الرادار الذي تحسس بو كؿ خلاؿ اعتباره 
التنظيمي الجيد الذي تدعـ  الاتصاؿما يحيط بيا إف جاز التعبير وبالتالي يمكف أف نقوؿ أف 

المنظمة  ف يساعدأامميف كفيؿ بلعالثقة والمصداقية بيف الإدارة وافر فيو الأقواؿ الأفعاؿ وتو 
 . أىدافيا مف خلاؿ الأداء الوظيفي لعماليا لموصوؿ إلى تحقيؽ

التنظيمي لدى عينة  الاتصالمستوى "عرض نتائج الفرضية الجزئية الأولى:  -1-1
 الدراسة مرتفع.

 الاتصاؿالعينة عمى مقياس اد أفر  استجاباتوالإجابة عف ىذا السؤاؿ تـ تفريغ درجات  
تنظيمي يعتبر المتوسط الحسابي ال الاتصاؿلتحديد مستوى و تحميميا إحصائيا، و  ميالتنظي

 المرتفع.محكا في تحديد المستوى المنخفض و 

المعيارية لتقديرات عينة الدراسة  الانحرافاتو  (: يمثؿ المتوسطات الحسابية10الجدوؿ رقـ )
 تنظيمي ال الاتصاؿعمى أبعاد مقياس 

 الاتصال
 التنظيمي 

 ةينالع
المتوسط 
 الحسابي

المتوسط 
 الفرضي

 الانحراف
 لمعياريا

درجة 
 الحرية

 Tقيمة 
 الدلالة

sig 
 المستوى

 مرتفع 0.000 6.046 47 12.47 42 53.10 48
وأف المتوسط  21يتضح مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه أف المتوسط الفرضي المحسوب بمغ 

الحرية  عند درجة 12.47بمغ د المعياري ق الانحراؼي حيف كاف ف 53.10الحسابي قد بمغ 
 .0.001عند مستوى  6.046مة ػت في حيف بمغت قي 47

التنظيمي مرتفع لدى  الاتصاؿيتضح مف خلاؿ الجدوؿ عرض النتائج الفرض الأوؿ أف 
 عينة مف موظفيف سونمغاز، وعميو تحقؽ الفرضية.

ونمغاز" لأنو كبير وأىمية كبيرة في مؤسسة "س ردو  التنظيمي للاتصاؿيؤكد أف  وىذا ما
في  الاتصاؿأفراد العينة تبيف لنا مدى أىمية  استجاباتجاح المنظمة، ومف خلاؿ مفتاح ن

إدارة المؤسسة بعماليا في أوقات منتظمة عف طريؽ المشرؼ  اتصاؿالمؤسسة مف خلاؿ 
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دارية ودورىا الياـ في إرساؿ الإ والإعلانات والرسائؿ كالاجتماعاتالمباشر أو وسائؿ أخرى 
مع الفيـ الجيد لطبيعة تمؾ المعمومات العماؿ في الوقت المناسب  تعميمات والأوامر إلىال

 .تار والقرا
 :عرض نتائج الفرضية الجزئية الثانية: تنص الفرضية الثانية عمى ما يمي  -1-2

 مستوى الأداء الوظيفي لدى عينة الدراسة مرتفع." 

 الاتصاؿس فراد العينة عمى مقياأ تجاباتاسلسؤاؿ تـ تفريغ درجات ا اوالإجابة عف ىذ 
لتحديد مستوى الأداء الوظيفي يعتبر المتوسط الحسابي محكا ميا إحصائيا، و تحميالتنظيمي و 

 المرتفع.في تحديد المستوى المنخفض و 

الدراسة نة المعيارية لتقديرات عي والانحرافات(: يمثؿ المتوسطات الحسابية 11الجدوؿ رقـ )
 الوظيفي داء عمى أبعاد مقياس الأ

 

الأداء 
 الوظيفي 

 العينة
المتوسط 
 الحسابي

المتوسط 
 الفرضي

 الانحراف
 المعياري

درجة 
 الحرية

 Tقيمة 
 الدلالة

sig 
 المستوى

 مرتفع 0.000 19.307 47 12.17 21 54.93 48

ف المتوسط أو  21يتضح مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه أف المتوسط الفرضي المحسوب بمغ 
عند درجة الحرية  12.17المعياري قد بمغ  الانحراؼفي حيف كاف  54.93الحسابي قد بمغ 

 .0.000ى عند مستو  19.307في حيف بمغت قيمة ػت  47
لدى مرتفع يتضح مف خلاؿ الجدوؿ عرض النتائج الفرض الأوؿ أف الأداء الوظيفي 

 عميو تحقؽ الفرضية.، و موظفيف مؤسسة سونمغاز
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ف عمى بيئة عمميـ ويروف أنيا مناسبة ليـ أف عماؿ مؤسسة" سونمغاز" راضيمص ستخن
ومريحة ويروف أنو كمما كانت بيئة العمؿ وظروؼ العمؿ مناسبة كمما زادا الإنتاج وزادا 

 تاج وزيادة الأداء.يؤدي إلى رفع الإن الولاء وحب العمؿ وىذا ما
 
 
ات دلالة  إحصائية توجد فروق ذ" :ةعرض وتحميل نتائج الفرضية الجزئية الثالث -1-3

 ة الدراسة  تعزى لمتغير الجنس": لدى عينالتنظيمي  الاتصال يف

  t test pour باستخداـ "T" ولمتحقؽ مف ىذا الفرض تـ حساب حساب قيمة
échantillons indépendants  الاختباروالجدوؿ التالي يوضح نتيجة ىذا. 

 التنظيمي  صاؿالاتمتغير الجنس في الفروؽ بيف  لة" لدلاTة"(: يمثؿ قيم12الجدوؿ رقـ )

 حصائياا          
 الجنس     

المتوسط  التكرار
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

T  مستوى
 الدلالة

 9.04 55.88 44 ذكر
22.98 0.000 

 1.00 22.50 04 أنثى
 0.05لة لدلاعند مستوى ا T=0.06مف خلاؿ البيانات الواردة في الجدوؿ نلاحظ أف قيمة 

α=  0.05ترحة ( مستوى الدلالة المق0.00) ىذه أقؿ مف القيمةوα=  يمكننا القوؿ  ىذا ماو
أنثى الذيف ىـ مف جنس ذكر و التنظيمي  الاتصاؿيوجد الفروؽ ذات دلالة إحصائية بيف 

 محققة.بالتالي الفرضية و 

اري معي اؼنحر با 55.88لمجنس ذكر بمغ  مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف المتوسط الحسابيو 
(، إف 1.00معياري ) بانحراؼ 22.50 قط بمغ متوسط الحسابيناث ف( أما جنس إ9.04)

 يفسر غياب الفروؽ بينيـ. ىذا التباعد بيف المتوسطات الحسابية ىو ما
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 لاحظنا (،1.00بإنحراؼ معياري )22.50بما تحصمنا عميو مف قيمة المتوسط الحسابي 
وؿ يبيف الفرؽ الجد أف عدد التكرارات في سة إلامؤسغياب الفروؽ بيف الجنسيف في ال

 وىذا ما 4بينما تكرار عدد الإناث   44تكرار عدد الذكور كاف بيف الذكور والإناث  الواضح
 يبيف  ويوضح الفرؽ الشاسع بيف المتوسط الحسابي لدى الجنسيف.

سسة ؤ ي موجود كؿ الجنسيف فويتضح أف عدد الذكور أكثر مف عدد الإناث، مما يؤكد 
ناصب الإدارية، أما الذكور في مناصب يتواجدوف في الممب الإناث "سونمغاز" حيث أغ

 التنفيذ والأىيؿ.

عرض وتحميل نتائج الفرضية الجزئية الرابعة "توجد فروق ذات دلالة إحصائية في  -1-4
 ": الأقدمية التنظيمي لدى عينة الدراسة تعزى لمتغير  الاتصال

 ANOVA لتبايف الأحاديتحميؿ ا باستخداـ F"ـ حساب قيمةترض ولمتحقؽ مف ىذا الف
 .الاختباروالجدوؿ التالي يوضح نتيجة ىذا 

 الاتصاؿالأقدمية في  " لدلالة الفروؽ بيف متغير Fة"( يوضح الجدوؿ قيم13الجدوؿ رقـ )
 التنظيمي

 حصائياا          
 التكرار الأقدمية     

المتوسط 
 الحسابي

 الانحراف
 ريالمعيا

F  
مستوى 
 الدلالة

 0.739 63.00 03 سنوات 05سنة إلى مف

142.89 0.000 

 10سنوات إلى 06مف 
 سنوات 

10 62.00 0.92 

 0.279 61.00 08 سنة 15سنة إلى  11مف 
 3.25 57.00 14 سنة 20سنة إلى  16مف 
 4.40 44.83 06 سنة 25سنة إلى  21مف 
 5.47 26.42 07 سنة30سنة إلى  26مف 
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 0.05عند مستوى الدلالة  F=142.89أف قيمة الجدوؿ نلاحظ  الواردة في مف خلاؿ البيانات
α=  0.05، ( مستوى الدلالة المقترحة0.000ىذه أقؿ القيمة )وα=  يمكننا القوؿ وجود  ىذا ماو

 الفروؽ ذات دلالة إحصائية بيف الأداء الوظيفي الذيف ىـ مف سنوات الخبرة في العمؿ الحالي
 حققة.مالتالي الفرضية بو 

( 63.00سنوات بمغ ) 05مف سنة إلى حظ أف المتوسط الحسابي الجدوؿ نلا و مف خلاؿ
بمغ سنوات  10سنوات إلى  06لعدد عدد سنوات مف ( أما 0.739معياري ) بانحراؼ

سنة بمغ متوسط  15سنة إلى  11( ومف 0.92معياري ) بانحراؼ( 62.00متوسط حسابي )
سنة بمغ متوسط  20 نة إلىس 16( و مف 0.297ي )معيار  انحراؼب( 61.00حسابي )
سنة بمتوسط حسابي  25سنة إلى  21( ، ومف 3.25معياري)  بانحراؼ( 57.00) حسابي

سنة بمتوسط حسابي  30سنة إلى  26( ، ومف 4.40معياري ) بانحراؼ( 44.83)
و ما ت الحسابية ىسطاالمتو ( . إف ىذا التقارب بيف 5.47معياري ) بانحراؼ( و 26.42)

 يـ.وؽ بينيفسر عرضة الفر 

سنة قيـ متقاربة في  15إلى 11سنوات حتى مف  5نلاحظ أف فئة الأقدمية مف سنة إلى 
سنة قيـ متفاوتة  30إلى  26سنة حتى مف 20إلى 16المتوسط الحسابي بينما فئات مف 

 يبيف الفروؽ فيما بينيـ في الأقدمية. وىذا ما

ؤسسة سونمغاز عمى م لاعتمادسنة وذلؾ  20إلى  16عينة مف بيف ال ادكما أف أغمب أفر 
 الفئات الفنية والأفراد ذوي الخبرات وىذا لمواكبة المستجدات العصرية وبالتالي رفع الأداء. 

إحصائية توجد فروق ذات دلالة " :عرض وتحميل نتائج الفرضية الجزئية الخامسة -1-5
 الجنس":  تعزى لمتغير سةالدرافي الأداء الوظيفي لدى عينة 

 .الاختبارالجدوؿ التالي يوضح نتيجة ىذا  و  "T" الفرض تـ حساب قيمةىذا  ولمتحقؽ مف

 " لدلالة الفروؽ بيف متغير الجنس في الأداء الوظيفي Tة"(: يمثؿ قيم14الجدوؿ رقـ )

وى مست T الانحرافالمتوسط  التكرار حصائياا          
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 الدلالة ياريالمع الحسابي الجنس     
 8.29 57.68 44 ذكر

7.81 0.000 
 3.30 24.75 04 أنثى

 0.05عند مستوى الدلالة  T=7.81مف خلاؿ البيانات الواردة في الجدوؿ نلاحظ أف قيمة 
α=  0.05( ، 0.00) القيمة مستوى الدلالة المقترحةأقؿ ىذه وα= يمكننا بوجود  و ىذا ما

ى و بالتالي و أنثالذيف ىـ مف جنس ذكر اء الوظيفي لأدبيف ا الفروؽ ذات دلالة إحصائية
 الفرضية  محققة.

معياري  بانحراؼ 57.68مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف المتوسط الحسابي لمجنس ذكر بمغ و 
(، إف 3.30بإنحراؼ معياري )24.75( أما جنس إناث فقط بمغ متوسط الحسابي 8.29)

 ىذا تباعد بيف المتوسطات الحسابية.

الذي خؿ المؤسسة يعود إلى طبيعة العمؿ ر دانسبة الذكو  ارتفاعأف  ير ذلؾ إلىتفسويرجع 
 يتطمب جيد كبير مف طرؼ الرجاؿ أكثر مف الإناث.

إذا نلاحظ مف خلاؿ ىذه النتائج أف مف بيف السمات المسيطرة ليؤلاء العماؿ أف غالبيتيـ 
 .سسةاخؿ المؤ ذكور أي الجنس الذكوري يطغى عمى مجتمع الدراسة د

إحصائية في السادسة "توجد فروق ذات دلالة  ئيةميل نتائج الفرضية الجز عرض وتح
 تعزى لمتغير الأقدمية ": الأداء الوظيفي لدى عينة الدراسة 

 ANOVA تحميؿ التبايف الأحادي باستخداـ F" ولمتحقؽ مف ىذا الفرض تـ حساب قيمة
 .الاختباروالجدوؿ التالي يوضح نتيجة ىذا 

 متغير الأقدمية في الأداء الوظيفي  " لدلالة الفروؽ بيفFة"يم( ق15) رقـالجدوؿ 

 حصائياا          
 الأقدمية     

المتوسط  التكرار
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

F   مستوى
 الدلالة

 0.000 143.47 0.589 63.00 03 سنوات 05مف سنة إلى
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 10سنوات إلى 06مف 
 سنوات 

10 63.00 0.826 

 0.353 62.00 08 سنة 15ى نة إلس 11مف 
 2.813 58.00 14 سنة 20سنة إلى  16مف 
 3.816 47.83 06 سنة 25سنة إلى  21مف 
 5.916 29.00 07 سنة30سنة إلى  26مف 

عند مستوى الدلالة  F=143.47مف خلاؿ البيانات الواردة في الجدوؿ نلاحظ أف قيمة
0.05 α= 0.05، دلالة المقترحةوى المست (0.00لقيمة )ىذه أقؿ اوα=  يمكننا القوؿ  ا ماىذو

 بالتالي الفرضية محققة.وجود الفروؽ ذات دلالة إحصائية بيف الأداء الوظيفي الأقدمية و 

 63.00سنوات بمغ  05مف سنة إلى و مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف المتوسط الحسابي 
بمغ سنوات  10إلى  واتسن 06د سنوات مف لعدد عد ( أما0.589معياري ) بانحراؼ
سنة بمغ  15سنة إلى  11( ومف 0.353نحراؼ معياري )ا( 63.00حسابي )متوسط 

سنة بمغ  20سنة إلى  16( و مف 0.353نحراؼ معياري )ا( ب62.00متوسط حسابي )
سنة  25سنة إلى  21( ، ومف 2.813حراؼ معياري) نا( ب58.00 ) متوسط حسابي
سنة  30إلى سنة  26( ، ومف 3.816اري )معينحراؼ ا( ب47.83) بمتوسط حسابي
( . إف ىذا التقارب بيف المتوسطات 5.916نحراؼ معياري )ا( و ب29.00بمتوسط حسابي )

 الحسابية ىو ما يفسر عرضة الفروؽ بينيـ.

سنة قيـ متقاربة في  15إلى 11سنوات حتى مف 5نلاحظ أف فئة الأقدمية مف سنة إلى 
ة قيـ متفاوتة وىذا سن30ى إل 26سنة حتى مف 20إلى 16 مف لحسابي بينما فئاتالمتوسط ا

 يبيف الفروؽ فيما بينيـ في الأقدمية. ما

مؤسسة سونمغاز عمى  لاعتمادسنة وذلؾ  20إلى  16كما أف أغمب أفراد العينة مف بيف 
 الي رفع الأداء. الفئات الفنية والأفراد ذوي الخبرات وىذا لمواكبة المستجدات العصرية وبالت
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دورا ىاما في أداء العامؿ مف ناحية قيامو بعممو، فنجد  تمعب كف تفسير ذلؾ بأف الأقدميةموي
واضحا بيف عامؿ في مؤسسة لعدة سنوات، فيو يعرؼ المؤسسة جيدا مف حيث بيئة  اختلافا

افة كذا حدود صلاحيات عممو، بالإضو  العمؿ وكذا علاقاتو مع زملائو وحتى طريقة العمؿ،
عكس عامؿ جديد خبرتو المينية معدودة عمى طرؽ التي تتبعيا المؤسسة، الس و إلى المقايي

فبيئة العمؿ جديدة وتأقممو مع مداومة العمؿ تكوف بطيئة وكذا ظروؼ العمؿ ومعايير 
 واضح جدا.  الاختلاؼالمؤسسة كميا عوامؿ مف شأنيا أف تؤثر عمى أي عامؿ جديد، و 
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 العام:  الاستنتاج
وامؿ المؤثرة في الأداء الوظيفي للأفراد داخؿ الع مف أحد أىـ تنظيميال لاتصاؿاعد ي

ليس مجرد عممية توصيؿ الأوامر والمعمومات فقط بؿ ىو  تنظيميال فالاتصاؿالمنظمة 
عممية تفاعؿ وتبادؿ يعمؿ كمنبو لسموؾ الأفراد فيو وسيمة ضرورية لتفعيؿ أدائيـ 

ممو وكيؼ يقوـ ع يدرؾ العامؿ ما الذي عميو مييتنظلا بالاتصاؿنو الوظيفي ذلؾ لأ
 بعممو ولماذا يقوـ بعممو.

تستطيع الإدارة تمرير رسائؿ وتحفيز العماؿ وتبعث رسائؿ  تنظيميال الاتصاؿفمف خلاؿ 
التقييـ والتوجيو سواء كانت ىذه الرسائؿ كتابية أو لفظية أو عبر الرموز، مف حقيقة مما 

 الاتصاؿأو  صاليةالاتلمنظمات أصبحت العممية ور اوتط المنا الحالييحدث في ع
الوظيفي دور فعاؿ داخؿ المنظمة والعمؿ عمى تشكيؿ ثقافة خاصة بيا تؤدي بيا 
وظائؼ حيوية تتعمؽ بتنسيقيا الداخمي للأفراد وسموكياتيـ وتنافسيـ وذلؾ مف أجؿ 

ت نتائج جاء وقد ية خاصة بيا.تحسيف أدائيـ الوظيفي اضافة إلى إعطاء لممنظمة ىو 
 الدراسة كما يمي:

والأداء  السائد التنظيمي الاتصاؿذات دلالة إحصائية بيف  ارتباطيةوجود علاقة  ػ
 الوظيفي لدى عينة الدراسة بمؤسسة سونمغاز بالأغواط.                                                

 ع.عينة الدراسة مرتف دىل السائد التنظيمي الاتصاؿػ تحقؽ الفرضية بأف مستوى 1
 .رتفعم ف مستوى الأداء الوظيفي لدى عينة الدراسةبأ لفرصيةتحقؽ ا -2
لدى عينة الدراسة ائد السالتنظيمي  الاتصاؿوجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في  -3

 .جنستعزى لمتغير ال
سة لدى عينة الدرا ئدالسا التنظيمي الاتصاؿػ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في 4
 لمتغير الأقدمية.عزى ت
ية في الأداء الوظيفي لدى عينة الدراسة تعزى روؽ ذات دلالة إحصائوجود فػ 5

 لمتغير الجنس.



اتالفرضي   خامس:                                    عرض ومناقشة وتفسير نتائجالفصل ال  
 

98 
 

ػ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في الأداء الوظيفي لدى عينة الدراسة تعزى 6
 لمتغير الأقدمية.

 
 
 

 : الاقتراحات
ي والذ ييا في دراستنا ىاتو،صؿ عملمتحتوصمنا إليو مف خلاؿ النتائج ا عمى ما بناءا

 الاتصاؿا ىاما مف مواضيع الإدارة وتسيير الموارد البشرية وىو تناولنا فييا موضوع
التنظيمي وعلاقتو بالأداء الوظيفي لدى عماؿ مؤسسة سونمغاز تبيف تقديـ ضرورة 

 :الاقتراحاتمجموعة مف 
يصاؿ با يـتصالاإعطاء حرية أكبر لمعامميف بالمؤسسة ليس فقط في - لإدارة وا 

القرارات داخؿ المؤسسة في إطار  اتخاذفي عممية  ولكف بضرورة إشراكيـ انشغالاتيـ
 قوانيف تنظـ ىذه الحريات.

زيادة وتطوير قدرات العماؿ مف خلاؿ تكثيؼ وترقية العمميات التكوينية والتدريبية في  -
أو غير مباشر عمى  باشرير ممجاؿ الاتصالات وفيـ المعمومات المتمقاة الذي لو تأث

 لميني أو الوظيفي.ائيـ اأد
كؿ مف الييئة العميا والدنيا مف إدارييف ومستخدميف نحو  اتجاىاتإجراء دراسة لمعرفة  -

ورقابة وتوجيو ودورىا في تحديد نمط  وتنظيـكؿ العمميات الإدارية الأخرى مف تخطيط 
 في المؤسسة.ميف لفاعالفعاؿ الذي يساعد عمى أداء جيد لكؿ ا الاتصاؿ

وبيف إطارات الييئة العميا والعماؿ المنفذيف حوؿ مقارنة بيف الإدارة دراسة إجراء  -
التنظيمي داخؿ المؤسسة وعلاقتو بالأداء العاـ لكؿ  الاتصاؿحوؿ طبيعة  اتجاىاتيـ
 العامميف.
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 التوصيات:

أثر عمى  لذلؾ مفليا لما  سونمغاز مؤسسةالإدارية في  الاتصالاتتعزيز دور وأىمية  -
 حقيؽ الأىداؼ.وت سرعة الأداء

ت الإدارية تعتبر حيوية بؿ ىي العصب ولاسيما في ظؿ تباعد الوحدات ولابد الاتصالا -
 مف مواكبة التطورات التكنولوجية في مجاؿ الاتصالات.

لما ليا مف أثر في تخفيض تكاليؼ الاتصالات  اتصاؿتفعيؿ شبكة الأنترنت وسيمة  -
 اكس.الفمكاتبات الورقية عبر ال خداـاست والحد مف

 الحديثة حيث أنيا توفر في الجيد والوقت. الاتصاؿوسائؿ  استخداـ -
 ؿ الاتصالات والبنية التحتية بالتعاوف مع شركات الاتصالات.ئتحسيف وسا ىالعمؿ عم -
عمؿ دورات تدريبية لمعامميف في مجاؿ الاتصالات لمواكبة التطورات الحديثة في وسائؿ  -

 .صاؿالات
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 :خاتمة

التنظيمي و  الاتصاؿمف خلاؿ النتائج التي توصمنا إلييا في دراستنا الميدانية حوؿ موضوع 
انشغمت بيا المؤسسات في مف المواضيع اليامة التي  ء الوظيفي و الذي يعدعلاقتو بالأدا

 اصر العممية الإدارية التي يقوـف عنالتنظيمي عنصر ىاـ م الاتصاؿالآونة الأخيرة باعتبار 
عمييا أي تنظيـ ، ىذا الأخير يعمؿ عمى الربط و التنسيؽ بيف أىداؼ المؤسسة و أىداؼ 

عميمات ت و الأىداؼ و الخطط و التشرح و تفسير السياسا الموظفيف ووسيمة لتوصيؿ و
المؤسسة و  نجاحالتي تبنى عمييا القرارات و بالتالي تحسيف الخدمة و ىذا ما يؤدي إلى 

  . نشاطياضماف استمراريتيا و 

التنظيمي و الأداء الوظيفي داخؿ  الاتصاؿوفي الأخير يمكننا القوؿ أف ىناؾ علاقة بيف 
لموظفيف كمما حصمنا ؿ جيدة داخؿ المؤسسة بيف امما توفرت قنوات اتصاالمؤسسة حيث ك

ـ تحقيؽ أىداؼ ثف و م ،عمى أداء جيد و بالشكؿ المرغوب و في أقؿ وقت و جيد ممكف
 وة.المؤسسة المرج
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 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية 

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 جامعة عمار ثليجي الأغواط 

 كلية العلوم الاجتماعية 

 قسم علم النفس وعلوم التربية والأرطوفونيا 

 

 

 

 

 

 أختً،‌أخً‌.....

الى‌وبركاته‌....‌وبعدالسلام‌علٌكم‌ورحمة‌الله‌تع  

ز‌مؤسسة‌سونلغا‌فًٌهدف‌هذا‌الاستبٌان‌إلى‌التعرف‌على‌الاتصال‌التنظٌمً‌وعلاقته‌بالأداء‌الوظٌفً‌

 فً‌إطار‌إنجاز‌بحث‌أكادٌمً‌لنٌل‌درجة‌ماستر‌فً‌علم‌النفس‌عمل‌وتنظٌم.‌

ك‌نرجو‌منكم‌التكرم‌إن‌تعاونكم‌معنا‌سٌساعدنا‌فً‌الوصول‌إلى‌النتائج‌المرجوة‌من‌هذه‌الدراسة،‌لذل

جابة‌على‌جمٌع‌أسئلة‌الاستبٌان‌بدقة‌وجدٌة،‌لأن‌صحة‌النتائج‌تعتمد‌بدرجة‌كبٌرة‌على‌صحة‌بالإ

فً‌الأطر‌المخصصة‌لخٌارات‌الإجابة،‌دون‌ذكر‌أسمائكم،‌×‌إجابتكم،‌وذلك‌من‌خلال‌وضع‌العلامة‌

لمً‌خدم‌لغرض‌هذا‌البحث‌العكما‌نحٌطكم‌علما‌بأن‌كافة‌المعلومات‌التً‌سٌتم‌الحصول‌علٌها‌ستست

 وفقط.‌

 شكرا مسبقا

 

إشراف الأستاذ:                                                             الطالبات:  إعداد    

صافً‌محمد‌-ة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌مرو‌علال-  

بقشٌش‌سارة‌-  

 

4244/4245  

‌

 التنظيمي السائد وعلاقته بالأداء الوظيفي لدى الاتصالبيان استبانة ل

 عمال مؤسسة سونلغاز بالأغواط

اسة ميدانية بمؤسسة سونلغاز "" در  
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 : البيانات الشخصيةور الأولالمح

  

 الجنس:-1

‌أنثى‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ذكر‌

 المستوى التعليمي:-2

‌جامعً‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ثانوي‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌إكمالً‌‌‌‌‌‌

‌‌السن:-3

‌سنة‌‌‌‌‌‌72إلى‌‌63من‌‌‌‌‌‌‌‌62إلى‌‌53من‌‌‌ة‌‌‌‌‌سن‌52إلى‌42من

‌سنة‌‌‌‌‌82إلى‌‌73من

 قدمية:الأ-4

‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌42إلى‌‌‌38من‌‌‌‌‌‌‌37إلى‌‌33من‌‌‌‌‌‌‌‌32إلى‌‌‌8من‌‌‌‌‌‌‌‌7إلى‌‌2من‌

‌‌‌‌‌‌52إلى‌‌48من‌‌‌‌‌‌‌‌‌47إلى‌‌43من‌

‌‌

 محاور ال الرقم  العبارات  موافق غير موافق  محايد 

 مي الاتصال التنظي

ال الاتص 1 تتلقى‌الأوامر‌من‌الرئٌس‌عن‌طرٌق‌المشرف‌المباشر.   

يمي التنظ

المرتبطة‌بمهام‌وظٌفتك‌بكل‌سهولة‌من‌قبل‌‌تحصل‌على‌المعلومات    النازل 

 الرئٌس.‌

2 

 3 المعلومات‌إلٌك.‌ٌصاللإتستخدم‌الاجتماعات‌كوسٌلة‌   

 4 خص‌عملك.‌لٌك‌لطلب‌رأٌك‌حول‌مسائل‌تٌلجأ‌الرئٌس‌إ   

 5 ك.البرٌد‌الصادر‌من‌مسؤولٌك‌ٌعزز‌من‌مستوى‌الثقة‌لدٌ   

 6 تفهم‌بسهولة.المعلومات‌المقدمة‌من‌طرف‌الرئٌس‌   

ٌعتمد‌مسؤولكم‌على‌الهاتف‌والبرٌد‌الالكترونً‌والفاٌسبوك‌لتواصله‌   

 معكم.‌‌

7 

ال الاتص 8 حسٌس‌بصعوبة‌عملك.اجتماعك‌بالرئٌس‌للت‌تستغل‌   
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التنظيمي  9 نشغالاتك.الإٌصال‌‌يالشكاوتلجأ‌إلى‌صندوق‌   

 الصاعد 
 11 رح‌مشاكل‌عملك.‌فضل‌المقابلة‌الفردٌة‌مع‌المسؤول‌لطت   

 11 تشعر‌بحرٌة‌كاملة‌للاتصال‌برئٌسك‌المباشر.‌   

 12 تهم‌للاستماع‌إلى‌انشغالادارة‌مهتمة‌باستقبال‌العمال‌الا   

 13 تباع‌التسلسل‌الوظٌفً.‌‌اأعلى‌منك‌بتتصل‌بمن‌هو‌   

 14 فعالة‌لرفع‌مستوى‌أدائك.‌س‌عملٌة‌تعتبر‌أن‌اتصالك‌بالرئٌ   

الاتصال  15 تصل‌بزملائك‌فً‌العمل‌باستشارة‌المشرف.ت   

التنظيمي 

 16 فً‌العمل.‌‌ٌوجد‌تعاون‌داخل‌المجموعة‌مع‌زملائك    الأفقي 

 17 ال‌بزملائك.‌تستطٌع‌الاستغناء‌عن‌الاتص   

 18 دات.‌تطلب‌المساعدة‌من‌زملائك‌فً‌التعامل‌مع‌المستج   

 19 نمٌة‌روح‌الفرٌق.‌‌التعاون‌بٌن‌الزملاء‌دور‌فً‌ت   

 21 تشارك‌فً‌عملٌة‌اتخاذ‌القرارات‌الخاصة‌بعملك.   

  21 لتعبٌر‌عن‌آرائهم.‌تشارك‌الإدارة‌العمال‌فً‌ا   

 

 المحاور الرقم  العبارات افق مو غير موافق  محايد 

 الأداء الوظيفي 

 1 لالتزام‌بالتعلٌمات‌المؤسسة‌للعمل.العامل‌امن‌واجبات‌   

كفاءة  

 الأداء 

‌أنفذ‌عملً‌بالطرٌقة‌نفسها‌منذ‌أن‌بدأت‌فً‌العمل.‌    2 

 3 أخطائً‌فٌه.‌‌أراجع‌عملً‌السابق‌وأستفٌد‌من   

 4 لأي‌عمل‌هو‌السبٌل‌للنتائج‌الأفضل.‌أعتقد‌أن‌التخطٌط‌المسبق‌   

 5 مور‌التً‌أجهلها‌فً‌العمل.ئً‌فً‌الأمن‌الضروري‌استشارة‌زملا   

 6 أناقش‌زملائً‌بهدف‌تحسٌن‌الأداء.   

 7 أعمل‌على‌التركٌز‌على‌نقاط‌القوة‌التً‌أمتلكها‌وتوظٌفها‌فً‌العمل.‌   
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‌الك    ‌الوقت ‌للمشالدي ‌حلول ‌فً ‌للتفكٌر ‌فً‌افً ‌تواجهنً ‌التً كل

 العمل.

مستوى  8

 الأداء  

 9 لتركٌز‌والانتباه.‌‌لٌة‌من‌اٌتطلب‌عملً‌درجة‌عا   

 11 من‌الخبرات‌السابقة‌لتحسٌن‌أدائً.أستفٌد‌   

 11 من‌الضروري‌ربط‌التكنولوجٌا‌الحدٌثة‌بالعمل.   

 12 ئً‌فً‌العمل.ت‌محبة‌وتعاون‌مع‌زملاتجمعنً‌علاقا   

 13 د‌تواصل‌جٌد‌بٌنً‌وبٌن‌الرئٌس.ٌوج   

 14 ً‌العمل.لزملاء‌فأملك‌الوقت‌الكافً‌لمساعدة‌ا   

‌المؤشرات‌الأساسٌة‌لتقٌٌم‌الأداء.‌تعد‌جودة‌العمل‌من    15   

جودة  

 العمل 
 16 اعٌة.‌‌‌بداٌوجد‌نظام‌لمكافأة‌العمال‌الذٌن‌ٌقدمون‌أفكارا‌   

اطلاع‌العاملٌن‌على‌نتائج‌أدائهم‌فً‌م‌المؤسسة‌التً‌أعمل‌بها‌بتقو   

 العمل.

17 

‌الأع    ‌نجاح ‌اٌرتكز ‌فً ‌أداء‌مال ‌فً ‌العالٌة ‌الجودة ‌على لمؤسسة

 المهام.‌

18 

 19 تشتمل‌المؤسسة‌التً‌أعمل‌بها‌على‌المبادئ‌الأساسٌة‌لجودة‌العمل.‌‌   

 21 املٌن.نمٌة‌القدرات‌لدى‌العتهتم‌المؤسسة‌بت   

 21 حفٌز‌المادي‌على‌الأداء‌الأفضل.‌ٌشجعنً‌الت   

 

 
‌

‌

‌

‌

‌
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 شخصية المعيارية لممحور الأول لمبيانات ال نحرافاتوالا متوسطات الحسابية  -
Statistics 

 الأقدمٌة‌لكل‌مستجوب السن‌كل‌مستجوب المستوى‌التعلٌمً الجنس‌المستجوب 

N 
Valid 48 48 48 48 

Missing 0 0 0 0 

Mean 1,0833 2,7917 2,7292 3,6458 

Std. Deviation ,27931 ,45934 ,86884 1,48022 

Percentiles 

25 1,0000 3,0000 2,0000 2,0000 

50 1,0000 3,0000 3,0000 4,0000 

75 1,0000 3,0000 3,0000 5,0000 

 

 يانات الشخصيةالنسب المئوية لممحور الأول لمبالتكرارات و -
 المستجوبالجنس 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 91,7 91,7 91,7 44 ذكر

 100,0 8,3 8,3 4 أنثى

Total 48 100,0 100,0  

 

 

 المستوى التعليمي

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 2,1 2,1 2,1 1 متوسط

 18,8 16,7 16,7 8 ثانوي

 100,0 81,3 81,3 39 جامعً

Total 48 100,0 100,0  

 

 

 السن كل مستجوب

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 4,2 4,2 4,2 2 سنة‌30سنة‌إلى‌‌20من‌

 45,8 41,7 41,7 20 سنة‌40سنة‌إلى‌‌31من‌

 77,1 31,3 31,3 15 سنة‌50سنة‌إلى‌‌41من‌

 100,0 22,9 22,9 11 سنة‌60سنة‌إلى‌‌51ن‌م

Total 48 100,0 100,0  
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 الأقدمية لكل مستجوب

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 6,3 6,3 6,3 3 سنةا‌5إلى‌‌0من‌

 27,1 20,8 20,8 10 سنوات‌10سنوات‌إلى‌‌06من‌

 43,8 16,7 16,7 8 سنة‌15ى‌سنة‌إل‌11من‌

 72,9 29,2 29,2 14 سنة‌20سنة‌إلى‌‌16من‌

 85,4 12,5 12,5 6 سنة‌25سنة‌إلى‌‌21من‌

 100,0 14,6 14,6 7 سنة‌30إلى‌‌سنة‌‌26من

Total 48 100,0 100,0  

 

 

 

 التنظيمي  الاتصال نباخ لممحور معامل ألفا كرو-
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

,960 7 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

,964 7 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

,964 7 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

,988 21 
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 لوظيفي لأداء اا نباخ لممحور معامل ألفا كرو-
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

,956 7 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

,964 7 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

,972 7 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

,984 21 

 

  لإجمالينباخ ا معامل ألفا كرو-
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

,993 42 

 

 



 
 
 

 

 فيالأداء الوظيو التنظيمي  الاتصال بين تباطيةعلاقة ار -

Correlations 

 2م 1م 

 1م

Pearson Correlation 1 ,995
**

 

Sig. (2-tailed)  ,000 

N 48 48 

 2م

Pearson Correlation ,995
**

 1 

Sig. (2-tailed) ,000  

N 48 48 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 التنظيمي  الاتصاللجنس في " لدلالة الفروق بين متغير اTة"قيم -

 

Group Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean الجنس‌المستجوب 

 1م
 1,36407 9,04823 55,8864 44 كرذ

 50000, 1,00000 22,5000 4 أنثى

 

Independent Samples Test 

 Levene's Test for Equality of Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Sig. (2-tailed) Mean Difference Std. Error 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

م

1 

Equal variances assumed 4,567 ,038 7,305 46 ,000 33,38636 4,57055 24,18633 42,58640 

Equal variances not assumed   22,980 43,957 ,000 33,38636 1,45282 30,45831 36,31442 



 
 
 

 

 

 التنظيمي الاتصالالأقدمية في  " لدلالة الفروق بين متغير Fة"قيم-
 

 

 

ANOVA 

 1م

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 7187,932 5 1437,586 142,892 ,000 

Within Groups 422,548 42 10,061   

Total 7610,479 47    

 

 

 

Descriptives 

 1م

 N Mean Std. Deviation Std. Error 95% Confidence Interval for Mean Minimum Maximum 

Lower Bound Upper Bound 

 63,00 63,00 63,0000 63,0000 00000, 00000, 63,0000 3 سنةا‌5إلى‌‌0ن‌م

 63,00 61,00 62,6744 61,3256 29814, 94281, 62,0000 10 سنوات‌10سنوات‌إلى‌‌06من‌

 61,00 61,00 61,0000 61,0000 00000, 00000, 61,0000 8 سنة‌15سنة‌إلى‌‌‌11من

 61,00 51,00 58,8812 55,1188 87077, 3,25813 57,0000 14 سنة‌20سنة‌إلى‌‌16ن‌م

 50,00 38,00 49,4516 40,2150 1,79660 4,40076 44,8333 6 سنة‌25سنة‌إلى‌‌21من‌

 36,00 22,00 31,4901 21,3670 2,06855 5,47288 26,4286 7 سنة‌30نة‌إلى‌س‌26من‌

Total 48 53,1042 12,72498 1,83669 49,4092 56,7991 22,00 63,00 



 
 
 

 

 الوظيفي" لدلالة الفروق بين متغير الأقدمية في الأداء Fة"قيم-

Descriptives 

 2م

 N Mean Std. Deviation Std. Error 95% Confidence Interval for Mean Minimum Maximum 

Lower Bound Upper Bound 

 63,00 63,00 63,0000 63,0000 00000, 00000, 63,0000 3 سنةا‌5إلى‌‌0من‌

 63,00 63,00 63,0000 63,0000 00000, 00000, 63,0000 10 سنوات‌10سنوات‌إلى‌‌06من‌

 63,00 62,00 63,1706 62,5794 12500, 35355, 62,8750 8 سنة‌15ة‌إلى‌سن‌11من‌

 62,00 55,00 60,5532 57,3039 75203, 2,81382 58,9286 14 سنة‌20سنة‌إلى‌‌16من‌

 51,00 41,00 51,8386 43,8280 1,55813 3,81663 47,8333 6 سنة‌25نة‌إلى‌س‌21من‌

 37,00 21,00 34,4715 23,5285 2,23607 5,91608 29,0000 7 سنة‌30سنة‌إلى‌‌26من‌

Total 48 54,9375 12,17847 1,75781 51,4012 58,4738 21,00 63,00 

 

ANOVA 

 2م

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 6584,176 5 1316,835 143,047 ,000 

Within Groups 386,637 42 9,206   

Total 6970,813 47    

 

 

 

 

 

 

 



 
 
 

 

 " لدلالة الفروق بين متغير الجنس في الأداء الوظيفيTة"قيم -

Group Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean الجنس‌المستجوب 

 2م
 1,25112 8,29898 57,6818 44 ذكر

 1,65202 3,30404 24,7500 4 أنثى

 

 

Independent Samples Test 

 Levene's Test for Equality of Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Sig. (2-tailed) Mean Difference Std. Error 

Difference 

95% Confidence Interval 

of the Difference 

Lower Upp

er 

 2م

Equal variances assumed 1,663 ,204 7,816 46 ,000 32,93182 4,21340 24,45068 

41,4

129

5 

Equal variances not assumed 

  

15,891 7,261 ,000 32,93182 2,07231 28,06713 

37,7

965

1 

 مي التنظي الاتصالفية لمقياس تميزي بالمقارنة الطر صدق ال -
Group Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean مجموع 

 مستقل
 2,96445 10,68848 34,9231 13 مجموعة‌الدنٌا

 24152, 96609, 62,0000 13 مجموعة‌العلٌا



 
 
 

 

 

 

Independent Samples Test 

 Levene's Test for Equality of Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Sig. (2-tailed) Mean Difference Std. Error 

Difference 

95% Confidence Interval of 

the Difference 

Lower Upper 

 مستقل

Equal variances assumed 56,284 ,000 -10,125 27 ,000 -27,07692 2,67423 -32,56398 

-

21,58

986 

Equal variances not assumed 

  

-9,104 12,159 ,000 -27,07692 2,97427 -33,54790 

-

20,60

595 

 

 الوظيفي الأداءزي بالمقارنة الطرفية لمقياس دق التميص-

Group Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean مجموع 

 تابع
 3,02635 10,91165 37,6923 13 مجموعة‌الدنٌا

 82457, 74111, 63,0000 13 موعة‌العلٌامج

 

 

Independent Samples Test 

 Levene's Test for Equality of Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df Sig. (2-tailed) Mean 

Difference 

Std. Error 

Difference 

95% Confidence Interval of 

the Difference 



 
 
 

 

Lower Upp

er 

 تابع

Equal variances assumed 58,593 ,000 -9,317 27 ,000 -25,30769 2,71623 -30,88094 

-

19,7

344

5 

Equal variances not assumed 

  

-8,362 12,000 ,000 -25,30769 3,02635 -31,90154 

-

18,7

138

5 

 التنظيمي  الاتصالسة عمى أبعاد مقياس لتقديرات عينة الدرا المعيارية والانحرافات المتوسطات الحسابية
 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

 1,83669 12,72498 53,1042 48 مستقل

 

One-Sample Test 

 Test Value = 42 

t df Sig. (2-tailed) Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 14,7991 7,4092 11,10417 000, 47 6,046 مستقل

 

 

 



 
 
 

 

 لأداء الوظيفي عاد مقياس ايارية لتقديرات عينة الدراسة عمى أبالمع فاتوالانحرا المتوسطات الحسابية
 
 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

 1,75781 12,17847 54,9375 48 تابع

 

 

One-Sample Test 

 Test Value = 42 

t df Sig. (2-tailed) Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 16,4738 9,4012 12,93750 000, 47 7,360 تابع

 

‌

 


