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إف الييكؿ التنظيمى لأي مؤسسة يرتكز أساسا عمى نظاـ المؤسسات وكؿ ىذه المؤسسات 
تسعى إلى تحقيؽ أىدافيا التي مف أجميا أنشأت، وتيدؼ في مجمميا لتمبية حاجيات الفرد 

وبالمقابؿ تعقدت سبؿ  وتباينت أىميتيا ،في وقتنا المعاصر الذي تزايدت فيو الرغبات وخصوصا
 الوصوؿ لذلؾ

ومف بيف عوامؿ التحقيؽ ىذه الأىداؼ ضرورة وحتمية وجود علبقات بينيـ فنجاعة أي 
نما تتوقؼ عمى التعاوف القائـ بينيـ أي العمؿ  مؤسسة لا تتوقؼ عمى كفاءة العماؿ وخبرتيـ وا 

مف خلبؿ نظاـ اتصاؿ فعاؿ بيف كؿ ولكف العمؿ الجماعي لف يكوف فعالا إلا  ،الجماعي
المستويات التنظيمية وقد أوجز بعضيـ إلى أىمية الاتصاؿ في تسيير الموارد البشرية بأنو 

  يعمؿ داخؿ المؤسسة كما تعمؿ الدورة الدموية في الجسـ.

يعتبر الاتصاؿ بيف أفراد الموارد البشرية ركنا مف أركاف نجاح المنظمات عمى اختلبؼ 
شاطاتيا، كما يعتبره الكثير مف المتخصصيف مف وسائؿ تحقيؽ أىداؼ المنظمة اشكاليا ون

كما يشكؿ اىتماـ  ،خاصة ما تعمؽ بنقؿ المعمومات عمى اختلبؼ أنواعيا بيف أفراد المنظمة
العامؿ والموظؼ مف حيث القرارات والتعميمات وانتقاليا وفيـ مضمونيا وكيفية تطبيقيا أثناء 

 .ةأداء مياميـ المختمف

لذلؾ فإف الاتصاؿ يعد أىـ عنصر لتنظيـ وسير نشاط المنظمة حيث يعمؿ عمى خمؽ 
مما يؤدي إلى تسييؿ عممية تبادؿ المعمومات كما يساعد عمى خمؽ جو تحفيزي  ،جو تعاوني

لمموارد البشرية ميا يحقؽ الرضا الوظيفي لدييا والاتصاؿ ضروري في كافة المستويات الإدارية 
 جاؿ تقديـ الخدمات، وتنفيذ المشروعات.التي تعمؿ في م

فالاتصاؿ ىو وسيمة الإدارة في نقؿ وتبادؿ المعمومات والأفكار المتصمة بأىدافيا  
 المنشودة وأدائيا في تحقيؽ الكفاءة والفعالية.
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لذلؾ تبرز أىمية الاتصاؿ في كونو أداة فعالة لمتأثير في السموؾ الوظيفي لممرؤوسيف 
يرفع الاتصاؿ الفعاؿ بيف القائد ومرؤوسيو الروح المعنوية لدى وتوجيو جيودىـ حيث 

  المرؤوسيف وينيي لدييـ الشعور بالانتماء لممنظمة.

كما تكمف أىمية الاتصالات في أثرىا الفعاؿ عمى الأداء الوظيفي في المنظمات الادارية، 
مف الاتصاؿ لأف فيـ مضموف الرسالة يتوقؼ عمى عدة عوامؿ منيا ظروؼ الموقؼ والغرض 

السائد في المنظمات والحاجة النفسية لطرفي الاتصاؿ وميارات الاتصاؿ مما  الفكريوالاتجاه 
يتطمب مراعاة المدخؿ السموكي عند اجراء أي اتصاؿ للبستفادة مف مميزات الاتصاؿ الفعاؿ 

  في رفع مستوى الأداء.

حيث يساعد الاتصاؿ  ،ظماتوتزداد أىمية الاتصاؿ نظرا لمدور الحيوي الذي تقوـ بو المن
الفعاؿ عمى احاطة الإدارة بالمشكلبت التي تواجو العامميف ومقترحاتيـ وشكاوييـ لمحد منيا 
وعلبجيا ويسيـ في زيادة التقارب والتواصؿ بيف الإدارة والعامميف وكذلؾ في جمب وحدة المفيوـ 

تي تتعمؽ بأدائيـ وزيادة واليدؼ وروح الجماعة المعنوية لمعامميف في مواجية المشكلبت ال
التقارب في وجيات نظرىـ وكذلؾ مع الادارة ويقمؿ مف سوء التفاىـ والاختلبفات في أوجو 

 النظر مما ينعكس بصورة إيجابية عمى أدائيـ.

مما سبؽ يمكف القوؿ أف الاتصاؿ تخطى عتبة الضرورة الاجتماعية ليمس المؤسسات 
لمقاـ إلا أف تأخذ بعيف الاعتبار العوامؿ النفسية والمنظمات، فما عمى المنظمات في ىذا ا

والاجتماعية للؤفراد فى التسيير وذلؾ مف خلبؿ مراعاة مدى نجاعة الاتصاؿ وأىميتو في 
  تحسيف أداء العامميف.

لذلؾ سنتناوؿ في ىذه الدراسة دور الاتصاؿ الفعاؿ في إدارة الموارد البشرية في إحدى 
الدولة بالجمفة لموقوؼ أو التعرؼ عمى دور الاتصاؿ الفعاؿ في المؤسسات وىي مديرية أملبؾ 
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وتحديد معوقات الاتصاؿ التي تحد أو  ،إدارة المواد البشرية مف وجية نظر العماؿ والموظفيف
 .أدائيـ الجيد داخؿ ىذه المؤسسة مفتخفض 

 وتحقيقا لذلؾ فقد قسمت ىذه الدراسة إلى جانبيف:

  ...جانب نظري يتكوف مف ثلبث فصوؿ

 يتـ فيو تحديد إشكالية البحث، فرضيات )الإطار العاـ لمدراسة( :الفصؿ الأوؿ
البحث، أىمية وأسباب اختيار الموضوع، أىداؼ البحث،المفاىيـ والدراسات 

 والمقاربة النظرية. ،السابقة
  الثاني: دراسة نظرية حوؿ الاتصاؿالفصؿ 

  تـ التطرؽ إلى تعريؼ الاتصاؿ وعناصره وأىميتو وأىدافو وكذلؾ أنواع الاتصاؿ :أولاً 

  جاء ىذا الجزء بعنواف اليات الاتصاؿ :ثانيا

تـ التطرؽ فيو إلى شروط نجاح الاتصاؿ، نماذج الاتصاؿ بالاضافة إلى وظائؼ 
 الاتصاؿ، شبكات الاتصاؿ و معوقات الاتصاؿ.

 إدارة الموارد البشرية :الثالثلفصؿ ا:  

 تناولنا فيو جانبيف:

  وظائؼ الادارة, وأىداؼ الادارة ،مفيوـ الادارة :أولا

  : إدارة الموارد البشريةثانيا

 أىميتيا، وأىدافيا ،تناولنا فيو تعريؼ إدارة الموارد البشرية

 تكوف مف فصميف: :الجانب الميداني
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تضمف الإجراءات المنيجية لمدراسة الميدانية ونتناوؿ فيو التعريؼ بمؤسسة  :الفصؿ الرابع
البحث )مديرية أملبؾ الدولة بالجمفة( الحدود الزمنية والمكانية والبشرية لمدراسة، المنيج 
المستخدـ، التطرؽ إلى تحديد مجتمع وعينة الدراسة،الأداة المستخدمة في البحث وأساليب 

 المعالجة الاحصائية.

تضمف عرض وتحميؿ بيانات عينة الدراسة الميدانية وتحميميا، نتائج  الفصؿ الخامس:
 الفرضيات والنتائج العامة لمدراسة بالإضافة إلى التوصيات.

 



 

 

 
 
 

نفصم ا

 :الأول
الإغار انؼاو تحذٌذ 

 نهذراطت
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 : تمهيد

بحيث يقوـ يعتبر الإطار النظري الركيزة الأساسية وأوؿ خطوة في إنجاز أي بحث عممي، 
الباحث بوضع أوؿ خطوة لبداية عممو مف خلبؿ تحديده لمشكمة بحثية، وتعتبر ىذه الأخيرة أىـ 
نقطة، حيث أنيا تتطمب جيدا ووقتا في صعوبة تحديدىا وضبطيا، ليذا فإف نجاح الباحث 

 .مرىوف عمى مدى دقة مشكمة البحث

لذلؾ سوؼ نتطرؽ في ىذا الفصؿ إلى أساسيات البحث مف خلبؿ تحديد أىـ الأسباب 
والمبررات الكامنة وراء إختيارنا لمموضوع إبراز أىمية وأىداؼ الدراسة، وتحديد وطرح الإشكالية 
وفرضيات الدراسة بالإضافة إلى تحديد المفاىيـ المتعمقة بالموضوع قصد إزالة الغموض عنو 

عط اء البحث قيمة عممية مف جية أخرى، وفي الختاـ نقوـ بعرض مجموعة مف مف جية وا 
 .الدراسات التي تناولت الموضوع ولو مف بعيد
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 :الاشكالية -1

يمعب الاتصاؿ دورا ىاما في جميع مجالات الحياة، فيو عممية يتـ مف خلبليا نقؿ وتبادؿ 
طرفيف أو أكثر سواء بطريقة مباشرة أو غير المعمومات والأفكار والآراء والانطباعات بيف 

 ،مباشرة، باستعماؿ عدة وسائؿ بيدؼ الإعلبـ الاقناع والتأثير عمى أفكار واتجاىات المتمقيف
فيو الذي يخمؽ التواصؿ بيف الأفراد والمجتمعات وتبادؿ المعمومات مما يجعؿ وجوده و 

 استخدامو أمرا ضروريا وحتميا في ممارسة الأفراد.

تصاؿ يعتبر العصب الرئيسي لمعممية الادارية لأنو يوفر ليا المعمومات والبيانات فالا
الضرورية لاستمرارىا و مف ثـ التحكـ في تسيير ىذه المعمومات داخؿ البناء التنظيمي باعتباره 

 العممية التي يتـ مف خلبليا نقؿ الرسائؿ وتبادليا.

لطبيعة وقوة وسيمة الاتصاؿ التي تتمتع وللبتصاؿ تأثير عمى سموؾ المورد البشري طبقا 
إذ تساىـ في خمؽ مناخ ملبئـ يعمؿ عمى تحسيف الأداء بشكؿ فعاؿ، مما يساعد  ،بيا المنظمة

  عمى تحقيؽ الأىداؼ الفردية والجماعية والتنظيمية

فالاتصاؿ يؤثر عمى أداء الأفراد الذيف يعتبروف بمثابة المحرؾ الأساسي لممنظمات، كما 
ي تحقيؽ التكامؿ بيف أعضاء التنظيـ الواحد ويعتبر الاتصاؿ الفعاؿ اليوـ مفتاح نجاح يساىـ ف

إلى الحديثة و مف أجؿ ذلؾ يسعى المؤسسات  ،أي مؤسسة وعميو يتوقؼ بقاؤىا مف عدمو
الاعتماد عمى استراتيجية اتصالية ناجعة بيدؼ التعاوف والتنسيؽ بيف مختمؼ وحداتيا ومساعدة 

مما يعود عمى المنظمة بالمنفعة  ،صاؿ حاجاتيـ ورغباتيـ ومشاعرىـ للآخريفأفرادىا عمى اي
 ويمكنيا مف تحقيؽ أىدافيا.

وباعتبار الاتصاؿ الفعاؿ مف أىـ الوظائؼ الادارية التي ليا دور في تحقيؽ أىداؼ 
المؤسسة والفعالية التنظيمية وتحقيؽ التواصؿ ىذا ما دفعنا إلى البحث في موضوع دور 
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ؿ الفعاؿ في إدارة الموارد البشرية محاولة يذلؾ معرفة دور و فعالية الاتصاؿ في تحقيؽ الاتصا
 أىداؼ المؤسسة والأفراد.

 وفي سياؽ ىذا نطرح الأسئمة الانطلبؽ التالية:

 كيؼ يمكف للبتصاؿ أف يكوف لو دور ناجع في إدارة الموارد البشرية ؟  

 الموارد البشرية؟ داء إدارةىؿ يساىـ الاتصاؿ في تحقيؽ فعالية وكفاءة أ 

  :فرضيات الدراسة -2

  للبتصاؿ دور ناجع في التنسيؽ بيف الوحدات والأقساـ الإدارية في إدارة الموارد
  البشرية.

 يساىـ الاتصاؿ في تحقيؽ كفاءة وفعالية أداء إدارة الموارد البشرية  

 أهمية الدراسة: -3

  الوظائؼ الإدارية التي تؤدي إلى فعالية لموضوع الاتصاؿ أىمية كبيرة باعتباره أىـ
  وتحقيؽ لأىداؼ المؤسسة وكفاءتيا

 التعرؼ عمى رأي الموظفيف حوؿ موضوع الاتصاؿ وعلبقتو بأداء إدارة الموارد البشرية. 

 .الدور الذي يمعبو الاتصاؿ في تحسيف أداء المؤسسة 

 معرفة العوائؽ التي تعيؽ عممية الاتصاؿ  

 :ضوعأسباب اختيار المو  -4

   إف اختيار الاتصاؿ الفعاؿ في موضوع دراستنا ىو محاولة معرفة دوره داخؿ المنظمة
 كعنصر أساسي في تطور المنظمة وازدىار نشاطيا مف خلبؿ أداء موردىا البشري.
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  المشاكؿ الحاصمة بني في المؤسسات سواء بيف العماؿ الإدارة أو بيف العماؿ أنفسيـ
 مة اتصاؿ صحيحة.وذلؾ راجع إلى عدـ تبني وسي

  :ومف الأسباب الذاتية

  ملبمسة الموضوع التخصص وىو عمـ اجتماع تنظيـ وعمؿ الاىتماـ الخاص
 بالموضوع.

  :أهداؼ الدراسة -5

  :تيدؼ ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى

 ريةي تحسيف أداء إدارة الموارد البشمحاولة الكشؼ عف دور الاتصاؿ ف 

  سيامات الاتصاؿ بمختمؼ وسائمو في تحقيؽ أىداؼ المنظمة  معرفة دور وانعكاسات وا 
 وكفاءتيا الإدارية.

  الكشؼ عف العلبقة بيف الاتصاؿ والأداء الوظيفي لدى الموظفيف في مديرية أملبؾ
 الدولة بالجمفة.

 .التعرؼ عمى نوع الاتصاؿ السائد في مديرية أملبؾ الدولة بالجمفة  

 المفاهيـ:تحديد -6

 :الاتصاؿ  

مف الوصؿ، ويعني ربط  : كممة مشتقة لغويا مف كممة التواصؿ والتواصؿ في المغةلغويا
صاؿ الشيء بالشيء أي  الانتسابشيء بشيء اخر كما أف الاتصاؿ لغة يعني  والانتماء وا 

 .1وصؿ بو

                                                           
 .28ص، 2003، مصر 1اسماعيؿ محمود حسف: مبادئ عمـ الاتصاؿ ونظريات التأثير، الدار العممية لمنشر والتوزيع، ط 1
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  :اصطلاحا

إلييا الإنساف في حياتو يعرفو رشاد احمد عبد المطيؼ: الاتصاؿ ىو ظاىرة إنسانية يحتاج 
بغية تحقيؽ ذاتو داخؿ الجماعة التي ينتمي إلييا ويرى أنو تمؾ العممية التي يعبر فييا الإنساف 

 .1عف أفكاره إلى الآخريف، بيدؼ التأثير فييـ وتعديؿ اتجاىاتيـ أو الابقاء عمييا

ؼ بتحويؿ ويعرفو أحمد ماىر: الاتصاؿ بأنو عممية مستمرة تتضمف قياـ أحد الأطرا 
أفكار ومعمومات معينة إلى رسالة شفوية أو مكتوبة تنقؿ مف خلبؿ وسيمة اتصاؿ إلى الطرؼ 

 .2الآخر

رساؿ المعاني والأفكار بيف  :الاتصاؿ الاجرائي يعرؼ عمى أنو عممية تبادؿ المعمومات وا 
  .3شخصيف أو أكثر وذلؾ بيدؼ ايصاؿ المعمومات للآخريف

تساىـ في نقؿ وتحويؿ الأداء  ،ونفسية داخؿ المنظمة ىو عممية إدارية واجتماعية
والأفكار عبر قنوات مستيدفة لخمؽ التماسؾ بيف وحدات ومكونات البناء التنظيمي لممنظمة 

 .وتحقيؽ أىدافيا

وجاء الاتصاؿ في قاموس المصطمحات الإعلبمية بأنو انتقاؿ المعمومات أو الأقطار أو 
جماعة إلى شخص أو جماعة أخرى مف خلبؿ الرموز الاتجاىات أو العواطؼ مف شخص أو 

ويوصؼ الاتصاؿ بأنو فعاؿ حيثما يكوف المعنى الذي يقصده المرسؿ ىو الذي يصؿ بالفعؿ 
 .4إلى المستقبؿ

وييسر التفاىـ بيف  ،فالاتصاؿ ىو أساس كؿ تفاعؿ اجتماعي، فيو يمكننا مف نقؿ معارفنا
 الأفراد.

                                                           
 .18، ص 2002رشاد أحمد عبد المطيؼ:الاتصاؿ في الخدمة الاجتماعية، مركز النشر وتوزيع الكتاب الجامعي، لمصر، 1
 .164، ص 1997، الدار الجامعية، الاسكندرية، 1أحمد ماىر: السموؾ التنظيمي مدخؿ بناء الميارات، ط 2
 .14كمثوـ قونقرا، مريـ العابد: الاتصاؿ التنظيمي وعلبقتو بالأداء الوظيفي، مذكرة ماستر، جامعة أدرار، ص  3
 .86، ص 1984، 01لمنشر والتوزيع، القاىرة، ط محمد فريد محمود عزت: قاموس المصطمحات الإعلبمية، دار الشروؽ 4
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وسائؿ الرئيسية التي تستخدميا المنظمة في تحقيؽ يعد الاتصاؿ وسيمة ىادفة بيف ال
أىدافيا إذ أف كافة الأفراد العامميف في المنظمة يتعامموف مع بعضيـ البعض مف خلبؿ وسائؿ 
الاتصاؿ المختمفة مف أجؿ تسيير كافة الأنشطة المراد تحقيقيا إذ أف الاتصاؿ بمثابة الوسيمة 

سبؿ لمتفاىـ والتفاعؿ البناء في إطار تحقيؽ الأىداؼ  الاجتماعية التي يحقؽ مف خلبليا الأفراد
 .1تحقيؽ الأىداؼ المبتغى إنجازىا

 :الفعالية

الا بفتح الفاء فععلب و : مصدر صناعي مف فاعؿ )صيغة المبالغة( ويقاؿ مفعؿ فلغة
 .عمييا

 تعني الفعالية إنجاز ما ينبغي إنجازه بنجاح ومثابرة ومف دوف ممؿ أي أف الفعالية :
الفعالية تتعمؽ بالسبؿ الكفيمة باستخداـ الموارد البشرية والمادية والمالية والمعموماتية 

 المتاحة في المؤسسة استخداما قادرا عمى تحقيؽ الأىداؼ والتكيؼ والنمو والتطور.

  الفعالية التنظيمية يعرفيا برنارد عمى أنيا النجاح في تحقيؽ الأىداؼ المسطرة مف خلبؿ
 .2مثؿ والمتوازف لمموارد المتاحة في البيئة الخارجيةالاستغلبؿ الأ

  الفعالية ىي قياس مستوى قدرة المنظمة عمى تحقيؽ أىدافيا والتكيؼ مع البيئة  :إجرائيا
  .3ولاستمرار البقاء فييا، وقدرتيا عمى النمو والتطور باستمرار

 

 
                                                           

 .116، ص 2002خضير كاظـ محمود، السموؾ التنظيمي، دار الصفاء لمنشر والتوزيع، عماف، الأردف، 1
، 2015مرداسي ليندة، الاتصاؿ الرسمي وأثره عمى فعالية التنظيـ الإداري، مذكرة ماستر عمـ الاجتماع، جامعة الجمفة،2

 .08ص
ة روابحية بشرى: فاعمية الاتصاؿ التنظيمي في تسيير المؤسسة العمومية الجزائرية، مذكرة ماستر عمـ الاجتماع، قردي منير 3

 .18، ص 2021جامعة قالمة، 
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 إدارة الموارد البشرية: -

بالموارد البشرية التي تحتاجيا أية منظمة لتحقيؽ ىي عممية الاىتماـ بكؿ ما يتعمؽ 
أىدافيا وتشتمؿ ىذه العممية عمى استقطاب ىذه الموارد، والإشراؼ عمى استخداميا، وصيانتيا 

 والحفاظ عمييا وتوجيييا لتحقيؽ أىداؼ المنظمة و تطويرىا.

 داؼ الفرد الإدارة المسؤولة عف زيادة فاعمية الموارد البشرية في المنظمة لتحقيؽ أى
 والمنظمة والمجتمع.

ىي عممية الاختيار واىتماـ وتنمية الموارد البشرية وىي تمؾ الوظيفة التعريؼ الإجرائي: 
والجانب مف الادارة الذي ييتـ بالموارد البشرية وعلبقتيـ داخؿ التنظيـ مف خلبؿ مجموعة مف 

 .1يا داخؿ المؤسسةالأساليب التي تعمؿ عمى تحسينيا وحسف الاستفادة منيا وفعاليت

في كتابيا الموسوـ  -عالية خمؽ أخوا رشيدة-فالفاعمية الإدارية حسب  الفعالية:
بالمساءلة والفاعمية في الإدارة التربوية في نظر الإدارة العممية تعني تحقيؽ أىداؼ المؤسسة في 
زيادة الإنتاج، وفي نظر حركة العلبقات الإنسانية تعني العمؿ عمى تحقيؽ حاجات الأفراد 

ية ليا بعداف: الأوؿ قدرتيا الاجتماعية والنفسية، أما في نظر الإدارة الحديثة فالفاعمية الإدار 
عمى تحقيؽ أىداؼ المؤسسة، والثاني قدرتيا عمى تحقيؽ أىداؼ الأفراد الاجتماعية والنفسية 

 ..2والمادية

" وتبعا لمنظريات التنظيمية فإف المقصود بالفعالية تحقيؽ أىداؼ عاليةإذف حسب "
 .المؤسسة

                                                           
جديمي كوثر، بف ساكتة مباركة استراتيجية إدارة الموارد البشرية ودورىا في تحسيف أداء المؤسسة الجزائرية، مذكرة ماستر عمـ 1

 .12، 11، ص 2021جامعة تبسة، الاجتماع، 
 
 23-24، 1عماف، الأردف، ط -عالية خمؽ أخوا رشيدة المساءلة والفاعمية في الإدارة التربوية، دار حامد لمنشر والتوزيع   2

 ذ.24-23، ص ص 2006
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الفعالية بقولو تعتبر المنظمة فعالة، إذا ما نجحت في تحقيؽ الأىداؼ  "يإتزيون"ويعرؼ 
المرجوة مف خلبؿ الاستغلبؿ الأمثؿ والمتوازف لمموارد المتاحة ليا في بيئتيا الخارجية، وبحيث 

" أيضا برايسلا تتفؽ فعالية مطمب مف مطالبيا عمى حساب فعالية المطالب الأخرى، وينطمؽ "
مى الأىداؼ، ويعرؼ الفعالية التنظيمية بأنيا درجة تحقيؽ الأىداؼ مف المدخؿ القائـ ع

 1.المتعددة

الفعالية بأنيا عبارة عف درجة قدرة المنظمة عمى تحقيؽ  "زيد منير عبوي"ويعرؼ 
أىدافيا، حيث يتـ الأخذ بعيف الاعتبار مجاؿ المتغيرات عمى المستوييف ىما مستوى الأقساـ 

 .ومستوى المنظمة

إف نجاح المنظمة المؤسسة في تحقيؽ أىدافيا يتوقؼ عمى نظاـ :فعالية الاتصاؿ - ثانيا
الإتصالات الفعاؿ بيا، ىذا النظاـ وبقدر سلبمة الإتصالات ووضوح قنواتو داخؿ التنظيـ، 

 . 2وقدرتيا عمى انسياب المعمومات داخميا فإف ىذا التنظيـ يصبح ذا فاعمية

أنو عممية إدارية تعني إنتاج أو توفر أو تجميع ويعرؼ أحد الكتاب الإتصاؿ الفعاؿ ب
البياناتوالمعمومات الضرورية لإستمرار العممية الإدارية، ونقميا أو تبادليا أو إذاعتيا بحيث يمكف 
لمفرد أو الجماعة مف إحاطة الغير بأمور أو أخبار أو معمومات جديدة، ... وىذه العمميات تتـ 

 .3ف لا مف جانب واحدعادة فيصورة متبادلة مف الجانبي

مف خلبؿ ما سبؽ نلبحظ أف ىذا التعريؼ لفعالية الإتصاؿ يشترط أمور مف بينيا، 
ضرورة إنتاج وتوفير المعمومات والبيانات، ىذه المعمومات والبيانات يجب أف تتصؼ بصفة 

وى مف الإستمرارية بمعنى أنو لا يمكف أف يكوف انقطاع في توفير البيانات والمعمومات فما الجد
                                                           

 .9، ص 1987، الرياض،  54صلبح الديف عوف الله: مداخؿ ومشكلبت قياس الفعالية التنظيمية ، الإدارة العامة، العدد   1
عايدة سيد خطاب الإدارة والتخطيط الإستراتيجي في قطاع الأعماؿ والخدمات سياسات إدارية"، دار الفكر العربي، القاىرة،   2

 .435-434، ص ص 1995
، ترجمة محمد عبد الكريـ، الدار الدولية لمنشر والتوزيع، القاىرة، 1التطبيقات ج -: الإدارة المسؤوليات المياـ  بتير دراكر  3

 .65ص 
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الإتصاؿ إذا كاف غير مستمر، كذلؾ خاصية التبادؿ مع الآخريف ومع الغير بمعنى الإتصاؿ 
 1.يجب أف يكوف متبادؿ منالجانبيف وليس مف طرؼ واحد

يتـ بيف طرفيف يتألؼ مف عنصريف  ويعرؼ محمد فتحي الإتصاؿ الفعاؿ بأنو إتصاؿ
عطاء استجابة تسمى ىذه العممية التبادلية" أي المسؤولية  ىما: إرساؿ رسائؿ واضحة وا 

 .2المشتركة بينالطرفيف لضماف إتصاؿ واضح

ويتـ الإتصاؿ الواضح الفعاؿ عندما يرسؿ كؿ منيما رسائؿ واضحة مباشرة، ومحددة 
أي تجنب التيديد )خر ما يتكمـ عنو، وغير تيديدية، تعطى تفاصيؿ كافية ليفيـ الطرؼ الآ

عطاء الإستجابة في كؿ  لا توقؼ الطرؼ الآخر عف الإستماع(، مع الإستماع وا  والسخرية، وا 
 مرة حتى يتأكد الطرفالآخر أف رسالتو وصمت إليو بالطريقة المرجوة.

مف اتجاه واحد  ويتضح أف الإتصاؿ عممية ديناميكية ذات اتجاىيف، فلب يتحقؽ الإتصاؿ
نمايتضمف مشاركة طرؼ اخر، فإذا كانت الفكرة المنقولة لممرؤوسيف تعتبر عما يقصده  وا 
الرئيس، فإف الإتصاؿ يحقؽ أغراضو بفعالية، أما إذا كانت الفكرة المستقبمة ليست ىي كما تـ 

 .3نقميا، فإف الإتصاؿ لميتـ بطريقة فعالة

نما عبر عف ذاتو فقط، طالما أف الطرؼ ففي ىذه الحالة المرسؿ لـ يقـ بالإتصا ؿ، وا 
 الآخر لميتمقى المعمومات كما يفيميا المرسؿ.

                                                           
 .226ص ، 2001، الإدارة والتنظيـ العمميات والوظائؼ، ديواف در النشر، عبد الكريـ أبو مصطفى  1
 .99، ص 2003سلبمية، مصر، مصطمح إداري، دار النشر والتوزيع الإ 766، محمد فتحي  2
دارة الموارد البشرية دار الجامعة الجديدة لمنشر، الإسكندرية، القاىرة،   3 ، 2002عبد الغفار حنفي، السموؾ التنظيمي وا 

 .491ص
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والإتصاؿ الفعاؿ ىو نقؿ المعمومات بشكؿ دقيؽ، واضح، ومتبادؿ، لا يحتمؿ التأويؿ 
والتفسيرات المختمفة مع الاستماع لممتحدثيف بانتباه واستخداـ أفضؿ الوسائؿ المناسبة في 

 .1الإتصاؿ

لؾ نمتمس مف خلبؿ ىذا التعريؼ الوضوح والدقة في تبادؿ المعمومات، لأف الإتصاؿ كذ
غير الواضح لا يعتبر فعاؿ، فدقتو ووضوحو يؤدي إلى فيـ المستقبؿ لما يريده المرسؿ وبالتالي 

 تكوف ىناكتغذية راجعة.

 ي ذىفويواصؿ محمد القريوتي قولو بأف الإتصاؿ الفعاؿ يتحقؽ إذا كاف المعنى الذي ف

المراسؿ" ىو نفس المعنى الذي فسره المتمقي، وبالتالي يتحقؽ اليدؼ مف الإتصاؿ، أما 
الإتصاؿ الكؼء فيتحقؽ إذا كاف الإتصاؿ يتـ بأقؿ قدر مف التكمفة، ولا يعنى بالضرورة أف 
الإتصاؿ الفعاؿ يكوف كفوا في نفس الوقت، فالإتصاؿ الشفيي يحقؽ الفعالية، ولكنو يستغرؽ 

طوؿ، وبالتالي يكوف عمى حساب الكفاءة، كما أف الإتصاؿ المكتوب يحقؽ الكفاءة مف وقت أ
 منظور وقت المرسؿ إلا أنو لا يحققالفعالية.

فعممية الإتصاؿ بدايتيا الأولى تتعمؽ بالمعمومات وأصوؿ تبادليا ووضوح المعمومات التي 
 .يريدالرئيس تبميغيا إلى مرؤوسيو

الإتصاؿ باعتباره عممية ذات Marshو مارش  Colemanوقد وصؼ كؿ مف كولماف
عناصر خمسة تحدد الفعالية ليا )الإتصاؿ(، وىذه العناصر ىي المرسؿ الرسالة ومحتواىا 

 الوسيمة المستقبؿ الإستجابة.

وقد رأى الباحثاف بأف الإتصاؿ قد ينيار أو يصبح عديـ الفعالية عند عنصر مف ىذه 
ف بأف الإتصاؿ الفعاؿ إنما يكوف وليدا للئىتماـ بكؿ عنصر مف العناصر ولذلؾ فيما يعتقدا

ىذه العناصر فعممية الإتصاؿ عممية دينامية ودائرية لا تسير في اتجاه واحد، ولا تتوقؼ عند 
                                                           

 .295، ص 3النظريات والعمميات والوظائؼ، دار وائؿ لمنشر، عماف، ط د قاسـ القريوتي: مبادئ الإدارةمحم  1
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نما تحدث داخؿ مجاؿ أوسع وأشمؿ يضـ كؿ الظروؼ والإمكانات التي  مرحمة مف المرحؿ، وا 
 .1عضيـ البعض بشكؿ فعاؿتحيط بيا، ويؤثر جميع أطرافيا في ب

فعممية الإتصاؿ ليست وسيمة بؿ ىي عممية تفاعؿ تتـ عف طريؽ إستخداـ الرموز 
كمنبيممسموؾ، وعميو ومف خلبؿ التعاريؼ والتوضيحات السابقة يمكف أف نصوغ تعريؼ إجرائي 
لفعالية الإتصاؿ بأنو: الإتصاؿ الذي يجري في جميع الإتجاىات ليس رأسي فقط بالدقة 

لوضوح والتبادلبإستخداـ قنوات ووسائؿ إتصاؿ فعالة مع وجوب الاستمرارية لتحقيؽ الأىداؼ وا
 التنظيمية".

 الدراسات السابقة: -7

 الدراسة السابقة الأولى:  -

  قامت بيا الطالبة مرداسي ليندة تحت عنواف:

  "الاتصاؿ الرسمي واثره عمى فعالية التنظيـ الإداري"

تنظيـ  :متطمبات نيؿ شيادة الماستر في عمـ الاجتماع تخصصوىي مذكرة تخرج ضمف 
 .2016 - 2015وعمؿ، جامعة الجمفة 

 وأجريت ىذه الدراسة ميدانيا بالمحافظة السامية لتطوير السيوب بالجمفة.

والإشكالية العامة ليذه الدراسة في تدور حوؿ معرفة أثر ودور وانعكاسات الاتصاؿ 
نظيـ الإداري وكفاءتو ونجاحو وتحقيؽ أىداؼ المؤسسة وفي سياؽ الرسمي في تحقيؽ فعالية الت

  ىذه المنطمقات توصؿ إلى طرح التساؤؿ الرئيسي وىو:

 ما ىو أثر الاتصاؿ الرسمي عمى فعالية التنظيـ الإداري؟

  :وتندرج ضمنو أسئمة فرعية وىي كالآتي
                                                           

 . 09، ص 1988واخروف أساليب الاتصاؿ والتغير الاجتماعي، دار النيضة العربية، بيروت،  محمود عودة  1
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 يـ الإداري؟ما ىو الدور الذي يمعبو الاتصاؿ الرسمي في فعالية ونجاح التنظ  

 فيما يتمثؿ أثر وسائؿ الاتصاؿ الرسمية عمى تحقيؽ الفعالية التنظيمية ؟ 

  ىؿ يساىـ الاتصاؿ الرسمي في تحقيؽ فعالية وكفاءة التنظيـ الإداري وتحقيؽ أىداؼ
 المؤسسة؟.

 وتمثمت فرضيات الدراسة في ما يمي:

  للبتصاؿ الرسمي أثر عمى فعالية التنظيـ الإداري الفرضية الرئيسية:

 :الفرضيات الجزئية

للبتصاؿ الرسمي دور في التنسيؽ بيف الوحدات والأقساـ الادارية ووسيمة لتمقي  
 المعمومات والتعميمات والقرارات الإدارية.

 .تساىـ وسائؿ الاتصاؿ الرسمي في التقارب والتعاوف بيف العماؿ والإدارة

الاتصاؿ الرسمي يساىـ في زيادة الفعالية التنظيمية ودفع الأداء وتحقيؽ أىداؼ  -
  المؤسسة

 وجاءت أىداؼ ىذه الدراسة:

  معرفة وسائؿ وشبكات الاتصاؿ الرسمي التي تساىـ في زيادة الفعالية التنظيمية ونجاح
 التنظيـ الإداري وتحقيؽ أىداؼ المؤسسة.

 دة أداء العامؿ وتحقيؽ الكفاءة الإدارية.معرفة دور الاتصاؿ الرسمي في زيا 

  معرفة الأسباب والعوائؽ التي تعيؽ فعالية ونجاح عممية الاتصاؿ الرسمي وتقؼ عائقا
 أماـ تحقيؽ فعالية التنظيـ الإداري.



 انفصم الأول:                                                                   تحذٌذ الإغار انؼاو نهذراطت
 

 
04 

 

  معرفة دور وانعكاسات واسيامات الاتصاؿ الرسمي بمختمؼ وسائمو في تحقيؽ أىداؼ
 نظيمية.المنظمة وفعاليتيا وكفاءتيا الت

  وقد اندرجت أىمية الدراسة فيما يمي:

  لموضوع الاتصاؿ الرسمي أىمية كبيرة في الفعالية التنظيمية الإدارية لما يحققو مف مزايا
  .وتحقيؽ الأىداؼ المؤسسة ولكفاءتيا وزيادة أداء العماؿ بييا

 اؿ الاتصاؿ الرسمي مف أىـ الوظائؼ الادارية التي تؤدي إلى التواصؿ بيف العم
 والتفاعؿ بينيـ وىذا ينعكس عمى أداء العماؿ وكفاءة المؤسسة بشكؿ ايجابي.

 .الاتصاؿ يساىـ في نقؿ المعمومات والتعميمات وتمقي الأوامر مف طرؼ العماؿ 

 .معرفة العوائؽ التي تعيؽ عممية الاتصاؿ الرسمي وتجعمو لا يحقؽ الفعالية التنظيمية  

ت الباحثة عمى المنيج الوصفي التحميمي يعرض ومف أجؿ تحقيؽ ىذه الدراسة اعتمد
  دراسة الظاىرة كما ىي موجودة في الواقع ووصفيا وصفا دقيقا وتعبر عنيا تعبيرا كيفيا وكميا.

  .492عينة مف أصؿ  40وقد اعتمدت الباحثة عمى العينة العشوائية وعددىا 

  كما استخدمت مجموعة مف الأدوات لجمع البيانات وىي:

والاستمارة. كما استخدمت أساليب التحميؿ الكمي والكيفي وقد توصمت ىذه  الملبحظة
 الدراسة إلى النتائج التالية:

 .للبتصاؿ الرسمي أثر كبير عمى إنجاح أىداؼ التنظيـ الإداري 

  عممية الاتصاؿ الرسمي بالمؤسسة تعتبر جيدة وىذا ما يؤدي إلى التواصؿ بيف العماؿ
الأقساـ الادارية وتحقيؽ الفعالية التنظيمية وخاصة فعالية  والتعاوف بينيـ وبيف مختمؼ

 التنظيـ الإداري مف خلبؿ تمقي المعمومات والتعميمات ووضوح الأىداؼ.
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  فعالية الاتصاؿ الرسمي ليا اخر في فعالية التنظيـ الإداري مف خلبؿ تحقيؽ التقارب
مستواىـ وزيادة الانتاج والتعاوف بيف العماؿ والإدارة وزيادة أداء العماؿ و تحسيف 

 وتحقيؽ أىداؼ التنظيـ الإداري.

  :الدراسة السابقة الثانية -

  :مريـ العابد تحت عنواف ،كمثوـ فونقوا :قامت بيا الطالبتيف

  "الاتصاؿ التنظيمي وعلبقتو بالأداء الوظيفي"

تنظيـ وىي مذكرة تخرج لنيؿ شيادة الماستر في العموـ الاجتماعية، تخصص عمـ اجتماع 
  .2021-2020وعمؿ، 

بأدرار تدور الإشكالية الجواريةوأجريت ىذه الدراسة ميدانيا بالمؤسسة العمومية لمصحة 
العامة ليذه الدراسة حوؿ معرفة العلبقة بيف الاتصاؿ التنظيمي والأداء الوظيفي لمعماؿ 

 بالمؤسسة الجزائرية.

تالي إلى أي مدى تساىـ طبيعة سياؽ ىذه المنطمقات تمت طرح التساؤؿ الرئيسي الوفي 
الاتصاؿ التنظيمي بيف سمؾ الأطباء وشبو الطبييف في تحسيف الأداء الفردي والجماعي 

 .لمعماؿ؟

 وتندرج ضمنو أسئمة فرعية كالتالي:

 ما طبيعة الاتصاؿ التنظيمي؟ 

 .كيؼ يساىـ الاتصاؿ التنظيمي بالمؤسسة في تحسيف الأداء الفردي لمعماؿ؟ 

 تصاؿ التنظيمي بالمؤسسة في تحسيف الأداء الجماعي لمعماؿ؟كيؼ يساىـ الا 

 وتمثمت فرضيات الدراسة في ما يمي:
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لطبيعة الاتصاؿ التنظيمي علبقة بتحسيف الأداء الفردي والجماعي  :الفرضية العامة
 لمعماؿ.

  :وتندرج تحت ىذه الفرضية العامة مجموعة مف الفرضيات الجزئية

  علبقة بتحسيف الأداء الفردي والجماعي لمعماؿ.لنمط الاتصاؿ التنظيمي 

  لخصائص العممية الاتصالية علبقة مباشرة بالأداء الفردي والجماعي، ىدفت ىذه
الدراسة إلى التعرؼ عمى رأي الموظفيف حوؿ الاتصاؿ التنظيمي وعلبقتو بأدائيـ داخؿ 

 مؤسستيـ.

  صوؿ إلى أداء جيد.دور وقيمة امتلبؾ العامؿ المعمومة مف خلبؿ الاتصاؿ والو 

  الوقوؼ عمى أوجو القصور التي تعاني منيا عممية الاتصالات في مؤسسة البحث
والاستفادة مف نتائجيا وذلؾ لمرفع مف مستوى أداء العماؿ وجاءت أىداؼ ىذه الدراسة 

  في:

  الكشؼ عف العلبقة بيف الاتصاؿ التنظيمي والأداء الوظيفي لدى الموظفيف في مؤسسة
 البحث.

 .التعرؼ عمى طبيعة الاتصاؿ التنظيمي المعتمدة في مؤسسة البحث 

 التعرؼ عمى وسائؿ الإتصاؿ التنظيمي  

 أما المنيج المستعمؿ في ىذه الدراسة ىو المنيج الوصفي.

واعتمدنا عمى العينة العشوائية البسيطة أما أدوات جمع البيانات فقد تـ استخداـ الاستمارة 
  ليب التحميؿ الكمي والكيفي.والملبحظة و استخداـ أسا

 كما توصمت ىذه الدراسة إلى النتائج التالية:



 انفصم الأول:                                                                   تحذٌذ الإغار انؼاو نهذراطت
 

 
07 

 

  أف نمط الاتصاؿ التنظيمي السائد في مؤسسة البحث ىو الاتصاؿ الكتابي وىو ما يثبت
 النمط البيروقراطي لمتسيير في ىذه المؤسسة.

 دوار.يساىـ نمط الاتصاؿ السائد داخؿ المؤسسة بشكؿ كبير في عدـ تضارب في الأ 

  تساىـ الصراحة والعدالة في إيصاؿ المعمومات وتطبيقيا في تجاوز العديد مف مشكلبت
 داخؿ الجماعة واستغلبؿ الوقت في العمؿ.

  يوفر الاتصاؿ التنظيمي الجو الملبئـ مف تعاوف وتفاىـ وتنسيؽ بيف الأفراد وقمة
 اء الفريؽ.الصراعات وعدـ تقارب في الأدوار ووجود الانسجاـ وألفة بيف أعض

 المقاربات النظرية: -28

 :أولا : النظريات الكلاسيكية

الفكرية التي سادت في المجتمع  لقد تأثرت النظريات الكلبسيكية للئدارة بالإتجاىات
خلبلالعقد الأوؿ مف القرف العشريف وقد اتسمت ىذه النظريات بمنطقيا الفمسفي المستند إلى 
مبدأ العقلبنية والرشد في التعامؿ مع الإنساف في إطار العمميات الإنتاجية وأكدت عمى الجوانب 

لعامؿ عنصر ضمف المنظمة يمكف المادية في التعامؿ مع الإنساف اعتمادا عمى افتراض أف ا
التحكـ فيو، فيو عبارة عف متغير مادي وأنو كسوؿ غير قادر عمى تنظيـ وتخطيط العمؿ، 
والدافع الوحيد في العمؿ والرفع مف الإنتاجية وتحسيف الأداء وبالثاني تحقيؽ الفعالية التنظيمية 

امؿ التي يتـ مف خلبليا ىو العامؿ المادي، كما يعتبر الإتصاؿ داخؿ المؤسسة أحد العو 
السيطرة والتحكـ في السموؾ العماؿ الضماف تحقيؽ الأىداؼ السيطرة وتشملبلنظرية الكلبسيكية 

 .1عمى اتجاىيف أساسيف ىما نظرية الإدارة العممية، نظرية البيروقراطية

 فريدريؾ تايمور وحركة الإدارة العممية: - أ

                                                           
 .37، ص2005محمود سمماف العمياف، السموؾ التنظيمي في المنظمات الأعماؿ، دار وائؿ لمنشر والتوزيع عماف، الأردف،   1
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( مف أبرز الرواد الأوائؿ الذيف 1865/1915عد الميندس الأمريكي فريدريؾ تايمور )ي
نادو بعممية الإدارة، وبالرغـ مف أنو استفاد مف الأفكار التنظيمية التي قدميا بعض المفكريف 

في مجاؿ تنظيـ الأساليب والأفعاؿ الإنتاجية،  "أندرو سور"و "ىاري بابيج"ممف سبقوه مثؿ 
في الفترة نفسيا والنتائج العممية التي وكذلؾ بالرغـ مف أىمية التجارة التي قاـ بيا زملبؤه 

الإ انو بعد الأب الروحي والفعمي الحركة "ىنري كانت فرانؾ ويمياف حمبيرت"توصمو إلييا مثؿ 
الإدارة العممية والتي ارتبطت شيرتو بيذه الحركة عند إصدارىكتاب أصوؿ الإدارة العممية سنة 

1911. 

حاث العممية في عدد مف المصانع التي اشتغؿ وقد قاـ تايمور بمجموعة مف التجارب والأب
بيا حيث اعتمد عمى البحث التجريبي الدراسة الوسائؿ التي تساعد عمى تحقيؽ الكفاءة في 
العمؿ وزيادة الإنتاجية، وقد ركز في دراساتو عمى التنظيـ في مستوى الورشة حيث اىتـ بتطوير 

 .1الذي يقوموف بتنفيذ الأعماؿ كفاءة المديريف ومشرفي العمميات الإنتاجية والعمؿ

وقد قسـ تايمور المبادئ الأساسية العممية التي يجب أف تميز عممية تسيير الإدارة فيما 
 يمي:

 .تقسيـ العمؿ عمى أساس التخصص -
اختيار وتدريب العماؿ الأداء مياميـ في المصانع عمى أسس عممية، وذلؾ بدلا مف  -

 السابقة المتمثمة في ترؾ العامؿ يدرب نفسو لوحده . الطريقة
جراءات توزيع المياـوض -  ع نظاـ صارـ لممراقبة وا 
مادي لتحقيؽ إمتثاليـ للؤوامر والتوجيات والإجراءات المفضمة  كحافزالمكافات اليومية  -

 ما. بعمؿ

                                                           
 .91، ص 2020، سوريا، 1ية، ط د. بشار حربي، الإتصاؿ التنظيمي منشورات الجامعة الافتراضية السور 1
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وقد توصؿ إلى أف أحسف طريقة لأداء العمؿ، تعتمد عمى استخداـ قوانيف الحركة، مف 
أجؿ الوصوؿ إلى معدلات أداء مناسبة لمعماؿ، وقد نادي بضرورة الالتزاـ لكي يتـ تحقيؽ 

لموصوؿ إلى ىذه المعدلات مف خلبؿ وضع  العماؿالنتائج الكفاءة، كما نادي بضرورة تحفيز 
بالقطعة سمى باسمو حيث يتقاضي كؿ عامؿ أجره وفقا لمكمية التي ينتجيا  نظاـ الدفع الأجور

 .1زيادة عمى الكمية المحددة لو وحبالطريقة العممية التي توصؿ إلييا

 ب : نظرية التقسيـ الإداري :

منيمكا في وضع الأسس العامة للئدارة والتعميـ  كاف رجؿ الأعماؿ الفرنسي ىنري قابوؿ
معتمدا في ذلؾ عمى خبرتو الطويمة وملبحظاتو المباشرة عمى عكس تايمور الذي ركز جيوده 
في دراسة تنظيـ العمؿ عمى مستوى المصنع، فإف فايوؿ قد حاوؿ بناء نظرية متكاممة في 

تظير وتنتشر منذ أف نشر أوؿ كتاب الإدارة العامة تصمح لكؿ أنواع المؤسسة وبدأت أفكاره 
، ومع ظيور أفكار فايوؿ بدأ الفكر الإداري ينمو 1916بعنواف الإدارة الصناعة والعامة سنة 

ويتخذ طابع الشمولية والدقة في وصؼ ومعالجة جوانب التنظيـ، لقد لاحظ أف جميع 
 التالية: أنواع مف النشاطات الرئيسية ستةالمؤسسات الصناعية المعقدة تشمؿ عمى 

 النشاط الإداري: يتضمف عمميات التخطيط التنظيـ، التوجيو التنسيؽ الرقابة. 
 .النشاط المادي : يتضمف الاستثمارات الموارد التصاريؼ 
  مختمؼ العمميات المحاسبة والإحصائية. يختمؼ بنشاط المحاسبة 
 ط المؤسسة.بيتضمف مختمؼ عمميات بيع وشراء الموار المتعمقة بنشا:النشاط التجاري 
 .النشاط الفني : يتضمف تحضير عمؿ الإنتاج وكيفية تنفيذه 
 2الأمف : يتضمف حماية الأفراد والممتمكات التابعة لممؤسسة " نشاط. 

                                                           
 .268، ص 2003محمد جماؿ يحياوي، دراسات في عمـ النفس، دار الحرب لمنشر والتوزيع، الجزائر، 1
، بيروت، 1مصطفى حجازي، الاتصاؿ الفعاؿ في العلبقات الإنسانية والإدارة، المؤسسة الجامعية لمدراسات والنشر، ط   2

 .151، ص 2000لبناف، 
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 التنظيـ عند فابوؿ : مبادئ

ممية ابوؿ في الجزء الثاني عدد مف المبادئ التي توصؿ إلييا مف خلبؿ خبرتو العحددف
ستخداميا أثناء عممو كمدير شركة مناجـ الفحـ الفرنسية وتتمثؿ لإوالتي توفرت الفرصة لديو 

 :يميىذه المبادئ فيما

 ضروري لزيادة الكفاءة الإنتاجية.التخصص في أداء العمؿ وىو  :التقسيـ العمؿ مبدأ -
والسمطة في الحؽ في إعطاء الأوامر والمسؤولية تتبع  :مبدأ السمطة والمسؤولية -

 ىناؾ توازف فيما بينيا. يكوفالسمطة ويجب أن
أىمية طاعة الأوامر واحتراـ أنظمة العمؿ تطبيؽ نظاـ  :مبدأ النظاـ والإنضباط -

 التأديب.
 تتمقى الأوامر والتعميمات مف رئيس واحد. :وحدة القيادة مبدأ -
كؿ مجموعة مف الأنشطة لدييا ىدؼ واحد مشترؾ خطة واحدة  :وحدة التوجيه مبدأ -

 .رئيس واحد وليا تحدد إطار العمؿ
 عمى المصمحة الخاصة عف العامة . :خضوع المصمحة لمشخصية العامة مبدأ -
 أفراد التنظيـ . ات متساوية وعادلة لكافةتكوف المكافاة والتعويض :المكافاة مبدأ -
 .1وفؽ الظروؼ الموافؽ تحدديرى قبوؿ أف درجة مركزية السمطة  :مبدأ المركزية -
ويقصد بو تسمسؿ الوظائؼ الرئاسة أو تدرجيا مف أعمى مرتبة إلى  :مبدأ تدرج السمطة -

أدنى مرتبة والالتزاـ بخط السمطة الموضح في سمسمة الرئاسة ضروري لإجراء 
 فعالة.الإتصالات داخؿ المشروع بصورة 

أف يكوف مكاف معيف لكؿ شيء ولكؿ شخص، والأوؿ يشير إلى ضرورة  :مبدأ الترتيب -
 .1الترتيبالاجتماعي(

                                                           
 .269، ص مرجع سابؽمصطفى حجازي، 1
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عمى المديريف أف يوفرو العدالة والمساواة عند التعامؿ مع المرؤوسيف  :مبدأ المساواة -
 رفع معنوياتيـ في العمؿ. لأنيا تسيـ في

أف استقرار الأفراد في وظائفيـ وأعماليـ ضروري لممشروع،  :مبدأ استقرار العامميف -
سبب خطورة لممشروع وكمفة عالية في يفإف دوراف العمؿ السريع وعمى عكس ذلك

جؿ استقرار أتوفير الظروؼ الملبئمة مف لالتشغيؿ، وعمى إدارة المشروع أف تسعى 
 العمالة بدرجة مناسبة ..

في المشروع روح المبادأة والابتكار في وضع  مف الضروري أف تتوفر :مبدأ المبادأة -
ومف الواجب أف يتـ إشراؾ المرؤوسيف في إتخاذ بعض القرارات  الخطة وتنفيذىا،

 لمنحيـ الثقة والشعور بالرضا في أداء أعماليـ .
يؤكد ىذا المبدأ عمى أىمية العمؿ الجماعي وتنمية روح  :مبدأ التعاوف أو روح الفريؽ -

وف فيما بيف العامميف، ويؤكد فايوؿ عمى أف الإتخاذ قوة وعمى الإدارة الفريؽ وخمؽ التعا
أف تبدؿ الجيود التشجيع روحالجماعة لما ليا مف أثر فعاؿ في تحقيؽ النتائج في 

 المنظمة".
 : مكانة الإتصاؿ التنظيمي عند كؿ مف نظرية تايمور وفابوؿ 

المفكريف والمستنديف يختصر في  حسب النسؽ التايموري فإف الاتصاؿ التنظيمي بيف
ريف، فالعامؿ يتمقى توجييات وموقع فييا بصفة مسيمكتوبة مف طرؼ المفكريف والوثائؽ إعلبمية

فردية، ومنو فإنو لا يوجدأي ىامش حرية يسمح لو بتغيير أو إضافة شيء ناتج عف تجربة 
تعرؼ مشاكؿ بيف الإطارات  الشخصية، ومنو فالمنشآت التي لازالتتعتمد عمى الثقافة التايمورية

 .2والمستخدميف بسبب الاتصاؿ الضعيؼ بينمستوياتيا

                                                                                                                                                                                           
، عماف، الأردف، 1خضرة عمر مفمح، الاتصاؿ الميارات والنظريات وأسس عامة، دار ومكتبة الحامد لمنشر والتوزيع، ط   1

 .76، ص 2015
 .78خضر عمر مفمح، نفس المرجع السابؽ، ص   2
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 :خلاصة

انطلبقا مما طرح في ىذا الفصؿ والخاص بالإطار التصوري والمفاىيمي والمتمثؿ في 
ضبط وصياغة إشكالية الدراسة في اطارىا النظري. وعرض مجموعة مف النقاط اليامة التي 

ر بمثابة المحدد العاـ لموضوع الدراسة، مف خلبؿ إبراز أىمية وأسباب واختيار الموضوع تعتب
وأىدافو، ثـ مفاىيـ الدراسة والمقاربات النظرية، وعرض بعض مف الدراسات السابقة، وىذا كمو 
مف أجؿ تحديد معالـ الموضوع الدراسة بكؿ دقة وزيادة فيمو والتحكـ فيو، حيث استطعنا مف 

صبح اكثر أة بحدود وأبعاد موضوع الدراسة، و ذا الفصؿ تكويف نظرة شاممة والإحاطخلبؿ ى
.وضوحا مما يسيؿ عمينا بحثو بدقة في جانبيو النظري والميداني
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 :تمهيد

عتمد عمييا مختمؼ تعممية حيوية ذات طابع اجتماعي إف عممية الاتصاؿ بطبيعتيا
 يا.جار وخالنشاطات داخؿ المنظمات 

 يساىـفالحاجة إلى الاتصاؿ جعمتو يعتبر وسيمة ووظيفة إدارية مف الدرجة الأولى، فيو 
سة وتنظيـ وتنسيؽ الأعماؿ فيما بينيـ مف خلبؿ سفي التفاعؿ بيف الأفراد والعماؿ في المؤ 

 .ارفكالمعمومات والأتبادؿ 

العممية الإدارية بأبعادىا المختمفة كونيضروري في جميع  عصبيعتبر فالاتصال
المنظمات والمؤسسات ميما اختمؼ نوعيا ونشاطيا فالاتصاؿ الفعاؿ يزيد مف فرص تحقيؽ 

 .التنظيميفالأىدا

ضوح ماف وصوؿ المعمومة بو ضوتظير ىذه الفعالية مف خلبؿ استخدامو بطريقة أمثؿ ل
 .وسرعة
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 :الاتصاؿ-1

 ؿ:ريؼ الاتصاعت1-1-

أو  الشيءفي المغة العربية،كما تشير المعاجـ، يعني الوصوؿ إلى  "مصطمح الاتصاؿ
الأصؿ نمالانجميزية مشتقة  communication ممةكوالانتياء إليو، أما  بموغو

وتعني الكممة:المعمومة المرسمة الرسالة  ألوؼعاـ أو شائع أو م ومعناىاCommunisاللبتيني
ار والمعمومات عف طريؽ الكلبـ أو فكى تبادؿ الأعنالشفوية أو الكتابية شبكة الاتصالات،كما ت

 .1الكتابة أو الرموز

 اصطلاحا: -

 :وضعت عدة تعاريؼ للبتصاؿ في إطار عمـ الاجتماع حيث يعرؼ بأنو

ضروريات استمرارية الحياة الاجتماعيةلتحقيؽ عممية تفاعؿ بيف طرفيف وضرورة مف  - 
 .2التكامؿ الاجتماعي

 ليبرز ىذا التعريؼ عنصريف ميميف للبتصاؿ وىما:

  .وتحقيؽ التكامؿ الاجتماعي فاعؿتحقيؽ الت -

يقوـ عمى نقؿ أو استقاء أو تبادلالمعمومات بيف أطراؼ  :الاتصاؿ بمعناه العاـ والبسيط-
 .مؤثرة ومتأثرة مصادر و متمقيف عمى التخصيص أو التعميـ

أي أف أكثر العمميات الاتصالية قدرة عمى تحقيؽ الفرقة منيا ىي تمؾ التي تربط بيف  
 .3وطبقاكما  (إلى إحداث أثر يدؼأو الرموز الاتصالية التي ت الإشاراتأي  ( المعرضات

                                                           
 .27، ص2005، 1ة، ط، الاتصاؿ والعلبقات العامطوباسيربحي مصطفى عمياف، عدناف محمود 1
 .5ص 1988محمد عودة، أساليب الاتصاؿ و التغير الاجتماعي، دار النيضة العربية بيروت، لبناف 2
 .19.20إسماعيؿ سعيد، الاتصاؿ والرأي العاـ، دار المعرفة الجامعية الإسكندرية، ص 3
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لبحظ اختلبؼ ىذا المفيوـ مف تخصص إلى اخر تبعا للؤىداؼ التي يسعى ىذا نامک
العمـ إلى تحقيقيا،إلى أف كؿ المفاىيـ،تأكد أف الاتصاؿ عممية جوىرية للئنساف والمجتمع 

في  أكثرىو المشاركة بيف شخصيف أو  .وجوىر الاتصاؿ في رأي فيبر أحد رواد عمـ الاجتماع
 .1لأفكار والاعتقادات و العواطؼ وغيرىا مف الرسائؿ التي يرغبوف في تبادلياالمعمومات وا

 بػ:تصرفاتالتي تقوـ لتكما عرفو أحمد موسمي:عمى أنو مجموعة مف اليياكموا

 السماح بإقامة وتحديد المواضيع داخؿ محيط التنظيـ.-1

 .والتعبير عف الرسالة معالس إرساؿوظيفة -2

 .2إلى الموافقة عمى مشروع معيف داخؿ التنظيـ الإشارة-3

المختمفة  ؼالأطرا بيف:بأنو عممية تبادؿ الآراء والمعمومات الإداريرؼ الاتصاؿ عي-
 .ف ىناؾ رسالة معينة بيف طرفيفمعناىأداخؿ التنظيـ بغرض تحقيؽ ىدؼ معيف، وىذا 

سؿ ر المعمومات بيف مؿ نقبأنو العممية التي يتـ بيا  الإداريكما يعرؼ الاتصاؿ  -
الاتصاؿ ىو تبادؿ المعمومات بيف  أفومرسؿ إليو سواء كاف نقؿ المعمومات شفويا أو تحريريا و 

 الأفراد عمى كؿ المستويات

 .3ةية الجماعكالتفاعؿ في معناه الواسع وبالتالي تحقيقدينامي يقيايقرض تحق الإدارية

سؿ ومستقبؿ ورسالة في مضاميف ر م تفاعؿ بيف بمقتضاىااؿ ىو عممية يتـ صما أف الاتك
 ار و معمومات ومنبياتبيف الأفراد عف قضية،أو معنى مجرد.كاجتماعية معينة، أيف تيـ نقؿ أف

                                                           
 .17، ص 1998. 1الجامعية الجزائر، طىناء واخروف، مقدمة في وسائؿ الاتصاؿ الجماىيرية، ديواف المطبوعات 1
و 9أحمد مرسمي، مناىج البحث العممي في عموـ الاعلبـ والاتصاؿ، ديواف المطبوعات الجامعية، الجزائر، ط 2

 .55،ص2003
 .16، 15، ص 2001عمر الطنوبي، نظريات الاتصاؿ، الإسكندرية، مكتبة ومطبعة الإشعاع الفنية، محمد محمد3
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ىذا التعريؼ يمزج بيف العناصر المختمفة للبتصاؿ ويعطي معنى متكامؿ يدمج بينيا في 
 .1اعات مختمفةصورة تفاعمية مستمرة داخؿ الجماعات الاجتماعية الواحدة أو بيف جم

 عناصر الاتصاؿ: 2-1

 :- العممية الاتصالية تتحد مف خلبؿ العناصر التالية

تبدأ عممية الاتصاؿ بالمصدر، فيو المسؤوؿ عنو إعداد وتوجيو المعمومات المصدر:-
أوالمبادئ أوالاتجاىات التي يحتاج مف يتعامؿ معيـ مف الأفراد أو الجماعات والآراء اىيـ فوالم
ا كالرئيس الإداري الذي يود إبلبغ أمورمعينة إلى فردمعيف وقد يكوف ىذا المصدر موقؼ في 

 مرؤوسيو، أو مدرسا، وفي حالات أخرى قد يكوف المرسؿ منظمة أو ىيئة.

حديد اختيار الأسموب أو الشكؿ تظيفتيف أوليا تحديد الفكرة،ودراستيا، و بو ويقوـ المرسؿ 
رة أو الميارة لمف ىـ في لفكوثانييا:قيامو بالشرح أو توضيح ىذه اأو الوسيمة أو المغة المناسبة، 

 .2حاجة إليو

اىيـ والميارات أو المبادئ أو القيـ أو فار والمفكىي مجموعة مف الأالرسالة: -
 3.الاتجاىات ذات رموز لغوية لفظية، أو كتابية يرغب المرسؿ إرساليا إلىالمستقبؿ

الذي يريد المرسؿ نقمو إلى المستقبؿ أوىي اليدؼ المحتوى أو ىي الموضوع  الرسالة-
مف الرموز المفظية والغير لفظية  نسؽ الذي تيدؼ عممية الاتصاؿ إلى تحقيقو، وىي عبارة عف

                                                           
رتيمي، أثر الاتصاؿ الفعاؿ عمى مشاركة الموارد البشرية في اتخاذ القرار في المؤسسة، مجمة التنمية  لطيفة سوف، الفضيؿ1

دارة الموارد البشرية. بحوث ودراسات. مجمد   .19، ص2023، 10وا 
، ص 2014، 6الحميد أحمد رشواف، العلبقات العامة والإعلبـ مف منظور عمـ الاجتماع، لمكتب الجامعي الحديث: ط2

 .194-193ص
 .6، ص 2003فضيؿ دليوو واخروف. الاتصاؿ في المؤسسة، مخبر عمـ الاجتماع، قسنطينة الجزائر،  3
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التي تعبر عف الخبرات والمعارؼ والميارات والقيـ والحقائؽ والعادات والاتجاىات التي ينوي 
 .1لممستقبؿ إيصالياالمرسؿ 

وىو الذي ييتـ بو المرسؿ ويوجو إليو ما يحتاجو مف أفكار أو ميارات أو :المستقبؿ-
بقصد إشراكو مع فييا وتعديؿ سموكو في الوجية المرغوبة والمرسؿ إليو أو المستقبؿ قد  مبادئ

 .2قد يكوف شخصا واحدا، أو جماعةو يكوف الرئيس أو المرؤوس 

تو و بطاخمنمو حتى يتمكف لذا يجب عمى المتصؿ أف يعرؼ خصائص المستقبؿ وطبيعت
أىدافيالاتصالية التي تيدؼ إلى تغيير في  فيستحوذ عمى قمبو وعقمو فيستجيب لو بسرعة ويبي

 .3معموماتو واتجاىاتو وسموكو

أو الأشخاص أو الجية التي الشخص ويعتبر المستقبؿ اليدؼ مف عممية الاتصاؿ وىو -
يـ فمحتواىا و لغية الوصوؿ إلى تفسير بؾ رموز الرسالة فتوجو إلييا الرسالة حيث يقوموف ي

السموؾ التي تظير عمى المستقبؿ كما لا يمكف  إتماـمور فيـ الرسالة مف خلبؿ بمعانييا،ويت
 .4قياس مدى نجاح الاتصاؿ إلا بعد التأكد مف استجابة المستقبؿ لمرسالة

إيصاؿ الرموز الحاممة لممعاني القناة:وىي الوسيمة أو الوساطة المادية التي تستخدـ في  
 .5في تشكؿ الرسالة،وتتعدد الوسائؿ المستخدمة في تنفيذ عممية الاتصاؿ منيا

 .تستعمؿ فييا المغة المفظية شفوية أو كتابيةية:فظلقناة الما-أ

 إلخ ج ...:وفييا تستخدـ الممصقات ولوحات الإعلبفالقناة التصورية-ب

                                                           
 .19.، ص 2016محمود فتوح محمد سعدات، ميارات الاتصاؿ الفعاؿ، 1
 .195حسيف عبد الحميد أحمد رشواف، مرجع سابؽ، ص  2
 .41،ص 1،1993الاجتماعي، دار مجد لاوي لمنشر والتوزيع عماف، طإبراىيـ أبو عرقوب، الاتصاؿ ودوره في التفاعؿ 3
 .22محمود فتوح محمد سعدات، مرجع سابؽ،ص 43
 .42، ص2007-2006، 1محمد الصيرفي، الاتصالات الإدارية: مؤسسة حورس، الإسكندرية،مصر،ط5
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وفييا تستخدـ المغة ودوف المفظية التي تقدمأشكالا متعددة أىميا المغة  :القناة الحركية-ج
 والمغة الانفعالية الفيزيولوجية مثؿ:والإشاراتالحركية، كالرموز 

 .الحاجبيف بطيتقالنظرات والابتسامة و -

 .يناسبياالموقؼ الذي والمرسؿ الناجح ىو الذي يستعمؿ كؿ وسيمة في  - 

 " ردة الفعؿ":الاستجابة أو التغذية الراجعة عدة مصطمحات مثؿويطمؽ عمى ة:جابالاست
وىي عممية تعبير متعددة الأشكاؿ، تبيف مدى تأثر  "صدىالرجع "، و " التغذية المرتدة"

 المستقبؿ بالرسائؿ التي نقميا المرسؿ إليو

جاحيا في تحقيؽ ما ىدفتإليو وتختمؼ طرقيا نالتعميمات ومدى  ىجدو  فوىي عممية تبي
يمتد  ؿصر ذلؾ عمى البيئة الداخمية لممنظمة بيقتباختلبؼ القنوات المستخدمة في الاتصالولا 

راتيا والتي يفترض أف يتـ المعرفة ردود فعميا حوؿ ما يجري داخؿ ثلمبيئة الخارجية بكافة مؤ 
 .انب السمبية والتعزيز لمجوانب الإيجابيةبحيث يتـ التقويـ لمجو  إيجاباا أو بالمنظمة سم

حيحية وتعزيزية يلبحظ أف مضموف تصوقد تكوف التغذية العكسية قوية إعلبمية، 
 1.مختمفةنيمعابالاتصاؿ الواحد يسبب إدراؾ الناس لو 

صمة والنتيجة النيائية الاتصاؿ،وليتـ بتغييرمعمومات واتجاىات وسموكات المح:ىو التأثير
 عممية الاتصاؿ في حالة توفر الشروط التالية تحدثو المستقبم

 الخ..يجب أف يكوف لدى المرسؿ فطرة سياسية،اجتماعية ثقافية. -أ 
 القطرة تصبح رسالة اتصالية. -ب 
 ترسؿ الرسالة يتمقى المرسؿ الرسالة. -ج 
 يتفاعؿ المستقبؿ مع الرسالة ويرسؿ استجابة أو تغذية راجعةإلى المرسؿ. -د 

                                                           
 42، ص 2002، 1التوزيع. الجزائر، ط جماؿ الديف العويسيات، السموؾ التنظيمي والتطوير الإداري، دار ىومة لمنشر و  1
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 ؿ:أهمية الاتصا 3-1

 :1أىمية الاتصاؿ فيما يميتكمف 

متوقؼ عمى النقؿ الشامؿ لمعادات  توجوف ديوي أف وجود المجتمع و استمرارييرى 
ار و المشاعر مف جيؿ إلى الآخر،وأف استمرارية المجتمع تتـ مف خلبؿ نقؿ الخبرات فكوالأ

وعقائد فضؿ ما يشتركوف فيو مف أىداؼ باسيعيشوف في جماعة نالفوالاتصاؿ بيف الأفراد 
النظر إلى أىمية الاتصاؿ  يمكفوف ذلؾ مف خلبؿ الاتصاؿ و بالخ ويكتس ..وأماني ومعمومات.

، أما المستقبؿ ينتظر مف والإقناعوالتعميـ والترفيو  الإعلبـفي تمثؿ مف وجية نظر المرسؿ ت
 :الجوانب التالية

 .فيـ ما يحيط بو مف ظواىر وأحداث-

 .رات جديدةبتعمـ ميارات وخ-

  .الراحة والمتعة والتسمية-

والتصرؼ يشكؿ مقبوؿ  القرارفي اتخاذ  هالحصوؿ عمى المعمومات الجديدة التي تساعد -
 .اجتماعيا

تناوؿ المشكلبت التي تحدث في المؤسسات عمى اختلبؼ أنواعياو دراستيا و اقتراح 
فيو  ؽاؿ مقالاتتوافلمفرد عندما يكوف الاتص الإنتاجيةاسبة ليا تؤثر في الكفاءة نلمحموؿ الم

 يراجح حيث التحديد والوضوح في الأىداؼ والمعاينشروط الاتصاؿ ال

 .يساعد في ميـ أىداؼ وواجبات المؤسسة والتحقيؽ التعاوف فيما بينالعامميف-

 .سميمة ينزع الرؤساء والمرؤوسيف إنسانيةتكويف علبقات  -

 :1ما تبرز أىمية الاتصاؿ داخؿ المؤسسة مف خلبؿك
                                                           

 .35، مرجع سابؽ، ص طوباسيربحي مصطفى عمياف، عدناف محمود 1
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مثؿ الركيزة  الإنسانيةوالإداريةتعتبر الاتصالات القاعدة الأساسية لمعلبقات والصلبت  -
 .وفداىالأساسية التي يعتمد عمييا المدير في تحقيؽ أ

نتيجة لزيادة حجـ المنظمات ولتوسيع الكبير في تطبيؽ  الإشراؼوذلؾ لزيادة نطاؽ 
 .مبادئ التخصص وتقسيـ العمؿ

 لموجية المطموبة. والتوجي فيذ وتنالتأثير عمى ال -

،المنظمة والبيئة الخارجية بيف يماف،و فوالمرؤوسيتساىـ في زيادة العلبقة فيما بيف المدراء -
 التي يتعامؿ معيا.

العامميف عمى  ثمثاؿ ذلؾ بتشجيع وحالإدارية تعمؿ الاتصالات داخؿ الأنشطة 
ستخداـ باتدريبيـ،و تييئتيـ لمعمؿ،تنسيؽ العمؿ فيما بينيـ وتحفيزىـ ورفع الروح المعنوية 

 :وسائؿ الاتصاؿ الفعالة يبني ويرفع المدير الروح المعنوية لممرؤوسيف وبالتالي

 .ودرجة التحقيؽ المنظمة لأىدافيا الإنتاجيةتتأثر 

تصالات في المنظمة سيكوف لياتأثير واضح عمى يا عممية الاب اءة التي تداركفال - 
 وياتيـ.عنميوؿ واتجاىات المديروف وم

 أهداؼ الاتصاؿ:4-1

عمى المنظمة راؼ إلى تحقيؽ الترابط الوثيؽ بيف أط ييدؼجدير بالذكر أف الاتصاؿ 
 نظمة.قوـ عمييا المتية الأساسية التي نمثابة الببفيو مستوى الداخمي والخارجي ال

                                                                                                                                                                                           
محمد إبراىيـ، تكنولوجيا الاتصاؿ المعاصر الشخصية والإدارية ونظـ المعمومات دار النيضة العربية لمنشر والتوزيع،  منى1

 .62-61، ص ص  2010
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تدور حوليا وظيفة المدير حيث يتعذر ممارسة العممية الإدارية إلا في حضور نظاـ والتي 
 .1جيد وفعاؿ للبتصاؿ

واليدؼ الرئيسي للبتصاؿ ىو تبادؿ المعمومات بيف الأفراد والتحريؾ سموكيموفيما يمي 
 :2والإداريي فاستعراض الأىداؼ الاتصاؿ عمى الصعيد الوظي

 .شكؿ تفصيميبوالتعميمات والقرارات  الإداريةشرح السياسات -1

 التوجيو لمموظفيف لما يجب عممو وكيفية عممو.-2

  .التوزيع لممياـ عمى الموظفيف-3

 .المتابعة لمدى تقدـ العمؿ-4

 .الحصوؿ عمى البيانات والمعمومات عف العمؿ والموظفيف-5

 التفاوض مع الزملبء حوؿ أمور العمؿ في المؤسسة.-6

 لتنظيـ الإداري مف خلبؿ الاتصاؿ الفعاؿ والجيد.تحقيؽ أىداؼ ا-7

 .رفع الروح المعنوية لمعماؿ واتخاذ القرارات اللبزمة وتحقيقالرضا في العمؿ-8

 أنواع الاتصاؿ: 5-1

لا بد أف أي منظمة سواء كانت في شكميا الرسمي أو الغير الرسمي، تقوـ عمى عممية 
التفاعؿ والمبادلة في التأثير بيف أعضائيا، بواسطة عممية الاتصاؿ،وتختمؼ أشكاؿ تدفؽ 

أو بيف العامميف أنفسيـ وفي مختمؼ المستويات  فالإدارة والعاممي بيفالاتصالات مف التي تتـ 
 :تصنيؼ الاتصالات إلىيمكف ث الإدارية بحي

                                                           
 .47-46ص  ،ص1999، الاتصاؿ والسموؾ الإنساني، الإسكندرية، البيطاش سنتر لمنشر والتوزيع،محمد يسري دعبس1
 .200، ص 1،1996محمد عبد الباقي واخروف، السموؾ الفعاؿ في المنظمات، الدار الجامعية، بيروت، ط2
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 :ميةسالاتصالات الر -أ

يو اتجاىات فمية في إطار الييكؿ التنظيمي،الذي تحدد ستتـ خلبؿ خطوط السمطة الر 
وقنوات الاتصاؿ وعف طريؽ التسمسؿ التنظيمي الرسمي تتجو التعميمات والأوامر والمعاملبت 

لى جميع يا ائدتفالرسمية عمى اعتراؼ الإدارة بفعاليتيا و  وعمى توفر الوسائؿ التي تنقميا مف وا 
والمؤسسات في البيئة الخارجية ،رادفمعيا مف الأ ففي المؤسسة وجميور المتعاممي فالعاممي

 1.المحيطة بيا

 :نواع رئيسية ىيأ03وينقسـ أنواع الاتصاؿ الرسمي إلى

ازلة والتي ن:وىي ما يطمؽ عمييا اسـ الاتصالات الاتصالات مف الأعمى إلى الأسفؿ-1
 .مستوى تنظيمي أعمى ومستوى تنظيمي أدنى أي مف الرئيس إلى المرؤوسيفبيف تجري 

د وتساعد عمى د:القرارات والأوامر والتعميمات،التي تحويتضمف هذا النوع مف الاتصالات
 .القياـ بالوظائؼ والمياـ المتنوعة في المؤسسة

والوسائؿ المكتوبة التي تستعمؿ  علبناتالإوالموائح والتشريعات و الكتب الدورية ولوحات 
 و تحدد مياميـ علبقاتيايفية أداء عمميـ بكفاءة وتنظـ بكلتوجيو العماؿ 

 اتصالات مف أسفؿ إلى أعمى:-2

 .إلى الرئيس تصاعديا(العماؿ ( فأي الاتصاؿ مف المرؤوسي

الاتصاؿ مف  إفإذا كاف الاتصاؿ مف الأعمى إلى الأسفؿ يعطي الأوامر و التعميمات ف
يقتصر عمى شكاوي وتقارير عامة وطمبات وىذا النوع (الاتصالات الصاعدة)الأسفؿ إلى الأعمى

 وع مف القيادة السائدة في المنظمة.بنمف الاتصالات مرتبط 

                                                           
 .199ص. ،1997، 1إدارة الأعماؿ المكتبية المعاصرة، دار المريخ، الرياض ط ،محمد محمد اليادي 1
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يـ منح المستويات، كاف نالتعميمات والأوامر إلى مادو  إصدارولما كاف مف حؽ الرؤساء 
واجب الاستماع إلى ما لدى المرؤوسيف مف انشغالات واقتراحات مف المنطقي أيضا أف يكوف 

 .1أو ملبحظات منجية لحقيـ في التعبير والمطالبة بحقوقيـ

 اتصالات أفقية 3-

يقصد بيا تمؾ الاتصالات التي بيف العامميف في مستوى إداري واحد وذلؾ بيدؼ التنسيؽ 
والعامميف الذيف يشتغموف نفس  بيف جيودىـ أي أف الاتصاؿ الأفقي يكوف بيف الموظفيف

حركة الاتصالات ىنا ىادفة إلى فتكوف المناصبوليـ وظائؼ متشابية في مستوى إداري واحد، 
 يفالتنسيؽ والانسجاـ بيف ىؤلاء الموظفيف مف خلبؿ تدفؽ المعمومات الكافية ب ؽخم

أف يمكف اروالآراء التي كأىمية كبيرة في تبادؿ الأفي ىاتيالمصالح، كما أف للبتصاؿ الأفق
 .2مواردىا البشرية لتحقيؽ الأىداؼ العامة لممؤسسة تساعد المؤسسة في تطوير وتنمية

  :الاتصالات الغير رسمية - ب

مختمؼ  بيفىو نوع مف أنواع الاتصاؿ الداخمية الذي ينشأ بصفة عشوائية غير مخططة 
رمجة والمحددة بالفاعميف في المؤسسة وتكوف ىاتو الاتصالات خارجة عف النظاـ أو القوانيف الم

اتصالات شخصية اليدؼ  ففيي إذ يفرضو،المؤسسة وخارجة عف المجاؿ الذي  ؼمف طر 
 ما.بالحاجات النفسية المعنوية،التي لا يحققيا الاتصاؿ الرسمي ر  إشباعمنيا 

الرسمي بأنو ذلؾ النوع مف الاتصالات الذي لا يخضع لقواعد ويعرؼ الاتصاؿ غير 
جراءات مثبتة مكتوبة ورسمية  ما ىو الحاؿ في الاتصالات الرسمية،وتتـ الاتصالات غير كوا 

 .3ةالرسمية بيف مستويات مختمفة داخؿ المؤسسة متخطية خطوط السمطة الرسمي

                                                           
 .65. 64، ص مدني، دار 2004فاروؽ مدارس، التنظيـ وعلبقات العمؿ، ط 1
 .267. ص 1999محمد بيجت جاد الله الكشؾ، المنظمات وأسس إدارتيا، المكتب الجامعى الحديث، القاىرة،  2
 .470ص  1995، 1ناصر محمد العديمي، إدارة السموؾ التنظيمي، دار النشر الفجر والتوزيع، الرياض، ط 3
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 :آليات الاتصاؿ-2

 شروط نجاح الاتصاؿ:-2-1

 :1يجب توفرالشروط التالية ىاعممية الاتصاؿ عممية ناجحة وفعالة بعناصر لكي تكوف 

 .مف الاتصاؿ يدؼتحديد ال -

 .تحديد المضموف الأفضؿ لمرسالة -

 .تحديد الجميور الذي ستوجو إليو الرسالة - 

 .اذ إلى عقؿ الجميور وقمبوفتحديد الكيفية الن - 

 .الأثر أو الصدى ضرورة توفر قدر مناسب مف الوضوح والمعرفية إرجاعتحديد نوع -

 .والإغراءمقاومة الغواية  -

 .تقويـ نتائج الاتصاؿ - 

وتكوف الاتصالات فعالة في حالة تركيا لآثار ايجابية عند المستقبؿ وتقبميميا و التجاوب 
 .معيا

 :2لذا لابد مف توفير بعض الشروط في الاتصاؿ منيا

 .موض أو تعقيدات لغويةغأف يكوف بسيطا ومفيوما وواضحا دوف  -

 أف يكوف مختصرا ومباشرا. -

                                                           
الياشمي، مفاىيـ أساسية في عمـ النفس الاجتماعي، دار اليدى لمطباعة والنشر والتوزيع، د. ط.  لوكياجابر نصر الديف، 1

 .135-134،ص.2006عيف مميمة، الجزائر، 
 .119-118ص ، ص 2004، 2بوفمجة غايات، مبادئ التسيير البشري، دار الغرب لمنشر والتوزيع، وىراف ط 2
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تواجد ىـ ورتبيـ في  كفأف تشمؿ اتجاىاتو كؿ المصالح والأفراد رغـ اختلبؼ اما-
 .الييكؿ التنظيمي

 :1إف العامؿ العاـ في الاتصاؿ ىو

وذلؾ بالتعرؼ عمى الجميور و رغباتو و اتجاىات سموكياتيكما يتوقؼ :الجيد الإعداد -
في الوقت (المستقبؿ (حيث يصؿ فعلبإلى المرسؿ إليوبالجيد  الإرساؿنجاح الاتصاؿ عمى 

بلب  الإقناعمف شروط الاتصاؿ الجيد الصراحة والوضوح وعدـ التحريؼ حتى يتـ  وئـ.الملب
  :مجاؿ لمشؾ

 .يابـ الجميور أو المرسؿ إليو ويستطيعاستعائالمناسبة بحيث تلباختيار الوسيمة  -

  .موارائيـ واتجاىاتيـعياحية طبانالدراسة الجيدة لمجميور أو المرسؿ إليو مف -

 و.ححيصتجنب الوقوع في خطاً عفوي أو حتى إذا حدث يحب سرعة معالجتيوت -

قبات والمشاكؿ التي يقبميا وحؿ الع ذد مف تماـ التنقيكما يجب متابعة الاتصاؿ لمتأك-
 .المراسؿ

إف البداية السميمة لعممية الاتصالات والتي تتعمؽ بالمعمومات وأصوؿ تبادليا ىي وجود 
لا بد مف لذا ما يريد الرئيس الإداري توصيمو وتبميغو إلى مرؤوسيو أو وجود المعمومات نفسيا 

 :2ىيخطوات عممية الاتصاؿ و  إتباع

 التعميمات. إصدار -

 .ضماف وصوليا لممعنييف بيا بالشكؿ السميـ-

 .متابعة التنفيذ والتقويـ -

                                                           
 .265-264صالحميد أحمد رشواف، مرجع سابؽ، ص  حسيف عبد1
 .50جماؿ الديف لعوسات مرجع سابؽ،ص 2
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 ذكر منيا ما يمينللبتصاؿ عدة النماذج نماذج الاتصاؿ:-2-2

 :نموذج جوف برج -أ

وىو يذكر أف عممية الاتصاؿ تتـ بيف طرفيف أحدىـ متصؿ والآخر مستقبؿ مف خلبؿ 
ـ يوالاستجابة، وفي ىذا النموذج تجد أنو لا يصمح فقناة لتوصيؿ رسالة محددة،يشرط التفاعؿ 

 .1يوتفسير عممية الاتصاؿ الجماع

 :نموذج لاسويؿ - ب

قدميا لاسويؿ نموذجا في الاتصاؿ مؤكدا عمى عنصر التأثير في العممية الاتصالية 
 تو المشيورة:ر ابولخص ىذا النموذج الذي قدمو فيع

 ؟  ....مف. -

 ؟ .…… يقوؿ ماذا -

 ........؟بأي وسيمة -

 ...............؟لمف. -

 ؟ (تأثيرا)عرض وبأي

يبحث عف مصدر الخبر وقد أدت البحوث حوؿ ىذا السؤاؿ إلى وضع  فالسؤاؿ الأوؿ
 .سوسيولوجية القائميف بعممية الاتصاؿ سواء كانوا صحافيينأو غيرىـ

التحميؿ المضموف وقد يا ويستعمؿ في ىذا ن:يشير إلى الرسالة ومضمو والسؤاؿ الثاني
 .استخرج مضموف الرسالة

                                                           
 .22 صمرجع سابؽ، مرداسي ليندة، 1
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يتناوؿ وسائؿ الاتصاؿ سواء بالكتابة أو الكلبـ أو بالصورة والوسيمة  :أما السؤاؿ الثالث-
 .تعطى لمرسالة صيغة خاصة ليا تأثير عمى السموؾ وىي تمعب دور كبير في عممية الاتصاؿ

 .أثر الرسالة عمى المستقبؿ يمثؿ والسؤاؿ الرابع

 :ج نموذج ديفيد بيرلو

عناصر ىي 04ويتكوف ىذا النموذج مف 1960 قدـ بيرلو ىذا النموذج للبتصاؿ سنة 
المرسؿ والرسالة والمستقبؿ والوسيمة وىذا النموذج ىو الأقرب إلى أرسطو، ويرى بيرلو أف 

 يتصؿ كي يؤثر، وأف عممية الاتصاؿ لا بد أف يكوف ليا ىدؼ تسعى إلى الإنساف

 .تحقيقو

جاح الاتصاؿ يتوقؼ عمى ميارة نجاح الاتصاؿ لابد أف يتوقؼ عمى عدة شروط،فنف
 .حو رسالتو ونحو الوسيمة التي يستخدميا إلى حد الميارةنالمرسؿ واتجاىاتو نحو نفسو و 

 : يفرنموذج شانوف وو -د

ويعتبر ثمرة  1949 يعد ىذا النموذج مف أوائؿ النماذج التي ظيرت فييذا المجاؿ سنة
 .لعممية الاتصاؿ نماذجالطبيعة والرياضة في تقديـ و لإسيامات عمماء اليندسة

ويتكوف ىذا النموذج مف العناصر التالية:المصدر، المرسؿ،الرسالة:معالجة 
 .شالرسالةالمستقبؿ،ىدؼ الاتصاؿ،التداخؿ،أو التشوي

 نموذج كولماف و مارش:-هػ 

عف مفيوـ الاتصاؿ،باعتباره  ناتحدثمف الأطر النظرية ما وصفو كولماف و مارش،حيث 
 :1ىي كالتالي صرانمية ذات خمسة عناصر تحدد الفعالية الممكنة لو وىذه العمع

                                                           
 .46، صؽمحمد عمر الطنوبي، مرجع ساب1
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 .الشخص أو الجماعة-

 .يانمو ضمحتوى الرسالة أو م -

 .قؿنوال الإرساؿالوسيمة المستخدمة في عممية 

 المستقبؿ. -

 .سيا ىذا المستقبؿعكالاستجابة التي ي

ومارش أف الاتصاؿ قد ينيار أو يصبح عدـ الفعالية عند أي عنصر مف ولماف كويرى 
 .ىذه العناصر

 وظائؼ الاتصاؿ: 2-3

 :1المياـ التنظيمية-

 التبميغ. -

 أو التعميـ. الإقناع -

  .التقرير أو المساعدة في اتخاذ القرار-

نفس بىمية الاتصالات داخؿ المنظمة في مجالات عديدة كما تحضى الاتصالات أ تظير
الأىمية خارج المنظمة واف الوظيفة الأساسية لاستخداـ الاتصالات ورفع الروح المعنوية بيف 

نافعة وذات فعالية )يابوكؿ منظمة ترغب أف تكوف جميع الاتصالات الإدارية  يف.الموظف
 .وعف طريؽ توفير اتصالات تفاعمية جيدة يمكف مف الحصوؿ عمى محيط عممي مريح(عالية

 .الاتصالات بعدد مف المياـ الأساسيةويقوـ نظاـ 

                                                           
 .147-144 ، ص ص2009، دار أسامة لمنشر والتوزيع، عماف 1شعباف فرج، الاتصالات الإدارية، ط 1
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وىذه الوظيفة تعيف ،ومف مياميا التوصيؿ والحصوؿ عمى معموماتوظيفة التبميغ:-1
أي فرصة لمحكـ الشخصي والعاطفة  إعطاءولا يمكف  إنسانيتبميغ الحقائؽ كما ىي دوف تدخؿ 

 في أف

 يمعب دورا عمى محتويات المعمومات ويمكف تبميغ:

 تنفيذ واجبات-

 .شرح خطوات العمؿ في فترة معينة-

 تبميغ سياسات وقرارات الإدارة.-

 ة:وىذه المينة ليست سيمة ولكف لا بد مف أخذ العوامؿ التالي

 .تحديد وقت الاتصاؿ -

 .حجـ احتياجات التنفيذ مف المعمومات -

 وسيمة الاتصاؿ المستخدمة لنقؿ المعمومات. -

الوظيفة،وىناؾ أسباب  لإنجاحوعميو فإف توفير ثقة متبادلة بيف طرفي الاتصاؿ أمر ىاـ 
 لاتؤدي إلى الاستعداد الاستلبـ الرسالةوقبوليا أو تنفيذىا، وىي:

 .تحيز أحد الطرفيف مف الآخر -

 في حؽ أحد الطرفيف. إجحاؼ -

 .في العمؿ الإخلبصعدـ الاىتماـ أو -

 .الطرفيف تترؾ أثر سمبيحدوث حادثة سابقة بيف -

إلى تبميغ  إضافة:تعني سموكيات وتصرفات العامميف في المنظمة الإقناعوظيفة  -
 .السميـ الإقناعالحقائؽ والمعمومات وأف كؿ إداري يحتاج إلى القدرة عمى 
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الجيد والموظؼ يحتاج إلى رئيسو بإعطائو  الإنتاجفالمدير يحتاج إلى موظفيو بأىمية 
 .مسؤولية أكثر ومرتبا أفضؿ

 ثـلبـ الرسالة ومف توتلبحظ مما سبؽ أف مسؤولية المرسؿ تمتد إلى قياـ المستقبؿ باس
 .تنفيذ ما جاء بيا مف تعميمات

  :1الإقناعوىناؾ مراحؿ تخطيط عممية الاتصالات لضماف الحصوؿ عمى  

 (.لةالرسا)معرفة المنتجة-

 (.المستقبؿ ( معرفة العميؿ-

 (.المرسؿ) معرفة البائع نفسو-

 (.قناة الاتصاؿ) تخطيط للؤسموب التسويقى-

 (.رد فعؿ)ترؾ انطباع أحسف-

والتركيز عمى معرفة مواقع مستخدمييا وأىمية  الإقناعومما سبؽ تصؿ إلى أىمية وظيفة 
 .اتخاذ القرار السميـ ثـو مف  والإقناعالعمـ والحصوؿ عمى المعموماتاللبزمة لمحوار 

أوسع وأرىب لترؾ انطباع أفضؿ  الإقناعإلى جو مناسب مما يجعؿ  الإقناعويحتاج 
 . وأحسف

 2وظيفة التفهـ و التعميـ:-3

تيتـ بالقدرة عمى نقؿ المعمومات والخيرات المكتسبة مف شخص إلى اخر، وظيفة التفهـ:
 .الإرساؿإلى دقة نقؿ في عممية  بالإضافةويتوقع فيـ المستقبؿ الذي يتـ مف خلبؿ الاتصاؿ 

                                                           
 .147-144فرج شعباف، مرجع سابؽ،ص، ص 1
 .147-144فرج شعباف، مرجع سابؽ، ص ص2
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ار مف شخص إلى كنقؿ الأفبومف التعاريؼ المألوفة لعممية الاتصالات أنيا تيتـ 
، ولكف توجد صعوبة ومحتوياتيامضمونيا و  ذينفف مف توفيميا حتى يتمك إدراكياتطيعساخر،وب

في تحقيؽ ىذا الافتراضالذي يتطمب أف يبذؿ المرسؿ جيدا في تحقيقو ىو أف المستقبؿ يستفيـ 
موضوع الاتصاؿ بنفس الطريقة التي راىا ويدركيا المرسؿ مف محتويات الرسالة، كما يتطمب 

 .يع فيـ الرسالة كما أريد تعمما إليوأف يضع لممستقبؿ نفسو مكاف المرسؿ حتى يستط

تظير في المجاؿ الإداري عند توجيو السموكية الخاصة لجميع وظيفة التعميـ:
 .دود القرارات لدى المرؤوسيفر المواقؼ،وكؿ ذلؾ يحتاج إلى تتابع مف الرئيس لتعرؼ عمى م

 :وظيفة المساعدة عمى اتخاذ القرار-4

أنو يتـ  توفير عدة بدائؿ اثنيف أو أكثر عمىعممية اتخاذ القرارات تعتمد عمى 
بناء عمى معايير وقواعد معينة وىيمفاضمة البدائؿ المتوفرة ومف ثـ اختيار البديؿ  اختيارأحدىما

 .بالمناس

 .ؿيإلا أف اتخاذ القرار السميـ ليس مف الأمر الس

وبيانات  اتفسلبمة القرار الإداري وجودتو تعتمد عمى مدى ارتكاز البدائؿ عمى معموم 
طريؽ  عفف ؿادبمتوفرة ويمكف الحصوؿ عمييا وىذا يعتمد عمى عممية الاتصالات المت

الاتصالات التفاعمية الجيدة يتـ تبادؿ الآراء والأفكار ومتخذي القرارات في المنظمة والقرار 
 انات تنفيذه جيدا.يالجيد يحتاج إلى معموماتوب

 شبكات الاتصاؿ:4-2

عددة وىو ما يسمى بشبكة الاتصاؿ بيف أفراد الجماعة، حيث يكوف للبتصاؿ خطوط مت
ما ىي في كرض نقؿ الأفكار والمعاني بيف أطراؼ الاتصالفي أذىاف المستقبميف غتربط بينيـ ل

ذىف المرسؿ، إف أفراد المجموعةيستعمموف اتصالا ذا اتجاه واحد أو ذو اتجاىيف لتحقيؽ 
وسيمة التي تساعد عمى حؿ مشاكؿ أفراد جماعة أىدافيـ ولذا فإف شبكات الاتصاؿ تكوف ال
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الاتصاؿ وعف طريؽ شبكات الاتصاؿ يمكف تحقيؽ ذات الفاعمية التوصيؿ المعمومات 
 .1والبيانات

 :وتوجد أنواع متعددة لشبكات الاتصالات وىي

 :كة الاتصاؿ الدائريشب 1-

إذ يستطيع المدير ) الكامؿ)يطمؽ عادة عمى ىذا النوع مف الاتصاؿ بالاتصاؿ شبو التاـ
 .2البعض يبعضيـالاتصاؿ بشخص واحد،وىؤلاء أيضا قادروف عمى الاتصاؿ 

 

 

 :ط الاتصاؿ عمى شكؿ دائرةنم:21ـكؿ رقشال

 

 

 :جمةعكة الاتصاؿ البش–

وتتميز بوجود شخص في مركز عممية الاتصاؿ،عادة ما يكوف القائد أو رئيس المصمحة 
يـ إلا عف نحيث لا يمكنيـ الاتصاؿ فيما بيبأو المدير،يتبعو مجموعة مف العامميف أو الرؤساء 

العممية الاتصالية وبالتالي  وتنشيطا جدا لتحريؾ باسنر موقعو في المركز مبطريؽ قناة وتعت
 .ابعة كؿ العمميات الخاصة بالتسيير في المؤسسة أو القسـ المشرؼ عميوتنسيؽ ومت

 

                                                           
 .395،ص 1981، 5أحمد رشيد، نظرية الإدارة العامة، دار المعارؼ، الإسكندرية،ط 1
 .59، ص 2004صالح خميؿ، الاتصاؿ الإنساني والعلبقات العامة، دار الشروؽ لمنشر والتوزيع، عماف، 2
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 الاتصاؿ عمى شكؿ عجمة: 22رقـ شكؿ 

 

 

 شكؿ نجمة:كة الاتصاؿ عمى بش 3-

متساوية في الاتصاؿ فيما  بحصص يتمتعوف يفوتعبير الشبكة المثالية كوف أف المشارك
تميز  التيبينيـ،ولأف المعمومات متوفرة لأي متيـ، بحيث يمكنؾ القوؿ أنيا تمؾ الشبكة 

العلبقات الديمقراطية فقنوات الاتصاؿ ىنا مفتوحة بيف مختمؼ المستويات الرأسية والأفقية وكؿ 
ؾ فيى ترسؿ البيانات إلى الاطلبع عمى البيانات اللبزمة لعمميا وكذل إمكانيةالمراكز عندىا 
 :1المراكز الأخرى

 

 ط الاتصاؿ عمى شكؿ نجمة:نم: 03 شكؿ رقـ

 

 

يمثؿ ىذا النمط مف الاتصاؿ إمكانية الرئيس الاتصاؿ كة الاتصاؿ العنقودية:شب-4
بصورة مباشرة  يبعضيـبأربعة أشخاص إلا أف ىؤلاء الأشخاص لا يستطيعوف الاتصاؿ 

فالرئيس يتصؿ بمساعديو والرئيس نفسو لا يستطيع الاتصاؿ إلا مف خلبؿ مساعده الذي يشكؿ 
 .بالنسبة لممدير المعاوف الأكبر في فعالية الاتصاؿ

                                                           
 137، ص. 1990الاتصاؿ الفعاؿ في العلبقات الإنسانية والإدارة، المؤسسة الجامعية بيروت مصطفى الحجازي، 1

 أ

 ب

 د ىػ

 ج
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 .ط الاتصاؿ عمى شكؿ عنقودينم:24شكؿ رقـ

 

 

  :كة الاتصاؿ السمسمةبش 5-

في  يفمف الاتصاؿ بمساعديف لو إلا أنالمساعدوىذا التقط مف الاتصاؿ يمكف الرئيس 
شخص واحد وفي ىذا النمط تنتقؿ الرسالة مف بطرفي السمسمة لا يقدراف عمى الاتصاؿ إلا 

 بالإجراءحمقة إلى أخرى حتى يتـ استلبميا مف قبؿ الشخص أو القرد الذي يجب عميو القياـ 
،ويمتاز ىذا النمط بالبطء ال  .ديدشاللبزـ

 .تمط الاتصاؿ عمى شكؿ سمسمة: 25شكؿ رقـ

 

 

 :الاتصاؿ معوقات  5-2

غـ أىمية الاتصالات الفعالة في الإدارة،إلا أنيا تتعرض داخؿ التنظيمات إلى العديد مف ر 
 .الصعوبات والمعوقات التي تحد مف فعالية عممية الاتصاؿ

للبتصالالحسف،قد تكوف ىذه :وتتمثؿ في الأسباب الشخصية المعرقمة معوقات شخصية-
رد يميؿ إلى اختيار ما يسمعو ويعيو فالعراقيؿ في صورة إدراكات اختيارية لمفرد،أي أف ال
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ويتذكره، بينما ىناؾ معمومات أخرى لا تمفت انتباىو،ليذا فيو لا يدركيا ولا يتذكرىا وكأنيا لا 
 .1يتيا، وبالتالي فإف ىذا يؤثر عمى طبيعة الاتصالات ومدى فعالويعنت

ر مف غيجدير بالذكر أف المعمومات المتضمنة لمرسالة قد تمعوقات متعمقة بالرسالة:-
 أثناء وضعيا لبعض المؤثرات تغير مف طبيعتيا ومف أىـ ىذه المعوقات ىي:

ميما كانت القناة التي يمر بيا الاتصاؿ عالية الجودة فإف النتائج الغموض في الرسالة:
يصعب فيمو و مف  غامضالمرجوة تكوف ضعيفة إذا ما تمت التغيير عوى الرسالة في شكؿ 

أمثمة الرسالة السيئة:العبارات والألفاظ الجوفاء التي لا تمت إلى الموضوع بصمة، عدـ الترابط 
 .2ةئوء ترتيب الأفكار، التعبير المغوي المعيب، الكتابة الرديبيف الأفكار والمعاني كذلؾ س

دارية-  :معوقات تنظيمية وا 

ع فيو الأدوار يشكؿ يتلبءـ مع غايات ز و منظماتتاجحة جيازا نتتطمب عممية الاتصاؿ ال
 .3الاتصاؿ وينسجـ مع مستوياتو

 ويمكف حصر العوائؽ التنظيمية فيما يمي:

جر نالأفراد يؤدي إلى صعوبةفي الاتصالات،نتيجة ما ي ختلبؼ مكاناتااختلاؼ المكانة
العامؿ مف رئيسو مثلب،أو الخجؿ منو أو عدـ تمـ أوامره نتيجة  خوؼعف ذلؾ مف اثار نفسية ك

 .حوى الاتصالاتفاختلبؼ الدرجة العممية ومدى قدرة العامؿ عمى استيعاب 

مميةالاتصاؿ أو فشميا، لحجـ الجماعة المستقبمة عمى تأثير عمى نجاح عحجمالجماعة:-
وتزيد الصعوبة مع زيادة  .إذ كمما كاف حجـ الجماعة متغيرا كمما كاف بالإمكاف تركيز بعناية

 .1حجـ الجماعةالمستقبمة

                                                           
 .113بوفمجة غايات، مرجع سابؽ، ص 1
 .137ص  2006لمطباعة والنشر والتوزيع، الجزائر،  اليومة، مبادئ الإدارة، دار العويساتجماؿ الديف 2
 .183، ص 1991، دار النيضة العربية بيروت 3فس، طمحمد أحمد النابمسي، الاتصاؿ الإنساني وعمـ الن3
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موف تأثير فاغ:يقع أطراؼ الاتصاؿ في أخطاء عديدة عندما يتظروؼ وبيئة الاتصاؿ -
 2في.البيئة المحيطة بيـ والمحيطة بعمميةالاتصاؿ وتتمثؿ 

لب ىما عمى غير عمـ أو فيـ لأىداؼ المنظمةأو الأىداؼ المشتركة كأحد الأطراؼ أو  -
 بينيما

لبىما لا يفيـ وظيفتو أو وظيفة الطرؼ الآخر عمى خير وجو فيكوف كأحد الأطراؼ أو -
 .ايبالاتصاؿ مع

 .لبىما لا يفيـ الفوائد التي ستعود عميو منجراء الاتصاؿكأحد الأطراؼ أو  -

المنظمة أو تصيب أحد الأطراؼ أو كلبىما لا يفيـ العواقب السيئة التي ستصيبو -
 .مف جراء سوء الاتصاؿ فوالآخري

 ط عمميات الاتصاؿبيح(.مف قبؿ الرؤساء والمنظمة)اـ البيئة بالعدالة والثقةسعدـ ات -

توترا وضيقا، بما يخمؽ  .كما تؤثر الظروؼ المادية لمبيئة مثؿ الحرارة والرطوبة والتيوية.
  .3قد يعوؽ مف انتباىو إلى المعموماتالمرسمة إليو،وكؿ ىذا سيؤثر عمى فعالية الاتصاؿ

 

 

 :سبؿ التغمب عمى معوقات الاتصاؿ داخؿ المنظمة-

 حيمكف التقميؿ عمى الصعوبات التي ترافؽ عممية الاتصاؿ إذا ما توفر فييا شرط وضو 
 .الرسالة المراد نقميا، انتقاء وسيمة الاتصاؿ المناسبة

                                                                                                                                                                                           
 .115بوفمجة غايات، مرجع سابؽ، ص 1
 .44-43ص ص ، 2003،2004أحمد ماىر، كيؼ ترفع ميارتؾ الإدارية في الاتصاؿ، الدار الجامعية، الإسكندرية، د.ط، 2
 .321ري دعبس، مرجع سابؽ، ص محمد يس3
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ومراعاة المرسؿ لمستوى فيـ متمقي الرسالة انتياء بالتغذية الراجعة التي تقيـ مدى فعالية  
 .1والاتصاؿ في تحقيؽ ىدؼ الذي يصبو إلي

ات في وجو بالعق ؿالتي مف شأنيا أف تذل والإجراءاتيوجد الكثير مف الممارسات  
 نذكر منيا:صاؿ الات

أفعاؿ القيادات الإدارية مع أقواليا، فإذا لمس العامموف تناقضا بيف ما تطالب  بؽتطا-
 .فقدت الاتصالات فعاليتيا أفعاؿبو مف سموكات وبيف ما تمارسو مف  الإداريةالقيادات 

يف مف ىاتجزيادة التفاعؿ وتبادؿ الرأي بيف الإدارة والعامميف بحيث تكوف الاتصالاتذات ا-
أعمى إلى أسفؿ ومف أسفؿ إلى أعمى،أو يشعر المديروف بمسؤوليتيـ وواجبيـ في تعريؼ 

 .يجري في التنظيـ بماالعامميف 

التأكيد عمى أىمية الاتصالات وجيا لوجو لتوعية المعمومات الذي تعطيييذه الاتصالات -
 .بيا رفوالتي يمكف للبتصالات الكتابية الرسمية أف تقا

ار الجيدة،إذ تساعد مثؿ ىذه الروح بيئة وليس فقط الأخسال الأخبارسماع  رةالإداقبوؿ -
ما ىي دوف تحريؼ أو تلبعب ييدؼ أف تسمع كعمى حرص العامميف أف يعكسوا المعمومات 

 .الإدارة ما تحب أف تسمعو

مراعاة طبيعة ومستوى إدراؾ متمقي الرسالة إذ يختمؼ الأفراد الذينتوجو ليـ الاتصالات  -
شكاليا المختمفة، مما يتوجب عمى المجتمع أخذ ذلؾ يعيف الاعتبار عند إجراء عممية بأ

 .الاتصالات

شكؿ فعاؿ مع بفيمئالقياـ بتوفير المعمومات الكافية لمعماؿ لمسماح ليـ بالقياـ بوظا -
 .رة المعموماتثتنادي ك

                                                           
سسة وسبؿ التغمب عمييا، مجمة دراسات وأبحاث المحمة العربية في العموـ فركوس نظيرة، معوقات الاتصاؿ داخؿ المؤ 1

 .29، ص2024، 1، عدد16جامعة باجي مختار، عنابة، مجمد  الإنسانية والاجتماعية،الإنسانية والاجتماعية(، كمية العموـ 



 انفصم انثاوً:                                                                 دراطت وظزٌت حىل الاتصال
 

 
51 

 

 .صائح أماـ الملؤنقد أو النادي تقديمي الفت-

يجب إدراؾ أف التخصص لو لغتو الخاصة، والتي لا يتقنيا مف ىـ خارج -
 .رحالكافيشيجب أف يرافؽ استعماؿ لغة تخصصية التوضيح وال-ىذاالتخصص، لذلؾ 

 المكافآت.مة التي تعتمد عمى التعاوف وبيف المنافسة عمى نظالتمييز بيف احتياجات الم-

 .ائد لممعموماتز ال الإرساؿالكثير مف الرسائؿ حتى لا يساىـ في  إرساؿتجنب -

 1.فقد تجعؿ الرسائؿ الكثيرة مف الصعب عمى المسؤوليف التمييز بيف الميمحقا والروتيف-

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
                                                           

 بوترفاس محمد أميف، أثر الاتصاؿ التنظيمي عمى التغيير في المؤسسة، مجمة دفاتر 1
 .415، 315،ص 2023.02، عدد 19مجمد
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 :خلاصة

مف واجبات الإدارة العميا أف تعمؿ عمى خمؽ المناخ السميـ للبتصاؿ الفعاؿ، وذلؾ  إف
شباع الحاجات البشرية،  بوضع برامج واضحة للبتصاؿ تعمؿ عمى تحقيؽ الأىداؼ التنظيمية وا 
حتى يكوف الأفراد عمى عمـ تاـ بنشاط المنظمة وأىدافيا وخططيا وبرامجيا والعوامؿ السياسية 

والاجتماعية التي تتحكـ، وحتى يكوف لدييـ القدرة عمى تحقيقأىداؼ الاتصاؿ  الاقتصاديةو 
بفاعمية ونجاح، أف للبتصاؿ أىمية فيالمنظمة مما يتطمب ذلؾ مف ميارات ووضع أنظمة 

خراجيا بشكؿ مقنع، بالإضافة إلى تقصي ، مشكلبت الاتصاؿ ومعوقاتووتحديدوتحرير رسائمو وا 
 .وسائؿ الاتصاؿ والتقدـ بالاقتراحات لمتغمب عميياوالوقوؼ عمى نقاط الضعففي 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

انفصم 

 ثانثان
إدارة 

انمىارد 

 انبشريت
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 :تمهيػػد

لقد شيد النصؼ الأخير مف القرف التاسع عشر وبداية القرف العشريف تعاقب كبير لكثير 
مف الأحداث والمراحؿ التاريخية ، أدت لتطور الاىتماـ بالعنصر البشري والاعتماد عميو في 
تطوير الاقتصاد والتنمية البشرية . ولاشؾ أف العنصر البشري ىو الذي يعكس تصرفات 

أو أي جياز منظـ مف حيث فعاليتيا أو قوتيا أو ضعفيا وىذا ما نطمؽ  ومعاملبت المؤسسة
عميو مصطمح موارد بشرية باعتبار العنصر البشري اىـ الركائز التي تقوـ عمييا المؤسسة وىذا 
لما لمسموؾ الانساني مف تاثير كبير عمى تحقيؽ اليدؼ الوظيفي ليا كما  لايمكف تصور اي 

اؿ وىذا الاخير يعد ضرورة تنظيمية وحتمية تظير نتيجة لمتفاعؿ سموؾ انساني منظـ دوف اتص
بيف الافراد في اطار ىيكؿ تنظيمي يقتضي تبادؿ المعمومات بيف مختمؼ المستويات اليرمية 

 لممؤسسة ، لذا تشكؿ الموارد البشرية كنوزا حقيقية ، لأغمب المؤسسات . 

لبشرية وذلؾ مف خلبؿ تحديد وعميو نتناوؿ في ىذا الفصؿ ماىية ادارة الموارد ا
 أىمالمفاىيـ ثـ إلى الحديث عف أىميتيا  ،أىدافيا  ثـ نتطرؽ إلى وظائؼ  إدارة الموارد البشرية
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 مفهوـ الإدارة: -1

 لقد عبر عف معنى الإدارة بعدة طرؽ مختمفة.تعريؼ الإدارة:1-1

بالضبط ماذا تريد ثـ تتأكد مف أف إف الإدارة ىي أف تعرؼ  " يا فريدريؾ تايمور يقوؿفعر -
 .1طريقة ممكنة خصالأفراد يؤدونو بأحسف وأر 

تعرؼ موسوعة العموـ الاجتماعية الإدارة بأنيا العممية التي يمكف بواسطتيا تنفيذ غرض -
معيف والإشراؼ عميو، كما تعرؼ الإدارة أيضا بأنيا الناتج المشترؾ لأنواع و درجات مختمفة 

 الإنساني الذي يبذؿ في ىذه العممية.مف الجيد 

الإدارة عممية متميزة تتكوف مف التخطيط والتنظيـ والتشكيؿ والتوجيو والرقابة،تنجز لتحديد -
 و تحقيؽ الأىداؼ عف طريؽ استخداـ القوى البشرية والموارد الأخرى.

ف يتولوف القياـ نشاط ومف يقوـ بيذا النشاط ىـ المديروف أو أعضاء الإدارة ميـ الذيالإدارة 
بعممية تحويؿ الموارد غير المنظمة لتحقيؽ أىداؼ مفيدة وفعالة، وىذا يأتي عف طريؽ استخداـ 
الموارد المادية بفاعمية مع دفع الأفراد وحفز ىمميـ لغرض الحصوؿ عمى كامؿ قدراتيـ 

 وطاقتيـ لتحويؿ أحلبميـ لواقع أفضؿ.

 لإنسانية شمولا وأىمية وحيوية.لذا فيمكف اعتبار الإدارة أكثر الأنشطة ا 

ترى أف الإدارة مجموعة الأنشطة الإنسانية التي يتـ بمقتضاىا تحقيؽ  التعاريؼ التقميدية -
 الأىداؼ مف خلبؿ الآخريف أو بمشاركتيـ.

أما التعاريؼ الحديثة فترى أف الإدارة في تييئة بيئة داخمية محفزة للؤفراد والجماعات تعمؿ  
 .2اه تحقيؽ أىدافيـ الذاتية في النيايةبإرادتيا في اتج

                                                           
 .19 ، ص2000خؿ وظيفي، جامعة الاسكندرية، ؿ أحمد توفيؽ، إدارة الأعماؿ: مدجمي1
 .8-7، ص ص2002سعيد المصري: التنظيـ والإدارة. الدار الجامعية، الاسكندرية، 2
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ويقوؿ عثماف عمر بف عامر في كتابو الموسوـ المفاىيـ أساسية في عمـ الاجتماع والعمؿ 
الاجتماعي بأف الإدارة ىي في جوىرىا عممية تحقيؽ أىداؼ محددة عف طريؽ توجيو الموارد 

 توجييا حسنا.

عمى تحقيؽ أفضؿ الأىداؼ بأقؿ الموارد، و  ويواصؿ بأف الإدارة الجيدة،ىي الإدارة القادرة
 .1الإدارة السيئة ىي التي تحقؽ أقؿ الأىداؼ بأكبر الموارد

 2وظائؼ الإدارة: 1-2

إف تحقيؽ أىداؼ العمؿ الجماعي يتـ مف خلبؿ القياـ بالعمميات الإدارية لمتنسيؽ 
لتحقيؽ ذلؾ التنسيؽ ما والاستخداـ الفعاؿ لمموارد المتاحة وتشكؿ مجموعة الأنشطة اللبزمة 

يمكف النظر إلى العممية الإدارية مف خلبؿ أربعة وظائؼ أساسية -يسمى بالوظائؼ الإدارية. 
تشكؿ فيما بينيا مزيجا متكاملب يمكف لممدير مف خلبليا الوصوؿ إلى أىداؼ وحدتو التنظيمية 

 وىي التخطيط والتنظيـ والتوجيو والرقابة.

 : أولا:التخطيط 

 خطيط الوظيفة الأولى في العممية الإدارية:يعتبر الت

فعف طريؽ التخطيط ويحدد الأىداؼ المطموب انجازىا لكؿ مستوى مف التنظيـ والوسائؿ 
الواجب إتباعيا لتحقيؽ ىذه الأىداؼ ومف ثـ فإف الخطط الموضوعة في كؿ مستوى مف 

يمكف مف الحكـ عمى المستويات الإدارية تحدد طريقة تحقيؽ الأىداؼ وتمد بالأساس الذي 
 درجة النجاح في تحقيؽ ىذه الأىداؼ.

 

                                                           
-159ص، ص1،2002ازي ليبيا، طعثماف عمر بف عامر:مفاىيـ أساسية في عمـ الاجتماع، منشورات جامعة قاريو نس، غ1

160. 
 17, الدار الجامعية، مصر، مف 1997محمد فريد الصحف، سعيد محمد المصري، إدارة أعماؿ 2



 إدارة انمىارد انبشزٌت                   انفصم انثانث:                                                    
 

 
57 

 

 ثانيا:التنظيـ:

تتضمف وظيفة التنظيـ تحديد العلبقات التنظيمية المطموبة داخؿ العمؿ واللبزمة لتسير 
الخطط السابؽ وضعيا وتحديد السمطة ودرجة المركزية واللبمركزية المطموبة في اتخاذ القرارات 

ة داخؿ وحدات تنظيمية وتحديد نطاؽ الإشراؼ الواجب تطبيقو وبصفة وتجمع الأعماؿ والأنشط
 عامة يحدد التنظيـ طريقة تنفيذ الخطط مف الوحدات التنظيمية المختمفة داخؿ المنظمة.

ويعتبر التنظيـ ضروريا في كافة المستويات الإدارية،فعندما يقسـ العمؿ بيف الإدارات ثـ 
المسؤوليف أف يتحمموا المسؤولية في مقابؿ السمطة الممنوحة ليـ بيف الأفراد فإف عمى المديريف 

لتسيير العمؿ ومحاسبة مرؤوسييـ، وتعتبر وظيفة التنظيـ وظيفة مستمرة لممدير نظرا لتغير 
عادة تنظيمو.  الواجبات أو تدفؽ العمؿ وا 

 :1ثالثا:التوجيه

الظروؼ التي تشجع  طالما أف كؿ المديريف يعمموف مع أفراد، فيجب عمييـ أف يوفروا 
المرؤوسيف عمى العمؿ بكفاءة ويطمؽ عمى وظيفة التوجيو العديد مف المسميات مثؿ الحفز 

ف كانت كميا تدور حوؿ معنى واحد وىو كيفية التعامؿ مع الأفراد داخؿ و والقيادة والتأثير  ا 
 الإدارات.

في ة مثؿ الزيادة ووظيفة التوجيو عممية معقدة حيث يتـ مف خدا ليا توفير حوافز خارجي
 الأجور والترقية وداخمية مثؿ تقدير الآخريف لمفرد والحوافز المعنوية.

 

 

 
                                                           

متطمبات نيؿ شيادة تقني سامي في أميف مديرية،  استكماؿرحيـ مسعودة، أىمية الاتصاؿ في التنظيـ الإداري، مذكرة تخرج 1
 .8-7ص ، ص2015المعيد الوطني المتخصص، ورقمة 
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 :رابعا:الرقابة

مف العممية الإدارية حيث تكتمؿ بالتأكيد مف دقة تنفيذ عف الأخيرة تمثؿ الرقابة الوظيفة 
اتخاذ الإجراءات طريؽ مقارنة الأداء الفعمي بالمعايير الموضوعة وفي حالة اختلبؼ مما يتـ 

 الصحيحة لمعالجة ىذه الانحرافات.

ويرى العديد مف الكتاب ارتباط وظيفتي التخطيط والرقابة حيث ينظر الكثيروف إلى أنيا 
وجياف لعممية واحدة، فلب يوجد ضرورة لمرقابة إذا لـ يكف ىناؾ خطة معينة موضوعة لمتنفيذ 

 وجد نظاـ فعاؿ لمرقابة عمييا.ويا بالعكس ليس ىناؾ معنى لوقع الخطط إذا لـ ي

 وليذا يمكف اعتبار وظيفتي التخطيط والرقابة كجزء مف دائرة متكاممة تبدأ بالتخطيط.

 1:أهداؼ الإدارة1-3

 مف بيف أىداؼ الإدارة ما يمي:

صناعة واتخاذ القرارات المتعمقة بتمديد الأىداؼ طويمة المدى لمشاركة الأطراؼ  -
 المعنية.

 المخطط ليا.بموغ النتائج  -

 تحقيؽ رضا العملبء الداخمييف والخارجييف. -

 صناعة ووضع معايير فنية عالية الجودة.-

 .وضع إجراءات واليات للبرتقاء بالمعايير وتطورىا-

 وصولا لممعايير العالمية لحث استحداث معايير جديدة.-

 استخداـ التكنولوجيا في أداء الأعماؿ. إدارة-

                                                           
 .09المرجع السابؽ، ص  1
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 :ريةإدارة الموارد البش2 -

 تعريؼ إدارة الموارد البشرية:-2-1

لقد أعطيت عدة تعاريؼ الإدارة الموارد البشرية،نظرا لإلماميا لمختمؼ العموـ عمـ 
 :1الاقتصاد، عمـ الاجتماع وعمـ النفس إلى غير ذلؾ ومف بيف ىذه التعاريؼ ما يمي

الذي لمقطاع البشريتمثؿ في وضع تخطيط إدارة الموارد البشرية ىي ذلؾ النشاط الإداري الم
 يتضمف القوى العاممة التي تحتاج إلييا المؤسسة وكيفية إمدادىا بالعناصر المطموبة.

تعرؼ إدارة الموارد البشرية مف خلبؿ وضع واتخاذ الإجراءات والقرارات التي تؤثر مباشرة 
 عمى الأفراد أو الموارد البشرية العاممة.

 :عمى أنيا الإدارة التي تؤمف بأفوتعرؼ إدارة الموارد البشرية الفعالة 

الأفراد العامميف في مختمؼ مستويات أو نشاطات المؤسسة ىـ أىـ الموارد ومف واجبيا أف 
تعمؿ عمى تزايدىـ حلبقة الوسائؿ التي تمكنيـ مف القياـ بأعماليـ لما فيو مصمحتيـ وأف 

ة وعدة عوامؿ سيمت في تراقبيـ وتسير عمييـ باستمرار لضماف نجاحيـ ونجاح المصمحة العام
توجيو الإدارة عمى التركيز عمى الموارد البشرية التي بواسطتيا يمكف أف تحقؽ المؤسسات 

 .2أىدافيا، بحيث شدد كبار المدراء عمى أىمية ودقة الاستثمار في العنصر البشري

فعالية إدارة الموارد البشرية ىي سمسمة القرارات الخاصة بالعلبقات الوظيفية المؤثرة في -
 المنظمة والعامميف فييا؟.

                                                           
الحقوؽ والعموـ  كميةبف لحرش نسيمة، لحبيبة فاتف، تسيير الموارد البشرية ودورىا في تحقيؽ الميزة التنافسية شيادة ليسانس: 1

 .10-9ص ، ص 2007/2006الاقتصادية، جامعة ورقمة: 
 .18، ص 2002، بيروت لبناف، دار النيضة العربية، 1، ـحسف ابراىيـ يموط، إدارة الموارد البشرية مف منظور استراتيجي2
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إدارة الموارد البشرية ىي سمسمة القرارات الخاصة بالعلبقات الوظيفية المؤثرة في فعالية 
 .1المنظمة والعامميف فييا

يعرؼ فراترش إدارة الموارد البشرية بأنيا عممية اختيار واستخداـ وتنمية وتعويض الموارد -
 .2البشرية العاممة في المؤسسة

 عرفت أيضا عمى أنيا:و 

ىي الإدارة المسؤولة عف زيادة فعالية الموارد البشرية في المنظمة لتحقيؽ أىداؼ 
 .3الفردوالمنظمة والمجتمع"

إدارة الموارد البشرية ىي مجموع الأنشطة والجيود الإدارية التي تسعى الحصوؿ المنظمة 
مف الموارد البشرية وتطويرىا وتحفيزىا والحفاظ عمييا مف أجؿ تحقيؽ  عمى إحتياجاتيا

 .4الأىدافالتنظيمية بأعمى مستوى مف الكفاءة والفاعمية "

"إدارة الموارد البشرية ىي الإدارة المسؤولة عف تمكيف المنظمة في بناء مجموعة مف 
لعامميف في المنظمة وقيادتيـ إلى العمميات التيتتضمف التخطيط التنظيـ التوظيؼ ورقابة الأفراد ا

 .5تحقيؽ أىداؼ المنظمة بكفاءة وفاعمية "

يمكف القوؿ أف إدارة الموارد البشرية ىي نظاـ لإدارة العنصر البشري بإعتباره الأساس وأىـ 
العوامؿ المؤثرة في مسايرة المنظمة لممتغيرات ومواجيتيا لمتحديات في بيئة العمؿ، ومف ثـ 

                                                           
 .26. الإسكندرية، مصر، الدار الجامعية، ص 2004أحمد ماىر، إدارة الموارد البشرية:  1
 236، الجزائر العاصمة، دار المحمدية، ص 2ناصر دادي عدواف، اقتصاد مؤسسة ط 2
معيف أميف السيد، إدارة الموارد البشرية في ظؿ المتغيرات الاقتصادية العالمية الحالية، دار اليازوري الأردف، الطبعة الأولى،   3

 .26، ص 2010
 .15، ص 2011سامح عبد المطمب عامر، إستراتيجيات إدارة الموارد البشرية، دار الفكر، الأردف، الطبعة الأولى،   4
-15ص، ص2011وش، إدارة الموارد البشرية، دار الأمة لمطباعة والنشر والتوزيع، الجزائر، الطبعة الأولى نور الديف حار   5

16. 
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يؽ أىدافيا المحددة. وىذا الشكؿ يقد التركيبة المختصرة لمكونات ادارة الموارد القدرة عمى تحق
 البشرية

 ويمكف أيضا أف تعرؼ إلى: 

  :المورد البشري-1

بالموارد البشرية جميع السكاف الذيف يعيشوف داخؿ الدولة مف مدنييف يقصد مجموع الأفراد 
الاجتماعية والسياسية وحسب منظمة  وعسكرييف، باعتبارىـ مف جميع النواحي الاقتصادية،

 الموارد البشرية إلى قسميف:تنقسـ العمؿ،

:ىدـ الداخميف في قوة العمؿ الذيف يقوموف بأعماؿ مختمفة سواء في مجاؿ القسـ الأوؿ-
الإنتاج أو الخدمات فضلب عف الذيف يقدروف عمى ممارستو ويرغبوف في ذلؾ ويبحثوف عنو 

 وف رسـ مواطنيف تشمميـ رعاية الدولة.وينقسموف إلى مشتغموف وعاطم

ىـ الخارجوف عف قوة العمؿ وىدـ الأفراد القادروف عف العمؿ ولكف لا :القسـ الثاني
يبحثوف ويدخؿ ضمف ىذا القسـ الطمبة في المدارس و الثانويات والجامعات وأرباب 

 ..المعاشات.

لمؤسسة ما، أو قطاع أعماؿ المورد البشري ىو مجموع الأفراد المشكميف لمقوى العاممة  *
أو اقتصاد ما و يستخدـ مصطمح رأس الماؿ البشري بشكؿ مترادؼ مع الموارد البشرية وعمى 
الرغـ مف كوف رأس الماؿ البشري عادة ما يشير إلى وجية نظر أضيؽ،ىناؾ مصطمحات 

 .1أخرى تستخدـ أحيانا وتشمؿ:القوى العاممة أو المواىب أو العماؿ أو الأفراد

 

 أهمية إدارة الموارد البشرية:-2-2
                                                           

دارة 1 عميمي زروؽ، عبد الستار السحباني، أىمية شبكة الاتصاؿ التنظيمي في إنتاج مقومات الفعالية التنظيمية، مجمة التنمية وا 
 .41، ص 02،2022، عدد09الموارد البشرية، بحوث ودراسات، مجمد 
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 تيتـ إدارة الموارد البشرية بالموارد الرئيسية في المنظمة وىـ الأفراد.-

لا توجد مؤسسة دوف إدارة الموارد البشرية تقوـ بتطوير ميارات الأفراد العامميف -
 بالمؤسسة.

 تضع الخطط المناسبة لمتدريب. -

 معالجتيا.تقوـ بدراسة مشاكؿ الأفراد و -

 الوظائؼ. تختارالأفرادالمناسبيف لشغؿ-

ويمكف تمخيص ذلؾ في ىدفيف ميميف فما أحساس تجاع في أي منظمة وىي الكفاءة  
أحدىما اكتشاؼ  :والفعالية ويرى البعض أنو أىمية إدارة الموارد البشرية تكمف في عامميف ىما

والثاني اكتشاؼ أىمية وقدرة إدارة  أىمية الأداء البشري كمحدد أساسي لمكفاءة والإنتاجية،
 .1الموارد البشرية في توجيو الأداء البشري والتأثير عميو لما يحقؽ المزيد مف الكفاءة

الاختيار والتعييف أو في يؤدي أي قصور في تقدير الاحتياجات، مف الموارد البشرية أو -
يؽ أىداؼ ىذه الإدارات ومف ثـ التدريب أو التحفيز لعرقمة أعماؿ الإدارات،كما يؤدي لتعذر تحق

 الأىداؼ العامة لممنظمة.

بينما تسيـ كفاءة وفعالية أداء الموارد البشرية في دعـ أداء الإدارات الأخرى بالمنظمة 
 وتيسير بموغ أىدافيا والأىداؼ العامة لممنظمة.

                                                           
باية بف عاشور، حسيف قادري، إدارة الموارد البشرية كمدخؿ في تفعيؿ جودة الخدمة العمومية، المحمة الجزائرية للؤمف 1

 .1086، ص 01،2020، عدد 6الإنساني، مجمد
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بشري عنصر تمعب الموارد البشرية دورا ىاما في زيادة الصادرات وذلؾ مف خلبؿ وجود -
قادر عمى التطوير والابتكار لممنتجات وتحسيف الجودة وتقميؿ التكمفة وذلؾ في ضوء إدارة 

 .1فعالة لممورد البشري

 :أهداؼ إدارة الموارد البشرية 3-2

 .2إف إدارة الموارد البشرية تسعى إلى تحقيؽ الأىداؼ التالية

 فإف أىداؼ إدارة الموارد البشرية تتمثؿ في ما يمي: مصيرفيالحسبمحمد

تنمية الميارات الإدارية في مجاؿ الإشراؼ والقيادة وصيانة العنصر البشري،وكذا في - 
 العلبقات الإنسانية لدى المديريف وتحقيؽ التأثير الايجابي في سموؾ العامميف.

ف بالمنظمة وذلؾ مف خلبؿ السعي نحو تحقيؽ الانسجاـ والترابط بيف جموع العاممي- 
 .الرحلبت والبرامج الترفييية والخدمات الصحية والاجتماعية

 تحقيؽ الانسجاـ والترابط والتكامؿ بيف سياسات الأفراد.-

 .الارتفاع بالإنتاجية مف خلبؿ تشجيعيـ عمى العمؿ والإنتاج- 

الطرؽ وأقؿ الحصوؿ عمى الأفراد الأكفاء لمعماؿ مف أجؿ الإنتاج والعمؿ بأحسف - 
 .التكاليؼ

 حسب عادؿ ىر موش صالح فأنيا تتمثؿ في تحقيؽ انتماء ولاء الأفراد لممنظمة.-

حماية العماؿ والدفاع عف حقوقيـ والرفع مف مستوى الثقافي وزيادة فرص التعمـ والتكويف -
 لمعامميف وىذا لكي يصبح العامؿ أكثر وعيا عمى تحقيؽ رغباتيـ وأىداؼ المؤسسة معا.

                                                           
ؤسسة الجزائرية، مذكرة مساستر. جديمي كوثر، بف ساكتة مباركة: إستراتيجية إدارة الموارد البشرية ودورىا في تحسيني أداء الم1

 .61-60ص ، ص 2022،2022/  2021تبسة  -كمية العموـ الإنسانية والاجتماعية، جامعة العربي القدسى 
 .62-61صالمرجع السابؽ، ص 2
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يجذب المرشحيف والاختيار منيـ ودفعيـ لمعمؿ البشرية ما تمثؿ أىداؼ إدارة الموارد ك-
 لموصوؿ إلى أىداؼ أعـ وأشمؿ تحصرىا في الشكؿ التالي:

 

 

 

 

 : يوضح أهداؼ الموارد البشرية26رقـ  شكؿ

 وظائؼ إدارة الموارد البشرية: 2-4

المتعمقة بالعامميف في  تتسـ إدارة الموارد البشرية بالقياـ بمختمؼ الأنشطة الوظيفية
إذ أنيا لا تختمؼ عف الوظائؼ التي تمارسيا الإدارات الوظيفية الأخرى مف حيث المنظمة،

والرقابة، لذا فإف إدارة الموارد البشرية يتركز  ،المياـ الإدارية كالتخطيط التنظيـ، التحفيز
ظمة والتي تتضمف ما اىتماميا في الأنشطة التخصصية المتعمقة بالأفراد العامميف في المن

 :1يمي

يقصد بيا تمؾ المحاولة لتحديد احتياجات المنظمة مف  :تخطيط الموارد البشرية .1
العاممينخلبؿ فترة زمنية محددة، والمقدرة غالبا بسنة، حيث تحدد فييا الاحتياجات مف 

 العمالة المطموبة ونوعيتيا وعددىا وغيرىا. 
تتناوؿ ىذه الوظيفة إجراءات اختيار القوى العاممة لمعمؿ في  :توظيؼ الموارد البشرية .2

 .2المنظمات وبالتالي تحدد إجراءات التعييف اللبزمة لدخوؿ العامميف إلى المنظمة
                                                           

طبوعات نوري منير، الوجيز في تسيير الموارد البشرية وفؽ القانوف الأساسي العاـ لموظيفة العمومية في الجزائر، ديواف الم 1
 .10، ص 2011الجامعية، الجزائر، 

 .23، ص 2011زاىد محمد ديري، إدارة الموارد البشرية، دار الثقافة لمنشر والتوزيع، الأردف، الطبعة الأولى، 2

 

 وشاغاث إدارة

 انمىارد انبشزٌت

  الأهذاف

انخاصح 

 انجزب

 الاحتفاظ 

  انذافعيح

 انتذسية

  الأهذاف انتُظيًيح

 الإَتاجيح

  تحسيٍ حياج

انعًال الارعاٌ 

 انقاَىَي

 انًيزج انتُافسيح 

 الأهذاف انعايح 

 انثقاء 

 انتُافسيح 

 انًُى 

 انشتحيح 

 انًشوَح 
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تعتبر سياسات الأجور والحوافز والتعويضات مف أىـ  :زتسيير الأجور والحواف .3
نتاجية الأفراد العامميف والتي تساىـ في محافظة  الآلياتذات التأثير المباشر عمى سموؾ وا 

أف المنظمةعمى الكفاءات البشرية الداخمية خوفا مف تسربيا إلى الخارج. وعميو ينبغي 
ذكر منيا الوضوح نور مجموعة مف الخصائص جتتوفر في الخطة التشجيعية للؤ
مشاركة العامميف في وضع الخطة الجديدة،  الأجر،والبساطة، ضمانحد أدنى مف 

الأداء، تحقيؽ فائدة لأكبر عدد مف الأفراد وأف يكوف مقدار  الأجروبيفالتوازف بيف قيمة 
 .1المكافئة التشجيعية ممموسا"

إف التطور في مختمؼ مجالات الحياة عممية مستمرة ولا بد  تدريب الموارد البشرية: .4
ف أف تواكب ىذا التطور، وبما أف القوى العاممة ىي لممنظمات وعمى اختلبؼ مياميا م

الأساس في استخداـ التكنولوجيا لذلؾ فإف وظيفة التدريب تحتـ في تنمية إمكانياتالقوى 
 العاممة بما يجعميا تواكب التطور الفني والتكنولوجي.

تعتبر عممية تخطيط المسار الوظيفي وظيفة رسمية ومنظمة  :تسيير المسارات المهنية .5
في إطار إدارة الموارد البشرية حيث تحتـ بتطوير وتوجيو العامؿ في المنظمة. يتكوف 
المسار الوظيفي مف مجموع المناصب المرتبطة التي تخطط مسبقا ويتـ تعييف العامؿ 

المسار الوظيفي عمى أنو:  يشار إلى، كما تمتد طواؿ حياتو المينية والتي فييا تدريجيا
"مسار لمحراؾ داخؿ المنظمة أو تراكـ مجموعات فريدة ومميزة مف المراكز والخبرات 

 .2معينة خلبؿ شغمو لوظائؼ
تساعد عممية تقييـ الأداء عمى اكتشاؼ جوانب القصور  :تقييـ أداء الموارد البشرية .6

يؤدي إلى تصميـ برامج تدريبية لمقضاء عمى والضعؼ في أداء الأفراد العامميف بالمنظمة مما 
ىذا القصور، كما قد يدؿ ذلؾ عمى عدـ التناسب بيف الفرد والمنصب الذي يشغمو مما يستدعي 
نقمو إلى منصب اخر يتلبءـ مع مؤىلبتو ومياراتو، ومف جية أخرى تقييـ الأداء عمى اكتشاؼ 

                                                           
 .134، ص  2012عمر الطراونة، الإدارية الإحترافية الموالية البشرية، دار البداية، الأردف، الطبيعة الأولى، 1
 .3، ص 2003،القاىرة ،الدار الجامعية ،لمموارد البشرية ، الإدارةالاستيرياتيجيةف محمد المرسيجماؿ الدي 2
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ف يقوموف بعمميـ بصورة أفضؿ جوانب ايجابية والمتمثمة في التعرؼ عمى الأشخاص الذي
 .1علبواتو  وبالتالي مف ىـ الأحدر لمترقية والحصوؿ عمى مكافات

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 .105، ص 2012ى، الأردف الطبعة الأول ،الشاممة، دار البداية الجودةإدارة  ،محمود حامد فداء1
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 :خلاصة

عمى أىمية إدارة الموارد البشرية ووجوب الاىتماـ بيا،  كخلبصة ليذا الفصؿ والذي  يأكد
لأنو منبر فكري يعنى باتجاىات إدارة الموارد البشرية المعاصرة، ييدؼ إلى إبراز مختمؼ 
جوانب إدارة الموارد البشرية و تأثيرىا عمى المنظمات  مع ارتباطيا  بالحقيقة التي تقوؿ أف 

ية.بحيث بإمكانيا المشاركة في تنمية وتطوير المؤسسات مفتاح نجاح المنظماتيوالموارد البشر 
بشرط أف تكوف ىذه الرسالة  ،التي ليا خطة عمؿ واضحة ورسالة محددة تعمؿ عمى بموغيا

قابمة للئنجاز والقياس في نفس الوقت حتى لا تضيع جيودىا وجيود أفرادىا، وأف تكوف تطمح 
 إلى تحسيف صورتيا بالنسبة لوضعيا السابؽ.

منظمة تسعى لمحصوؿ عمى عنصر بشري كؼء ومتميز وىذا ما يقتضي التسيير وكؿ 
 .البشرية المحكـ ليذه الطاقة

وحتى تتمكف المنظمة  مف تحقيؽ كؿ ىذا يجب أف تيتـ بوظيفة إدارة الموارد البشرية وأف 
. رةتدفعيا إلى العمؿ والتفكير في إيجاد وضع مناسب لمموارد البشرية ، لبموغ الأىداؼ المسط

تفتقر عدة إدارات عربية إلى القوى العاممة الوطنية المدربة في بعض مجالات الأنشطة وخاصة 
في مجاؿ الاتصالات الحديثة نظرا إلى سرعة نمو شبكة الاتصالات وتحديثيا الدائـ وتطورىا 

 التكنولوجي اليائؿ.



 

 

 

 

 

انجانب 

اانميذ

 ني
 

 



 

 

 

 

 

انفصم 

 انرابغ
الإجراءاث 

انمنهجيت 

نهذراست 

انتطبيقيت



 انمىهجٍت نهذراطت انتطبٍمٍت الإجزاءاثانفصم انزابغ:   

 

 
71 

 

 : تمهيد

تناوؿ في نفي الفصوؿ النظرية س بعد التطرؽ إلى أىـ وأبرز الجوانب المتعمقة بالموضوع
 ىذا الجانب والذي يمثؿ لب الدراسة التطبيقية لمموضوع. 

فتحديد المجالات الزمنية والمكانية وكذا الاطار البشري لمدراسة أمور تضع المتتبع 
 .وىذا ما سيد رج في ىذا الفصؿ جوانبيا،لمدراسة أكثر قربا مف تفحصيا والاحاطة بشتى 
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 :الدراسة مجالات -1

 :المجاؿ المكاني لمدراسة– 1-1

المديرية العامة )إدارة عمومية تابعة لوزارة المالية   ىيمديرية أملبؾ الدولة بالجمفة 
 1991/  03/  02المؤرخ في  65/91طبقا لأحكاـ المرسومالتنفيذي رقـ  ( الوطنية للؤملبؾ

 .والحفظ العقاريالمتضمف تنظيـ المصالح الخارجية لأملبؾ الدولة 

يسيرىا  -النزؿ المالي - حي قناني الجمفةتقع مديرية أملبؾ الدولة بالجمفة وسط مدينة 
 .لأملبؾ الدولة ولائيمدير 

 .يعيف بموجب مرسوـ وتنيى ميامو حسب الأشكاؿ نفسيا

 .وظيفة المدير الولائي لأملبؾ الدولة وظيفة عميا في الدولة

 الثانوي بالصرؼ. الآمرىو  لأملبؾ الدولة الولائيالمدير 

 )عقاراتتتمثؿ ميمة أملبؾ الدولة في التسيير والتنظيـ والرقابة وحماية الأملبؾ الوطنية 
التي تمتمكيا الدولة أو الجماعات المحمية أو الييئات وفقا لقواعد قانونية وتنظيمية ( أو منقولات

 .عدة سنيا المشرع تتماشى ومتطمبات المسار التنموي المنتيج

 مفتشيات ىي: 06 بالجمفةمديرية أملبؾ الدولة لتنتمي 

 مفتشية أملبؾ الدولة بالجمفة. 

 مفتشية أملبؾ الدولة عيف وسارة. 

 مفتشية أملبؾ الدولة حاسي بحبح. 

 مفتشية أملبؾ الدولة مسعد. 

 مفتشية أملبؾ الدولة عف الابؿ. 
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 مفتشية أملبؾ الدولة الادريسية. 

لأملبؾ الدولة ممارسةالسمطة السممية لمفتشيات أملبؾ الدولة  تضمف المديرية الولائية -
التابعة لاختصاصيا الإقميمي. وبيذه الصفة، تسير عمى احتراـ تنظيـ وتشريع أملبؾ 

 الدولة ومتابعة ومراقبة عمؿ مصالحيا وتحقيؽ الأىدافالمسطرة.
 تكمؼ المديرية الولائية لأملبؾ الدولة، عمى الخصوصبما يأتي : -
 .تنفيذ العمميات المتعمقة بجرد الممتمكات التابعةلأملبؾ الدولة وحمايتيا وتسييرىا تنظيـ -
الشروع في تحرير العقود المتعمقة بالعمميات العقارية التابعة لأملبؾ الدولة وحفظ النسخ  -

 ذات الصمة بيا.
 .ضماف تسيير الممتمكات والتركات الشاغرة أو عديمة الوارث وعمميات الحجز القضائي -
تنظيـ وتنفيذ عمميات تقييـ العقارات أو الحقوؽ العقاريةأو المحلبت التجارية المتعمقة  -

بأملبؾ الدولة أو التي تتابع مصالح الدولة والمؤسسات العمومية ذات الطابع الإداري 
 التابعة لمدولة عمميات اقتنائيا أو استئجارىا.

لمستوى المحمي ومتابعة الشروع في دراسة عمميات بيع العقارات والمتاجر عمى ا -
عداد تقارير وتحاليؿ تقنية بشأنيا.  تطورىا، وا 

 متابعة قضايا المنازعات المتعمقة بأملبؾ الدولة أماـ الييئات القضائية المختصة -
إعداد البيانات الرقمية المتعمقة بأنشطة الأملبؾ الوطنية واستغلبليا وتبادلياالتحميؿ  -

عداد تلبخيص عنيا وتبميغيا لمسمطات السمميةالدوري لنشاط مفتشيات أملبؾ الدول  .ة وا 
ممارسة السمطة السممية عمى مجموع مستخدمي مصالح المديرية الولائية لأملبؾ  -

 .الدولة
ضماف تزويد مصالحيا بوسائؿ وتجييزات العمؿ والسير عمى صيانتيا واستعماليا في  -

 أحسف الظروؼ.
 لحوتنظـ كؿ مصمحة في مكاتب.تنظـ المديرية الولائية لأملبؾ الدولة في مصا -
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تحدد صلبحيات وتنظيـ كؿ ىيكؿ بموجب قرار مشتركبيف الوزير المكمؼ بالمالية  -
 والسمطة المكمفة بالوظيفةالعمومية.

يحدد الاختصاص الإقميمي لمديريات أملبؾ الدولة في شرؽ الولاية ومديريات أملبؾ  -
بموجب قرار مف الوزير  أعلبه، 2الدولة في غرب الولاية المذكورة في المادة 

 المكمفبالمالية.

 المجاؿ الزماني لمدراسة: 1-2

وعند تمقينا الموافقة  14/01/2024بدأت اتصالاتنا الأولى بالمؤسسة ميداف الدراسة، في 
 15سة يوـ سالاستطلبعية لممؤ  نالاستمارة وأسئمتيا كانت زيارتوبعد ضبط اطرؼ المؤسسة مف 

 توزيع الاستمارات. كما أجريت مقابمة مع بعض الموظفيف في الادارةوقمنا ب 2024فيفري 
تمت مساعدتي بإعطاني كؿ  كماالعامة وأخذت نظرة شاممة عف المعطيات داخؿ المؤسسة 

 لاستعادةالاستمارات وجمعيا. 2024فيفري  22المعمومات اللبزمة،لتكوف الزيارة التالية بتاريخ 

 المجاؿ البشري لمدراسة: 1-2

 44عماؿ دائميف، 139إلى عامؿ، ينقسموف  183 بالجمفةينتمي لمديرية أملبؾ الدولة 
 عامؿ متعاقد.
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 انهٍكم انتىظٍمً نمذٌزٌت أملان انذونت بانجهفت

مذٌزٌت 

أملان 

 انذونت

مكتب 
 الأمانة

مصهح

ة 

ػمهٍا

ث 

أملان 

 انذونت

مكتب 

تظٍٍز 

أملان 

 انذونت

مكتب 

انجذول 

انؼاو 

نهؼماراث 

انتابؼت 

لأملان 

 انذونت 

مكتب متابؼت 

انتحصٍلاث 

وانحمىق 

 انمؼاٌىت

مكتب 

انتحمٍماث 

فً أوشطت 

مفتشٍاث 

أملان انذونت 

 ومزالبتها

مكتب 

مصهحت 

انخبزاث 

وتمٍٍماث 

أملان 

 انذونت

مكتب 

 تمٍٍماث 

أملان 

 انذونت

مكتب 

دراطت 

انظىق 

انؼماري 

 وانتهخٍص

مصهحت 

انؼمىد 

ومىاسػا

ث أملان 

 انذونت

مكتب 

انؼمىد 

وانمىاوٍه 

الأطاطٍت 

نهمطاع 

الالتصادي 

 انؼمىمً

مكتب 

انؼمىد 

نؼمهٍاث 

أملان 

 انذونت

مكتب 

متابؼت 

الإجزاءاث 

 انمعائٍت

مكتب 

انؼزائط 

وانمذكزاث 

 انمعائٍت

مكتب 

انزلمت 

والاتصال 

 والأرشٍف

مكتب 

رلمىت 

أوشطت 

مظح 

الأراظً 

وانحفظ 

 انؼماري

مكتب 

انتىجٍه 

 والاتصال

مكتب 

انىطائم 

 انؼامت

مكتب 

تىظٍك 

تظٍٍز 

انمظتخذمٍ

 ن

مكتب 

انىطائم 

 وانمحاطبت
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 الإطار المنهجي لمدراسة وأدوات جمع البيانات: -2

 :منهج الدراسة 2-1

 الدراسة ىي التي تحدد المنيج،أنطبيعة متينة بالموضوع في ذلؾإف لممنيج علبقة 
المناسب ليا ويقصد بالمنيج الطرؽ المؤدية إلى كشؼ الحقيقة في العموـ بواسطة الطائفة مف 
القواعدالعامة تضمف سير العقؿ وتحدث العمميات حتى يصؿ إلى نتيجة معمومة، يمكف أيضا 

دارس في دراستو وتحميمو لظاىرة معينة أو  أويا أي باحث طريؽ العممية التي ينتج بأنوتعريفو 
 لمعالجة مشكمة وفؽ خطواتمحددة إلى المعرفة اليقينية بشأف موضوع الدراسة والتحميؿ.

إلى استخداـ المنيج  لجئناومف خلبؿ طبيعة موضوعنا عف الاتصاؿ ، وفعاليتيفقد 
مف  إلىأبعدحث ولكنو يذىب موضوعالب أيالوصفي الذي لا يقؼ عند حدود وصؼ الظاىرة 

 .ذلؾ فيو يحمؿ يفسر ويقارف

ويعرؼ المنيج الوصفي بانو أسموب مف أساليب التحميؿ المركز عمى معمومات كافية 
معرفة دقيقة وبنوع مف التفصيؿ عف  إلىالوصوؿ  أجؿودقيقة عنالظاىرة المدروسة وتحميميا مف 

ويمكف  ،1ستؤوؿ إليو الظاىرة في المستقبؿمختمؼ مكونات الظاىرة بما يمكننا مف التنبؤ بما 
الظاىرة كما ىي موجودة في الواقع وصفا دقيقا وتعبير عنيا كيفيا أو تعريفو بأنو: دراسة الواقع 

 .2وكميا "

 عينة الدراسة : -

أف تأخذ مجموعة مف أفراد  بمعنىجزءا منو  تعتبرتعرؼ بأنيا مجتمع الدراسة فيي 
مجتمع البحث،عمى أف تكوف ممثمة لممجتمع لتجري عمييا الدراسة ونظرا لطبيعة الموضوع 

                                                           
 . 69، ص 2008غاري عناية، منيجية البحث العممي، دار المناىج لمنشر، الأردف، 1
، 2008عمار بوحوش، محمد ذنيبات: منيجية البحث العممي وطرؽ إعداد البحوث ديواف المطبوعات الجزائرية،الجزائر، 2

 . 114ص
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العينة العشوائية البسيطة التي تقتضي الاختيار العشوائي  المدروس اخترت واستعممت
مف  بالجمفةعامؿ مف عماؿ مديرية أملبكالدولة  32حيث وزعت الاستمارات عمى نلممبحوثي
 .ةسعامؿ في المؤس 183مجموع 

 عامؿ. 183مف مجموع %18وأخذت تقريبا 

لجمع المعمومات لأنيا تفيد في جمع البيانات مف  (الملبحظة)واعتمدت عمى ىذه الأداة 
خلبؿ الملبحظة المباشرة بالعيف المجردة لمعماؿ وكيفية أدائيـ لمعمؿ مف خلبؿ الزيارات التي 

 بيا إلى مديرية أملبؾ الدولة بالجمفة. قمنا

 أدوات جمع البيانات: 2-2

مف وسائؿ جمع البيانات،نظرا لأىميتيا خاصة  ىامة وسيمة الملبحظةتعد  الملاحظة: -أ
عف الظاىرة المدروسة، وكانت  الملبحظاتتسجيؿ  خلبؿ مف وذلؾفي الدراسات الوصفية 

 بحثنا.الملبحظة أوؿ الأدوات التي استعممناىا في 

الدراسات  في  فالملاحظة وسيمة هامة مف وسائؿ جمع البيانات، نظرا لأهميتها خاصة
"أداة مف أدوات جمع البيانات ومف الصعب أف تصور دراسة جادة لمسموؾ  الاجتماعية وهي:

الاجتماعي لا تمعب الملبحظة دورا ىاما، مما يزيد مف أىمية الملبحظة أنيا يمكف أف تستخدـ 
 .1البحوث الاجتماعية، الكشفية الوصفية"في جميع 

المقابمة مف الأدوات الرئيسية لجمع البيانات والمعمومات في دراسة  تعتبرالمقابمة: -ب
 الأفراد والجماعات كما أنيا تعد مف أكثر الوسائؿ شيوعا وأىمية في جمع المعمومات.

                                                           
 .77، ص 1990، 1طمعت إبراىيـ لطفي، أساليب وأدوات البحث الاجتماعي، دار غريب لمطباعة والنشر، القاىرة، ط  1



 انمىهجٍت نهذراطت انتطبٍمٍت الإجزاءاثانفصم انزابغ:   

 

 
77 

 

بأنيا، تفاعؿ لفظي يتـ بيف فرديف في موقؼ مواجية يحاوؿ أحدىما  "ما كوبي"يعرفيا 
 .1دائو ومعتقداتواو  خبراتواستشارة بعض المعمومات والتعبيرات لدى الآخريف، والتي تدور حوؿ 

لذلؾ استعممت أداة المقابمة في الحصوؿ عمى المعمومات الأولية مع رئيس مصمحة 
الحصوؿ عمى المعمومات الضرورية وامداديببعض  مديرية أملبؾ الدولة، الذي ساعدني في

 ي.ي في بحثنالوثائؽ التي تتعمؽ بالمؤسسة وتساعد

قدـ لي توجييات وارشادات  هكما قدـ لي شروحات وافية عف كؿ قسـ بالمديرية والذي بدور 
 .بالبحث باعتباره حاصؿ عمى شيادة الدكتوراه ونصائح متعمقة

 الاستمارة: -ج

تعتبر مف اىـ أدوات جمع البيانات في البحوث وأكثرىا شيوعا وانتشارا لما تمتاز بو عف 
مف الأدوات الأخرى بالشمولية والاتساع في مقابؿ اختصار الجيد وسيولة المعالجة  غيرىا

 .2بانيا : أداة لتحقيؽ والقياس مف خلبؿ أسئمة توجو الى افراد العينة تعرؼ الاستمارة

وسيمة لجمع البيانات اللبزمة لمبحث مف خلبؿ مجموعة مف الأسئمة يطمب وتعرؼ أيضا: 
مف المبحوث الإجابة عمييا سواء سجمت ىذه الإجابات بمعرفة المبحوث وحده أو دوف تدخؿ 

 .الباحثوبمساعدة الباحث نفسو

 .لقد استخدمنا الاستمارة في ىذه الدراسة واعتبرناىا المادة الأساسية في جمع المعمومات

 :وىي أساسيةمحاور  03وقد تضمنت 

 .6 إلى 1ؿ مف ؤاالس ويضـ يتضمف بيانات شخصية عامة حوؿ المبحوثيف: المحور الأوؿ

                                                           
اىج وطرؽ البحث الاجتماعي، دار المعرفة الجامعية، الاسكندرية، مصر، عبد الله عبد الرحماف، محمد عمي بدوي: من  1

 .107، ص 2002
محمد شفيؽ، البحث العممي لمخطوات المنيجية لإعداد البحوث الاجتماعية، المكتب الجامعي الحديث، الإسكندرية، مصر،   2

 .112، ص 1998
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 .16إلى  7الأولى ويضـ أسئمة مف  الفرضيةيتضمف بيانات حوؿ  الثاني:ر لمحو ا

 .26إلى  17 ويضـ أسئمة مف الفرضيةالثانيةيتضمف بيانات حوؿ  المحور الثالث:
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 لاصة:خ

استخداميا حيث تـ  تـالمنيجية لمدراسة الميدانية والتي  الاجراءاتتناولت في ىذا الفصؿ 
الدولة بالجمفة وحدود الدراسة الزمنية  ؾأملب الميدانيةبمديريةتوضيح مكاف إجراء الدراسة 

 .والبشرية

استعممت الملبحظة  ثـكما حددت المنيج المتبع، كما تناولت مجتمع البحث ومف 
والاستمارة كوسيمة أساسية في جمع البيانات موضوع دراستنا واعتمدت عمى الأساليب 

 .الاحصائية لتحميؿ البيانات التي حصمت عمييا

 

 



 

 

 

انفصم 

 انخامس
ػرض وتحهيم 

نتائج 

 انذراست

 



 

 

 

 

 



 انفصم انخامض:                                                        ػزض وتحهٍم وتائج انذراطت
 

 
82 

 

 تمهيد: 

تكتسي عممية عرض وتوضيح النتائج  المتوصؿ إلييا مف خلبؿ المناقشة والتحميؿ،  
أىمية بالغة  في الحكـ عمى مدى صحة أو خطأ الفرضيات، ومف كؿ ما قدمنا في الدراسة 
تـ التوصؿ إلةى مجموعة مف النتائج النظرية، والتي سنحاوؿ فيما يمي مف خلبؿ ىذا الفصؿ 

 يا، بتحميؿ ومناقشة  بيانات الدراسة الميدانية عمى ضوء الفرضيات.اثباتيا أو نفييا ميدان
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  عرض وتحميؿ البيانات: -1

 :البيانات العامة  

 يبيف توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس: :(21جدوؿ رقـ )

 النسبة التكرار الجنس
 % 72 23 ذكر
 % 28 09 أنثى

 % 100 32 المجموع
خلبؿ الجدوؿ أف أكبر نسبة مف عينة البحث ىي النسبة التي تمثؿ فئة يتضح لنا مف 

% مف مجموع أفراد  28%، في حيف نجد نسبة الإناث المقدرة بػ 72الذكور والتي تقدر بػػ: 
 العينة وىي نسبة مقبولة.

وىذا يرجع إلى طبيعة العمؿ الذي يسمح لمزاولة نشاط لكلب الجنسيف بعيدا عف الطبيعة 
 وجية لكلب الجنسيف.الفيزيول

 :يبيف توزيع أفراد العينة حسب متغير السف:(22جدوؿ رقـ )

 النسبة التكرار السف
 (22 – 32 ) 01 03 % 
 (31 – 42 ) 09 28 % 
 (41 – 52 ) 16 50 % 
 (51 – 62 ) 06 19 % 

 % 100 32 المجموع
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تمثؿ حيث يتضح لنا مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه أف أكبر نسبة ىي الفئة العمرية الثالثة 
( ثـ تمييا الفئة العمرية ما 50 - 41% مف عينة البحث، ويتراوح أعمارىـ ما بيف )50نسبة 
%أما الفئة 19] بنسبة 60-51ثـ تمييا الفئة العمرية ]  .%28] بنسبة  40-31بيف ]

 .%3] فسجمت نسبة 30-20العمرية الرابعة وىي فئة الشباب ] 

ويرجع ىذا التبايف كوف المؤسسة مديرية أملبؾ الدولة تجمع بيف عامؿ الخبرات 
 .والشباب وكذلؾ لكونيا الفئة الأكثر طمبا لمعمؿ لتمتعيا بروح المسؤولية وحب العمؿ

 يبيف توزيع أفراد العينة حسب الحالة العائمية: :23جدوؿ رقـ )

 النسبة التكرار الحالة العائمية
 % 16 05 أعزب
 % 78 25 متزوج
 % 06 02 مطمؽ
 % 00 00 أرمؿ

 % 100 32 المجموع
% 78مف خلبؿ النتائج الموجودة نلبحظ أف أعمى نسبة في فئة المتزوجيف وىي تمثؿ 

% بينمالا 6في حيف نجد فئة المطمقيف مثمت نسبة  ،%16نسبة العماؿ العزاب بينما مثمت 
 يوجد بيف المبحوثيف مف ىو أرمؿ.

وبناءا عمى ما سبؽ دليؿ أف معظـ أفراد العينة مف العماؿ يتمتعوف بالاستقرار 
  .الاجتماعي فأغمبيـ يتحمموف المسؤولية
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 ستوى التعميمي:يبيف توزيع المبحوثيف حسب الم :(24جدوؿ رقـ )

 النسبة التكرار المستوى التعميمي
 % 00 00 إبتدائي
 % 00 00 متوسط
 % 47 15 ثانوي
 % 53 17 جامعي
 % 100 32 المجموع

% لتمييا 53يتبيف مف خلبؿ الجدوؿ أف فئة الجامعييف ىـ أعمى نسبة، حيث مثمت 
الابتدائي والمتوسط فيي منعدمة ولا %، أما في فئة المستوى 47فئة المستوى الثانوي بنسبة 
 وجود ليا في عينة البحث.

ومنو نستنتج أف مديرية أملبؾ الدولة بالجمفة تحرص عمى توظيفيا أصحاب الشيادات 
الجامعية ذوي كفاءة عالية، لما يتطمبو العمؿ في المديرية، بينما تمثؿ فئة المستوى الثانوي 

  ع المستويات وسياسة التوظيؼ.% وىي نسبة معتبرة، مما يدؿ عمى تنو 47

 يبيف توزيع أفراد العينة حسب الفئة المينية: :(25جدوؿ رقـ )

 النسبة التكرار الفئة المهنية
 % 12 04 عامؿ تحكـ

 % 60 19 إطار
 % 28 09 عامؿ تنفيذ
 % 100 32 المجموع
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% وتمييا 60تقدر بػ: مف خلبؿ الجدوؿ نلبحظ أف أعمى نسبة ىي فئة الإطارات بنسبة 
 %.12%، وتمييا الفئة المينية عامؿ تحكـ بػ: 28فئة عامؿ التنفيذ بنسبة 

مف خلبؿ ىذه النسب نجد أف نسبة الإطارات ىي أكبر نسبة في الفئات المعنية وىذا 
 راجع إلى حاجة مديرية أملبؾ الدولة بالجمفة إلى الإطارات للبستفادة مف خبراتيـ.

 أفراد العينة حسب متغير الأقدمية في العمؿ:يبيف توزيع :(26جدوؿ رقـ )

 النسبة التكرار الأقدمية
 % 09 03 سنوات 25أقؿ مف خمس 

 % 22 07 سنوات 12إلى  25مف 
 % 69 22 سنوات 12أكثر مف 

 % 100 32 المجموع
فئة أكثر مف عشر سنوات نسبة نستنتج مف الجدوؿ المبيف أملبؾ أف أعمى نسبة ىي 

% تمثؿ فئة 3% وأقؿ نسبة ىي 22سنوات بنسبة  10إلى  5تمييا فئة مف %، 69بنسبة 
  سنوات. 05أقؿ مف 

نستنتج أف أعمى نسبة تمثؿ العماؿ الذيف لدييـ خبرة وأقدمية في العمؿ مما يبيف تمسؾ 
 مديرية أملبؾ الدولة بالجمفة بالعماؿ ذوي الخبرة الذيف ليـ دور فعاؿ في المديرية.

  :الفرضية الأولىبيانات حوؿ 

للبتصاؿ دور ناجع في التنسيؽ بيف الوحدات والأقساـ الإدارية في إدارة الموارد 
  البشرية.
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 يبيف المغة المستعممة في الاتصاؿ بيف المسؤوؿ والعماؿ: :(27جدوؿ رقـ )

 النسبة التكرار المغة
 % 72 23 العربية
 % 00 00 الفرنسية
 % 28 09 العامية
 % 100 32 المجموع

 

نلبحظ أف المغة المستعممة في الاتصاؿ بيف الرئيس والعماؿ في المغة العربية بنسبة 
 %.0% أما الفرنسية فسجمت نسبة منعدمة 28% وتمييا العامية بنسبة 72

تستنتج أف المغة العربية ىي الأكثر تداولا في الاتصاؿ بيف الرئيس والعماؿ فيي المغة 
 التقارير والاعلبنات والاجتماعات لأنيا الأكثر فيما ووضوحا.الأصمية، وىذا ما يسود 

 يبيف كيفية التعرؼ عمى التعميمات والأوامر مف المسؤوؿ::(28جدوؿ رقـ )

 النسبة التكرار التعميمات والأوامر
 % 60 19 كتابيا
 % 22 07 شفويا
 % 09 03 الكترونيا
 % 09 03 إعلانات
 % 100 32 المجموع
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% مف أفراد العينة أقروا بأف الوسائؿ الكتابية 60( يبيف بأف 08الجدوؿ )مف خلبؿ 
ىي الأكثر استعمالا في التعرؼ عمى التعميمات والأوامر مف المسؤوؿ بينما نجد نسبة 

 % يروف أف الوسائؿ الشفوية ىي الأكثر استخداما.22

استخداما نظرا إلى نستنتج مف خلبؿ العينية التي ترى أف الوسائؿ الكتابية ىي الأكثر 
وطبيعة العمؿ يستمزـ الاعتماد عمى التقارير والوثائؽ بالرسمية طبيعة الاتصاؿ التي تتسـ 

والمراسلبت الكتابية أما الفئة التي ترى أف الوسائؿ الشفوية ىي الأكثر استعمالا ىذا واجع 
وىذا ما يسمح ليـ للبحتكاؾ الدائر بيف العماؿ داخؿ محيط مديرية أملبؾ الدولة بالجمفة 

 بتمقي الأوامر بصفة شفوية.

 يبيف اجابات المبحوثيف حوؿ سيولة الاتصاؿ بيف العامؿ والمسؤوؿ: :(29جدوؿ رقـ )

 النسبة التكرار الاتصاؿ
 %72 23 نعـ
 %03 01 لا

 %25 08 أحيانا
 % 100 32 المجموع

أجابوا بأف ىناؾ % مف أفراد العينة 72( يبيف أف نسبة 09مف خلبؿ الجدوؿ رقـ )
% يروف أنو أحيانا يكوف ىناؾ سيولة 25سيولة اتصاؿ بيف الموظفيف والرؤساء، أما نسبة 

بيف الرئيس والمرؤوس مما سبؽ نستنتج أف ىناؾ اتصاؿ بيف الرئيس والمرؤوس في مديرية 
أملبؾ الدولة نظرا لقياـ الرؤساء شخصيا بالإشراؼ عمى عمؿ الموظفيف وتقديـ توجييات 

 عميمات ليـ.وت
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يبيف اراء المبحوثيف حوؿ الوسيمة الأنجع في إيصاؿ المعمومة التي تؤدي  :(12جدوؿ رقـ )
 إلى فعالية عممية الاتصاؿ:

 النسبة التكرار الوسيمة
 % 43.75 14 أوامر كتابية
 % 34.37 11 مقالات رسمية

 % 3.12 01 إعلانات
 % 6.25 02 تقارير

 % 00 00 اتصاؿ شفوي
 % 12.50 04 اتصاؿ كتابي
 % 100 32 المجموع

( أف الوسيمة الأنجع في إيصاؿ المعمومة والتي تؤدي 10نلبحظ مف خلبؿ الجدوؿ )
% والتي تمثؿ الوسائؿ الكتابية، تمييا 43.75إلى فعالية عممية الاتصاؿ كانت بنسبة 

% في حيف أف 12,5%، أما الاتصاؿ الشفوي فكاف بنسبة 34.37المقابلبت الرسمية بنسبة 
 %. 3,12المبحوثيف لا يفضموف وسيمة الإعلبنات فكانت بنسبة 

ومنو نجد أف الوسائؿ الكتابية في الأنجع نظرا لاتساميا بالرسمية وكذلؾ السرعة والدقة 
 في ايصاؿ المعمومة.
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يبيف اراء المبحوثيف حوؿ وصوؿ التعميمات والأوامر المتعمقة بتنظيـ  :(11جدوؿ رقـ )
 العمؿ بشكؿ منتظـ وفي وقتيا:

 النسبة التكرار الإجابات
 % 59.37 19 نعـ
 % 9.37 03 لا

 % 31.25 10 أحيانا
 % 100 32 المجموع

% ترى أف وصوؿ التعميمات والأوامر المتعمقة 59.37مف خلبؿ الجدوؿ نجد أف نسبة 
% أجابوا بأنو أحيانا تصؿ 31.25العمؿ بشكؿ منتظـ وفي وقتيا، تمييا نسبة بتنظيـ 

 % أجابوا بأنو لا تصميـ المعمومة في وقتيا.9.37أما أقؿ نسبة تمثؿ ، المعمومة في وقتيا

ت والأوامر مف المسؤوليف في مديرية أملبؾ الدولة بالجمفة مما سبؽ نرى أف التعميما
 واضحة ومفيومة وبسيطة ومنتظمة.

 يبيف نوع الاتصاؿ الذي يحقؽ فعالية إدارية: :(12جدوؿ رقـ )

 النسبة التكرار نوع الاتصاؿ
 % 37.50 12 اتصاؿ تصاعدي
 % 43.75 14 اتصاؿ تنازلي
 % 15.62 05 اتصاؿ أفقي
 % 03.12 01 اتصاؿ عمودي

 % 100 32 المجموع
% صرحت أف الاتصاؿ النازؿ ىو الذي يحقؽ 43.75مف خلبؿ الجدوؿ نجد أف نسبة

  % ترى أف الاتصاؿ الصاعد ىو الذي يحقؽ فعالية إدارية.37.5فعالية إدارية، أما نسبة 
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مما سبؽ نرى أف الاتصاؿ النازؿ ىو الأكثر فعالية نظرا لكونو يتمثؿ في الأوامر 
والتعميمات والتقارير الواجب تنفيذىا، أما الاتصاؿ الصاعد فيظير في رفع الشكاوي للئدارة 

 العميا وتقاريره

 يبيف سيولة فيـ التعميمات والأوامر التي تصؿ مف المسؤوؿ: :(13جدوؿ رقـ )

 النسبة التكرار الفهـ
 % 96.87 31 نعـ
 % 00 00 لا

 % 3.12 01 أحيانا
 % 100 32 المجموع

% يروف أف ىناؾ سيولة لفيـ التعميمات 96.87مف خلبؿ الجدوؿ نجد أف أعمى نسبة 
 والأوامر وىذا راجع إلى وضوح ودقة وسيولة التعميمات الصادرة مف المسؤوليف.

 يبيف اىتماـ المسؤوليف باستقباؿ العماؿ وسماع انشغالاتيـ: :(14جدوؿ رقـ )

 النسبة التكرار الاهتماـ
 % 75 24 نعـ
 % 00 00 لا

 % 25 08 أحيانا
 % 100 32 المجموع

% يروف أف المسؤوليف ميتميف باستقباليـ وسماع 75مف خلبؿ الجدوؿ نرى أف نسبة 
% صرحوا أنو 25انشغالاتيـ نظرا لضرورة المصمحة، وضماف سيرورة العمؿ، بينما نجد 

 أحيانا ييتـ المسؤوليف بسماعيـ.
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بسماع العماؿ كوف ىذا الاىتماـ يزيد مف مواصمتيـ نستنتج أف المسؤوليف ميتموف 
  لعمميـ وزيادة الجيود.

يبيف أداء المبحوثيف حوؿ دور وسائؿ الاتصاؿ في التنسيؽ بيف مختمؼ  :(15جدوؿ رقـ )
 الأقساـ:

 النسبة التكرار التنسيؽ
 % 66 21 نعـ
 % 00 00 لا

 % 34 11 أحيانا
 % 100 32 المجموع

نلبحظ مف خلبؿ الجدوؿ أف أكبر نسبة صرحت أف لوسائؿ الاتصاؿ دور في التنسيؽ 
 أنو أحيانا وسائؿ الاتصاؿ ليا دور في التنسيؽ.يروف % 34% بينما نسبة 66بنسبة 

نستنتج أف وسائؿ الاتصاؿ ليا دور في تحقيؽ التنسيؽ وىذا راجع إلى التفاعؿ بيف 
 زيادة الفعالية في المؤسسة. العماؿ والتعاوف بينيـ مما يساىـ في

 يبيف إبلبغ العماؿ بكؿ القرارات والتعميمات الصادرة مف الإدارة: :(16جدوؿ رقـ )

 النسبة التكرار الإبلاغ
 % 50 16 نعـ
 % 6.25 02 لا

 % 43.75 14 أحيانا
 % 100 32 المجموع
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القرارات بنسبة مف خلبؿ الجدوؿ نلبحظ أف أكبر نسبة صرحت بأنو يتـ إبلبغيـ بكؿ 
 %صرحت أنو أحيانا يتـ إبلبغيـ.43.75%، تمييا نسبة 50

نلبحظ أنو في مديرية أملبؾ الدولة يتـ إشراؾ الموظفيف في القرارات، بينما في بعض 
  الأحياف يكوف اتخاذ القرار مف اختصاص المسؤوليف فقط ولا يتشاوروف مع العماؿ.

يبيف ىؿ تستعمؿ المؤسسة وسائؿ اتصاؿ فعالة تؤدي إلى تحقيؽ فعالية  :(17جدوؿ رقـ )
 وكفاءة:

 النسبة التكرار الفعالية
 %43.75 14 نعـ
 %25 08 لا

 %31.25 10 أحيانا
 % 100 32 المجموع

% صرحت أف مديرية أملبؾ الدولة 43.75مف خلبؿ الجدوؿ نلبحظ أكبر نسبة 
% تمثؿ 31.25إلى تحقيؽ فعالية وكفاءة، تمييا نسبة تستعمؿ وسائؿ اتصاؿ فعالة تؤدي 

إجابات المبحوثيف الذيف صرحوا أنو المؤسسة تستعمؿ أحيانا وسائؿ اتصاؿ فعالة، أما أقؿ 
 %، الذيف قالوا أف المؤسسة لا تستعمؿ وسائؿ اتصاؿ فعالة.25نسبة مثمت 

خلبؿ تطوير وسائؿ مما سبؽ نستنتج أف المؤسسة تسعى دائما إلى تحقيؽ أىداؼ مف 
 الاتصاؿ الموجودة لدييا، بينما ىناؾ أحيانا عوائؽ تعيؽ عمميـ.
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 يبيف ىؿ الاتصاؿ يسيؿ مياـ المبحوثيف: :(18جدوؿ رقـ )

 النسبة التكرار تسهيؿ المهاـ
 % 87.50 28 نعـ
 % 00 00 لا

 % 12.50 04 أحيانا
 % 100 32 المجموع

%، الذيف يروف أف الاتصاؿ 87.5أكبر نسبة مثمت مف خلبؿ ىذا الجدوؿ نلبحظ أف 
 % يروف أف الاتصاؿ أحيانا يسيؿ مياميـ.12.5يسيؿ مياميـ، بينما نسبة 

نلبحظ مما سبؽ اعتماد المؤسسة عمى الاتصاؿ لتسييؿ المياـ وتبميغ القرارات، وأف  
أىداؼ يؤدي إلى إنجاح عممية الاتصاؿ وتحقيؽ مما العماؿ علبقتيـ جيدة بالإدارة 

المؤسسة، بينما في بعض الأحياف توجد مشاكؿ ومعيقات تعيؽ عممية الاتصاؿ وتعيؽ 
 المياـ المسندة ليـ.

 يبيف ىؿ الاتصاؿ المتقدـ يحقؽ فعالية وكفاءة المراد تحقيقيا: :(19جدوؿ رقـ )

 النسبة التكرار الاتصاؿ المتقدـ
 % 93.75 30 نعـ
 % 06.25 02 لا

 % 00 00 أحيانا
 % 100 32 المجموع

% ترى أتى الاتصاؿ المستخدـ يحقؽ كفاءة وفعالية 93.75نجد أف أكبر نسبة تمثؿ 
 % ترى أف الاتصاؿ لا يحقؽ فعالية.6.25المراد تحقيقيا، بينما أقؿ نسبة مقمت 
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نرى أف الاتصاؿ في مديرية أملبؾ الدولة بالجمفة يساىـ في تحقيؽ فعالية وكفاءة 
إلا  ،تحقيقيا مف خلبؿ الاعتماد عمى عممية الاتصاؿ في سرعة ودقة التواصؿإدارية المراد 

 أنو في بعض الأحياف توجد معيقات قد تعيؽ تحقيؽ المؤسسة لأىدافيا أو تحوؿ دوف ذلؾ.

 يبيف الوسيمة الأكثر استعماليا في الاتصالات الإدارية: :(22جدوؿ رقـ )

 النسبة التكرار الوسيمة
 % 31.25 10 مراسلات إدارية
 % 00 00 اتصاؿ الكتروني
 % 06.25 02 عف طريؽ الهاتؼ
 % 62.50 20 المسؤوؿ المباشر
 % 00 00 وسائؿ أخرى
 % 100 32 المجموع

% تمثؿ اجابات الى 62.5مف خلبؿ الجدوؿ يتبيف أف أعمى نسبة مقدرة بػ:  
الإدارية عف طريؽ المسؤوؿ أف الوسيمة الأكثر استعمالا في الاتصالات حوؿ المبحوثيف

  % صرحت أف الاتصاؿ يتـ عف طريؽ المراسلبت الإدارية. 31,25المباشر، تمييا نسبة 

مف خلبؿ ما سبؽ نجد أف الاتصاؿ يتـ عف طريؽ المسؤوؿ المباشر بنسبة أكبر وىذا 
نجد  القرارات والأوامر الصادرة منيـ بينما تنفيذراجع إلى اىتماـ المسؤوليف بالوقوؼ عمى 

نفسية الموالية والتي تمثاؿ المراسلبت الإدارية نظر لمطابع الإداري لممؤسسة واتباع الوسائؿ 
 الرسمية.
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يبيف ىؿ يساىـ الاتصاؿ في تنسيؽ الجيود بيف العماؿ والإدارة في  :(21جدوؿ رقـ )
 المؤسسة:

 النسبة التكرار التنسيؽ
 % 90.62 29 نعـ
 % 00 00 لا

 % 09.37 03 أحيانا
 % 100 32 المجموع

% مف المبحوثيف الذيف 90.62مف خلبؿ الجدوؿ نلبحظ أف أكبر نسبة تمثمت في 
%  9,37يروف أف الاتصاؿ يساىـ في تنسيؽ الجيود بيف العماؿ والإدارة، بينما مثمت نسبة 

 فئة أحيانا الذيف يروف أنو أحيانا الاتصاؿ يساىـ في تنسيؽ الجيود.

ىذا أف وسائؿ الاتصاؿ كالمراسلبت الإدارية والاتصاؿ الشفوي ليا  نستنتج مف خلبؿ
دور فعاؿ في تنسيؽ الجيود بيف العماؿ والادارة كوف أف الادارية تسعى إلى اتخاذ القرارات 
مف أجؿ توجيو القوى البشرية والمادية المتاحة وتركيز الإدارة عمى تحسيف عممية الاتصاؿ 

  بما يخدـ الأىداؼ المرغوبة.

يبيف ىؿ النقص في توفر المعمومات ودقتيا يؤثر عمى عممية الاتصاؿ  :(22جدوؿ رقـ )
 :داخؿ المؤسسة

 النسبة التكرار دقة المعمومة وتوفرها
 % 84.37 27 نعـ
 %03.25 01 لا

 %12.50 04 أحيانا
 % 100 32 المجموع
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المعمومات  مف خلبؿ الجدوؿ يتبيف أف أغمب المبحوثيف يروف أف النقص في توفر
% ترى أف 12.5%، بينما يمييا نسبة 84.37ودقتيا يؤثر عمى عممية الاتصاؿ بنسبة 

 الاتصاؿ نقص توفر المعمومات يوثر عمى عممية الاتصاؿ.

% الذيف قالوا بأنو تدفؽ المعمومات ووقتيا لا يؤثر عمى 3.12أما أقؿ نسبة تمثمت في 
 عممية الاتصاؿ.

يبيف اراء المبحوثيف حوؿ سماح الإدارة لمموظفيف بالتعبير في رأييـ  :(23جدوؿ رقـ )
 واقتراحاتيـ وشكاوييـ في العمؿ:

 النسبة التكرار الشكاوى والاقتراحات
 % 53 17 نعـ
 % 12 04 لا

 % 35 11 أحيانا
 % 100 32 المجموع

ليـ % مف المبحوثيف صرحوا أف الإدارة تسمح 53مف خلبؿ الجدوؿ نجد نسبة 
% مف المبحوثيف أف الإدارة 35بالتعبير عف ارائيـ واقتراحاتيـ وشكاوييـ بينما صرحت نسبة 

% صرحت أف الادارة 12أحيانا تسمح ليـ بالتعبير عف ارائيـ واقتراحاتيـ، في حيف أف نسبة
 لا تسمح ليـ بالتعبير.

فييـ روح نستنتج مف خلبؿ الجدوؿ أف إدارة أملبؾ الدولة تيتـ بموظفييا لتنمي 
 الانتماء وتحفزىـ عمى مواصمة الجيود.

إلا أنو في بعض الأحياف تكوف ىناؾ عوائؽ في حاؿ عدـ وجود استقرار بالمؤسسة ولا 
  يكوف تواصؿ جيد بيف العماؿ والادارة ويرجع إلى مشاكؿ تنظيمية.
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 أىمية الاستعماؿ بيف أداء المبحوثيف حوؿ أىمية الاتصاؿ في المؤسسة: :(24جدوؿ رقـ )

 النسبة التكرار الآداء
 %50 16 تبميغ الأوامر 

 % 21.87 07 نقؿ القرارات
 % 06.25 02 التواصؿ داخؿ الإدارة
 % 21.87 07 تحقيؽ أهداؼ الإدارة
 %00 00 خمؽ جو مريح

 % 100 32 المجموع
% الذيف 50نلبحظ أف نسبة المبحوثيف التي تمثؿ أعمى نسبة ىي  ،مف خلبؿ الجدوؿ

% بالتساوي بيف أىمية الاتصاؿ 21.87قالوا أف أىمية الاتصاؿ تبميغ الأوامر، تمييا نسبة 
% تمثؿ إجابات المبحوثيف حوؿ أىمية الاتصاؿ 6.25في نقؿ التواصؿ داخؿ الإدارة وتمييا 
 قؿ نسبة.تكمف في التواصؿ داخؿ الإدارة وىي أ

أغمبية العماؿ صرحوا أف أىمية الاتصاؿ في مديرية أملبؾ الدولة بالجمفة ىي تبميغ 
الأوامر لتحقيؽ أىداؼ المنظمة وتنفيذ القرارات في وقتيا بالاضافة إلى نقؿ القرارات وتحقيؽ 

  أىداؼ المنظمة.
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بيف مدى مساىمة الاتصاؿ الفعاؿ في تحقيؽ وفعالية العممية التنظيمية  :(25جدوؿ رقـ )
 بيف الوحدات الادارية:

 النسبة التكرار الاتصاؿ الفعاؿ
 % 84.37 27 نعـ
 %00 00 لا

 % 15.62 05 أحيانا
 % 100 32 المجموع

%يروف أف الاتصاؿ يساىـ 84.37مف خلبؿ الجدوؿ نجد أف أغمب المبحوثيف بنسبة 
% 15.62بينمانجد نسبة  ،تحقيؽ مرونة وفعالية العممية التنظيمية بيف الوحدات الادارية في

  الذيف يروف أنو أحيانا الاتصاؿ يساىـ في تحقيؽ مرونة وفعالية

نستنتج منيا سبؽ أف الاتصاؿ في مديرية أملبؾ الدولة بالجمفة يساىـ في تحقيؽ 
تحسيف أداء العماؿ وتنفيذ القرارات في وقتيا،  ، فيو لو دور فيكبيرفعالية تنظيمية إلى حد 

  وتحقيؽ أىداؼ المنظمة مف خلبؿ خمؽ بؿ لمتواصؿ الجيد بينيـ.

يبيف اراء المبحوثيف حوؿ إف كاف عدـ الاتصاؿ بيف الرؤساء والمرؤوسيف  :(26جدوؿ رقـ )
 يؤدي إلى تراجع مستوى الآداء:

 النسبة التكرار مستوى الآداء
 % 96.87 31 نعـ
 % 00 00 لا

 % 03.12 01 أحيانا
 % 100 32 المجموع
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% ترى أف 96.87مف خلبؿ الجدوؿ نجد أف نسبة كبيرة مف المبحوثيف والتي مثمت 
% ترى أنو 3.12عدـ الاتصاؿ بيف الرئيس والمرؤوس تؤدى إلى تراجع مستوى الأداء، بينما 

 الاتصاؿ.أحيانا تؤدي إلى تراجع مستوى الأداء في حاؿ عدـ 

مف خلبؿ ما سبؽ نجد أف للبتصاؿ أىمية كبيرة في نظر عماؿ مديرية أملبؾ الدولة 
 بالجمفة وتميزىـ لدوره الكبير في تحسيف الأداء.

 مدراسة:العامة ل نتائج عرض ال -2

و مف خلبؿ الدراسة الميدانية التي قمنا  ،انطلبقا مف تحميؿ الجداوؿ وما نتجت عنيا 
بيا بمديرية أملبؾ الدولة بالجمفة، وبعد تبويب الفرضيات وعرضيا وتحميميا إحصائيا، حيث 

  كاف اليدؼ الأساسي منيا ىو ابراز دور الاتصاؿ الفعاؿ في إدارة الموارد البشرية.

  :تـ التوصؿ إلى عدة نتائج

  :الأولىالجزئية الفرضية 

  للبتصاؿ دور ناجع في التنسيؽ بيف الوحدات والأقساـ الإدارية في إدارة الموارد
 البشرية في إدارة الموارد البشرية.

  أف أغمب العماؿ يصموف إلى أف الوسيمة الكتابية ىي أنجع وسيمة تمكنيـ مف التعرؼ
 عمى التعميمات والأوامر مف المسؤوؿ وىذا راجع إلى طبيعة العمؿ التي تستمزـ

 %.60الاعتماد عمى التقارير وتتسـ بالرسمية بنسبة 

  يصموف إلى سيولة عممية الاتصاؿ بيف العامؿ 72أغمب الموظفيف بنسبة %
 والمسؤوؿ وىذا يوضح حرص الرؤساء شخصيا عمى الإشراؼ عمى تنفيذ الأعماؿ.

  يصموف إلى أف التعميمات والأوامر المتعمقة بتنظيـ 59,37أغمب العماؿ بنسبة %
 لعمؿ بشكؿ منتظـ وفي وقتيا.ا



 انفصم انخامض:                                                        ػزض وتحهٍم وتائج انذراطت
 

 
010 

 

  الاتصاؿ النازؿ ىو النوع الذي يحقؽ فعالية إدارية وىذا راجع إلى ضرورة تطبيؽ
 التعاوف والتقارب بيف الإدارة والعماؿ.في الأوامر والتعميمات والتقارير، كما أنو يساىـ 

  ىذا أغمب الموظفيف يصموف إلى فيـ التعميمات والأوامر التي تصميـ مف الرؤساء و
 راجع وضوح ودقة وسيولة التعميمات الصادرة مف المسؤوليف.

  ىناؾ اىتماـ مف طرؼ المسؤوليف باستقباؿ العماؿ وسماع مع انشغالاتيـ لضماف
 سيرورة العمؿ وضرورة المصمحة.

  لوسائؿ الإتصاؿ دور في التنسيؽ بيف مختمؼ الأقساـ وىذا راجع إلى التفاعؿ بيف
الاتصاؿ في المؤسسة مما يؤدي وسائؿ رجع إلى تطور العماؿ والتعاوف بينيـ وي

  تدفؽ المعمومات بينيـ بشكؿ أسرع.

  إلا أنو في بعض الأحياف لا 50يتـ إبلبغ العماؿ بكؿ القرارات والتعميمات بنسبة ،%
 ويروف أف لا ضرورة مف إبلبغيـ. ،يتـ إبلبغيـ إلا بعد تنفيذىا مف طرؼ المسؤوليف

 الثانية:الفرضية الجزئية 

  الجيد مديرية أملبؾ الدولة بالجمفة تستعمؿ وسائؿ اتصاؿ فعالة تؤدي إلى التواصؿ
العماؿ والمسؤوليف إلا أنو أحيانا يظير عوائؽ تحوؿ دوف تواصميـ وتعيؽ بيف 

 العممية التنظيمية.

 .اعتماد مديرية أملبؾ الدولة بالجمفة عمى الاتصاؿ لتسييؿ المياـ وتبميغ القرارات 

 تصاؿ يحقؽ فعالية وكفاءة إدارية بنسبة كبيرة ويرجع ىذا إلى وضوح المعمومات الا
 ودقتيا وفيـ التعميمات مما يؤدي إلى تحقيؽ الفعالية والكفاءة المراد تحقيقيا.
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  تستعمؿ مديرية أملبؾ الدولة بالجمفة عدة وسائؿ الاتصاؿ لكف النوع السائد حسب
ؤوؿ المباشر وىذا راجع إلى اىتماـ تصريحات المبحوثيف يكوف عف طريؽ المس

 المسؤوليف بالوقوؼ شخصيا عمى تنفيذ العماؿ لمقرارات والأوامر الصادرة منيـ.

  بالإضافة إلى المراسلبت الادارية وىذا راجع لمطابع الاداري لممؤسسة واتباع الوسائؿ
 الرسمية.

  اقتراحاتيـ  % سماع رأييـ و53إدارة مديرية أملبـ الدولة تيتـ بعماليا بنسبة
وشكاوييـ في العمؿ وىذا راجع ليدفيا في محاولة زرع روح الانتماء لدييـ وتحفيزىـ 
عمى مواصمة الجيود إلا أنو أحيانا توجد عوائؽ في حاؿ وجود عدـ استقرار 
بالمؤسسة بحيث لا يكوف تواصؿ جيد بيف العماؿ والإدارة وىذا يرجع إلى مشاكؿ 

 تنظيمة.

 50بمديرية أملبؾ الدولة بالجمفة في تبميغ الأوامر بنسبة  تتمثؿ أىمية الاتصاؿ %
 لتمييا الأىمية في نقؿ القرارات وتحقيؽ أىداؼ الإدارة.

 العامة لمدراسة: النتيجة-3

 يمكف مما البشرية الموارد اداء وعمى التنظيـ فعالية عمى وفعاؿ كبير دور للبتصاؿ 
 أىدافيا. تحقيؽ مف المؤسسة

 وأقساميا وحداتيا بيف التنسيؽ في ناجع دور بالجمفة الدولة أملبؾ الاتصاؿ بمديرية 
 الإدارية 

 الجيد التواصؿ مديرية أملبؾ الدولة بالجمفة تستعمؿ وسائؿ إتصاؿ فعالة تؤدي إلى 
 .والمسؤوليف العماؿ بيف

 وىذا معتبرة بنسبةإدارية  وفعالية كفاءة ؽيحق بالجمفة الدولة أملبؾ بمديرية الاتصاؿ 
 .التعميمات وفيـ ودقتيا المعمومات وضوح إلى يرجع
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 مف وذلؾ ووسائمو الاتصاؿ شبكات بتحديث الدولة أملبؾ مديرية افاؽ الى بالاضافة 
 العماؿ بيف عمميةالاتصاؿيسيؿ  مما بالرقمنة خاص مكتب استحداث خلبؿ

 .والمسؤوليف
 بعدإلا  المسؤوليف طرؼ مف والتعميميات القرارات بكؿ العماؿ ابلبغ أحيانالايتـ 

 .تنفيذىا
 فوالمسؤولي العماؿ بيف جيد تواصؿ دوف تحوؿ تنظيمية عوائؽ ظيور. 
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 خاتمة :

لقد أدى الاستخداـ الواسع لتقنيات الاتصاؿ ودخوليا مجاؿ الإدارة في المؤسسات 
جميع عناصرىا مف ىياكؿ وأساليب وأفراد وتقنيات إدارية والشركات إلى تحسيف أدائيا وتطوير 

، لاف الفرد في المؤسسة في اتصالات دائمة مع غيره حيث نجد اتصالات بيف الرؤساء 
والمرؤوسيف واتصالات مع الزملبء واتصالات مع العملبء وليذا فاف الاتصاؿ بالنسبة لممؤسسة 

لبقات الإنسانية الطيبة ، وىو تبادؿ المعمومات ىو عممية حيوية وذات أىمية بالغة في بناء الع
بيف طرفيف أو أكثر ولا شؾ أف تدفؽ المعمومات ودقتيا بيف مستويات التنظيـ يسيؿ مف اتخاذ 

ومع مرور الوقت يصبح الاتصاؿ عبارة عف نظاـ اجتماعي معقد ، ، حكاـالقرارات وتنفيذىا بإ
صغيرة وبعضيا الآخر يمس كامؿ يتكوف مف شبكات اتصاؿ بعضيا يعمؿ عمى مستويات 

المؤسسة ومحيطيا الاجتماعي ككؿ ، وتجمى ميمة الشبكات الاتصالية في تسييؿ تدفؽ 
 .مومات التي تخدـ الييكؿ التنظيميالمع

ترجع أىمية الاتصالات في المنظمات  إلى طبيعة العمؿ وأىمية  التخصص ، فنجد أف 
منظماتِ الأعماؿ إلى تطبيؽ ىذا المبدأ،  المزايا العديدة لمتخصيص وتقسيـ العمؿ دفعت

فظيرت الإدارات والأقساـ، ولكف الخطورة الحقيقية الناتجة مف تطبيؽ ىذا المبدأ ىو الانفصاؿ 
الذي يحدث بيف الإدارات والأقساـ وبيف المستويات  الإدارية داخؿ الإدارة الواحدة، فكمما زاد 

ة، وىذا وبدوره يحتاج إلى اتصالات. كما التخصص زادت الحاجة إلى التنسيؽ بيف الأنشط
نسجّؿ فعالية الاتصاؿ في تسيير الموارد البشرية مف خلبؿ تنظيـ علبقات العمؿ بمختمؼ 

 أشكاليا ومستوياتيا اخذة في الحسباف أىداؼ المؤسسة وفي ذات الوقت انشغالات  العماؿ . 

طمح المنظمات إلى تحقيقيا لذا تعتبر فعالية الاتصاؿ مف أىـ الغايات والأىداؼ التي ت
والوصوؿ إلييا والاعتماد عمى مجموعة مف المعايير والأدوات العممية والعممية التي تساعد عمى 
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تحقيؽ الكفاءة .مع الاعتماد عمى المورد البشري المؤىؿ الذي يستغؿ جميع الموارد المتاحة في 
 .المناسبة المنظمة لتحقيؽ الفعالية المرغوبة بالطريقة

 التوصيات:

 .تنظيـ اجتماعات دورية بيف القيادات العميا والمستويات الدنيا لشرح الرسائؿ 
  التعرؼ عمى جماعات العمؿ غير الرسمية وكذلؾ القيادات غير الرسمية، وتوصيؿ

 المعمومات الصحيحة ليـ، ومتابعة توصيميـ لممعمومات.
 .تشجيع الاتصالات مف أسفؿ إلى أعمى 
 طى بأىمية الدور الذي تمعبو كحمقة وصؿ.توعية الإدارة الوس 
 .إشراؾ المرؤوسيف في اتخاذ القرارات 
 .تشجيع الاجتماعات التنسيقية والتعاونية بيف القيادات في المستوى التنظيمي الواحد 
 .القياـ  بزيارات ميدانية ، والتعرؼ عمى المشكلبت ومناقشتيا معيـ 
 أف يكتسبيا  المدير أو أية منظمة ... الخ  فعالية إبلبغ الأوامر مف الميارات التي يجب 
  التحدث بوضوح تاـ ، وبمغة يفيميا المرؤوس ، وجعؿ الأوامر دقيقة ومحددة، والابتعد

 عف التفاصيؿ التي قد لاتيـ المرؤوس لأف يعرفيا، ولا تؤثر عمى أدائو لعممو .
 ي تريد إلى إذا وجدت حاجة ىامة في تكرار التوجييات فكررىا حتى تصؿ بالشكؿ الذ

 مرؤوسيؾ.
 .تجنب إصدار الكثير مف الأوامر في وقت واحد 
  التركيز عمى تنمية موىبة الاستماع لدى المدير  والابتعاد قدر الإمكاف عف الشرود

 والتركيز عمى ما يجري أمامؾ.
 . تجنب تحميؿ المرؤوسيف ما لا طاقَةَ ليـ عمى تنفيذه 
  تجنب أسموب السخرية في حاؿ عدـ فيـ أحد المرؤوسيف الأوامر، واستعماؿ أسموب

راقي في الاتصاؿ بو وتوضيح الاىداؼ ، فيذا يكسب المسؤوؿ  حب واحتراـ  عف 
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قناعة وليس عف خوؼ، مما ينعكِس بالإيجاب عمى التفاني في تنفيذ الأوامر والإبداع 
 ، وعمى المؤسسة ككؿ. في عممو، وىذا يعود بالنفع عمى الإدارة

  إيجاد الوسائؿ التي تشجع عمى التحفيز ، و تمد العامميف بالاتصاؿ الاجتماعي خاصة
 الناس. مع الذيف تشتمؿ  وظائفيـ عمى القميؿ مف الاختلبط أو التفاعؿ
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02 ،2002. 

نظيرة، معوقات الاتصاؿ داخؿ المؤسسة وسبؿ التغمب عمييا، مجمة دراسات  فركوس .4
وأبحاث المحمة العربية في العموـ الإنسانية والاجتماعية(، كمية العموـ الاسبانية والاحتماء 

 .2022، 01، عدد 16جامعة باجي مختار، عنابة، مجمد 
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كة الموارد البشرية في وف، الفضيؿ رتيمي، أثر الاتصاؿ الفعاؿ عمى مشار نلطيفة س .5
دارة الموارد البشرية. بحوث ودراسات. مجمد  اتخاذ القرار في المؤسسة، مجمة التنمية وا 

10 ،2023. 

 مذكرات ورسائؿ جامعية:

بف لحرش نسيمة، لحبيبة فاتف، تسيير الموارد البشرية ودورىا في تحقيؽ الميزة التنافسية  .1
 .2007/2006الاقتصادية، جامعة ورقمة: شيادة ليسانس: عمبة الحقوؽ والعموـ 

جديمي كوثر، بف ساكتة مباركة استراتيجية إدارة الموارد البشرية ودورىا في تحسيف أداء  .2
 .2021المؤسسة الجزائرية، مذكرة ماستر عمـ الاجتماع، جامعة تبسة، 

تحسيني أداء جديمي كوثر، بف ساكتة مباركة: إستراتيجية إدارة الموارد البشرية ودورىا في  .3
ي المؤسسة الجزائرية، مذكرة ماستر. كمية العموـ الإنسانية والاجتماعية، جامعة العرب

 .2022-2021 ،تبسة -القدسى
رحيـ مسعودة، أىمية الاتصاؿ في التنظيـ الإداري، مذكرة تخرج للبستعماؿ متطمبات نيؿ  .4

 .2015ة شيادة تقني سامي في أميف مديرية، المعيد الوطني المتخصص، ورقم
قردي منيرة روابحية بشرى: فاعمية الاتصاؿ التنظيمي في تسيير المؤسسة العمومية  .5

 .2021الجزائرية، مذكرة ماستر عمـ الاجتماع، جامعة قالمة، 
كمثوـ قونقرا، مريـ العابد: الاتصاؿ التنظيمي وعلبقتو بالأداء الوظيفي، مذكرة ماستر،  .6

 .جامعة أدرار
الرسمي وأثره عمى فعالية التنظيـ الإداري، مذكرة ماستر عمـ مرداسي ليندة، الاتصاؿ  .7

 .2015الاجتماع، جامعة الجمفة،

 

 



 لائمت انمصــادر وانمزاجـــغ
 

 
007 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

ـلاحـانم

 قــ
 

 

 

 

 



 

 

 



 انملاحـــــــك
 

 

 استمارة بحث المذكرة لنيؿ شهادة الماستر في عمـ الاجتماع تنظيـ وعمؿ
 الموارد البشريةدور الاتصاؿ الفعاؿ في إدارة   :تحت عنواف

 بالجمفةالدولة أملبؾ مديرية بميدانية  دراسة
بكؿ إطار موضوع دراستنا لذا نرجو منكـ تعبئة الاستبياف في الاستبياف ىذا يشرفنا أف نضع بيف أيديكـ 

  مع العمـ أف المعمومات المتحصؿ عمييا تبقى لأغراض عممية لا غير وشكرا وموضوعيةدقة 
 .البيانات العامة

 أنثى          ذكر  : الجنس-1
 :.................السف-2

 أرمؿ           مطمؽ         متزوج                أعزب : الحالة العائمية3-
 أخرى           جامعي           ثانوي        متوسط         ابتدائي  : المستوى التعميمي-4
 عامؿ تنفيذ  إطار                   تحكـعامؿ  : الفئة المهنية-5
   10مفأكثر         سنوات 10سنوات إلى 05 مف        سنوات 05أقؿ مف:الأقدمية في العمؿ-6
 سنوات

 الأولى: بيانات حوؿ الفرضية
 :التنسيؽ بيف الوحدات والأقساـ الإدارية في إدارة الموارد البشريةفي للبتصاؿ دور ناجع 

 ؟.المستعممة في الاتصاؿ بيف المسؤوؿ والعماؿماهي المغة  7-
 العامية          الفرنسية                    العربية 

 كيؼ يتـ التعرؼ عمى التعميمات والأوامر مف المسؤوؿ8 -
 إعلبنات      الكترونيا            شفويا        كتابيا
 ؟هؿ يتـ الاتصاؿ بينؾ وبيف مسؤولؾ بسهولة9-
 أحيانا            لا          نعـ

 في رأيؾ ماهي الوسيمة الأنجع في إيصاؿ المعمومة التي تؤدي إلى فعالية عممية الاتصاؿ 10-
 تقارير      الاجتماعات           الإعلبنات           الأوامر الكتابية     المقابلبت الرسمية   

 اتصاؿ الكتروني        اتصاؿ شفوي
تصمؾ التعميمات والأوامر والمنشورات المتعمقة بتنظيـ العمؿ ومستجداته بشكؿ منتظـ وفي 11 -

 وقتها
 أحيانا         لا            نعـ

 ؟مانوع الاتصاؿ الذي يحقؽ فعالية إدارية في مؤسستؾ 12-
 العمودي الاتصاؿ        الاتصاؿ الأفقي       الاتصاؿ النازؿ       الاتصاؿ الصاعد 

 ؟هؿ تتمكف بسهولة مف فهـ التعميمات والأوامر التي تصمؾ مف المسؤوؿ13-
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 أحيانا           لا         نعـ
 

 هؿ هناؾ اهتماـ مف طرؼ المسؤوليف باستقباؿ العماؿ وسماع انشغالاتهـ-14
 أحيانا             لا         نعـ
الأقساـ والوحدات مختمؼ التنسيؽ بيف في هؿ وسائؿ الاتصاؿ الموجودة في المؤسسة لها دور -15
 الادارية؟
 أحيانا            لا         نعـ
 هؿ يتـ إبلاغ العماؿ بكؿ القرارات والتعميمات الصادرة مف الإدارة؟-16
 أحيانا           لا           نعـ

 :الثانيةالفرضية بيانات حوؿ 
 إدارة الموارد البشرية أداء وفعالية  كفاءةتحقيؽ الاتصاؿ في يساهـ 

 هؿ تستعمؿ مؤسستؾ وسائؿ اتصاؿ فعالة تؤدي إلى تحقيؽ فعالية وكفاءة أدائؾ؟-17
 أحيانا             لا         نعـ
 في رأيؾ هؿ الاتصاؿ يسهؿ لؾ مهامؾ أثناء قيامؾ بوظيفتؾ؟-18
 أحيانا            لا         نعـ
 هؿ الاتصاؿ المستخدـ يحقؽ فعالية وكفاءة إدارية المراد تحقيقها؟-19
 أحيانا             لا          نعـ
 ماهي الوسيمة الأكثر استعمالا في اتصالاتؾ الإدارية-22

 عف طريؽ الياتؼ     عف طريؽ اتصاؿ الكتروني              عف طريؽ المراسلبت الإدارية
 ......تذكرأخرى وسائؿ               المباشرعف طريؽ السؤوؿ 

 مؤسستؾ في تنسيؽ الجهود بيف العماؿ والإدارةفي الاتصاؿ  يساهـ-21
 أحيانا            لا         نعـ
 هؿ ترى أف النقص في توفر المعمومات ودقتها يؤثر عمى عممية الاتصاؿ داخؿ مؤسستؾ؟-22
 أحيانا             لا        نعـ
 هؿ تسمح لؾ الإدارة بالتعبير عف رأيؾ واقتراحاتؾ وشكاويؾ في العمؿ؟-23
 أحيانا             لا         نعـ
 ما هي أهمية الاتصاؿ في مؤسستؾ-24

         الإدارةتحقيؽ أىداؼ         نقؿ القرارات التواصؿ داخؿ الإدارة       ر ػتبميغ الأوام
 مريحجو خمؽ 
 يساهـ الاتصاؿ الفعاؿ في تحقيؽ مرونة وفعالية العممية التنظيمية بيف الوحدات الإدارية-25
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 أحيانا                لا         نعـ
 عدـ الاتصاؿ بيف الرؤساء والمرؤوسيف يؤدي إلى تراجع مستوى الأداء.-26
 أحيانا               لا                    نعـ


