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  شكر وعرفان 
من �شكر الناس  لم �شكر 

  نتقدم ب�سمٔى عبارات التقد�ر والإ�ترام والشكر الجزیل 

ه �نعم المو�ه بما قدم 

كانت النبراس ا�ي ٔ�ضاء لنا درب البحث في 

ونتو�ه �لشكر كذ� لٔ�ساتذة المناقشين لهذا العمل �لى تحملهم 

عناء تصفح هذا العمل المتواضع و�سجیلهم الملاحظات التي ٔ�فادتنا 

� كما نتو�ه �لشكر إلى ٔ�ساتذتنا الكرام ا��ن رافقو� طی� مسار

  الجامعي ونخص ���ر ٔ�ساتذة قسم العلوم الإ�سانیة 

  كما لا ن�سى ���ر من شجعنا �لكلمة الطیبة و���اء

  

  

  

شكر وعرفان 
من �شكر الناس  لم �شكر "اق�داءا بقول رسول الله �لیه وسلم 

  "الله

نتقدم ب�سمٔى عبارات التقد�ر والإ�ترام والشكر الجزیل 

نعم المو�ه بما قدم  ت كانتي، ال"بومدین كریمة" ةالمشرف ةإلى أ�س�تاذ

كانت النبراس ا�ي ٔ�ضاء لنا درب البحث في لنا من نصائح �لی� 

  إ�داد هذه المذ�رة

ونتو�ه �لشكر كذ� لٔ�ساتذة المناقشين لهذا العمل �لى تحملهم 

عناء تصفح هذا العمل المتواضع و�سجیلهم الملاحظات التي ٔ�فادتنا 

  .�ٔكثر في الموضوع

كما نتو�ه �لشكر إلى ٔ�ساتذتنا الكرام ا��ن رافقو� طی� مسار

الجامعي ونخص ���ر ٔ�ساتذة قسم العلوم الإ�سانیة 

كما لا ن�سى ���ر من شجعنا �لكلمة الطیبة و���اء

  .إلى كل هؤلاء شكرا جزیلا

اق�داءا بقول رسول الله �لیه وسلم 

إلى أ�س�تاذ

لنا من نصائح �لی� 

ونتو�ه �لشكر كذ� لٔ�ساتذة المناقشين لهذا العمل �لى تحملهم 

عناء تصفح هذا العمل المتواضع و�سجیلهم الملاحظات التي ٔ�فادتنا 

كما نتو�ه �لشكر إلى ٔ�ساتذتنا الكرام ا��ن رافقو� طی� مسار



  ...لیقدم لي لحظة سعادة

...  

  

  ...من تحدى مآسي الحیاة من اجلنا

  ...من مھد لي طریق العلم و المعرفة

یرزقھ الصحة و  أنإلى من احمل اسمھ بكل فخر والدي العزیز  اسأل الله 

  ...ز الحب وبلسم الجراح إلى من وقفت

...  

  اللھم أسالك حفظھا ترزقھا دوام الصحة و العافیة

  "وشروق" "خیرة"وأختي 

  و جمیع من وقف إلى جانبي

  إلى أصدقائي وأخواتي كل من نصیرة ورمیساء وشیماء وأمینة

  وأیضا لا أنسى إلى زوجي العزیز الذي رافقني في مشواري الدراسي

  زھور

  

  داءـــــــالإھ

لیقدم لي لحظة سعادة أناملھإلى من كلت 

...إلى من تعب و رباني

  ...إلى القلب الكبیر

من تحدى مآسي الحیاة من اجلنا لىإ

من مھد لي طریق العلم و المعرفة إلى

إلى من احمل اسمھ بكل فخر والدي العزیز  اسأل الله 

  ...العافیة 

  ...الحنانإلى نبع 

ز الحب وبلسم الجراح إلى من وقفتإلى رم

...إلى جانبي طیلة الحیاة

اللھم أسالك حفظھا ترزقھا دوام الصحة و العافیةة إلى والدتي الحبیب

وأختي " عبد الباسط" "محمد" إخوتي

و جمیع من وقف إلى جانبي 

إلى أصدقائي وأخواتي كل من نصیرة ورمیساء وشیماء وأمینة

وأیضا لا أنسى إلى زوجي العزیز الذي رافقني في مشواري الدراسي

إلى من احمل اسمھ بكل فخر والدي العزیز  اسأل الله 

إلى والدتي الحبیب

إخوتيإلى 

إلى أصدقائي وأخواتي كل من نصیرة ورمیساء وشیماء وأمینة

وأیضا لا أنسى إلى زوجي العزیز الذي رافقني في مشواري الدراسي



  أمك ثم أمك ثم أمك ثم أبوك

  إلى التي حرمت نفسھا لذة الحیاة لأتذوقھا

  إلى التي حرصت على مستقبلي ودفعتني للعلم دفع المخلصین

  أمي الغالیة

  ...إلى نور الفضاء مصدر فخري وفخري 

  ....للوصول إلى ھذا المستوى 

  إلى أغلى ما أملك إخوتي

  "رشیدة"وأختي

  

  "أمینة"و " زھور" "

  خلال مشواري الدراسي

  شیماء

  داءـــــــالإھ

أمك ثم أمك ثم أمك ثم أبوك: "سلمیقول رسول الله صلى الله علیھ و

إلى التي حرمت نفسھا لذة الحیاة لأتذوقھا

إلى التي حرصت على مستقبلي ودفعتني للعلم دفع المخلصین

أمي الغالیة... إلى نبع الحنان .... 

إلى نور الفضاء مصدر فخري وفخري 

للوصول إلى ھذا المستوى إلى من مھد لي الطریق 

  إلى الوالد الكریمة

إلى أغلى ما أملك إخوتي

وأختي" أیوب" "محمد" "ھشام"

  حفظھم الله ورعاھم

" "رمیساء" "نصیرة"إلى فرشات احبائي 

  أدام الله عزھم

خلال مشواري الدراسيكان لي عونا زوجي العزیز الذي 

  

  

یقول رسول الله صلى الله علیھ و

إلى التي حرصت على مستقبلي ودفعتني للعلم دفع المخلصین

إلى من مھد لي الطریق 

إلى فرشات احبائي 

زوجي العزیز الذي إلى 

  



  

  

  

  

  
  

  

  

  

  



  

  

  

  

  

  

  

  

  

  مقدمة
  

  

  

  

  

  



 مقدمة

 أ 

  :مقدمة

یعد الاتصال من بین المواضیع التي لقیت إهتماما وجلیا من المختصین والباحثین في 

مجال السلوك الإنساني عموما والسلوك التنظیمي خصوصا، ویمكن القول بأن الاتصال بوصفه 

نشاط إنساني على جانب كبیر من الأهمیة قد رافق الحیاة الإنسانیة منذ البدایة وهذا إنطلاقا من 

الإنسان كائن إجتماعي بطبعه فهو قدیم قدم وجود الإنسان على سطح الأرض  مسلمة أن

فالإتصال ضرورة إنسانیة وإجتماعیة وحضاریة، حاجة الإنسان له في مختلف البیئات المحلیة 

بحكم ان الإنسان لایستطیع أن یعیش .لاتقل أهمیة من حاجته إلى السكن، الغذاء، والكساء، والأمن

فلا بد له أن یدخل في علاقات مختلفة المستویات حیث أن ناء المجتمع، بمعزل عن باقي أب

الاتصال في النهایة تطویر وتقویة العلاقات الإنسانیة في المجتمع وبالتالي تأصیل قیم التواصل 

  .والترابط بین الأفراد في المجتمع الإنساني ككل

مؤسسات المجتمع وتنظیماتها فتخطى الإتصال من كونه ضرورة إجتماعیة لیصبح یمس جمیع 

  .المختلفة، ویتنوع بتنوع هذه المؤسسات

هذا الأخیر الذي یتم في المؤسسات والشركات له دور هام داخل المنظمات فلا یمكن دراسة سلوك 

الأفراد في المنظمات الرسمیة دون التعرض إلى مفهوم الاتصال فهو بمثابة العمود الفقري للتنظیم 

أن الاتصال داخل المنظمات بمثابة الدم الذي یجري في عروق الإنسان فهو وهنا یمكن القول ب

یحافظ على تدفق وإنسیاب العمل داخل المنظمات، وترتفع كفاءة العمل كلما كانت هناك أنظمة 

جیدة للإتصالات، ویشمل الاتصال التنظیمي كل الاتصالات التي تتم في إطار القواعد التنظیمیة 

  .حددها التنظیم الرسمي القنوات التيوتتبع 

فالاتصال التنظیمي لیس مجرد تبادل في المعاني ولكن تبادل یؤدي إلى أعمال متوقعة تتصل 

بطبیعة تتصل العلاقات التنظیمیة والإداریة، فهو یحدد الترابط التنظیمي عن طریق إیجاد الفهم 

  .المشترك لطبیعة الأهداف الواجب تأدیتها

التنظیمي القادر على إستیعاب المفاهیم وأفكار الجدیدة التي  كما أن الأفراد هم العنصر

تساعد على إستغلال المیزات ومواجهة التحدیات التي تفرضها الظروف البیئیة والثقافیة والسیاسیة 

الاجتماعیة للقرن الجدید وهذا من خلال أدائهم الذي یتوقف علیه نجاح المؤسسات و  والاقتصادیة

ى أهدافها والحفاظ على بقائها في ظل المشهد التنافسي الذي تعرفه في تحقیق أو الوصول إل

  .النظمات الیوم



 مقدمة

 ب 

الذي هو نتاج جهد سواء كان عضلي أو فكري یبذله الفرد أو مجموعة فالأداء العالي الجید 

لإنجاز هدف معین أو تحقیق أهداف مسطرة مبني على إستغلال الموارد المتاحة أو مدخلات 

إنتاجیة عالیة مع الحفاظ على صحة وراحة العامل، هذا ما یعطي للمؤسسة و  ةالمؤسسة بأقل تكلف

  .الإستمرارو  مكانتها في السوق بطبیعتها الاقتصادیة أو خدماتیة ویضمن لها البقاء

فالإتصال الفعال یمكن القادة من التعرف على كل كبیرة وصغیرة تحدث في المؤسسة 

  .المستویات الأدنى وسرعة حل المشكلات ومواجهتهابالإضافة إلى حسن توجیه المرؤوسین في 

للبحث في موضوع دور الاتصال التنظیمي في تحسین وعلى هذا الأساس جاءت هذه الدراسة 

  :على النحو التاليسمنا دراستناالأداء الوظیفي وقد ق

وقد إختص بطرح الإشكالیةمع الإشارة إلى جملة من التساؤلات، وكذا أهم  :الجانب المنهجي

الموضوع وأهمیته وأهدافه، كما  اختیارالمفاهیم المتداولة في البحث، إضافة إلى عنصر أسباب 

  .شمل هذا الجانب بعض الدراسات السابقة، ومنهج وعینة الدراسة وإطارها الزماني والمكاني

  : أما الجانب النظري للدراسة تم تقسیمه إلى فصلین، تناولنا فیه مایلي

 ،مفهوم الإتصال التنظیميتطرقنا فیه إلى : الإتصال التنظیميوقد جاء بعنوان : الفصل الأول

وكذلك إلى وظائف الإتصال التنظیمي وانواعه ووسائله، بالإضافة إلى أساسیات الإتصال 

التنظیمي المتمثلة في أهداف وطرق ومعوقات الإتصال التنظیمي لنصل في الأخیر إلى أهمیة 

  .للفصل الإتصال التنظیمي وخلاصة

عناصر الأداء  ،وقد تضمن مفهوم الأداء الوظیفي: كان بعنوان الأداء الوظیفي :الفصل الثاني

أنواعه، أهمیته، معایره ومحدداته، وكذلك التطرق إلى تقییم الأداء من خلال عملیة تقییم  ،الوظیفي

  .الأداء، وأهم طرق تقییم الأداء

  : فصلین أمافیما یخص الجانب التطبیقي فقد شمل كذلك

وقد تضمن الدراسة المیدانیة التي قام بها الباحث في مؤسسة البحث وذلك من  :الفصل الأول

خلال تعریف بمؤسسة وذكر هیكلها التنظیمي، إضافة إلى المهام والوظائف التي تقوم بها 

  .والتطرق إلى أهم الأهداف التي تسعى إلیها ،المؤسسة

لبیانات وتحلیلها، بالإضافة إلى جملة من التوصیات فقد تمحور على تفریغ ا:الفصل الثاني

والإقتراحات، كذلك خاتمة نهائیة تنهي الدراسة وتركز على أهم ماجاء من نتائج الدراسة الخاصة 

  .بالبحث
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 :مشكلة الدراسة -1

یعد الإتصال التنظیمي شریان المنظمة النابض حیث لایمكن لأي منظمة تحقیق أهدافها 

دون وجود شبكة إتصال تنظیمیة خاصة بها، بل أنه من الصعب جدا أن یتطور الإنسان بوجود 

المعلومات بین الموظفین سواء كانوا أي تنظیم دون وجود شكل من الإتصال تنتقل من خلاله 

روؤساء أم مروؤسین، داخل المنظمة أو خارجها ولاشك أن الإتصال واحد من الموضوعات المهمة 

التي لها قسطا كبیر من البحث والدراسة حیث لایكاد أي كتاب في علم الإدارة أو السلوك یخلو 

معظمها یدور حول تبادل المعلومات  من مفهوم الإتصال ورغم تباین بعض هذه التعریفات إلا أن

وإحداث علاقة طیبة بین جماعات العمل عن طریق وجود فهم مشترك بینهم، فالإتصال التنظیمي 

هو تبادل یؤدي إلى أعمال متوقعة تتصل بطبیعة العلاقات التنظیمیة والإداریة فهو یحدد الترابط 

الفهم المشترك لطبیعة الأهداف الواجب التنظیمي، أي تماسك العناصر التنظیمیة عن طریق إیجاد 

تأدیتها وبالتالي یمكن القول أن الإتصال التنظیمي یؤثر على العنصر البشري كمحرك أساسي 

لعمل المنظمات وبإعتباره جزء لایمكن تجاهله أو إغفاله في العملیة التنظیمیة الإنتاجیة وتزداد 

الحیوي التي تقوم به المؤسسات بصیغتها  أهمیة الإتصالات التنظیمیة في المؤسسة نظرا للدور

الإقتصادیة أو الخدماتیة في تحقیق الرفاهیة وتوفیر حاجیات المجتمع المتطورة والمتزایدة دوما 

وأیضا في إنجاح القرارات التنظیمیة في المؤسسة وإن البحث في هذا المجال أمرا محفزا وذلك أن 

د مرحلة معینة وإنما تستمر طول الحیاة المؤسسة الإتصالات التنظیمیة عملیة مستقرة لاتقف عن

فهي تنشط التخطیط والتنظیم وتعطي حیویة كبیرة في إتخاذ قرارات ناجحة ورشیدة وخاصة تلك 

  .القرارات المتعلقة بالتنسیق والإشراف والمتابعة والرقابة والتقویم

تحقیق  وهذا كله من أجل الوصول بالمؤسسة إلى مستوى تنظیمي فعال إضافة إلى

الإستمراریة والتطور للمؤسسة من خلال تحقیق أهداف أفرادها وأهدافها بصفة عامة فالمورد 

البشري یعد بمثابة عصب العملیة التنظیمیة والأكثر فعالیة محتلا بذلك المقام الأول ضمن 

لجید أولویات المنظمات كونه بمثابة القوة المبدعة والمفكرة داخل كل تنظیم فالأداء المؤسسي ا

یعكسه الأداء الجید للأفراد العاملین بها، وذلك من خلال تطویر أداء الوظیفي للمؤسسة وتنمیة 

كفاءتها وتحقیق أهدافها المرسومة وقد جاءت هذه الدراسة محاولة التعرف على طبیعة وواقع هذه 

  :العلاقة والسؤال الجوهري لهذه الدراسة
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القرض  العاملین داخل مؤسسة الوظیفي للأفراد بتحسین الأداء ماعلاقة الإتصال التنظیمي"

  الشعبي الجزائري؟

  :تساؤلات الدراسة-2

  ما طبیعة الاتصال التنظیمي داخل المؤسسة؟-

  ما مدى تأثیر نوع الاتصال التنظیمي على سلوكیات الموظفین في المؤسسة؟-

 مال داخل المؤسسة؟مامدى تأثیر الوسائل الاتصالیة وطرق التقییم على الأداء الوظیفي لدى الع-

  :تحدید المفاهیم-3

  :الإتصال-

  1.الذي یعني الصلة وبلوغ الهدف" وصل"هي كلمة مشتقة من مصدر : لغة

التفاعلات الإجتماعیة التي تكون عن طریق الإشارات " :یعرفه زهیر حدادان بأنه: إصطلاحا

  2".والكلمات ترمي مثل هذه الرسائل إلى وجود تفاعل الأفراد فیما بینهم

  :الإتصال التنظیمي-ب

أن التنظیم هو العملیة : في معجم مصطلحات العلوم الإجتماعیة یذكر أحمد زكي بدوي:التنظیم-

التي تفرق بین جزء أو أخر من الناحیة الوظیفیة التي تنشأ في نفس الوقت مركزا متكاملا من 

  .العلاقات الوظیفیة داخل الكیان الكلي

بأنه تلك العملیة التي تهدف إلى تدفق البیانات "یل دلیوفض" یعرفه:الإتصال التنظیمي-

والمعلومات اللازمة لإستمرار العملیة الإداریة عن طریق تجمیعها وتقلها في مختلف 

داخل الهیكل التنظیمي وخارجه، بحیث تسیر عملیة التواصل ) هابطة، صاعدة، أفقیة (الإتجاهات

  3.المطلوب بین مختلف المتعاملین

یرى أن الإتصال التنظیمي هو العملیة التي تهدف إلى تدفق البیانات  :نیر حجابأما محمد م

والمعلومات في صورة حقائق بین وحدات المشروع المختلفة، في مختلف الإتجاهات بین هابطة 

  .4وصاعدة وأفقیة وعبر مراكز العمل المتعددة داخل الهیكل التنظیمي

  

                                       
  .15، ص 2003فضیل دلیو، الإتصال ومفاهیمه، نظریاته ووسائله، دار الفكر، القاهرة، -1
  .9، ص2002علوم إعلام وإتصال، دیوان مطبوعات جامعیة، الجزائر، زهیر أحدادان، مدخل إلى -2
  .16فضیل دلیو، مرجع سبق ذكره، ص -3
  .35، ص 2003، دار الفجر لنشر والتوزیع، القاهرة، 1محمد منیر حجاب، الموسوعة الإعلامیة، مج -4
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  :التعریف الإجرائي-

و عملیة یتم فیها تبادل ونقل المعاني والمعلومات والأفكار والمشاعر الإتصال التنظیمي ه

عن طریق التفاعل بین أعضاء المؤسسة من مستوى إلى مستوى أخر بطریقة رسمیة، من أجل 

  .تكوین علاقات إجتماعیة بغیة تحقیق أداء فعال والوصول إلى الأهداف المخططة لها

  : تعریف الأداء-ج

مفاهیم المتداولة خاصة في الجانب التنظیمي وتسییر الموارد البشریة، یعد الأداء من أهم ال

  .ولهذا سوف نحاول من خلال إعطاء عدة تعریفات لغویة واصطلاحیة لتوضیح هذا المفهوم

  :التعریف اللغوي للأداء-

من معاجم اللغة یتضح أن الأداء مصدر الفعل أدى، ویقال أدى الشیئ أوصله، والأداء 

  1.أدى الأمانة، وأدى الشئ قام به

  :التعریف الإصطلاحي للأداء-

عندما نعطي للعمال أعمالا یقومون بها فإنهم :" الأداء على أنه" عاطف محمد عبیر"عرفه

أثناءها مقدار التحسن الذي یطرأ على أسلوبهم  یظهرون أثناءها سلوكات وتصرفات كما یظهرون

  2.في أداء ذلك العمل

  :التعریف الإجرائي-

الأداء ماهو إلا نتیجة لتداخل ثلاث عناصر مكونة لجهد الفرد وهي القدرات، إدراك الدور، والقیام 

  .بالمهام

  :تعریف الأداء الوظیفي-د

محدد، فقد یكون إشباع حاجة معینة، أو هو قیام الشخص بسلوك ما وذلك لتحقیق هدف : "لغة

  3.حل مشكلة ما أو التخطیط لمشروع ما

 ".یعني قیام الفرد بالأنشطة والمهام التي یتكون منها عمله، خلال فترة زمنیة محددة" :اصطلاحا

بأنه محصلة تفاعل كبیر أهمها كفایة الموظف ومتطلباته "  RICHARD BOYATZIS"ویعرفه 

  4".الوظیفیة وبیئة التنظیم

                                       
  .26، ص 14إبن منظور، لسان العرب، دار صادر، بیروت، المج -1
  .47، ص 1964عبیر، إدارة الأفراد من الناحیة التطبیقیة، دار النهضة العربیة، القاهرة، مصر، عاطف محمد -2
  .209، ص 2003روایة حسن، إدارة الموارد البشریة رؤیة مستقبلیة، الدار الجامعیة، -3
  .27 ، ص2004علي عبد االله، أثر البیئة على المؤسسة الإقتصادیة، أطروحة دكتوراه، جامعة الجزائر، -4
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  : التعریف الإجرائي-

هو ذلك النشاط أو المهارة أو الجهد المبذول من طرف الفرد سواء كان هذا الجهد عضلیا أو فكریا 

فاءة وفعالیة یحقق من من أجل إتمام مهام الوظیفة الموكلة له، حیث یحدث هذا السلوك تغییرا بك

  .خلاله الأهداف المسطرة من قبل المنظمة

  : تعریف تحسین الأداء الوظیفي- ه

 هو نظام متكامل یبدأ بتحدید المستوى المطلوب من الأداء ثم قیاس المستوى الفعلي للأداء الجید" 

ین وتطویر تحدید الفجوة التي قد تفصل المستویین والانطلاق لتصمیم آلیات لسد الفجوة بتحسو 

  1.الأداء الفعلي لیصل إلى المستوى المستهدف

  :أهمیة الدراسة-4

تسعى هذه الدراسة إلى توضیح دور الإتصال التنظیمي في تحسین أداء الوظیفي في 

مؤسسة القرض الشعبي الوطني، وتنبثق هذه الدراسة من كون أن المؤسسة لها اتصال مباشر 

خلال الحرص على تقدیم ماهو أفضل في ظل ظروف  بالموظف وما یقدمه من خدمات وذلك من

العمل الصعبة وتنفیذ قرارات أو أوامر التي تساعد على تأدیة مهامه بأفضل صورة وأداء جید 

  .یضمن للمؤسسة الثقة الكاملة والحفاظ على سیرورة عملها

 : أهداف الدراسة-5

تحقیقها، وقد تم لكل دراسة أو بحث هدف أو مجموعة من الأهداف یسعى الباحث إلى 

  : تحدید أهداف الدراسة في النقاط التالیة

  .التعرف على نوع الإتصال السائد في مؤسسة البحث-1

التعرف على مدى مساهمة الإتصالات التنظیمیة في حل المشكلات التي تواجه عمال -2

  .المؤسسة

  .ء الوظیفي للعمالالتعرف على أهم المعوقات التي تواجه الإتصال التنظیمي في تحسین الأدا-3

الأداء و  محاولة التعرف على العلاقة التي تربط الإتصال التنظیمي في المؤسسة الإقتصادیة-4

  .الوظیفي للعمال

  

  :أسباب إختیار الموضوع-6

                                       
  .339، ص2015، دار الجامعة الجدیدة، مصر، 1محمد قدر حسن، إدارة الأداء المتمیز، قیاس الأداء، المؤسسات الفردیة، ط-1
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تتطلب الدراسة التي یتناولها الباحث خطوات علمیة منظمة، مستقصیا جمیع جوانبها، إلا 

إنما هناك و  ختیار للموضوع أو الظاهرة لا ینشأ من فراغأن یتوصل إلى حلها حیث أن هذا الإ

دوافع وإعتبارات تسبق موضوع الدراسة، ولعل من أهم الأسباب التي دفعتنا إلى إختیار موضوع 

  :الدراسة نذكر

  :الأسباب الذاتیة-

  .الأهمیة الكبیرة التي یكتسبها الموضوع-

  .إثراء البحث العلمي-

ي معالجة الدور الذي یلعبه الإتصال التنظیمي في تحسین الأداء تقدیم الخدمات التي تساهم ف-

  .الوظیفي

  :الأسباب الموضوعیة-

المكانة العامة التي یحتلها الإتصال التنظیمي داخل المؤسسات الإقتصادیة على إختلاف طبیعة -

  .نشاطها

تحقیق أهداف طبیعة نمط الإتصال التنظیمي السائد بالمؤسسات الإقتصادیة وما له من دور في -

  .المؤسسة

الأهمیة الكبیرة التي أصبحت تولیها المؤسسات الجزائریة للعنصر البشري وإقناعها بدوره الكبیر -

  .في رفع الأداء المؤسسي

 :الدراسات السابقة-7

  :الدراسة العربیة-

 الإتصال التنظیمي وعلاقته بالأداء" 1: دراسة بوعطیط جلال الدین بعنوان: الدراسة الأولى-

  "دراسة میدانیة على العمال المنفذین بمؤسسة سونلغاز بعنابة-الوظیفي

هل هناك علاقة بین الإتصال التنظیمي والأداء : حیث إنطلقت هذه الدراسة من الإشكالیة التالیة

  الوظیفي لدى العمال التنفیذین؟

حقیقة الظاهرة معتمدین في هذه الدراسة على المنهج الوصفي هو الأكثر كفاءة في الكشف عن 

كعینة من  %25وإبراز خصائصها فقد إعتمد على إستمارة الإستبیان، ویضم مجتمع الدراسة 

                                       
بوعطیط جلال الدین، الإتصال التنظیمي وعلاقته بالأداء الوظیفي، دراسة میدانیة على العمال المنفذین بمؤسسة سونلغاز -1

  .بعنابة
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عامل منفذ، تم إختیارهم ) 49(المجتمع الأصلي وبالتالي عینة البحث تتكون من تسعة وأربعون 

  .بطریقة عشوائیة

  :ومن أهم النتائج التي توصلت لها الدراسة مایلي

الإتصال النازل بإنسیاب المعلومات من الإدارة إلى العمال سواء عن طریق  الكشف عن تواجد-

  .المشرف المباشر على العمال أو عن طریق الإجتماعات والإعلانات

كما توصل إلى وجود علاقة إرتباطیة موجبة متوسطة بین الإتصال النازل وأداء الوظیفي لدى -

جبة متوسطة بین الإتصال الصاعد والأداء العمال المنفذین، بالإضافة إلى وجود علاقة مو 

  .الوظیفي لدى عینة الدراسة

دور الإتصال التنظیمي في تفعیل "1: دراسة نجعوم رزیقة والعمري سمیرة بعنوان: الدراسة الثانیة-

دراسة میدانیة بالوحدة العملیة لإتصالات (الأداء الوظیفي في المؤسسة الإقتصادیة الجزائریة 

  )واقيالجزائر بأم الب

ماهو دور الإتصال التنظیمي في تفعیل الأداء : حیث انطلقت هذه الدراسة من الإشكالیة التالیة

  الوظیفي في المؤسسة الإقتصادیة الجزائریة؟ 

معتمدین في هذه الدراسة على المنهج على المنهج الوصفي كما إعتمد على الإستبیان، بالإضافة 

كعینة من المجتمع الأصلي وبالتالي عینة البحث  %50الى مجتمع الدراسة والتي أخذ نسبة 

  .وقد تم إختیارهم بطریقة عشوائیة ،موظف 300تتكون من 

  :ومن أهم النتائج التي توصلت لها الدراسة مایلي

ان نمط الاتصال التنظیمي الذي یسود مؤسسة البحث له علاقة بالأداء الوظیفي للعمال، وأن -

  .إداریةمؤسسة تواجه معوقات داخلیة 

  كما توصل أن الإتصال التنظیمي في المؤسسة یساهم بشكل كبیر في زیادة فعالیة الأداء -

  الوظیفي ذلك من خلال توفیر مناخ ملائم للإتصال بین مستویات التنظیمیة كذلك في رفع روح 

  .العمل الجماعي لدى العمال

  

  :2003دراسة المنجي -

                                       
  .ي سمیرة، دور الإتصال التنظیمي في تفعیل الأداء الوظیفي في مؤسسة إقتصادیة جزائریةنجعوم رزیقة، العمر -1
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هدفت هذه " ع الاتصالات داخل أجهزة مدنیة العمانیةواق"1قام المنجي بإجراء دراسة بعنوان 

الدراسة الى التعرف على واقع الاتصال داخل أجهزة مدنیة العمانیة، وهي دراسة تحلیلیة هدفت الى 

اختبار العلاقة بین كل من خصائص التنظیم الإداري، ووضوح الاتصالات المشاركة في اتخاذ 

  .یة الاتصالیةالقرارات، الوسائل المستخدمة في العمل

كما هدفت هذه الدراسة الى التعرف على أهم المعوقات التي تعترض العملیة الاتصالیة 

  :وتقلل من كفاءتها وقد توصلت هذه الدراسة الى عدد من النتائج أهمها

  .وجود علاقة إحصائیة بین وضوح الاتصال، وبین فاعلیة الاتصالات الإداریة-

  .بین معوقات الاتصال، وبین فاعلیة الاتصالات الإداریة وجود علاقة ذات دلالة إحصائیة-

  :الدراسات الأجنبیة-

  :Ruaber 2005دراسة 

، "إستخدام تقنیات الاتصال في إدارة المشاریع في سویسرا" 2بإجراء دراسة بعنوان Ruaberقام 

هدفت دراسته الى معرفة الدور الذي یلعبه شبكة الأنترنت وتطبیقاتها على كفاءة إدارة المشاریع 

  .وتحسین الأداء

  : ومن أهم النتائج التي توصل إلیها الباحث في دراسته هي

كبیر في انجاز المهام في الوقت ساهم بشكلان تقنیات الاتصال ترفع من أداء العاملین وت-

  .المحدد

الانترنت وتطبیقاتها وخاصة البرید الإلكتروني، هي أهم وسیلة یتم استخدامها للتنسیق بین فریق 

على كیفیة تعامل موظفي المؤسسة مع المشاكل التي تحدث  والتعرفالعمل داخل أي مشروع، 

 تصال الحدیثة في العملیة الاتصالیة، وكذا التعرفاستخدام تقنیات الاو  بها، ومعرفة أثر تواجد

 .على أهم المعوقات التي تعترض العملیة الاتصالیة

  

  

  

  :الاستفادة من الدراسات السابقة

                                       
  .2003المنجي، واقع الإتصالات داخل أجهزة مدنیة عمانیة، -1
  .2005روبر، إستخدام تقنیات الاتصال في إدارة المشاریع في سویسرا، -2
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یلاحظ على أن الدراسات السابقة انه تطرق لموضوعدور الإتصال التنظیمي ومدى 

الدراسة الحالیة والانطلاق من حیث توقف ارتباطها بتحسین الأداء الوظیفي للعمال، وهذا ما یثري 

  .وذلك بتناول هذا الموضوع بناءا على التوصیات التي قدمتها الدراسات السابقة ،الآخرون

ومن خلال إطلاعنا على هذه الدراسة مكننا من الاستفادة من العدید من جوانب الدراسة 

یة وجمع المعلومات المتعلقة بدور كون هذه الدراسات السابقة هي العنصر المهم في دراستنا الحال

الاتصال التنظیمي في تحسین أداء الوظیفي وجانب میداني وذلك في إطار الاستفادة من نتائج 

  .دراسة لتكون منطلقا لبحثنا التالي

 :منهج الدراسة وأدواتها-8

إن المنهج بمثابة الإستراتیجیة التي یبنیها الباحث من أجل القیام بدراسته، حیث یعرف 

 1".مجموعة القواعد التي یجب أن یلتزم التفكیر في محاولته للوصول إلى المعرفة: " المنهج بأنه

الطریق الذي یتبعه الباحث للوصول إلى تعلیمات أو نتائج بطریقة علمیة دقیقة، :" كما یعرف بأنه

  2."وكذلك مجموعة القواعد العامة التي توجه البحث للوصول إلى الحقیقة العلمیة

لاقا من طبیعة الدراسة والمعلومات المراد الحصول علیها من الموضوع، تندرج هذه وإنط

بأنه مجموعة الإجراءات :" الدراسة ضمن الدراسات الوصفیة وعلیه یمكن تعریف المنهج الوصفي

البحثیة التي تتكامل لوصف الظاهرة إعتمادا على جمع الحقائق والبیانات وتصنیفها ومعالجتها 

لیلا كافیا ودقیقا، لإستخلاص دلالتها والوصول إلى نتائج وتعمیمات عن الظاهرة أو وتحلیلها تح

  3.الموضوع محل البحث

إن الشائع حول أدوات جمع البیانات هو أنها تلك الوسائل المختلفة التي یستخدمها : أداة الدراسة-

تتمثل هذه الباحث من أجل الحصول على أكبر قدر ممكن من المعلومات التي تخص بحثه، و 

الأدوات في الملاحظة، والمقابلة والإستبیان وتحلیل المضمون، وقد إعتمدنا في هذه الدراسة على 

أداة إستمارة إستبیان من أجل جمع البیانات الخاصة بدور الإتصال التنظیمي في تحسین الأداء 

  الوظیفي في المؤسسة

                                       
  .415، ص 1996البحث العلمي، دار الهومة، بوزریعة، خالدي الهادي، المرشد المفید في المنهجیة وتقنیات -1
  .96، ص 2002حمدي عمیراوي، مراحل الضوابط منهجیة لإعداد بحث، جامعة منتوري، قسنطینة، -2
  .59، ص2000بشیر صالح الرشدي، مناهج البحث التربوي، رؤیة تطبیقیة مبسطة، الكویت، دار الكتاب الحدیث، -3
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على أنها مجموعة " بي وأخرونوعلي غر "و"فضیل دلیو"وقد عرفت إستمارة إستبیان من قبل 

من الأسئلة المكتوبة التي تعد بصفة مقصودة للحصول على معلومات وأراء حول موقف أو ظاهرة 

  .1معینة

فإعداد إستمارة إستبیان یجب أن تكون الأسئلة المطروحة متسمة بالوضوح والموضوعیة 

الدراسة وتكون في متناول  بعیدة عن الغموض والتأویل وحتى تكون إستمارة ملمة بجوانب موضوع

  :الجمیع تم إتباع مایلي

  .التفكیر في أسئلة الإستبیان إنطلاقا من مشكلة الدراسة-

  .إعداد أسئلة الإستبیان في صورتها الأولیة وترتیب كل مجموعة في محورها ترتیبا منطقیا-

كذلك، وقد بلغ عدد وقد أعتمد في توزیع الإستمارة على أسلوب التوزیع بالید وإسترجاعها بالید 

سؤالا، موجها  30إستمارة ثم أسترجعت بالكامل، وقد إحتوى الإستبیان على 24الإستمارات الموزعة

  :إلى عینة الدراسة ثم تقسیمها إلى محاور وهي

الجنس، السن،الأقدمیة في (سؤال والمتمثلة في البیانات الشخصیة) 05(یتضمن : المحور الأول

  ).العمل

  .سؤالا ویتمثل في طبیعة الاتصال التنظیمي داخل المؤسسة) 08(یتضمن : المحور الثاني

سؤال ویتمثل في تأثیر نوع الاتصال التنظیمي على سلوكیات ) 04(یتضمن : المحور الثالث

  .الموظفین في المؤسسة

سؤالا ویتمثل أثر الوسائل الاتصالیة وطرق التقییم على الأداء ) 13(یتضمن :المحور الرابع

  . لدى العمال داخل المؤسسة الوظیفي

  : عینة الدراسة وإطارها الزماني والمكاني-9

إن مجتمع البحث هو مجموعة منتهیة أو غیر منتهیة من العناصر المحددة مسبقا والتي 

تركز علیها الملاحظات وكذلك هو مجموعة عناصر لها خاصیة أو عدة خصائص مشتركة تمیزها 

  2.یجرى علیها البحث أو التقصي عن غیرها من عناصر الأخرى والتي

                                       
  .192، ص 1999وأخرون، أسس منهجیة في علوم إجتماعیة، جامعة منتوري بقسنطینة، الجزائر، فضیل دلیو علي غربي -1
، دار القصبة للنشر والتوزیع، 2موریس أنجرس، منهجیة البحث العلمي في العلوم الإنسانیة، تر بوزید صحراوي وأخرون، ط -2

  .197، ص 2006الجزائر، 
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إن الدراسة الراهنة تتناول دور الاتصال التنظیمي في تحسین أداء الوظیفي بمؤسسة 

القرض الشعبي الوطني الجزائري، وحسب موضوع الدراسة فإن مجتمع الدراسة هم العمال الذین 

مفردة  12ون من عامل وقد اخترنا عینة عشوائیة تتك 24ینتمون إلى مؤسسة والمقدر عددهم ب

المعلومات و  وهي نصف العینة المدروسة من مجتمع الدراسة ثم یتم جمع البیانات %50وتمثل 

 .من كل مفردة من هذه المفردات جمیعها

  :الحدود الزمانیة والمكانیة

بدأت دراستنا بمؤسسة القرض الشعبي الجزائري بوكالة خمیس ملیانة في منتصف شهر 

وإستمرت  2020وزیع إستمارات على عمال المؤسسة في شهر ماي بحیث بدأنا ت 2020مارس 

  .عملیة توزیع وجمع الإستمارة حوالي أسبوعین

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  الإطار النظري
  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  الفصل أ�ول
  الإتصال التنظيمي
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  :تمهید

الإتصال مع ظهور الحیاة الاجتماعیة، لأن الإنسان كائن إجتماعي بالفطرة یحتاج  ظهر 

أفكارهم و  إلى التواصل مع غیره وإشعارهم بما یدور في عقله ویختلج صدره والإطلاع على شعورهم

  .من جهة أخرى

بشتى ألوانها ومواطن إلا أن تعقد الحیاة الإجتماعیة وتطور الأنظمة الإقتصادیة وظهور المنظمات 

عملها، أدى إلى ضرورة وحتمیة إیجاد نمط للإتصال یتماشى مع التعقید الذي باتت الحیاة 

  .الاجتماعیة متسمة به وقائمة علیه، وهذا النمط تمثل في الاتصال التنظیمي

نحاول من خلال هذا الفصل التطرق إلى مفهوم الاتصال التنظیمي وخصائصه بالإضافة إلى 

أهمیة و  وأنواعه وهیكله التنظیمي الرسمي والغیر الرسمي ونحاول في الأخیر إبراز معوقات وسائله

  .الاتصال التنظیمي
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  ماهیة الإتصال التنظیمي:أولا

  مفهوم الاتصال التنظیمي-1

  :الاتصال/أ

نقل المعاني وتبادلها بأي أسلوب یفهمه أطراف :"عرف مایكل ویسترون الاتصال بأنه

  ."الاتصال ویتصرفون وفقه بشكل سلیم

عبارة عن تبادل الأفكار والأراء والمعلومات بین الأفراد بواسطة الوسائل الشفهیة وذلك " كما أنه

  ".للتأثیر على السلوك وتحقیق النتائج المطلوبة

احات الاتصال هو عملیة نقل الأوامر والتوجیهات والمعلومات والتقاریر والأفكار والأراء والإقتر -

وماشبهما من مستوى إداري أخر، ومن مسؤول داخل الهیكل التنظیمي إلى أخر، وتأخذ 

  1".الاتصالات عدة إتجاهات

  :الاتصال التنظیمي/ب

فقد تعددت تعارفه وإختلفت بإختلاف التخصصات العلمیة والمدارس إلا أن أغلبها إتفق 

على الاتصال التنظیمي هو ذلك النوع من الاتصالات المرتبطة بكل المعلومات المتداولة داخل 

  : التنظیم ومن بین هذه التعریفات تجد

في المؤسسات فیما بینها الاتصال الذي یتم : "تعریف الباحث عبد الرحمان المشاقبة أنه

بمعنى أنه ذلك الاتصال الذي یتم بین المؤسسة ومؤسسة .وبین جماهیرها أي الداخلي والخارجي

  .معینة وجمهورها

هو ذلك الاتصال الذي یهدف إلى تدفق :"وجاء الدكتور منیر حجاب معاكس للتعریف وقال

تلفة في الإتجاهات وعبر مراكز البیانات والمعلومات في صورة حقائق بین وحدات المشروع المخ

  2".العمل المتعددة داخل الهیكل التنظیمي

هو ذلك الاتصال الذي یتم في المنظمات الإداریة :" كما عرفه عبد المعطي محمد عساف

المختلفة، ویكون خاضعا في مساراته وقنواته للإعتبارات التي تحدد القوانین والأنظمة واللوائح 

  3".ة في هذه المنظمةوالقواعد العامة المتبع

                                       
  .5،6، ص ص 2009، عمان، 1مة، ط شعبان فرج، الإتصالات الإداریة، دار أسا-1
  .119، ص 2003، دار النشر والتوزیع، القاهرة، 1محمد منیر حجاب، الموسوعة الاعلامیة، مج -2
  .221، ص 1999عبد المعطي محمد عساف، السلوك الإداري والتنظیمي في المنظمات المعاصرة، دار زهران، عمان، -3



 الإتصال التظیمي:                                                                                  الفصل الأول

18 

وكخلاصة للتعریفات السابقة یمكن القول بأن الاتصال التنظیمي هو عملیة یتم عن طریقها 

إیصال معلومات من أي نوع ومن أي عضو في الهیكل التنظیمي للمنشأة إلى عضو أخر قصد 

التغییر في  إحداث التغییر فهو أداة أولیة من أدوات التأثیر على الأفراد ووسیلة فعالة لإحداث

  .سلوكاتهم

  وظائف الاتصال التنظیمي-1-2

یؤدي الاتصال التنظیمي داخل المنظمة دورا أساسیا حیث یشهد أحد الباحثین بأراء 

وهما من رواد مدرسة الأنساق المفتوحة اللذان یؤكدان أنه یجب عدم " كاتز وكاهن"المؤلفین 

قبل فقط، ولایخفي أن وظائف الاتصال إعتبار الاتصال مجرد عملیة تحدث بین المرسل والمست

ترتبط أساسا بمحتوى الاتصال ویمكن ملاحظة ذلك في عدة جوانب تنظیمیة وسلوكیة في مختلف 

المستویات التنظیمیة مما یؤدي إلى القول بأن للإتصال التنظیمي عدة وظائف یمكن أن نلخصها 

  :فیمایلي

كما تحدد التوجیهات . ن حیث الكمیة والنوعیةإن عملیة الاتصال تحدد سیر الإنتاج م: الإنتاج-أ

المرتبطة بالتنفیذ والأداء كتوجیه الإنذارات، إبداء الرأي، والإعلان عن مكافأت الأداء الجید أو عقد 

  1.إجتماعات لمناقشة المشاكل ورفع الإنتاج وإتخاذ القرارات وتحسین النوعیة مثلا

ار وأنماط سلوكیة جدیدة لتحسین السلوك المقصود بالإبداع إنشاء ووضع أفك :الإبداع- ب

التنظیمي وتطویر المؤسسة وتعتبر وظیفة الإبداع أقل وظائف الاتصال ممارسة وذلك ناتج عن 

المقاومة الشدیدة التي تبدي لها مختلف الأطراف للتغییر التنظیمي بحیث یمكن الإفتراض أنه كلما 

مة لتغیر أقوى وذلك لشعور الفرد أو الجماعة كان المجهود المطلوب بذله أكبر كلما كانت المقاو 

  : بصعوبة التكییف مع الوضع الجدید، وللإبداع بعدان یجسدان وظیفته الأساسیة

  .یتمثل الأول في عملیة تقدیم الأفكار والمقترحات والمشاریع والمخططات الجدیدة-

  2.یتمثل البعد الثاني في عملیة تطبیق البعد الأول-

یلعب الاتصال دورا أساسیا في عملیة التنظیم إذ أن إتخاذ القرارات لایكون سلیما إلا  :التنظیم-ج

إذا كانت هناك معلومات كافیة حول المحیط الداخلي للمؤسسة، ففعالیة القرار تكون مرتبطة 

                                       
  .145، 144، ص ص 1986الجامعیة، مصر،  الخدمة الاجتماعیة، دار المعرفةأبو النجا محمد العمري، إتصالات في -1
  .226عبد المعطي محمد عساف، مرجع سبق ذكره، ص -2
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بالاتصال السریع والسهل، إذ یتجه الاتصال نحو تحسین العمل وتوزیع المسؤولیات ودعم التفاهم 

  1.لعمال في المؤسسةبین ا

یقوم نجاح أي مؤسسة على تضافر الجهود من أجل الوصول إلى تحقیق هدف  :التنسیق-د

مشترك، ولهذا فالتنسیق بین مختلف الأقسام والمصالح والورشات الإنتاجیة ضرورة لابد منها، إذ 

مناقشة أن الاتصال الجید یساعد على التنسیق الفعال خاصة الاتصال الأفقي، ذلك من أجل 

المشاكل المختلفة والصعوبات المطروحة ویتم ذلك من خلال مسؤلي كل قسم مما یجعلهم على 

علم بما یحدث في الأقسام الأخرى، وبالتالي الإسهام في الوصول إلى الحلول والأفكار الهامة 

  2.بصورة مشتركة

  :الصیانة- ه

  : یسیةیتمثل دور الاتصال المتعلق بالصیانة في أداء ثلاثة مهام رئ

  .حفظ الذات ومایرتبط بها من العواطف والمشاعر-

تغییر موقف الأفراد من القیمة التي یولونها للتفاعل الذي یحدث فیما بینهم على مستوى عمودي -

  .وأفقي

  3.ضمان إستمراریة العملیة الإنشائیة والإبداعیة للمنظمة-

وبالوظائف الوقائیة من جهة أخرى  وعلیه فالإتصال یهتم بالوظائف البشریة والتنظیمیة من جهة

  .لفروع وأقسام المؤسسة، تمكنه من الإطلاع على مایجري داخل المؤسسة

الاتصال یعتبر أداة أساسیة في عملیة الرقابة والإشراف لمعرفة ماإذا كانت هذه  :الرقابة-ي

  4.الأعمال المتغیرة تتوافق مع المعلومات النازلة

  أنواع الاتصال التنظیمي -1-3

تتم الاتصالات وفقا للهیكل التنظیمي الذي یحدد السلطات والمسؤولیات وتقسیم العمل 

  : والعلاقات الوظیفیة داخل المؤسسة لذلك فالإتصال نوعان هما

  .اتصال غیر رسميو  اتصال رسمي

                                       
  .309، ص 2000محمد سید فهمي، الإتصال في الخدمة الإجتماعیة، المكتب الجامعي الحدیث، الإسكندریة، -1
  .145.146أبو النجا محمد العمري، مرجع سبق ذكره، ص ص -2
  .310محمد السید الفهمي، مرجع سبق ذكره، ص -3
  .97، ص 1993عبد الغني بیسوني عبد االله، أصول علم الإدارة العامة، الدار الجامعیة للطباعة، القاهرة، -4

  



 الإتصال التظیمي:                                                                                  الفصل الأول

20 

  :الاتصال الرسمي-أ

 غیر حكومیة بینو  ویقصد به كافة صور الاتصال التي تجرى داخل المنظمات الحكومیة

المستویات الإداریة التي تربطها اللوائح والقرارات المكتوبة،حیث تتمیز بالدقة والوضوح وصحة 

  .المعلومات

  1: وتنقسم بدورها إلى

ویمثل أداة رئیسیة في نقل الأوامر والتعلیمات والتوجیهات من الرؤساء  :الاتصال النازل-

" سلطة حسب الهرم التنظیمي ویقسم والمشرفین إلى المرؤوسین والعمال وذلك من خلال تدرج ال

  : العناصر التي تعبر عن الرسائل في هذا النوع من الاتصال إلى" كاهنو  كاتز

  .وهي مایتعلق بالتوجیه والإشراف على العمل :تعلیمات الوظیفیة-

  .ویرتبط بشرح المسؤولین بهدف مزاولة أنشطة مرؤوسیهم :التبریر-

  .إتجاهات المؤسسةو  بإظهار أهداف وهي تكمل ما قبلها، :الإیدیولوجیة-

  .وهي كل مایتعلق بالتعرف على سیاسات المؤسسة :المعلومات-

  2.وهو مایتعلق بنتائج نشاط العامل :الرد-

  

  الإطارات العلیا

  المشرفون

  العمال المنفذون

  3یوضح الاتصال الرسمي النازل :)01(الشكل رقم 

وهو عملیة تصعید الاتصال من العمال إلى الإدارة یقوم بها العاملون أو من  :الاتصال الصاعد-

اهتمامات العمال أو مشكلات تحدث في بیئة العمل في و  ینوب عنهم لإبلاغ المنظمة بإنشغالات

  : شكل

                                       
  .47، ص 2010بوحنیفة قوي، الاتصالات الإداریة داخل المنظمة المعاصرة، دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائر، -1
  ، ص 2004، دار المحمدیة، الجزائر، 1ناصر دادي عدون، الاتصال ودوره في كفاءة المؤسسة الإقتصادیة، ط-2
، مكتبة العبیكان، الریاض، 2دراسة في الأنماط والمفاهیم وعالم الوسیلة الإعلامیة،ط"عبد االله الطویقري، علم الاتصال المعاصر-3

  .43، ص 1997
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  .تقاریر عن الأداء وظروف العمل-

  .الإجابة عن تساؤلات الواردة من الأعلى-

 1.رفع الشكاوي-

 

  

   صاعد

  

  

  2یمثل الإتصال الرسمي الصاعد): 02(الشكل رقم

  :الإتصال الأفقي-

هو تلك العملیة التي تتم بین العاملین في نفس المستوى بغرض التشاور وتبادل الخبرات 

  :والمعلومات دون الرجوع إلى المستویات العلیا وغرضها یتمثل في

  ).یقلل حالات الإختلاف في الأراء والتوجهات(التنسیق داخل الإدارة عملیات -

  .إیجاد حلول للمشاكل داخل إدارات المنظمة-

  .تغییر المبادرات والتحسینات-

  وهذا النوع من الاتصالات ضروري لزیادة درجة التنسیق بین مختلف المصالح والدوائر الإداریة 

  3.والإنتاجیة

  

  

  

  

  

     

                                       
  .5، ص2012، 7، مجلة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، مطبعة جامعة قاصدي مرباح، ورقلة، ع یاسین محجر والهاشمي لوكایا-1
  .43عبد االله الطویقري، مرجع سبق ذكره، ص -2
  .38،ص )ن .س.د (بوفلجة غیاث، مقدمة في علم النفس التنظیمي، دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائر،-3

  لعلیاالإطارات ا

  المشرفون

  العمال المنفذون

 الإطارات العلیا الإطارات العلیا

 المشرفون المشرفون

 العمال المنفذون منفذونالعمال ال



 الإتصال التظیمي:                                                                                  الفصل الأول

22 

 

 

  

  

  

  

  یمثل الإتصال التنظیمي الرسمي الأفقي): 03(الشكل رقم

  :الإتصال الغیر الرسمي- ب

هي الإتصالات التي لاتخضع للتنظیم الرسمي حیث تنساب المعلومات والمعاني في 

رسمیة خارج نطاق التنظیم الرسمي ما ینجم عن ذلك سرعة ومرونة عالیة في الإتصالات غیر 

نقل البیانات والمعلومات وتبادلها بین عدد أكبر من الناس حیث تعد القنوات الاتصالات غیر 

  1.الرسمیة الأقصر بین جمیع قنوات الإتصالات الأخرى

ات خارج الأطر الرسمیة العلاقات مابین شخصیة وتبادل للمعلوم anni bartoliتعریف -

  : للإتصال ویتمثل في

  .الحوار المتبادل داخل المكتب-

  .الإتصال المباشر من شخص لأخر-

لایمكن أن تنحصر الإتصالات في أي مؤسسة بالهیكل التنظیمي الرسمي، فعملیات 

نوات التفاعل لاتتوقف فقط على العلاقات الوظیفیة بل تتجاوز بإستمرار في الأحوال العادیة الق

الرسمیة التي یحددها التنظیم، ذلك أمر طبیعي، وهو في أوجهه الإیجابیة لصالح المؤسسة إذ 

یعزز العلاقات بین العاملین ویخلق روح الألفة والتماسك بینهم، مما یجعل العمل یتم بصورة أیسر 

  .وأكثر فعالیة

سمیة تتم في بعض لكن إذا كانت هذه العلاقات ظاهرة إیجابیة، فإن هناك إتصالات غیر ر 

أشكال وحالات التنظیم الرسمي وتكون لها أثار سلبیة على العمل لدرجة تعتبر معها مؤشرا على 

وجود إشكالات جدیة في نظام العلاقات في المؤسسة في هذه الحالة تبین الدراسة أن وراء التنظیم 

یا ویكتسب قوة تجعله الرسمي الذي یحدد العلاقات والإتصالات وظیفیا، تنظیم خفي ینشأ تدریج

                                       
  .105، ص 2009عمان، -، دار البازوري، الأردن1لعامة،طبشیر العلاق، الإتصال في المنظمات ا-1
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ویمر الإتصال في هذا التنظیم الخفي في قنوات غیر رسمیة، أو .یتحكم بسیر العمل في المؤسسة

ویتم الإتصال هنا .سریة تنشأ إنطلاقا من الصلات الخاصة، والتحالفات التي تتكون في المؤسسة

ت رسمیة تدل علیه، بشكل مباشر وجها لوجه، وراء أبواب موصدة وبدون أن یترك أثارا أو سجلا

ضمن علاقات تبقى غیر منظورة أو لها على الأقل جوانب غیر منظورة، إضافة إلى جوانبها 

الرسمیة، هذه العلاقات تضرب بعرض الحائط العلاقات التنظیمیة فهي تتصف بتجاوز التسلسل 

  1.الرئاسي، وتجاوز التسلسل الوظیفي على مستوى أفقي

  وسائل الإتصال التنظیمي-1-4

وغیرها لذا نحاول ....هناك عدة وسائل منها المباشرة، والغیر المباشرة، السمعیة والمرئیة

  : التطرق إلى أهمها

  :الوسائل المباشرة-1

  :تتمثل في الإجتماعات ومن بین مزایاها

  .الأفكارو  تتیح الفرصة لحریة التعبیر عن الأراء-

  .رفع الروح المعنویة-

  .الوصول إلى القرارات-

  .الفرد بالرضا عن المنظمة ومستوى الأداء شعور-

  :ومن بین عیوبها

  .سیطرة بعض الأشخاص على القرارات-

  .ظهور التكتلات والأراء المتحیزة-

  .لاتحقق أهدافها أحیانا-

  :وتتمثل فیمایلي: الوسائل غیر المباشرة-2

  .خدمة المجتمع المحلي-

  .الإشتراك في المسابقات الخاصة-

  .الخاصة الحفلات والدعوات-

  .مخاطبة الجمهور ورعایة الموظفین

                                       
  .66، ص 2006، دار هومة للنشر والتوزیع، الجزائر، 12، جزء 1الطاهر بن خرف االله، الوسیط في الدراسات الجامعیة، ط-1
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الجرائد، الفاكس والتلغراف، المجلات والمطبوعات، النشرات : الوسائل المقروءة والمكتوبة-3

  .والدوریات، الرسائل البریدیة

الإذاعة، الهاتف، التسجیلات، مكبرات الصوت، التلفزیون، السینیما، : الوسائل السمعیة والمرئیة-4

  1.دیو، الأنترنتأجهزة الفی

  أساسیات الإتصال التنظیمي: ثانیا

  أهداف الإتصال التنظیمي-1

للإتصال دور كبیر بالنسبة للأفراد أو المنظمات، فمن خلال إرتباطهم بالبیئة وتأثرهم بها 

وتفاعلهم معها یتمكنون من تحقیق أهدافهم وخططهم، وتحقیق أهداف المؤسسة وبالتالي الإتصال 

  : وهي تكون كالتالي.هو لب العملیة وجوهرها

  :تحقیق التنسیق بین الأفعال والتصرعات-أ

تصال بالبتنسیق بین تصرفات وأفعال أقسام المؤسسة المختلفة، فبدون الإتصال یقوم الإ

تصبح المؤسسة عبارة عن مجموعة من الموظفین یعملون منفصلین عن بعضهم البعض لأداء 

مهام مستقلة عن بعضها البعض وبالتالي تفقد التصرفات التنسیق وتمثیل المؤسسة الإداریة إلى 

  .حسب أهدافها العامة تحقیق أهداف شخصیة على

  :المشاركة في المعلومات- ب

یساعد الإتصال على تبادل المعلومات الهامة لتحقیق أهداف التنظیم ویساعد هذه 

  : المعلومات على

  .توجیه سلوك الأفراد ناحیة تحقیق الأهداف-

  .توجیه الأفراد في أداء مهامهم وتعریفهم بالواجبات المطلوبة منهم-

  .نتائج أدائهمتعریف الأفراد ب-

  :إتخاذ القرارات-ج

یلعب الإتصال دورا كبیرا في عملیة إتخاذ القرارات، فلإتخاذ قرار معین یحتاج الموظفون 

  .إلى معلومات معینة لتحدید المشاكل وتقییم البدائل وتنفیذ القرارات وتقییم نتائجها

  

                                       
  ، 2010بوحنیة قوي، الاتصالات الإداریة داخل المنظمات المعاصرة، دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائر، -1

  .44-42ص ص 
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  :التعبیر عن المشاعر الوجدانیة-د

املین على التعبیر عن سعغادتهم وأحزانهم ومخاوفهم یساعد الإتصال الموظفین أو الع

وثقتهم بالأخرین، حبث یستطیع الموظف إبداء رأیه في موقف دون حرج أوخوف، كما یمثل 

الإتصال جزء هاما في عمل المدیر، فهو یساعده على الإتصالات بالموظفین في جمیع 

  .أنشطة المنظمةالمستویات الإداریة، بهذا یتغلغل الإتصال في جمیع وظائف و 

المتمثل في التقلیل عن و  ویمكن أن یندرج هدفا أخر للإتصال الذي لایقل أهمیة عن غیره-ه

 1. الدور السلبي الذي تلعبه الإشاعة في الوسط العملي

  طرق الإتصال التنظیمي -1-2

یتم الإتصال في جمیع أقسام النشاط الإداري، وذلك عند تقریر أوضاع السیاسة العامة أو وضع 

خطة وعند إصدار التعلیمات والتوجیهات، وحین إتخاذ القرارات وإجراء التنسیق في العمل وعند 

تسویة الإختلافات، فالأمر یتطلب تبادل المعلومات بطرق إتصال مختلفة وفیمایلي نتطرق لطرق 

  : الإتصال

  :الاتصال المكتوب-أ

بهذه الطریقة تكون المعلومات مدونة ومكتوبة ویمكن إیصالها عن طریق البرید أو بطریقة 

شخصیة، ومن مزایاها إمكانیة حفظها كسجلات رسمیة أو مراجع للإستنارة بها في المستقبل، 

ب علیها أن عملیة وكذلك تتصف بدقة أكثر في التعبیر مقارنة بالإتصال الشفهي، ولكن یعا

إعدادها وصیاغتها یأخذ جهدا كبیرا وكثیرا مایفشل المرسل في دقة التعبیر ممایؤدي إلى عدم فهم 

المستلم مغزى الرسالة بالإضافة إلى أنها تحتاج إلى نفقات كبیرة في التخزین والحمایة، ویأخذ 

  :الإتصال المكتوب عدة أشكال أهمها

ة العامة للمنظمة وعن المسائل الإداریة والإجراءات وذلك لأن أي التبلیغات التي تتم عن السیاس-

  .تغیر للسیاسة الموضوعة أو أي وضع لإجراءات جدیدة یستلزم التبلیغ كتابة

النشرات العامة وهي تحتوي على معلومات تتصل بطبیعة العمل الإداري وهي تساعد على إیجاد -

  .فهم مشترك لبعض النواحي الإداریة

  

  

                                       
  .88فضیل دلیو وأخرون، مرجع سبق ذكره، ص -1
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  :الإتصال الشفوي- ب

وهو إتصال یتصف بسرعة والتفاعل التام ویقبل في الوقت الحالي مركزا بارزا في الفكر 

الإداري بإعتبار أن العلاقات الإنسانیة والسلوكیة تشجع على ضرورة تفاهم عن طریق الإتصال 

ن الإتصال یأخذ عدة المباشر لفهم الإستجابة النفسانیة الملائمة للعمل الواجب تأدیته وهذا النوع م

  :أشكال أهمها

الإتصال الشخصي المباشر وجها لوجه مابین المرسل والمستمع كإلقاء المباشر بین الرئیس 

والمرؤوس أو بواسطة الهاتف مثلا وهذا یفسح المجال للمناقشة وتفهم الرسالة بصورة أو وضع 

ف على رد فعل المستقبل بسبب مایبدیه كل منهما من إنفعالات نفسیة وحركات جسمیة والوقو 

بالإضافة إلى الروح المعنویة لدى المرؤوسین عندما یتم الإتصال الشفوي المباشر بینهم وبین 

  .رؤسائهم

الاجتماعات الغیر الرسمیة وهذه تتم عبر اللقاءات غیر الرسمیة في أوقات الراحة ویلاحظ أن -

لفرد متحرر من الرسمیات ویتكلم بحریة كتاب الإدارة یبرزون أهمیة هذه الاجتماعات لأنها تجعل ا

  1.ولذلك یمكن معرفة شعوره وما ینتظر منه في العمل المعین

  :الاتصالات الغیر اللفظیة-ج

وهي اتصالات تكون عن طریق ملامح الوجه ولغة العیون وحركات الجسم للفرد وهذه 

  .م القبولالملامح الجسمیة والحركات تعطي دلالات ومؤشرات مختلفة عن القبول وعد

  :الاتصالات الإلكترونیة-د

أسهمت التطورات النوعیة في مجال الاتصال في تمكین الأفراد والمؤسسات من تبادل 

كمیات هائلة من البیانات والمعلومات بالوقت الحقیقي ما وفر المال والجهد للأفراد والمنظمات، 

فشبكة الأنترنت مكنت من الاتصال الفوري بالناس وتبادل المعلومات والبیانات على نطاق كوني 

الیف سفر أو وقت كما أن خاصیة التفاعلیة والفوریة المتاحة في تقنیات الاتصال هذه قد دون تك

أسهمت في تعزیز الاتصالات المكتوبة والشفهیة معا، ولم تقم بإلغائها كما یعتقد البعض 

المعلومات عبر شبكات الأنترنت مثلا یتم وفق الأسلوبین المكتوب والشفهي والوثائق تصدر عن 

ترنت ویمكن تنزیلها من ملایین المواقع الشبكیة والإحتفاظ بها إما في ملفات داخل طریق الأن

الحاسوب أو في ملفات تقلیدیة إن إقتضى الأمر وأن الأنترنت یتمتع بخاصیة السمعیة البصریة 

                                       
  .244، ص 2005، دار وائل للنشر والتوزیع، عمان، 3محمود سلمان العمیان، السلوك التنظیمي في منظمات الأعمال، ط-1
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وأیضا یتیح إمكانیة الحوار والتواصل الشفهي المدعم بالصورة والصوت معا وهذه میزة رائعة توفرها 

  1.التقنیات في مجال الاتصال هذه

  معوقات الاتصال التنظیمي -1-3

  :للإتصال التنظیمي عدة معوقات تتمثل فیمایلي

فالمنظمات ذات الحجم الواسع والتي تأخذ في الإتساعأفقیا ورأسیا، : إتساع حجم المنظمات-أ

ة العاملین نتیجة ویزید عدد العاملین فیها بما یترتب علیه زیادة عدد الاتصال بدرجة تفوق زیاد

إتساع فجوة الزمان والمكان بین طرفي الاتصال، كما أن حجم المنظمة الكبیر یترتب علیه الأخذ 

  .بنظام التخصص والمركزیة التي من فاعلیة الاتصال نظرا للجمود المهني وضیف النظرة

وحدات فنزوع أي مؤسسة نحو اللامركزیة الجغرافیة التي تتوزع فیها :التشتت الجغرافي- ب

المؤسسة وفروعها على مساحات جغرافیة كبیرة یكون مصحوبا بتغیر ملحوظ على أسالیب 

الاتصال المستخدمة وفي تكرار الاتصالات المتفقة بین المركز الرئیسي والفروع، وبین الفروع 

  .وبعضها مایؤدي إلى عدم سلامة هذه الاتصالات وقتها ومطابقتها لما هو مقصود

ویرجع ذلك للحاجز الذي یضعه الرئیس بینه وبین مرؤوسیه :الدرجات الوظیفیةمعوقات تتعلق ب-ج

  .تبریرا للمركز السامي الذي یشغله وإما لزعزعت المرؤوسین للموقف أو المكان

فإذا تدفقت التوجیهات بكمیة فإنه لایتوفر الجهد والوقت الكافي  :معوقات تتعلق بحجم الاتصال-د

  .لدى المرؤوسین لتنفیدها

كلما تعددت مستویات الاتصال كلما تأثر مضمون الرسالة بالتشویه  :تعدد المستویات- ه

  2.والتحریف

الاتصالات بشكل عام هي عبارة عملیة نقل للمعلومات وفهمها من :المشاكل الناتجة عن اللفظ-و

خلال إستخدام الرموز، وبنفس الوقت وبسبب إختلاف الأفراد فیكون هناك إختلاف في المعنى 

  3.كلمات نحو الأشیاءلل

                                       
  .49بشیر العلاق، مرجع سبق ذكره، ص -1
  .136، ص 1431/2010، دار الفكر، عمان، 1سامح عبد المطلب عامر، علاء محمد سید قندیل، التطور التنظیمي، ط -2
  .39، ص 2007، دار الحامد، عمان، 1غازي فرحان أبو زیتون، الاتصالات الإداریة، أسس ومفاهیم، ط.صالح حمید، د -3
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وهي التي تتعلق بالعناصر الإنسانیة المتمثلة في المرسل والمستقبل : المعوقات النفسیة-ي

وتحدث أثرا عكسیا بسبب الفروقات مما یجعل أفراد یختلفون في أحكامهم على الأشیاء ومن هذه 

  1.لات الإختلافات الوراثیةتباین الإدراك، الإدراك الإنتقائي، الإنطواء، اللغة، الإنفعا: المعوقات

  أهمیة الاتصال التنظیمي -1-4

في واقع الأمر لایوجد خلاف حول أهمیة الاتصال التنظیمي بین الأفراد سواء المنظمات 

أو خارجها، لأن من طبیعة الاتصال الفعال أنه یساعد على تنمیة العلاقات الاجتماعیة وروح 

ودورهم في إنجاح كافة المشاریع التي قامت المؤسسة من الجماعة، كما یحسس العاملین بأهمیتهم 

أجلها لأن تجاهل العامل الإنساني في التنظیم من شأنه أن یؤدي إلى الإحساس بالإستیاء 

  .والإحباط من قبلهم

یعتبر الاتصال وسیلة المدیرین في إدارة أنشطتهم الإداریة، وفي إدارة وتحقیق أهداف 

لات تساعد على تحدید الأهداف الواجب تنفیذها وتعریف المشاكل المنظمة وذلك على أن الاتصا

  2.وسبل علاجها، وتقییم الأداء وإنتاجیة العامل

فمن خلال ماسبق نلاحظ أن أهمیة الاتصال تنبع من كونه أحد المواضیع المهمة 

 الضروریة في التنظیم، فهو ینشر في جسم الوظیفة الإداریة كلها ولایوجد عمل یتم عن طریق

التعاون مع الأخرین، إلا وكان الاتصال عاملا حاسما فیه، فهو یعمل على تحقیق النجاح والفعالیة 

    .الإداریة

أصبحت المنظمات القادرة على إستخدام الأسالیب والتكنولوجیا المناسبة وتوفیرها لعاملیها -

أكدمن نتائج ومدیریها وبصوت تعطیهم الإحساس بالسیطرة على الأمور والتحكم بالعمل والت

  3.تصرفاتهم وقراراتهم

  

  

  

  

                                       
، 2004، دار الفكر، الأردن، 3المغربي، السلوك التنظیمي مفاهیم وأسس سلوك الفرد والجماعة في التنظیم، طكامل محمد -1

  .242ص
  .31، ص 2004أحمد ماهر، كیف ترفع مهاراتك الإداریة في الاتصال، الدار الجامعیة للنشر، الإسكندریة، -2
  .76، ص2008نشر والتوزیع، عمان، ، دار الدجلة لل1زید منیر عبوي، فن الإدارة بالاتصال، ط-3
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  :خلاصة الفصل

من خلال كل ما قدم وكل ما أحیط بالدراسة لعملیة الاتصال التنظیمي داخل المنظمات 

وبالتالي  ،لإبراز أهمیة وقیمة هذه العملیة التي تعتبر العمود الفقري لأي تنظیم مهما كانت أهدافه

أو المنظمات من أجل الرقي بها في المؤسسات یجب على القائمین على تسییر المؤسسات 

الناجحة أن یعطوا للاتصال التنظیمي أهمیة كبیرة ضمن أسالیب تسیرهم من خلال ضمان السیر 

الحسن لكل العملیات التفاعل بین الفاعلین في المنظمة بما یساعد على النشاط والحركیة الجیدة 

  .المنظمة ككل لأعمال المنظمة ویحقق أهداف أفراد فیها وأهداف
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  :تمهید

إعطائه العنایة و  المفكرون على أن الإهتمام بأداء الفرد في المؤسسةو  لقد أجمع الباحثون

هو یعتبر من أهم الموارد بالمؤسسة،فالانسان هو و  اللازمة یصل بالمؤسسة الى أسمى أهدافها،

أجل تحقیق أهداف معینة تسعى لها یتابع سیر العمل من و  یتخذ القراراتو  ینظمو  الذي یخطط

المؤسسة من خلال نشاطها سواء كان اقتصادي أو خدماتي،و بالتالي أداء هذا الموارد البشریة هو 

الذي یعطي للمؤسسة مكانتها بین المؤسسات من خلال أدائه الوظفي، وهو یمثل أحد الأسلحة 

  .النموو  الاستراتیجیة في صراع المؤسسات من أجل البقاء

 ن خلال هذا الفصل سوف نتطرق باسهاب الى الأداء الوظفي للفرد، من خلال تعریفهو م

  .كذا ابراز طرق تقییهو  محدداته،و تقییم الأداء الوظیفيو  أنواعه، معاییرهو  معرفة عناصره،أهمیته،و 
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  الأداء الوظیفي اهیةم: أولا

  مفهوم الأدء الوظیفي-1

  :مفهوم الأداء -1-1

  :المعاجم تعاریف للأداء منهاو  ورد في العدید من القوامیس:الأداء من الناحیة الإجرائیة /أ

مستحق و  جاء في منجد اللغة العربیة المعاصرة، تعریف الأداء، بأنه تسدید أو دفع ماهو واجب - 

  .1)أدى الواجب(وأدى عمل ماعلیه، أي قام بما هو ملزم به 

  ". 2قضاؤهو  إتمامهو  إیصال الشيء"أنهفي معجم الرائد عرف الأداء بو  -

الشيء أوصله و  تأدیة دینه، قضاهو  الأداء بمعنى أدى أداء: " جاء في معجم الطلاب الوسیطو  -

  ". 3إلى أهله

  : تعددت التعاریف مفهوم الأداء نذكر منها :الأداء من الناحیة الإصلاحیة /ب

  .شخص أو مجموعة للقیام بهما أسند الى و  الأداء هو تنفیذ أمرا أو واجب أو عمل -

الذي بالتالي و  المهامو  إدراك الدورو  الصافي لجهود الفرد التي تبدأ بالقدراتو  الأداء هو الأثر -

  .4إتمام المهام المكونة لوظیفة الفردو  یشیر الى درجة تحقیق

فالسلوك بأن الأداء الوظیفي هو نتاج السلوك،) f.w.nickolas(التعریف الذي قدمه نیكولاس -

هو النشاط الذي یقوم به الأفراد داخل المؤسسة، أما نتاجات السلوك فهي التي تمخضت عن ذلك 

  .5السلوك، مما جعل المصلحة النهائیة مختلفة عما كانت علیه قبل ذلك السلوك

  :الأداء الوظیفي-1-2

الكیفیة التي و  وظیفة المهام المختلفة التي تتكون منهاو  ام الفرد بالانشطةیالأداء الوظیفي هو ق -

  .6یؤدي بها العامل مهامه أثناء القیام بالإجراءات اللازمة التي تتطلبها المؤسسةأوالمنظمة

                                       
  .14، ص2001، دار المشرق، بیروت،  2المنجد في اللغة العربیة، ط -1
  . 45، ص 2005، دار الملایین مؤسسة ثقافة، بیروت،  3الإعلام، ط و  جیران مسعود، الرائد معجم ألف بائي في اللغة-2
  . 12، ص  2006كتب العلمیة، بیروت، ، دار ال 1كریم سید محمد محمود، معجم الطلاب الوسیط، ط -3
مؤسسة الشباب الجامعة ،  - یة ، الإسكندر  1أحمد زكي ، بدوي محمد كامل مصطفى، معجم مصطلاحات القوة العامة ، ط -4

   168، ص 1984
 6، ص 2012جانفي،  7الاجتماعیة، العددو  مجلة العلوم الانسانیة ألأداءیاسین محجر، تأثیر برنامج الاتصال التنظیمي في  -5

.  
  .86، ص  2001، نوفمبر  1تقدیم مجلة العلوم الإنسانیة ، العددو  الفاعلیة مفهومو  عبد مالك مزهودة ، الأداء بین الكفاءة-6
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 إدراك الدورو  الأداء الوظیفي هو الأثر الصافي لجهود الفرد في المؤسسة التي تبدأ بالقدرات -

  .1الفردإتمام المهام المكونة لوظیفة و  المهامالذي یشیر إلى درجة تحقیقو 

یمكن تعریف الأداء الوظیفي على أنه درجة تحقیق إتمام المهام المكونة للوظیفة یعكس الكیفیة -

الجهد فالجهد و  غالبا ما یحدث لبس أو تداخل بین الأداءو  التى تحقیق بها الفرد مطالبات الوظیفة

  .2یشیر إلى الطاقة المبذولة أما الأداء فیقاس على أساس النتائج

  :الأداء الوظیفي عناصر-2-1

إلى تحدید ماهیة الأنشطة التى یحتویها العمل حیث توجد ) مكونات الأداء( تهدف الدراسة عناصر

  :هيو  عدة عناصر هامة یكون مجموع هاما یعرف بالأداء

 الخلفیة العامة عن الظیفةو  المعارف الفنیةو  تشتملالمهارات: المعرفة بمتطلبات العمل -/أ 

  .أي ما یمتلكه الفرد من خبرات عن العمل الذي یؤدیه. بهاالمجلات المرتبطة و 

یقصد بها مقدار العمل الذي یستطیع العامل أن ینجزه في الظرف  :كمیة العمل المنجز -/ب

النفسیة و  مقدار سرعة هذا الإینجاز أي أنها تعبر عن الطاقة العقلیة، الجسمیة،و  العادیة للعمل ،

  .خلال فترة الزمنیة معینة أثناء الأداء مهامه التي یبذلها الفرد في منصب عمله

 تنفیذ العملو  التكمین الفني القدرة على التنظیمو  و تشتمل الدقة، النظام الإتقان :نوعیة العمل -/ج

  .إكتشاف الأخطاءو 

 القدرة على تحمل المسؤولیة العملو  الجدیة في العملو  یدخل في التفاني :الوثوقو  المثابرة -/د

التوجیه من قبل المشرفین و  مدى حاجة هذا المظف الإرشادو  المهام في مواعیدها المحددة،إنجاز و 

  .3لتقییم نتائج عمله

 إتجاهاتو  القیمو  إهتماماتو  مهاراتو  وهو ما یمتلكه الموظف من المعرفة: كفاءاتهو  موظف -/ه

ثل خصائصه قیم، وهي تمو  مهاراتو  دوافع، أما كفاءاته فتعني مالدى الموضف من معلوماتو 

 الجدیة في العملو  افةإلى الثفانيضالأساسیة التي تنتج أداء فعال یقوم به ذلك الموظف، بالإ

في و  التوجیه،و مدى الحاجة للإشرافو  إنجاز الأعمال في مواعیدهاو  القدرة على تحمل المسؤولیةو 

                                       
  . 219، ص  2003محمد سعید أنور سلطان، السلوك التنظیمي، الدار الجامعة الجدید ، الإسكندریة،  -1
، القاهرة، دار الفكر العربي،  1التنمیة الإقتصادیة، ط و  مشكلات الإدارةو  ماع الصناعيمحمد اسماعیل قبالي، علم الإجت -2

  .5، ص  2003
علاقته بأداء العاملین، دراسة مسحیة على العاملین في إدارة مرور الریاض، و  مبارك بنیة ضمامن الغنزي، التغییر التنظیمي -3

  .33، ص 2004، )المملكة العربیة السعودیة( ف العربیة للعلوم الأمنیة، الریاضرسالة مجاستر كلیة الدراسات العالیا ، جامعة نای
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ملیات تعلیمیة حقیقة الأمر أن البنیة المعرفیة للموظف في حالة تعبیر دائنة نتیجدة لتأثیر ع

  .عدیدة

تتظمن و  عوامل خاریجیة،و  وهي تتكون من عوامل داخلیة :البیئة التنظیمیة مركباتها -/ث

مركزه و  مواردهو  أهدافهو  هیكلهو  العوامل الداخلیة التي تئثر في الأداء الفعال مثل التنظیم

التي تؤثیر في و  التنظیم الإجراءات المستخدمة أما العوامل الخاریجیة التي تشكل بیئةو  الإستراتیجي

  .1الأداء الفعال هي العوامل الإقتصادیة الإجتماعیة، التكنولوجیة، الحضاریة، السیاسیة القانونیة

  أهمیة الأداء الوظیفي-1-3

یمكن القول أن حیاة المؤسسة أیا كانت طبیعیةالنشاط الذي تمارسه یتوقف على أداء 

المخطط له من فبل و  جزوا مهامهم على الوجه المطلوبأنو  العاملین فیها ، فإذا قاموا بأعمالهم

و إذا ما كان .التوسعو  المنوو  الإدارة، فإن هذا سیقود مؤسسة نحو تحقیق أهدافها المنشودةكالبقاء

علیه و  الأداء دون المستوى المطلوب، فإنه سیشكل عائق كبیر أمام المؤسسة في تحقیق أهدافها

  :2فیمایلي فإنه أهمیة الأداء الوظیفي تتجاوز

كذلك على أداء أعمال و  یعد الأداء الوظیفي مقیاس لقدرة الفرد على أداء عمله في الحاضر، -

  .الترقیةو  بالتالي لیساعد في إتخاذ القرارات النقلو  الأخرى مختلفة نسبیا في المستقبل،

 د بأدائه لعملههذا ما یؤدي إلى اهتمام الفر و  غالبا مایتم ربط الحوافز بأداء الفرد في المؤسسة -

  .محاولة تحسینهو 

یرتیط الأداء الوظیفي بالحاجة إلى الإستقرار في العمل، فإنه حدثة آیة تعدلات في أنظمة  -

  .الإدارة فإن العاملین دوي الأداء المتدني یكون مهددین بالإستغناء عن خدماتهم

لجزء الحي منها لأنه مرتبط الأداء هو المكون الرئیسي لعملیات الإنتاج أو تقدیم الخدمات وهو ا -

یحول الموارد إلى موارد مصنعة ذات قیمة مادیة یتم بیعها و  بالعنصر البشري الذي یدیر العملیة

تفعیل إنتاجیة العنصر البشري یجعلنا و  علیه فإن ثبات كلفة المواردو  بذلك تحقیق الربحو  للمستهلك

  .ربحا أكثرو  أقل تكلفةو  نصل إلى أهداف المنظمة بأفضل فعالیة

                                       
  .96، ص  2003عبد الباري ابراهیم درة، تكنولوجبا الأداء البشري في المنضمات، المنظمة العربیة للتنمبیة الإداریة، عمان  -1
، 2004التوزیع، الأردن،و  الوظیفي، دار جلیس الزمان للنشر أثره في تحسین الأداءو  فایز عبد الرحمان الفروخ، التعلیم التنظیمي -2

  . 45ص 
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التقدم بإعتبار النتائج و  الأداء الوظیفي أهمیة كبیرة داخل آیة المنظمة تحاول تحقیق النجاح -

 استقرارهاو  النهائیة، فإذا كان هذا النتائج مرتفعا فإن ذلك یعد مؤشرا واضحا لنجاح المنظمة

  .یزاأصول بقاء حیث یكون أداء العاملین ممو  فالمنظمة تكون أكثراستقرار. فعالیتهاو 

كما لا یتوقف أهمیة الأداء الوظبفب على مستوى المنظمة فقطبل تتعدى ذلك إلى أهمیة الأداء  -

  .1الإجتماعیة في الدولةو  في نجاح خطط التنمیة الإقتصادیة

  أنواع الأداء الوظیفي-1-4

یمكن تصنیف أو تقسیم الأداء كتغیر من الظواهر التنظیمیة، فنوع الأداء یكون حسب 

من ثقة یمكن تقسیم الأداء إلى أنواع حساب معیار المصدر، إظافة إلى معیار و  تقسیممعیار ال

  :الشمولیة كمایلي

  :وفقا لهذا المعیار یمكن تقسیم الأداء إلى نوعین هما: حسب معیار المصدر -1

 ویطلق على هذا النوع من الأداء أداء الوحدة، أي أنه ینتج ما تملكه المنظمة :الأداء الداخلي -أ

  :من الموارد فهو ینتج أساسا مایلي

  :الأداء البشري  -

یتحقیق و  هو أداء الأفراد المنظمة الذي یمكن إعتبارهم موردا استراتیجیا قادرا على صنع القیمة 

  .الأفظلیة التنافسیة من خلال تسیر مهاراتهم

  .یمثل في قدرة المنظمة على إستعمال إستثمارها بشكل فعالو :الأداء التقني  -

  .2استخدام الوسائل المالیة المتاحةو  یمكن في فعالیة تهیئةو  :الأداء المالي  -

  :الأداء الخاریجي /ب

هو الأداء الناتج عن المتغیرات التي تحدث في المحیط الخارجي فالمؤسسة لا تتسبب فیه لكن 

التي تتحصل فهذا النةع بصفة عامة یظهر في النتائج الجیدة . المحیط الخاریجي هو الذي یولده

كل هذا المتغیرات تنعكس على الأداء سواء بالإجاب أب و  علیها المنظمة كإرتفاع سعر البیع،

هذا النوع من الأداء یفرض على المنظمة تحلیل نتائجها، هذا مهم إذا تعلق الأمر و  بالسلب،

  .بمتغیرات كمیة أین یمكن قیاسها تحدید أثرها

                                       
إیمان خویلیدات، أثر تسیر الموارد البشریة على الأداء الوظیفي للعاملین في المؤسسة الوطنیة، رسالة ماجیستر، الجزائر،  -1

  . 6، ص2013/2014جامعة قاصدي مرباح ورقلة
علاقاتها بالرضا على الأداء الوظیفي، رسالو ماجیستر، جزائر و  ذ القرار داخلالتنظیمأمینة مسغوني وسهیلة شویة، آلیات إتخا -2

  . 84 85، ص ص 2014/2015جامعة شهید حمةلخضر الوادي
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 الأداء الكلي: عیار یمكن تقسیم الأداء إلى نوعین هما حسب هذا الم :حسب معیار الشمولیة -2

  .الجزئيو 

الوظائف و  و هو الذي یتجسد في الإنجازات التى ساهمت فیها جمیع العناصر :الأداء الكلي  - أ

لایمكن بسبب إنجازها إلى أي عنصر من دون مساهمة و  أو المنظمة الفرعیة للمؤسسة لتحقیقها،

كیفیات بلوغ المنظمة أهدافها و  من الأداء یمكن حدیث عن مدىباقي العناصر في هذا النوع 

النمو، كما أن أداء المؤسسة في الحقیقة هو نتیجة تفاعل و  الشاملة كالإستمراریةالشمولیة، الریح

  .أداء أنظمتها الفرعیة

هو الذي یتحقق على مستوى الأنظمة الفرعیة للمؤسسة، ینقسم بدوره إلى  :الأداء الجزئي  - ب

أنواع تختلف بختلاف المعیار لتقییم عناصر المنظمة حیث یمكن أن ینقسمحسب معیار عدة 

الوظیفي إلى أداء الوظیفة المالیة، أداء وظیفة للفرد، أداء وظیفة التموین، أداء وظیفة الإنتاج ، 

  .1أداء وظیفة التسویق

  محددات الأداء الوظیفيو  معاییر-1-5

معاییر للأداء إلى مرافبة الأداء بصفة دائمة للتعرف على  یهدف وضع: الأداء الوظیفي معاییر/أ

تتحصر أهم و  أي تذبذب في مستوى الأداء بغرض التدخل في الوقت المناسب لمعالجة السلبیات،

  : 2المعاییر الأداء فیمایلي

جودة و  هي المؤشر الخاص بكیفیة الحكم على كیفیة الأداء من حیث درجة الإتقان :الجودة  -

جود معیار و  هذا یستدعيو  .لذلك یجب أن یتناسب مستوى الجودة مع الإمكانیات المتاحةو  المنتج

المرؤسین للاحتكام إلیه إذا دعت الضرورة فعلا عن الإتقاق على مستوى الجودة و  لدى الرؤساء

  .المطلب في أداء العمل 

اها في الوقت ذاته لا یتحدو  إمكانیات الأفرادو  هي حجم العمل المنجز في ضوء قدرات :الكمیة  -

اللامبلاة و  إمكانیاتهم لأن ذلك یعني بطء الأداء، مما یصیب العاملین بالتراخيو  لا یقل عن قدراتهم

كمیة لبعمل المنجز كدافع لتحقیق معدل قبول من النمو في معدل و  لذلك یفضل الإتقلن على حجم

  .الأداء، بمایتناسب مع خبرات الفرد

                                       
  . 56،ص  1988عمر محمدالتومي الشبلي ، علم النفس الإداري، الدار العربیة للكتاب، الطربلس -1
علوم و  التجاریةو  على الأداء الوظیفي للعاملین، مذكرة ماجستر، كلیة العلوم الإقتصادیةتأثیره و  صلیحة شامي، المناخ التنظیمي -2

  . 73،ص  2009/2010التسییر، جامعة أحمد بوقرة، بومرداس 
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لیس و  إلى كونه مورد غیر قابل للتحدید أو التعویض فهو رأسمال ترجع أهمیة الوقت :الوقت  -

یمظي إلى و  دخل، مما یحتوى أهمیة الإستغلال الأمثل في كل لحظة، لأنه یتضاءل على الدوام

غیر رجعة فهو لا یقدر بثمنفهو یعد من أهم مؤشرات التى یستند علیها في أداء العمل، فهو بیان 

سؤولیات العمل، لذلك یراعي الإتقان على الوقت مناسب لإنجاز توقعي یحدد متى یتم تنفیذ م

  العمل المطلوب القیام به

هي عبارة عن خطوات مرتبة للتطبیق العملي للمهارات الواجب القیام بها، لذلك  :الإجراءات  -

الأسالیب المسموح أو المصرح بإستخدامها لتحقیق الأهداف، فبالرغم و  یجب الإتقان على الطرق

مدونة في مستندات المؤسسة و  الخطوات المتبعة في إنجاز العمل المتوقعو  كون الإجراءاتمن 

المرؤوسین على الإجراءات و  تعلیمات إلا أنه یفصل الإتقاق بین الؤساءو  نظمو  قوانینو  وفق قواعد

المتبعة في إجراء العمل، سواء مایتعلق بإنجاز المعاملات أو تسلمها متى تكون الصورة واضحة 

  .جمیع الأفرادل

  :محددات الأداء الوظیفي/ب

  :وهي كالأتي یمیز بعض الباحثین ثلاثة محددات للأداء الظیفي-

  :1لقد رأى باحثون أن محددات الأداء الوظیفي تتمثل فیما یاليو  -

  :محددات الأداء الوظیفي الداخلیة  -1

 ا الفرد لأداء مهمته أو وظیفتهالعقلیة التي یبذلهو  یشیر الجهد إلى الطاقة الجسمانیة :الجهد  -أ

  .لذالك للوصول إلى أعلى معدلات عطائه في مجال عملهو 

سرعته و  التحملو  القدرات الشخصیة اللازمة لأداء الوظیفة كالقدرةو  تلك الخصائص :القدرات  - ب

 هي كذالك تؤثر بشكل مباشر في الأداءو  البدیهة أي التي لابد من توافرها في من یقوم بوظیفة ما،

  .لذا فهي تعتبر من محددات الأداء الوظیفي

یشیر إلى الإتجاه الذي یعتمد الموضف فیه أنه من الضروري توجیه الجهود في  :أدراك الدور -ج

العملمن خلاله، أي توجیه جهد الموضف، بمعنى أداء الموضف یتحدد بمدىفهمه للدور الذي یقوم 

  .ممارسته من خلال الوظیفةالتي یعمل بهاو  بها

  :محددات الأداء الوظیفي الخاریجیة  -2

  .تؤثر في أدائهو  یشیر الواقع إلى أن هناك عناصر أو محددات تخرج عن سیطرة الموظف

                                       
  . 210،ص2003راویة حسن، إدارة الموارد البشریة رؤیة مستقبلیة، الإسكندریة، مصر الدار الجامعة للنشر، -1
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المسؤولیات المأمولة من الموظف إظافة إلى و  تتعلق بكل من الواجبات :متطلبات العمل  -أ

  .1أعمالهالمعدات المستخدمة في ممارسة مهامه و و  الأدواتو  الأسالیبو  الطرق

 تشیر إلى البیئة التنظیمیة السائدة في المؤسسة التى تؤدي الوظیفةفیها :البیئة التنظیمیة  - ب

جمیع هذه العوامل و  ...)مناخ العمل، الإشراف، الأنظمة الإداریة، السلطة( تشتمل عادة كل من و 

  .بالتالي جودة أدائهو  تنشیط دافعیة الموظفو  غایة في الأهمیة من حیث تحفیز

تؤثیر البیئة الخاریجیة للتنظیم الذي یعمل به الموظف على أدائه  :البیئة الخاریجیة  -ج

بیئة التنظیم و  الكفاءات أو المهارات،و  كالمنافسة الخاریجیة، بحیث تتأثر كل متطلبات العمل

  بالعوامل الخاریجیة أو السلبیة أو الأیجابیة مایؤثر في النهایة على أداء الموظفین

  تقییم الأداء الوظیفي: ثانیا

المهتمینبه إلى و  كما تم الإشارة في مقدمة الفصل أن الأداء الوظیفي قد شغل بال الباحثین

غیرهم نظرا للأهمیة الإستراتیجیة التب یتمیز بها في مجال نشیر و  كذا المدراءو  غایة یومنا الحالي

و و  ن الفروق بین أدائهم لمهامهملما كانت الفروق بین الأفراد أمرا طبیعیا فإو  الموارد البشریة

ضائفهم یعد ذلك، ضمن الطبیعي أن یتفاوت الأداء بین الأفراد تبعا للفروق الفردیة بینهم، فالفرد 

ظیفة لأول مرة قد یأتي أداؤه ضعیفا في المرحلة الأولى من إنجازه لأعماله مقارنة و  الذي إستلم

  .مهارات اللازمة لأداء عملهالو  بزمیله الذي عمل لفترة طویلة واكتسب الخبرة

  مفهوم تقییم الأداء الوظیفي-1

یمكن تعریفه بأنه عملیة تقدیر أداء كل فرد من الموظفین خلال فترة زمنیة معینة لتقدیر 

في أي مجال، وهذا و  تنفیذ العملیة لتحدید فیما إذا كان الأداء جیدا أما لاو  نوعیة أدائهو  مستوى

بالتالیتتعلق عملیة التقییم بتحلیل و  )سلوكهو  جهوده( ال المسندة للفرد التقدیر قد یشمل تنفیذ الأعم

إصدار حكم یمد متخذي القرار في المؤسسة بالمعلومات اللازمة عن و  أدائهمو  سلوك الموظفین

  .  2أداء الموظفین

  

  

                                       
التوزیع، عمان و  ، دار الجریر للنشر1التطبیق، طو  تقییم الأداء الوظیفي بین النظریةو  نة، إدارة الأداءإبراهیم محمد المحاس -1

  . 113، ص  2013الأردن
  . 47،ص2012، المجموعة العربیة للنشر، القاهرة، مصر، 1مدحت أبو فراس، الأداء الإداري المتمیز، ط -2
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  أهمیة تقییم الأداء-1-2

 الوحدة التنظمیة أو الفردیحقق نظام تقییم الأداء فوائد عدیدة سواء على مستوى المنظمة أو 

  :تمكن أهم تلك لبفوائد أو المزایا فیما یليو 

  :على مستوى المنظمة /أ

  .التعرف على إنتاجیة التنظیمو  قیاس الفاعلیة التنظمیة -

  .طرق علاجهاو  تحدید جوانب الضعف الإداري -

  .تحسین طرق التنبؤ بالأداء المتوقع -

 الترقیة: مجالات الموارد البشریة مثلو  یر من أنشطةالعادل لكثو  توفیر الأساس الموضوعي -

  .غیرها، بما یكفل نحسین هذه الأنشطةو  تخطیط القوى العاملةو  التحفیزو  النقل،و 

  .توفیر المعلومات الإداریة الضروریة غلإتخاذ القرارات وإحداث عملیات التطویر -

  :على مستوى الوحدات التنظیمیة /ب

غرض التعرف مدى تحقیق الوحدة الإقتصادیة للأهداف الموضوعیة متابعة تنفیذ الأهداف، ب -

  .بالمستوى المطلوب وفي الوقت المحدد

متابعة الكفایة في الأداء بغرض التحقیق من التنفیذ للنشاط بأعلى درجة ممكنة من الكفایة مع  -

  .الخطأ في التنفیذو  تجنب الإسراف

  .المرؤوسینو  الرؤساءتحسین العلاقات بین و  تدعیم عملیات الإتصال -

  .الأقسام بما یؤدي إلى تحسین إنتاجیتهاو  تشجیع المنافسة بین الإدارت -

  .تحدید الإحتیاجات التدریبیة على مستوى الوحدة التنظیمیةو  تخطیط القوى العاملة -

              .تطویر أداء الفردو  توضیح الفرص المتاحة لتحسین -

یستمد الفرد من نتیجة تقییم أدائه، في أنها ترشده إلى مدى :للفردأهمیة التقییم الأداء بالنسبة /ج

نجاحه أو فشله في أداء مهام عمله المكلف به في جماعته أو هو الضوء الذي یسترشد به في 

تحدید إتجاهه نحو التقدم أو التأخر ففي حالة التقدم أدائه فإنه یعلم أسباب هذا التقدم، فیعمل على 

یسیر على نفس السلوك، وفي حالة انخفاض أدائه فإنه یعلم على و  منهجالإستمرار على نفس 

محاولة و  بالتالي یعمل على تجنیبها مستقبلاو  أیظا الأسباب التي كانت وراء هذا الإنخفاض

  .1الإبتعاد عن السلوك الذي یقلل من كفاءته من وجهة نظر فائدة

                                       
  .  139- 140، ص ص 2007، 1التوزیع، الجزائر، طو  دار الفجر للنشرآخرون، تنمیة الموارد البشریة، و  على غربي -1
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ب الأخرى تستفید جماهة العمل من تقییم على الجان:أهمیة تقییم الأداء بالنسبة لجماعة العمل/د

  :يهالأداء في عدة استخدمات 

 یكشف تقییم الأداء على المجلات النقص في المعلومات :الكشف عن الإحتیاجات التدریبیة -

  .المهارات اللازمةللأفراد بناء على سائر ما تفسر عنه نتائج التقییمو 

تقییم الأداء عن أوجه و  تكشف نتائج تحلیل:ادأسالیب اختیار الأفر و  إعادة النظر في سیاسات -

  .الفصور في المصادر التى تلجأ جماعة العمل لها للحصول على الأفراد المطلوبین

  أهداف نظام تقییم الأداء-1-3

  :یعد نظام تقییم الأداء على أغراض عدة منها

  .القدرات المتوفرة في المنظمةو  یعني كشف على المعارف: معرفة الكفاءات -

تشجیع العمال المتحصلین على نتائج جیدة و  یتم ذلك بتعریفو  تحفیز الأفراد العاملین بالمنظةة -

  .في العمل

التكوین في الغالب و  تقییم احتیاجات التكوین لأن التقییم یهتم بأسباب الأداء المنخفض للعمال -

  :أهمهم

  ).النقلو  الترقیة( فيتسهیل إتخاذ القرارات خاصة منها المتعلقة بتسییر المسار الوظی -

  .النتائج المحققةو  تحلیل الفجوات بین الأهداف المسیطرة -

  .1یرتبط ذالك بنتائج التقییمو  تسیر مساراتهم الوظیفیةو  تطویر العمال -

استخدام إدارة الأداء لتحقیق ثلاثة أنواع من و  تبنيو  حیث تسعى المنظمات من وراء تقییم الأداء

  : ا كالتاليالتي یتسم ذكرهو  الأهداف

یتمثل الهدف الرئیسئ لإستخدام أنظمة إدارة الأداء في تحقیق الربط بین : أهداف استراتیجیة  -

یستند التنفیذ الفعال للاسنراتجیات إلى تحدید النتائج و  الغابات التنظمیةو  الأهدافو  أنشطة العاملین

المطلوبة للتنفیذ، ثم تطویر أنظمة نوعیات السمات الفردیة الضروریة أو و  أنماط السلوكو  المرغوبة

تطویر أنماطها و  إسترجاع المعلومات والتي سوف تدعم من أسنخدام العاملین لقدراتهمو  القیاس

  .السلوكیة للوصول للنتائج المحددة

تعتمد المنظمات على معلومات إدارة الأداء خاصة تقییم الأداء في إتخاذ تقییم : أهداف إداریة  -

الأجور، الترقیات، التسریح و  إدارة المرتبات: العدید من القرارات الإداریة أبرزها الأداء في إتخاذ

                                       
  . 124 - 123، ص ص  1994عاطف محمد عبید، إدارة الأفدار من الناحیة التطبیقیة ، القاهرة،دار النهظة العربیة،  -1
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على الرغم من أهمیة هذه و  المؤقت من العمل، الإستغناءات عن العاملین، تقدیر الأدار الفردي ،

الذین یعتبرون المصدر الرئیس لعذه المعلومات و  )المدرین( القرارات ، فإن العدید من المشرفین

رون عملیة تقییم الأداء بإعتبارها شرط لابد منه للقیام بمنطلباتهم الوظیفة، حیث یشعرون بعدم ی

عرض نتائج هذا التقییم على العاملین، ومن ثم فإنهم قد یمیلون إلى و  الراحة عند تقییم الآخرین

  .تالي أهمیتهبالو  المغالاةفي التقییم أو إعطاء تقدیرات متساویة مما یفقد نظام التقییم موضوعیة

تطویر و  یمثل الجانب الأخیر من أغراض إدارة الأداء في تنمیة العاملین:أهداف تنمویة  -

أسالیب أدائهم للعمل عندما لا یؤدي الموظف عمله على النحو المتوقع في إدارة الأداء تسعى إلى 

حي الضعف في التى تعكس نواو  تنمیة أدائهمن خلال المعلومات المرتد من أنظمة تقییم الأداء

من الناحیة المثالیة فإن أنظمة إدارة الأداءیجب ألا یقتصر دورها على تحدید مجالات و  الأداء

 الحفزو  لكن كذلك الأسباب الضعف، وهل ترجع إلى قصور في المقدرةو  الضعف في الأداء

    1إلخ...علاقات العامةو 

  عملیة تقییم الأداء الوظیفي-1-4

لأشخاص قدیمة، كما أنها عملیة مستمرة نمارسها في حیاتنا مما شك فیه أن عملیةتقییم ا

شخص و  آخر ناقص الذكاء،و  الیومیة في موقف عدیدة، منحكم على الشخص ما أنه دكي

  .غیرها من عملیات التقییمو  آخر انطوائيو  اجتماعي

ظیفة و  أصبحت مع مرور الوقتو  مؤسسات الأعمالو  تبلورت عملیة تقییم في المنظمات

تستعمل فیها مقاییس رسمیة توضح و  یقوم بها أفراد مدربون على أدائها،و  لها قواعدمتخصصة 

  .موضوعيو  على أساس علمي

الأفراد بطبیعتهم الفطریة یطمحون دومـا إلـى الرقي والتطور في مناصبهم وحیاتهم و لما كان 

مرة في الجیش الأمریكي وقـد ظهرت عملیة تقییم الأداء لأول " الیومیة كـان لابد من تقییم أعمالهم 

خلال الحـرب العالمیة الأولى، ولم تأخذ به المنظمـاتوخاصة المنظمات الصناعیة إلا في أواخر 

. العشرینات وأوائـل الثلاثینیات كمـا أنه لم یتبلـور كوظیفة منظمةومتخصصة إلا منذ عهد قریب

  ."2وأصبح یستعمل بصورة علمیة مبنیة على الدراسة والتحلیل

                                       
  . 223 -222، ص ص  2001، 1سامح عبد المطلب عامر، إدارة الأداء، دار الفكر، عمان الأردن،ط -1
  . 294، ص 2003محمد سعید أنور سلطان ، إدارة الموارد البشریة ، دار الجامعة الجدیدة للنشر، الإسكندریة ،  -2
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عملیة تقدیر كل فردمن " ر عملیة تقییم الأداء جزءا من إدارة الموارد البشریة وتعرف بأنها تعتب

  ."1العاملین خلال فترة زمنیة معینة لتقدیر مستوى ونوعیة أداءه 

تسعى المنظمات من وراء تبني واستخدام إدارة الأداء لتحقیق ثلاثة أنواع :أغراض تقییم الأداء -أ

  :یجیة وإداریة وتنمویة، وسنتناولها بشيء من الشرح فیما یلىإسترات: من الأغراض 

یتمثل الغـرض الرئیسي لاستخدام إدارة الأداء في تحقیق الربط بین أنشطة :أغراض إستراتیجیة -

ویستند التنفیذ الفعال الإستراتیجیات إلى تحدید النتائج .العاملین والأهداف أو الغایات التنظیمیة

السلوك ونوعیات السمات الضروریة أو المطلوبة للتنفیذ، ثم تطویر أنظمة المرغوبة، وأنماط 

القیاس واسترجاع المعلومات والتي سوف تدعم من استخدام العاملین لقدراتهم وتطویر أنماطهم 

  .السلوكیة للوصول للنتائج المحددة

عندما تتغیـر الأهداف ولتحقیـق هـذا الغـرض الإستراتیجي فان النظام یجب أن یتسم بالمرونة، لأنه 

والاستراتیجیات فـإن النتائج وأنمـاط السلوك والقدرات المطلوبة تتغیر بالضرورة ولسوء الحظ فان 

  .غالبیة أنظمة إدارة الأداء لا تحقق هذا الغرض الإستراتیجي

فقط من المنظمات موضع الدراسة تستخدم أنظمة الأداء لتعریف %  13ففي دراسة حدیثة،تبین ان

  .املین بأهداف المنظمة الع

تعتمد المنظمات على معلومات إدارة الأداء،خاصة تقییم الأداء،في اتخاذ :أغراض إداریة/ ب

إدارة المرتبات والأجور، الترقیات، التسریح المؤقت من العمل، : العدید من القرارات الإداریة أبرزها

  .الاستغناءات عن العاملین، تقدیر الأداء الفردي

ـم مـن أهمیة هذه القرارات، فان العدید من المدیرین، والذین یعتبرون المصدر الرئیسي وعلى الرغ

للقیـام بمتطلباتهم الوظیفیة حیث "شر لابد منه"لهـذه المعلومات، یرون عملیة تقییم الأداء باعتبارها 

م، فإنهم قد ومن ث.یشعرون بعدم الراحة عند تقییم الآخرین، وعرض نتائج هذا التقییم على العاملین

یمیلون إلى المغالاة في التقییم أو إعطـاء تقدیرات متساویة مما یفقد نظام التقییم موضوعیته 

  .وبالتالي أهمیته

یتمثل الجانب الأخیر من أغـراض إدارة الأداء في تنمیــة العاملین وتطویر :أغراض تنمویة/ ج

عندمـا لا یؤدى الموظف عملـه على النحو المتوقع، فان إدارة الأداء تسعى . أسالیب أدائهـم للعمل

                                       
  . 123، ص  2004حمداوي وسیلة ، إدارة الموارد البشریة ، مدریة النشر لجامعة قالمة ،  -1
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إلى تنمیة أدائه من خـلال المعلومات المرتدة من أنظمة تقییم الأداء والتي تعكس نواحي الضعف 

  .اءفي الأد

ومن الناحیة المثالیة، فإن أنظمة إدارة الأداء لا یجب أن یقتصر دورها على تحدید مجالات 

الضعف في الأداء، ولكـن كذلك أسباب الضعف وهل ترجع إلى قصور في المقدرة أو الحفـز أو 

  .الخ ...علاقات العمل 

لعاملین بنواحي ومن الغریب أن یشعر المدیرون والمشرفون بعدم الراحة عند مواجهتهم ل

الضعف في الأداء والتي أفرزتها أنظمة تقییم الأداء، على الرغم من أهمیة ذلك لتحقیق الفعالیة 

  .لأداء جماعة العمل أو الحفاظ على علاقات العمل الیومیة

نستخلص مما ذكر أن أغراض النظام الفعال لإدارة الأداء تتمثل في تحقیق التوافق أو 

عاملین والأهداف الإستراتیجیة للمؤسسة أو المنظمة،وتوفیر معلومـات مفیدة الارتباط بین مهام ال

تفید )التغذیة الراجعة(ودقیقة لاتخـاذ قرارات بشان العامـلین ، وأیضا تزوید العاملین بمعلومات مرتدة

  في تحقیق أغراضهم

كننا أن نحدد ومن خلال كل هذا وانطلاقا من الأهمیة التي تتمیز بها عملیة تقییم الأداء، یم

  :بعض أغراض أو أهداف هذه العملیة وهي

   . اختیار الأفراد الصالحین للعمل وكذا الأفراد الصالحین للترقیة -

  .الخ...تفادي المحسوبیة عن طریق توحید الأسس التي یتم علیها الترقیة، زیادة الأجور-

  .تنمیة المناقشة بین الأفراد وتشجیعهم على بذل مجهود أكبر -

  .انیة قیاس إنتاجیة الأفراد والأقسام المختلفة المشكلة للتنظیمإمك

  .تسهیل تخطیط القوى العاملة عن طریق معرفة الأفراد الذین یمكن أن یصلوا إلى مناصب أعلى-

  .معرفة الأفراد الذین یحتاجون إلى التدریب لتحسین كفاءتهم -

  .المحافظة على المستوى العالي للكفاءة والإنتاجیة -

  .مساعدة المشرفین المباشرین علـى تفهم العاملین تحت إشرافهـم وتحسین الإتصال بهم -

تزوید الإدارة بمعلومات مفصلة تلقي الضوء على السیاسات المستقبلیة للإختیار والتدریب والنقل  -

  .والترقیة وغیرها

  .تشخیص المشاكل التي تنتج عن العمل وممارسة الأفراد له -

  .د ذوي المهارات الفعلیة والإنتاج المتمیز والإلتزام الدقیقمكافأة الأفرا -
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          .1تشخیص الحاجة إلى التدریب وإعداد البرامج اللازمة لذلك -

والجماعات التي تقوم عادة بعملیة التقییم للأداء الأفراد:القائمون بعملیة تقییم الأداء-1-5

یعتبر التقدیر والحكم على أداء الفرد من  :التقییم عن طریق المشرف أو الرئیس المباشر/أ:هي

فإن هذه العملیـة . وفي حقیقة الأمر. خلال المشرف المباشر المدخـل التقلیدي والأكثر استخداما

هي جزء من مسؤولیـات المدیرین ولا یمكـن التهرب منها، ومن ناحیة أخرى، نجد أن المشرف ومن 

ومراقبة الفرد أثناء العمل، إعطاء حكم وتقدیر  خلال مركزه یمكنه التعرف على متطلبات العمل،

  .أفضل عنه 

دلت الدراسات أن هذا الأسلوب أكثر من غیره من الأسالیب من حیت الاستخدام والانتشار فقد 

من المشاركین أكدوا على اعتبار المشرف 95 %إتضح من خلال مؤتمر عقد لهذا الغرض أن 

أشار الآخرون بأن التقییم الذاتي في نفس الوقت ویمثل  المباشر كأحـد القائمین بالتقییم، بینما

 بینما یمثل التقییم من خلال الأفراد الفنیین بما یعادل %6موتمثل اللجان كمدخل للتقیی 13%

6%.2  

یمثل زملاء الموظف أحد المصادر القیمة للمعلومـات عـن الأداء، : لتقییم عن طریق الزملاء/ب

مواقف خاصة مثل الحـالات التي یصعب فیها على المشرفین وتزداد أهمیة هذا المصدر في 

ملاحظة سلوك مرؤوسیهم أو المواقف التي تزداد فیها الاعتمـادیة على العمل المشترك، أو 

الحـالات التي تتطلبهاالقوانین أو التشریعات فالزملاء تتوافر لدیهم معلومـات وخبرات واسعة عـن 

ر لهـم فرص متجددة لملاحظة أداء بعضهم البعض في الأنشطة متطلبات أداء الوظیفة، كما تتواف

ومـن العیوب المحتملة لهـذا المصدر توافر فرص التحیز الناتجة عن الصداقة وصراعات  . الیومیة

العمـل فـي ذات الوقت إلا أنه لا یوجد ما یؤید هذا الزعـم في نتائج الأبحاث والدراساتبهذا 

  .3الخصوص

                                       
   408.- 407،ص ص  2006الجامعة، ، افبراهیمیة ،  جمال الدین محمد المرسي، الإدارة الإستراتیجیة للموارد البشریة، الدار -1
-366، ص ص 2006، الإسكندریة، إدارة الموارد البشریة، دار الجامعة الجدیدة للنشر و  التنظیميعبد الغفار حنفي، السلوك -2

367.  
  .455-444جمال الدین محمد المرسي، المرجع السابق ، ص ص -3
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الاتجاه المستحدث هو إعطاء الفرصة ):أي عن طریق الأفراد أنفسهم(التقییم الذاتي /ج

للمرؤوسین خاصة المدیرین لتقییم أنفسهم حیث یحفز هذا الأسلـوب على تخطیط المسار الوظیفي 

  . 1وهذا التقدیر الذي یعطیه الفرد لنفسه، لیس أولایشكل جزءا من التقییم الرسمي لأداء الفرد.للفرد

استخدام التقییم الذاتي كمصدر وحید للمعلومات عن الأداء إلا أنه لا  على الرغم من عـدم

وعلى وجه الخصوص، فـإن الأفـراد یستطیعون الحكـم على . یزال یمثل أحـد المصادر الهامة

سلوكیاتهم الخاصة، كما أنهم یمتلكون كافة نواحي المعرفة عـن الأداء ومحدداته ونتائجه،إلا أنه 

  . در المیل للمبالغة في التقییماتیؤخـذ على هذا المص

ینظر إلى المرؤوسین باعتبارهم مصدرا هاما للمعلومـات عن :التقییم عن طریق المرؤوسین /د

الأداء في حالات تقییم أداء المدیرین حیت تتوافر لهم الفرصة للتعبیر عن كفاءة الرئیس في 

  .الخ....وحـل الصراعات  قیادتهم وتوجیههم للعمل وتنمیة روح الفریق وتشجیع التعاون

إمـداد المرؤوسین ببعض مصادر القوة في  -من ناحیة أخرى -إلا أنه قد یؤخذ على هذا المدخل

علاقاتهـم برؤسائهـم ممـا قد یسبب للرؤساء بعض الحرج أو الشعور بعـدم الراحة كمـا أن ذلك قد 

  .اجیةیؤدي إلى میل الرؤساء إلى تدعیم رضاء العاملین على حساب الإنت

وفي الحقیقة فـإن المواقف السابقة قد تحدث فقط في حـالة استخدام معلومات التقییم لاتخاذ بعض 

القـرارات الإداریة، إلا أن هذا المدخـل، مثل مدخـل تقییمات الزملاء، تبرز أهمیته بوجـه خاص عند 

ا تزداد فرص كمـ . استخدام معلومات التقییم للأغراض التنمویة وتحسین فرص أداء العمل

صلاحیة هذه الأداة عند تزاید عـدد المرؤوسین الذین یقومون بتوفیرالمعلومات عن أداء رؤسائهم، 

  .2بعكس الحال عندما یقل هؤلاء المرؤوسین

تبرز أهمیة هذا المصدر عند تقییم أداء العاملین في مجالات : التقییم عن طریق العملاء /ه

طبیعة الخاصة للخدمات والتي تشمل عـدم القابلیة فبسبب ال .الخدمات على وجه الخصوص

الزملاء و  إلخ فـان المشرفین..للتخزین والاستهلاك المباشر ومشاركة العمیل في إنتاج الخـدمة

  .والمرؤوسین لا تتاح لهـم الفرصة عادة لملاحظة سلوك الموظف 

سلوك الموظف  وبدلا مـن ذلك، فإن العمیل یعتبر الشخص الوحید الذي یتمكن من ملاحظة

  .والحكم على أداءه، ومن ثم یعتبر أفضل مصدر للمعلومات بشان الأداء

                                       
  . 367عبد الغفار حنفي ، مرجع السابق، ص -1
  . 445للموارد البشریة ، نفس المرجع السابق ، ص ص  الإستراتیجیةجمال الدین محمد المرسي ، الإدارة -2
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لقد تبنت العدید مـن المؤسسات الخدمیة أنظمة لتقییم الأداء تستند إلى وجهـات نظر العمـلاء في 

 التـي تمتلك سلسلة فنادق ماریوت،" ماریوت"أداء العاملین لدیها لوظائفهم ومن أمثلة ذلك مؤسسة 

والتي تقوم بتصمیم استقصاء لكل نزیل في كل غرفة للتعرف على مدى رضائه عن الخدمة، كما 

بالاتصال بعینة عشوائیة من العملاء الذین تم تقدیم  Whirpool بشركة" خدمة العملاء"یقوم قسم

  .خـدمة فنیة لهم في منازلهم

ویكمن العیب  . للتعرف على تقییماتهم لسلوك طاقم الخدمة عند تقدیمهم لها في منازلهم 

في هذا المصدر في ارتفاع تكلفته، حیت یحتاج الأمر إلـى استخدام الاتصال التلیفوني أو استخدام 

البرید أو إجراء مقابلات مباشرة عن طریق باحثین متخصصین، وهو مایستلزم وقتا وتكلفة 

  .1ةملموس

 طرقتقییمالأداء-1-6

 كانتالطریقةأوالأسلوبالمتبعفیتقییمالأداءفیالماضییعتمدبدرجةكبیرةعلىآراء

 وملاحظاتالرئیسالمباشر،ورأیهالشخصیفیبعضالصفاتالتیتتوفرفیالعامل،أي

أنالتقییمكانیركزأوینصبعلىصفاتالشخصوخصائصه،مثلقدرتهعلىأداءالعمل،المواظبةوالانتظام،التعاونمعز 

 .مل،وغیرهامنالصفاتوالخصائص،ولمیكنینصبعلىالإنتاجیةملاءالع

 ولقدتطورتأسالیبالتقییم،حیثأصبحالتقییمیركزعلىنتائجأداءالعاملینولیسعلى

 وفیمایلینتعرضبالتفصیللبعضالطرقالتقلیدیةوالحدیثةفیتقییم .العاملینبحدذاتهم

                        .الأداء

  :الطرقالتقلیدیة لتقییم الأداء/أ

- 

وتركزهذهالطریقةعلىتحدیدمجموعةمنالصفات،مثلالتعاونمعالرؤ :التقییمببحثالصفاتأوالخصائصطریقة

ساءوالزملاءوالمرؤوسین،والانتظارفیمواعیدالعمل،والسرعةوالدقةفیأداءالعمل،والمبادأة،والالتزام،وتحملال

 .مسؤولیة،والقدرةعلىحلالمشكلات،وغیرهامنالصفات

 ومالرئیسالمباشربإعطاءالفردتقدیراویتمإعطاءوزنلكلصفةمنهذهالصفات،ویق

 معینا،بحسبتوفركلصفةمنتلكالصفاتفیالفرد،ثمتجمعتلكالتقدیرات،ویصبح

 .ممثلاللمستوىالذییعتقدالقائمبالتقییمانهیمثلمستوىأداءالفرد

                                       
  . 447- 446جمال الدین محمد المرسي، نفس المرجع السابق ، ص ص-1
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ورغمأنهذهالطریقةتتمیزبالبساطةوالسهولة،إلاأنهیعابعلیهاإفتقادهاللناحیةالموضوعیة،واستنادهاإل

  1.الشخصيىالتقدیر 

- 

ترمیهذهالطریقةإلىالتخلصمنالتحیزالشخصیفیعملیةالتقییموالمیلالىإعطاءتقدیراتعا:طریقةالتوزیعالإجباري

 .لیةأومنخفضةلمعظمالمرؤوسین

 .لذلكتلزمبعضالمنشآتالرؤساءالمباشرونتوزیعتقدیراتهمعلىالأفرادبمایتماشىمعالتوزیعالتكراریالعادي

التفاوت في القدرات بین أفراد المجموعة العادیة بالنسبة ویقضي هذا التوزیع بأن یكون 

  :التالیة

  .٪ من مجموعة الأفراد تتوافر لدیهم قدرات بدرجة كبیرة جدا10

  .٪ من مجموعة الأفراد تتوافر لدیهم قدرات بدرجة كبیرة20

  .٪ من مجموعة الأفراد تتوافر لدیهم قدرات بدرجة متوسطة40

  .فر لدیهم قدرات بدرجة قلیلة٪ من مجموعة الأفراد تتوا20

  .٪ من مجموعة الأفراد تتوافر لدیهم قدرات بدرجة قلیلة جدا10

  .ویلزم الرؤساء  المباشرون بتوزیع تقدیرات على المرؤوسین وفقا للتوزیع السابق

٪ بدرجة ضعیف، 20٪ بدرجة  مقبول، 40٪بدرجة حید، 20٪ بدرجة امتیاز، 10أي اختیار 

  ٪ ضعیف جدا 10

  2.الواضح أن هذه الطریقة لا تصلح في حالة وجود عدد قلیل من مرؤوسینولكن 

و تمثل هذه الطریقة في قیام الرئیس بترتیب مجموعة المرؤوسین :طریقة الترتیب العام / ج

،و لیس بناء على  over-all performanceترتیبا تنازلیا وفقا للأداء العام للعمال

هذا یعني أن الأساس هذا هو ملاحظة فاعلیة مجموعة الخصائص أو صفات الشخصیة و 

ضعیف، متوسط، : العمل الكلي لكل مرؤوس حیث یعطي تقدیرا واحد لأداء المرؤوس، مثل

ویعاب على هذه الطریقة أیضا عدم الموضوعیة و اعتمادها على تقریر . جید،ممتاز

                                       
الطباعة، و  التوزیعو  شرفاروق عبده فلیة ، محمد عبد المجید، السلوك التنظیمي في إدارة المؤسسات التعلیمیة، دار المسیرة للن -1

  ا. 272، ص  2005،  1عمان، الأردن، ط
صلاح الدین عبد الباقي، الإتجاهات الحدیثة في إدارة الموارد البشریة، دار الجامعة  الجدیدة للنشر، الإزرایطة، الإسكندریة،   -  2

 .387، ص 2002
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د، و لكنها شخصي، كما أن هذه الطریقة لا تهتم بخصائص أو عوامل محددة في أداء الفر 

  1.تقوم بتقییمه ككل

وهي تشبه الطریقة السابقة، و تعرف أحیانا بمقارنة أزواج من : طریقة المقارنة بین العاملین/ د

  .العاملین، حیث یقوم الرئیس بمقارنة كل فرد في مجموعة، مع كل فرد من الأفراد الباقین

كلما زاد عدد أعضاء وتناسب هذه الطریقة المجموعات الصغیرة، حیث تقل فعالیتها 

  .المجموعة، لطول الوقت الذي تستغرقه من ناحیة و لصعوبة المقارنة من ناحیة أخرى

وهذه الطریقة لا تخدم أغراضا أخرى، مثل أغراض الترقیة و تقل و التدریب، لعدم توافر أسس 

  2.لتعیینوقد یقتصر الغرض من استخدامها على اختیار فاعلیة سیاسات  الاختیار و ا. المقارنة

  :الطرق الحدیثة في تقییم الأداء -2

نظرا للانتقادات  التي وجهت الي طرق التقییم التقلیدیة المذكورة سلفا، فقد توصل رجال 

الفكر الإداري الى مجموعة من الطرق الحدیثة التي تتفادى هذه العیوب أو تقلل منها ومن هذه 

  :الطرق نذكر

طریقة تقوم على عدد من العبارات التي تصف أداء العمل، وهي :طریقة الاختیار الإجباري/ أ

حیث یتم توزیع هذه العبارات في مجموعات، عادة ما تكون عبارات ثنائیة تعبر عن نواحي إیجابیة 

أو سلبیة توفر المعاییر الموضوعیة ذات العلاقة المباشرة بالعمل، ویختار القائم بعملیة التقییم من 

یرى أنها تنطبق على أداء الفرد الذي یقوم بتقییمه، ثم تقوم جهة أخرى  كل مجموعة العبارة التي

  .محایدة لها شفرة سریة خاصة بتقییم العبارات بعملیة التقییم

  :تمتاز هذه الطریقة بقلة التحیز من جانب القائم بعملیة التقییم، لكنها تتسم بصعوبات أهمها

داء علما و أن العبارات من هذا النوع تحتاج صعوبة تصمیم العبارات المستخدمة كمعاییر للأ -

  .إلى خیرات كبیرة

  .صعوبة المحافظة على سریة الشفرة -

ویضاف الى ذلك عدم صلاحیة هذه الطریقة في معاونة المرؤوسین على التغلب على 

  .نواحي القصور في أدائهم، و تطور قدراتهم، بمعرفة الرئیس

                                       
  .272، ص مرجع سابقفلیة، محمد عبد المجید،فاروق عبده  -  1
 .273 272-، نفس مرجع السابق، صعبد فلیه، محمد عبد المجیدفاروق  -  2
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وتكون من خلال رصد الأحداث الحرجة، : Critical Incidentsطریقة الأحداث الحرجة /ب

وهي تلك الأحداث الهامة غیر متكررة في أداء كل فرد قد یكون بعضها إیجابیا وبعضها الآخر 

  .سلبیا، ومن خلال ضبطها و تحلیلها تتضح الصورة العامة عن الأداء الكلي للفرد

ي نجاح أو فشل العمل و الأساس في هذه الطریقة هو تجمیع عدد من الوقائع التي تسبب ف

یطلب من الرئیس المباشر أن یلاحظ أداء المرؤوسین، و یقرر ما إذا كانت أي من الوقائع تحدث 

  1.منهم أثناء أدائهم لعملهم

التي تقوم على أساس قیام كل فرد من أفراد جماعة العمل، بتقییم :طریقة التقییم المشتركة/ ج

وعلى . تراع السري، وبدون أي اعتبار للمركز الإداريعمل كل من أعضاء الجماعة بطریقة الاق

وتتمیز هذه الطریقة بالخصائص . ذلك فإن تقییم الفرد یتم بمعرفة زملائه ورؤسائه ومرؤوسیه

  :التالیة

  .اشتراك الرؤساء و المرؤوسین و الزملاء في عملیة التقییم-

  .وضوع التقییماشتراك القائمین بعملیة التقییم في اختیار و تحدید الصفات م-

  .تعرف كل مشترك على نتائج عملیة التقییم، و الإفادة منها-

  .رقابة المشتركین في التقییم على الأغراض التي تستعمل فیها نتائج التقییم-

حیث تهتم جمیع الطرق السابقة بتقییم : طریقة تقییم الأداء باستخدام أسلوب الإدارة بالأهداف/ د

ابقة، أما أسلوب الإدارة بالأهداف فیتجه الى الاهتمام بأداء المستقبل، أداء العاملین في فترات س

  . الى جانب الأداء في الماضي

ویتم ذلك من خلال مشاركة كل من الرئیس و المرؤوس بالتقییم في تحدید الأهداف و 

ه الواجبات، التي سیقوم المرؤوس بتحقیقها، و قیام المرؤوس بالتقییم لنفسه، على ضوء ما أنجز 

خلال فترة زمنیة معینة و التعرف على نواحي القصور، وكیفیة مواجهتها، تمهیدا للاتفاق مع 

 2.الرئیس على برنامج جدید یتضمن أهدافا أخرى، وواجبات محددة لفترة أخرى مقبلة

ویرتبط هذا النموذج بالفكر الكلاسیكي، الذي ینظر إلى :النموذج المغلق لتقییم الأداء /ه

  :بارها نظاما مغلقا لا یتأثر بالبیئة المحیطة، ویعتمد على اعتبارات متعددة، أهمهاللمؤسسة باعت

 مبدأ الترشید و المنطق -

                                       
 .388صلاح الدین عبد الباقي، نفس المرجع السابق، ص -1

 .276عبده، محمد عبد المجید، مرجع السابق، ص  فاروق -2
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 مبدأ الرجل الاقتصادي  -

 مبدأ رجل الرفاهیة  -

الذي یستند عكس النموذج السابق على علاقة التأثیر المتبادل :النظام المفتوح لتقییم الأداء /و

قدرة المؤسسة على تحدید جمیع الاهداف و البدائل الممكنة، وأثر بین المؤسسة والبیئةوعدم 

 .الجوانب السلوكیة المرتبطة بالاتجاهات و الإدراك و المیول، على عملیة التقییم

وفیها یقوم الفرد المراد تقییمه بالتعلیق على الأداء الخاص به في نموذج :طریقة التقییم الذاتي/ي

الذي  الخ و....الاقتراحات كتعدیل وصف و التدریب، التكوین المعیار ما یجعله قد یقدم بعض

 1.یحتاج إلیه مستقبلا حتى یتوصل إلى مستوى الأداء المتوقع و المسطر من قبل إدارة التنظیم

 

 

 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                       
 .277-276 ، صذكره فاروق عبده فلیه، محمد عبد المجید، مرجع سابق-1
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 :خلاصة الفصل 

من خلال هذا الفصل تم تناول الأداء الوظیفي و الذي یعد مجموعة من الأنشطة  المهام 

یقوم بها فرد ما داخل المنظمة من أجل تحقیق الأهداف الخاصة به  أخرى خاصة بالمنظمة  التي

مع التطرق إلى مختلف جوانبه، محدداته، عناصره من جهد الفرد ومتطلبات الوظیفة، كما ألقینا . 

ا الضوء بشيء من التفصیل إلى عملیة تقییم الأداء و التي یوصي القیام بإجراءاتها للمختصین ذوو 

الخبرة في هذا المجال لما لها من الأثر على الفرد العامل وانعكاسها على مستوى أدائه، لتكون 

عملیة تقییمالأداء ضرورة لابد منها لقیاس كفاءة الأداء و الحكم على الفرد و محاولة تحسین أدائه 

 .وتحفیزه للوصول إلى المستویات العالیة منه

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  الإطار التطبیقي
  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  الفصل أ�ول
  ا�راسة المیدانیة
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  :تمهید

بعد أن تم التعرضإلي الجانب النظري الذي یهیئ الأرضیة التطبیقیة للكشف عن دور 

الإتصال التنظیمي في تحسین الأداء الوظیفي في المؤسسة القرض البنكي الشعبي الجزائري لأنه 

التأكد من نتائجه من خلال و  لا تكتمل أهمیة أي بحث أو أي دراسة إلا بعد ربطها بواقع معطى،

ذلك من و  جمع البیانات الخاصة بموضوع الدراسة أو بواسطة الأدوات المنهجیة متمثل فالاستمارة

أجل الإحاطة بمختلف جوانب هذا الفصل،وكطریق یمر منه الباحث من الجزء النظري الي جزء 

  .الاستعانة بتقنیات منهجیة محكمةلأنه لا یمكن أن ننجز بحثا كاملا دون ) المیداني(التطبیقي 

) وكالة القرض الشعبي الجزائري بخمیس ملیانة(تطرقنا في هذا الفصل الي تعرف المؤسسة 

وتعرضنا لمختلف البیانات التي تخص المؤسسة بالإضافة الي توزیع الاستمارة الاستبیان على 

  .تفسیرنا للنتائج متحصل علیهاو  المبحوثین وتحلیلها

 .المقترحات حول الدراسةو  ختمنا بجملة من التوصیات و في الأخیر
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  القرض الشعبي الجزائري التعریف بوكالة خمیس ملیانةوكالة : أولا

وكالة " زائريالجالدراسة على كامل البنوك الوطنیة،اخترنا القرض الشعبیإجراء  أمام استحالة

للقیام بهذه الدراسة المیدانیة، ولقد قمنا بتقسیم هذا المبحث إلى مطلبین الأول تم " ملیانة خمیس

التطرق فیه إلى نشأة وتطور البنك والتعریف بالوكالة وهیكلها التنظیمي، أما المطلب الثاني تم 

  .وكالةالتطرق فیه إلى الوظائف الأساسیة وكذا الأهداف والخدمات العادیة المقدمة من طرف ال

  بوكالة خمیس ملیانة الجزائري التعریفنشأة وتطور القرض الشعبي  -1

من خلال هذا المطلب سیتم التطرق إلى نشأة وتطور القرض الشعبي الوطني الجزائري وكذلك 

  .مع ذكر هیكلها التنظیمي" خمیس ملیانة"التعریف بالوكالة 

  نشأة وتطور القرض الشعبي الجزائري -1-1

وهو  ،14/05/1967رض الشعبي الجزائري بمقتضى المرسوم الصادر في تم تأسیس الق

ثاني بنك تجاري تم تأسیسه في الجزائر بعد الإستقلال، وقد تأسس على إنبثاق القرض الشعبي 

والصندوق المركزي الجزائري للقرض الشعبي، ثم إندمجت فیه ) وهران، عنابة وقسنطینة(الجزائري 

  1: اثلاث بنوك أجنبیة أخرى منه

  .1968جانفي  01البنك الجزائري المصرفي بتاریخ -

  .1968جوان  30بتاریخ ) SMC(الشركة المرسیلیة للبنوك -

  .1971سنة ) CFCB(الشركة الفرنسیة للإقراض والبنوك -

وبعد الإصلاحات التي مست القطاع المصرفي في الجزائري تمت إعادة هیكلة القرض الشعبي 

موظف  550وكالة و 40، وتحول إلى 1985الجزائري لینبثق عنه بنك التنمیة المحلیة سنة 

  : حسابا من حسابات عملائه، كما عرف التحولات التالیة 8900و

قتصادیة، أي مؤسسة ذات أسهم یحكمها القانون أصبح القرض الشعبي الجزائري مؤسسة عامة إ-

ملیون دینار جزائري، مقسمة  800، حیث قدر رأس مالها الاجتماعي ب 22/02/1989التجاري 

  .ملیون دینار جزائري 1سهم بقیمة إسمیة  800إلى 

من بین الوكالات القرض الشعبي الجزائري نجد وكالة خمیس ملیانة التي مقرها بشارع العقید -

التابعة إداریا وقانونیا للمدیریة الجهویة للقرض الشعبي الجزائري بالشلف، " خمیس ملیانة" رة بوق

                                       
  وكالة خمیس ملیانةالقرض الشعبي الجزائري -1



 الدراسة المیدانیة                          :                                                        الفصل الأول

56 

مصالح بإعتبارها وكالة من  05عامل موزعین على مایقارب  20حیث توظف الوكالة حوالي 

  .الدرجة الثانیة

  القرض الشعبي الجزائري" خمیس ملیانة"الهیكل التنظیمي لوكالة -1-2

یعتبر الممثل الرئیسي للقرض الشعبي الجزائري على مستوى وكالة خمیس ملیانة : كالةمدیر الو -1

حیث یتحمل مسؤولیة إبرام توقیع كل العقود والاتفاقیات، ومختلف الوثائق، ومن مهامه أیضا 

مراقبة جمیع المصالح التابعة للوكالة، وكذلك یقدم تقریرا دوریا للمدیریة العامة عن انجاز الأعمال 

  .البرامج المتعلقة بالبنكو 

من مهامها تسهیل أعمال المدیر الذي بدوره یتدخل في شؤون سیرها وتنظیمها، :إدارة السكرتاریة-أ

كما تقوم باستقبال العملاء الذین قدموا طلبات للحصول على القروض ونسبة تغطیة بالعملاء عند 

  .الحاجة، واستقبال البرید والمكالمات الهاتفیة

  .یقوم بمساعدة المدیر في أداء مهامه، ویخلفه في حالة غیابه: دیرنائب الم-ب

  : تضم قسمین: مصلحة الإدارة-2

وهو قسم یهتم بشؤون المستخدمین مثل وضع الأجور والعلاوات وتنظیم : قسم المستخدمین-أ

  .الخ...الإجازات وإعداد الحوافز الخاصة بهم كما یقوم بتسجیل الغیابات والمخالفات

  .إدارتهو  لكیة القرض الشعبي الجزائري إلى الدولة لكنها لا تقوم بتسییرهتعود م-

  .أعضاء مفوضین من قبل المساهمین 10یتكون مجلس الإدارة من -

یتخذ مجلس الإدارة كل القرارات المتعلقة بالسیاسة التجاریة والمالیة للبنك، أما الأنشطة المتعلقة -

وعلى رأسها الرئیس ) DG(بالتسییر تشرف علیها الإدارة العامة بالبنك، أما الأنشطة المتعلقة 

  ).PDG(المدیر العام 

یقوم هذا القسم بمساعدة البنك من الناحیة القانونیة وكذا متابعة : قسم المنازعات القانونیة-ب

الحالات المتنازع فیها، ودراسة الشكاوي، وطلبات تحصیل الحقوق، وتعیین المحامیین الذین 

  .بتمثیل البنك أما المحاكم، وتابعة تنفیذ الحكم بعد إصداره یقومون

وتقوم هذه المصلحة بتنفیذ الإجراءات والتعلیمات المتعلقة بشؤون القرض : مصلحة القروض-3

وفقا للمبادئ المعتمدة من قبل الإدارة، وتقوم أیضا بإستقبال العملاء والبحث في طلباتهم، وإعداد 

ضم هذه المصلحة كل من أمانة الالتزامات وخلیة تسمى بخلیة والدراسات المذكرات اللازمة، كما ت

  .والتحالیل، حیث تقوم هذه الأخیرة بدراسة طلبات القروض
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تعتبر هذه المصلحة بمثابة الوسیط بین المتعاملین الجزائریین :مصلحة التجارة الخارجیة-4

وم هذه المصلحة بالتحویلات إلى وتق) استیراد تصدیر(والأجانب، في عملیات البیع أو الشراء 

المصرفي وفتح الإعتمادات المستندیة للعملیات ) domicilitionالإقامة، (وعملیات التوطین 

  .المتعلقة بالتجارة الخارجیة، وهي على إتصال دائم مع المراسلین بالخارج

  : وهي أیضا بدورها تنقسم إلى إلى قسمین: مصلحة الصندوق-5

ویقوم باستلام طلبات فتح حسابات الودائع وتحدید نوعها وكذا متابعة فتح كل : قسم الودائع-أ

الإجراءات المتعلقة بفتح الحسابات والتأكد من توفیر جمیع الشروط القانونیة ومتابعة عملیات 

  .الإیداعات والسحب من الحساب لصالح الزبون

بالغ النقدیة لكافة أنواع ویسمى أیضا الشباك ویقوم بقبض ودفع الم: قسم الدفع والقبض-ب

وتقوم أیضا بإعداد جرد النقد وتسجیلها والعمل على تطبیق الأنظمة والإجراءات  ،العملات

  .المعتمدة من طرف المدیر

  : مصلحة المحاسبة والرقابة وتضم قسمین-6

ع یقوم هذا القسم بتسجیل جمیع العملیات الیومیة التي یقوم بها البنك في جمی: قسم المحاسبة-أ

أقسامه ویقوم أیضا بإعداد المیزانیات الختامیة وتحلیلها والمراجعة الدقیقة لحسابات البنك، كما 

  .یشرف على النفقات العامة في الوكالة، ومتابعة عقود الصیانة والتأمین وتوزیع التكالیف

انین الداخلیة یقوم هذا القسم بالمراقبة الداخلیة لعملیة التسییر ومدى تطبیق القو : قسم المراقبة-ب

  .للبنك
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  یمثل الهیكل التنظیمي لوكالة خمیس ملیانة للقرض الشعبي الجزائري): 04(الشكل رقم

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  من وكالة خمیس ملیانة القرض الشعبي الجزائري: المصدر

  

  

  

 المدیریة

 الأمانة

مصلحة 

التسییر 

 الإداري

مصلحة 

 الصندوق
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 القروض
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المحاسبة 

 والمراقبة

مصلحة 

التجارة 

  الخارجیة
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 المستخدمین

قسم 

المنازعات 

 والشؤون

 قسم الودائع
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الدراسات 
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  القرض الشعبي الجزائريوظائف وأهداف وكالة خمیس ملیانة :ثانیا

  وظائف وكالة خمیس ملیانة القرض الشعبي الجزائري -1

في هذا المطلب سنتطرق إلى الإلمام ببعض الجوانب الوظیفیة الخاصة بوكالة القرض 

  :الشعبي الجزائري من خلال مایلي

  الوظائف الأساسیة للوكالة: أولا

  :الجزائري فيتتمثل الوظائف الأساسیة للوكالة القرض الشعبي 

تقدیم القروض للحرفین، الفنادق، قطاعات السیاحة والصید، التعاونیات غیر الفلاحیة،  -

 .المؤسسات الصغیرة والمتوسطة

تقدیم القروض وسلفات لقاء سندات عامة إلى الإدارات المحلیة وتمویل الدولة، الولایة،  -

 .البلدیة، والشركات الوطنیة

 .تقدیم القروض للأفراد -

 .العملاتتحویل  -

 .جمع الودائع -

 .القیام بعملیات البناء والتشیید من خلال القروض المتوسطة وطویلة الأجل -

  :یمكن إیجاز الوظائف الأساسیة حسب مصالح وكالة القرض الشعبي الجزائري كما یليو 

  :وتقوم بالوظائف التالیة: مصلحة الصندوق-1

  .التحصیلات بأنواعها-

  .عملیات التحویلات المالیة-

  .عملیات المقاصة والمحفظة-

  :تقوم بالوظاف التالیة: مصلحة القروض-2

  .دراسة القروض وتحلیلها-

  .المتابعة الإداریة والقضائیة القروض البنكیة-

  .ودائع تحت الطلب-

یتلقى هذا الحساب كل عملیات الدفع والسحب والعملیات ذات الطابع التجاري، : الحساب الجاري-

  .یین والمعنویین ویمكن أن یكون مدینا، وهو لا یضر فوائد لصاحبهیفتح للأشخاص الطبیع
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خاصة (الطبیعیین  للأشخاصجزء من وسائل الدفع یفتح  الأخریعتبر هو :تحساب الشیكا -

ي العملیات ف یستخدم،ویجري التعامل به في أي وقت دون إشعار مسبق للبنك )منهمالأجراء 

  .التجاریة

ولكن  ،عبارة عن ودائع یمكن لصاحبها أن یسحب منها في أي وقت:البنكي الادخاردفتر  -

عن  زائدةغ عادة ما تكون مبال لأنها یقبلون على السحب منها بشكل كبیر لا تجعلهمالأفراد طبیعة 

  .وتفرض علیها فائدة متغیرة حسب أسعار الفائدة السائدة في السوق ،احتیاجاتهم

  ودائع الأجل على شكل حساب -

  :تقوم بالوظائف التالیة: لتجارة الخارجیةمصلحة ا-3

  .عملیات الدفع والسحب بالعملة الصعبة-

  .التحویلات بالعملة الصعبة-

  .عملیات التجارة الخارجیة من تصدیر وإستیراد-

  .تسییر القروض الخارجیة-

  : تؤدي المهام التالیة: مصلحة الإدارة-4

  .توفیر متطلبات للمستخدمین-

  .ات اتجاه مصلحة الضرائب والمصالح الاجتماعیةالقیام بكل العملی-

  .تسییر موارد الوكالة-

وظیفتها مراقبة العملیات التي تقوم بها المصالح الأخرى من مراقبة یومیة : مصلحة المراقبة-5

  .ودقیقة

  1الجزائريالقرض الشعبي " خمیس ملیانة "المستقبلیة لوكالة  الأهداف -2

  .بأنواعهازیادة نسبة تقدیم القروض -

  .توسیع نشاط الوكالة باستیعاب اكبر عدد من الموظفین-

  .تطویر القطاع بتطویر الخدمات المقدمة-

  .یةتخفیض نسبة مخاطر القروض البنك-

  .ترقیة تمویل التجارة الوطنیة بفضل سیاسة تجاریة نشیطة-

  

                                       
  .القرض الشعبي الجزائري وكالة خمیس ملیانة-1
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  :عرض البیانات، تحلیلها وتفسیر النتائج-1

  بیانات حول الجنس: المحور الأول-

  .یمثل توزیع أفراد العینة التي تتلقى الأوامر حسب متغیر الجنس): 01(رقمالجدول 

هل تتلقى الأوامر عن 

  طریق مسؤولك المباشر

  الجنس

  المجموع  أنثى  ذكر

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

 %25 3 %0 0 %37,5 3  دائما

 %41,7 5 %50 2 %37,5 3  أحیانا

 %33,3 4 %50 2 %25 2  نادراً 

 %100 12 %100 4 %100 8  المجموع

  :التحلیل

نلاحظ من خلال المعطیات المعروضة في الجدول الموضح أعلاه والذي یمثل توزیع أفراد 

الجنس، حیث قدرت اعلى العینة التي تتلقى الأوامر عن طریق مسؤولك المباشر حسب متغیر 

 ،أحیانا ونادراُ تتلقى الأوامر عن طریق مسؤول المباشربالنسبة للفئة الإناث التي تتراوح %50نسبة 

من أفراد العینة تتلقى الأوامر من المسؤول المباشر أحیاناودائما  %37.5في حین أن أعلى نسبة

لى نسبة ترى أنه دائما تتلقى الأوامر كانت أع ،بالنسبة للفئة الذكور %37.5وكذالك نادراً قدرت ب

من أفراد العینة ترى بأنه نادرا ما  %25، تلیها نسبة % 50بشكل مباشر من المسؤول بنسبة 

  .تكون الأوامر مباشرة مع المسؤول، وكانت النسبة الأضعفمن أفراد العینة

ل نستنتج من خلال ما سبق أن متغیر الجنس یؤثر في تلقیالأوامر عن طریق مسؤو 

  .الأنثى وهذا راجع إلى طبیعة الأوامر وإمكانیة تلقیها مباشرة أو لاو  المباشر بین الذكر
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 .یمثل توزیع أفراد العینة لتلقي الأوامر حسب متغیر الجنس): 02(الجدول رقم

  الجنس  هل تكون هذه الأوامر في شكل 

  المجموع  أنثى  ذكر

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

 %25 3 %50 2 %12,5 1 نصائح

 %25 3 %0 0 %37,5 3 توجیهات

 %41,7 5 %50 2 %37,5 3 أوامر

 %8,3 1 %0 0 %12,5 1 أخرى

 %100 12 %100 4 %100 8 المجموع

  :التحلیل

نلاحظ من خلال المعطیات المعروضة في الجدول الموضح أعلاه والذي یمثل توزیع أفراد 

تكون الأوامر في  %50كیفیة تتلقى الأوامر حسب متغیر الجنس، حیث قدرت اعلى نسبة و  العینة

عن طریق مسؤول المباشربالنسبة للفئة شكل توجیهات وأحیانا في شكل نصائحتتلقى الأوامر 

من أفراد العینة تتلقى الأوامرفي شكلتوجیهات وأوامر  %37.5في حین أن أعلى نسبة ،الأنثى

من أفراد العینة ترى بأنه الأوامر تكون في شكل  %12.5، تلیها نسبة % 50بالنسبة للفئةالذكور 

  .العینةمن أفراد  0وكانت النسبة الأضعف  ،نصائح وأشكال أخرى

نستنتج من خلال ما سبق أن متغیر الجنس یؤثر فیشكل تلقیالأوامر عن طریق مسؤول 

  .المباشر وهذا راجع إلى طبیعة الأوامر وإمكانیة تلقیها مباشرة أو لا

 .یمثل توزیع أفراد العینة التي تلجأ للإدارة حسب متغیر الجنس): 03(الجدول رقم

  

هل تلجأ الإدارة لطلب رأیك 

  ألة تخص عملكحول مس

  الجنس

  المجموع  أنثى  ذكر

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

 %58,3 7 %75 3 %50 4 نعم

 %41,7 5 %25 1 %50 4 لا

 %100 12 %100 4 %100 8 المجموع

نلاحظ من خلال المعطیات المعروضة في الجدول الموضح أعلاه والذي یمثل توزیع  :التحلیل

أفراد العینة التي تلجأ الإدارة لطلب رأیك حول مسألة تخص عملكحسب متغیرالجنس، حیث قدرت 

أجابت بنعم أنها تلجأ الإدارة لطلب رأي حول مسألة تخص عملكبالنسبة للفئة  %75اعلى نسبة 
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من أفراد العینةتلجأ لطلب رأیك حول مسألة تخص عملمن  %50في حین أن أعلى نسبة ،الإناث

من  %25تلیها نسبة ، لا تلجأ لطلب رأي حول مسألة تخص عملك 50فئة الذكور في حین نسبة 

  .لب رأي حول مسألة تخص عملك بالنسبة لفئة الإناثأفراد العینة لا تلجأ لط

  .نستنتج من خلال ما سبق أن متغیر الجنس یؤثر في رأي الإدارة حول عمل

 .یمثل توزیع أفراد العینة عند إتصال بالإدارة حسب متغیر الجنس): 04(الجدول رقم

  

عند إتصال الإدارة بك هل یكزن ذلك 

  بهدف

  الجنس

  المجموع  أنثى  ذكر

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

 %16,7 2 %0 0 %25 2 مستوىأدائكرفع

 %50 6 %50 2 %50 4 تنفیذالتعلیماتوالقرارات

 %33,3 4 %50 2 %25 2 المشاركةفیإتخاذالقرارات

 %100 12 %100 4 %100 8 المجموع

یتضح من خلال المعطیات المعروضة في الجدول الموضح أعلاهوالذي یمثل توزیع  :التحلیل

یكون الهدف من  50أفراد العینةعند إتصال الإدارةبك حسب الجنس حیث قدرت أعلى نسبة 

بالنسبة لفئة  إتصال الإدارة بالموظفهو تنفیذ التعلیمات والقرارات والمشاركة في إتخاذ القرارات

تخصتنفیذ التعلیمات والقرارات تلیها نسبة  50الإناث أما بالنسبة لفئة الذكور قدرت أعلى نسبة 

یكون الهدف من إتصال الإدارة بالموظف بهدف رفع مستوى أداء والمشاركة في إتخاذ 25

  .القرارات

.بالموظفین في أثناء عملهمنستنتج مما سبق أن متغیر الجنس یؤثر في الهدف من إتصال الإدارة   

.یمثل توزیع أفراد العینة عند إیصال المعلومات للإدراة حسب متغیر الجنس): 05(الجدول رقم   

هل تقوم الإدارة بتوصیل 

  المعلومات في الوقت المناسب

  الجنس

  المجموع  أنثى  ذكر

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

 %50 6 %25 1 %62,5 5  دائما

 %41,7 5 %50 2 %37,5 3  أحیانا

 %8,3 1 %25 1 %0 0  نادراً 

 %100 12 %100 4 %100 8  المجموع
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من خلال المعطیات المعروضة في الجدول أعلاه یمثل توزیع أفراد العینة حسب متغیر : التحلیل

دائما  62.5الجنس عند توصیل الإدارة بالمعلومات في الوقت المناسب حیث قدرت أعلى نسبة 

 37.5أحیانا ثم تلیها نسبة  50أما بالنسبة لفئة الإناث قدرت أعلى نسبة ب ،بالنسبة لفئة الذكور

  .دائماُ ونادراُ بالنسبة لفئة الإناث 25أحیانا بالنسبة لفئة الذكور، تلیها أضعف نسبة 

.نستنتج مما سبق أن متغیر الجنس یؤثر في توصیل الإدارة للمعلومات في الوقت المناسب  

.توزیع أفراد العینة عند تقییم نوع المعلومات حسب متغیر الجنسیمثل ): 06(الجدول رقم   

كیف تقیم نوع المعلومات التي 

  تصدرها الإدارة لك

  الجنس

  المجموع  أنثى   ذكر

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

 %16,7 2 %0 0 %25 2 واضحة

 %50 6 %25 1 %62,5 5 غامضة

 %33,3 4 %75 3 %12,5 1 ناقصةتحتاجإلىتفسیر

 %100 12 %100 4 %100 8 المجموع

من خلال المعطیات المعروضة في الجدول أعلاه یمثل توزیع أفراد العینة حسب متغیر  :التحلیل

تكون 75الجنس عند تقییم نوع المعلومات التي تصدرها الإدارة لك حیث قدرت أعلى نسبة ب 

الذكور فأعلى نسبة قدرت معلومات ناقصة تحتاج إلى تفسیر بالنسبة لفئة الإناث أما بالنسبة لفئة 

غامضة بالنسبة لفئة الإناث، أما  25واضحة ونسبة  25معلومات غامضة تلیها نسبة  62.5ب 

  معلومات ناقصة وتحتاج إلى تفسیر بالنسبة لفئة الذكور 12.5بالنسبة لأضعف نسبة قدرت ب 

. نستنتج مما سبق أن متغیر الجنس یؤثر في نوعیة المعلومات التي تصدرها الإدارة للموظف  

  .یمثل توزیع أفراد العینة عند اعتماد على نوع الإتصال حسب متغیر الجنس):07(الجدول رقم 

أي نوع من الإتصال تعتمد علیه أكثر 

  في تأدیتك لمهامك

  الجنس

  المجموع  أنثى  ذكر

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

 %33,3 4 %25 1 %37,5 3 الشخصي

 %66,7 8 %75 3 %62,5 5 الكتابي

 %100 12 %100 4 %100 8 المجموع
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من خلال المعطیات الموضحة في الجدول أعلاه یمثل توزیع أفراد العینة حسب الجنس :التحلیل

تخص الإتصال الكتابي  75أعلى نسبة عند نوع اتصال المعتمد في تأدیة المهامحیث قدرت 

تخص الإتصال الكتابي ثم  62.5بالنسبة لفئة الإناث، أما بالنسبة لفئة الذكور قدرت أعلى نسبة 

تخص الإتصال الشخصي  25الإتصال الشخصي في حین أضعف نسبة  37.5تلیها نسبة 

  .بالنسبة لفئة الإناث

  .الإتصال المعتمد في تأدیة المهامنستنتج مما سبق أن متغیر الجنس یؤثر في نوعیة 

یمثل توزیع أفراد العینة عند نوع الإتصال الذي یلبي رغباتك حسب متغیر ): 08(الجدول رقم 

 .الجنس

هل ترى بان هذا النوع من الإتصال 

  یلبي رغباتك من حیث

  الجنس

  المجموع  أنثى  ذكر

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

 %25 3 %25 1 %25 2 عملیةالإدارةللقیامبمهامهایسهل

 %41,7 5 %25 1 %50 4 ینمیالروابطالحسنةبینالعمال

 %33,3 4 %50 2 %25 2 یزیدمنتقاربوتفاهمبینالرئیسوالمرؤوسین

 %100 12 %100 4 %100 8 المجموع

من خلال المعطیات الموضحة في الجدول أعلاه یمثل توزیع أفراد العینة حسب الجنس  :التحلیل

بالنسبة للإناث عند أن  50عند نوعیة الإتصال الذي یلبي رغاباتك حیث قدرت أعلى نسبة 

ینمي الروابط و  بمهامهالكل من أن الإتصال یسهل عملیة الإدارة للقیام  25الإتصالتلیها نسبة 

بأن الإتصال ینمي الروابط  50الحسنة بین العمال أمابالنسبة لفئة الذكور أعلى نسبة تقدر ب 

بالنسبة أن الإتصال یسهل عملیة الإدارة للقیام بمهامها ویزید  25الحسنة بین العمال تلیها نسبة 

  .من تقارب وتفاهم بین الرئیس والمرؤوسین

متغیر الجنس یؤثر في نوع الإتصال الذي یلبي رغابات الموظفین حیث نجد نستنتج مما سبق أن 

أنه كلا الجنسین یسعى إلى الوصول إلى العلاقات بینهم وبین رؤسائهم وزملائهم في العمل على 

  .إختلاف طبیعة الاتصال السائد

 

الرئیس حسب یمثل توزیع أفراد العینة عند تقییم نوع العلاقة بین العمال و ): 09(الجدول رقم

  .متغیر الجنس
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كیف تقییم نوع 

العلاقة الموجودة 

  بینك وبین رئیسك؟

  الجنس

  المجموع  أنثى  ذكر

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

 %33,3 4 %75 3 %12,5 1 حسنة

 %33,3 4 %0 0 %50 4 مقبولة

 %33,3 4 %25 1 %37,5 3 سیئة

 %100 12 %100 4 %100 8 المجموع

من خلال المعطیات الموضحة في الجدول أعلاه یمثل توزیع أفراد العینة حسب الجنس :التحلیل

العلاقة حسنة  75عند تقییم نوع العلاقة الموجودة بین العمال والرئیس حیث قدرت أعلى نسبة ب 

العلاقة مقبولة  50نسبة  العلاقة سیئة بالنسبة لفئة الإناث، في حین قدرت أعلى 25تلیها نسبة 

  .العلاقة حسنة بالنسبة لفئة الإناث 12.5العلاقة سیئة ثم تلیها أضعف نسبة  37.5تلیها نسبة 

ومنه نستنتج أن متغیر الجنس یؤثر في تقییم نوع العلاقة الموجودة بین العامل والرئیس 

 .بشكل حسن

علاقة بین العامل والزملاء حسب یمثل توزیع أفراد العینة عند تقییم نوع ): 10(الجدول رقم

  .متغیر الجنس

  

كیف تقیم نوع العلاقة الموجودة 

  بینك وبین زملائك؟

  الجنس

  المجموع  أنثى  ذكر

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

 %25 3 %0 0 %37,5 3 حسنة

 %50 6 %100 4 %25 2 مقبولة

 %25 3 %0 0 %37,5 3 سیئة

 %100 12 %100 4 %100 8 المجموع

من خلال المعطیات الكمیة الموضحة في الجدول أعلاه تمثل توزیع أفراد العینةحسب :التحلیل

أن  100عند تقییم نوع العلاقة الموجودة بین العامل وزملاء حیث قدرت أعلى نسبة ب الجنس

أن  37.5العلاقة مقبولة بالنسبة لفئة الإناث، أما بالنسبة لفئة الذكور فأعلى نسبة قدرت ب 

أما بالنسبة  ،37.5العلاقة حسنة وفي نفس الوقت هناك عینة أخرى ترى أنها سیئة بنسبة 

  .العلاقة مقبولة 25لأضعف نسبة 
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نستنتجمما سبق أن متغیر الجنس یؤثر في تقییم العلاقة الموجودة بین الموظف وزملاء بشكل 

  .مقبول

 .یمثل توزیع أفراد العینة عند العامل حسب متغیر الجنس): 11(الجدول رقم

هل هناك روح 

جماعیة بین 

  العمال؟

  الجنس

  المجموع  أنثى  ذكر

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

 %75 9 %75 3 %75 6 نعم

 %25 3 %25 1 %25 2 لا

 %100 12 %100 4 %100 8 المجموع

من خلال المعطیات الموضحة في الجدول یمثل توزیع أفراد العینة حسب الجنس عند هل :التحلیل

الإناث أجابت بنعم بالنسبة لفئة  75توجد روح الجماعة بین العمال حیث قدرت أعلى نسبة ب 

أجابوا بنعم بالنسبة لفئة الذكور  75أجابوا ب لا، في حین أعلى نسبة قدرت ب  25تلیها نسبة 

  .أجابوا ب لا 25تلیها نسبة 

  .نستنتج مما سبق أن متغیر الجنس یؤثر بشكل كبیر في وجود روح الجماعة لدى العمال

 "لا"یمثل توزیع أفراد العینة في حالة الإجابة ب  :)12(الجدول رقم

إذا كانت إجابتك ب لا هل هذا راجع 

  إلى ؟

  الجنس

  المجموع  أنثى  ذكر

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

 %66,7 2 %0 0 %100 2 فیالإتصالمعالزملاءصعوبة

 %33,3 1 %100 1 %0 0 حدوثنزاعاتمعبعضالعمال

 %0 0 %0 0 %0 0 أخرى

 %100 3 %100 1 %100 2 المجموع

من خلال المعطیات الموضحة في الجدول أعلاه یمثل توزیع أفراد العینة حسب الجنس :التحلیل

ترى أنه بسبب  100عند حالة الإجابة ب لا على السؤال السابق حیث قدرت أعلى نسبة ب 

حدوث ترى بأنه بسبب  100صعوبة في الإتصال مع الزملاء بالنسبة لفئة الذكور، ونسبة 

  .نزاعاتمع بعض العمال بالنسبة لفئة الإناث

  .نستنتج مما سبق أن متغیر الجنس یؤثر في العمل الجماعي أحیانا
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 .یمثل توزیع أفراد العینة عند إستخدام الوسائل الإتصالیة حسب متغیر الجنس): 13(الجدول رقم 

  

ما هي الوسائل التي تستخدمها أثناء 

  إتصالك داخل المؤسسة؟

  الجنس

  المجموع  أنثى  ذكر

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

 %25 3 %0 0 %37,5 3 المخاطبةالمباشرة

 %33,3 4 %25 1 %37,5 3 الهاتف

 %0 0 %0 0 %0 0  طلب خطي

 %8,3 1 %0 0 %12,5 1 التقاریر

 %16,7 2 %50 2 %0 0 الإنترنت

 %16,7 2 %25 1 %12,5 1 الإجتماعات

 %100 12 %100 4 %100 8  المجموع

من خلال المعطیات الموضحة في الجدول أعلاه یمثل توزیع افراد العینة حسب الجنس :التحلیل

الإنترنت  50عند الوسائل التي تستخدم أثناء إتصال داخل المؤسسة حیث قدرت أعلى نسبة ب 

 37.5للهاتف والإجتماعات، في حین قدرت أعلى نسبة  25لفئة الإناث تلیها نسبة بالنسبة 

  .لكل من التقاریر والإجتماعات 12.5بالنسبة لفئة الذكور تخص المخاطبة والهاتف تلیها نسبة

  .نستنتج مما سبق أن متغیر الجنس یؤثر في الوسائل المستخدمة أنثاء الإتصال داخل المؤسسة

 .یمثل توزیع أفراد العینة عند الوسائل التي تلبي إحتیاجات حسب متغیر الجنس): 14(رقمالجدول 

هل ترى أن هذه الوسائل تلبي 

  إحتیاجاتك؟

  الجنس

  المجموع  أنثى  ذكر

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

 %25 3 %25 1 %25 2 دائما

 %75 9 %75 3 %75 6 أحیانا

 %0 0 %0 0 %0 0 نادراً 

 %100 12 %100 4 %100 8  المجموع

  

من خلال المعطیات الموضحة في الجدول أعلاه یمثل توزیع أفراد العینة حسب الجنس :التحلیل

أحیانا بالنسبة لفئة  75عند إمكانیة أن وسائل تلبي إحتیاجات أو لا حیث قدرت أعلى نسبة ب 
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تلیها و  بالنسبة لفئة الإناثأحیانا  75دائما، في حین قدرت أعلى نسبة  25الذكور تلیها نسبة 

  .دائما25نسبة 

  .نستنتج مما سبق أن متغیر الجنس یؤثر في وسائل المستخدمة وإمكانیة تلبیة إحتیاجات العامل

 .یمثل توزیع أفراد العینة عند عقد الاجتماعات مع العمال حسب متغیر الجنس): 15(الجدول رقم

هل تقوم الإدارة بعقد إجتماعات عمل 

  بصفة منتظمة؟ مع العمال

  الجنس

  المجموع  أنثى  ذكر

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

 %33,3 4 %25 1 %37,5 3 نعم

 %66,7 8 %75 3 %62,5 5 لا

 %100 12 %100 4 %100 8 المجموع

من خلال المعطیات الموضحة في الجدول أعلاه یمثل توزیع أفراد العینة حسب الجنس :التحلیل

 75عند هل تقوم الإدارة بعقد الإجتماعات مع العمال بصفة منتظمة حیث قدرت أعلى نسبة ب 

أجابوا  62.5في حین أن أعلى نسبة . أجابوا بنعم بالنسبة لفئة الإناث 25تلیها نسبة أجابوا ب لا 

  .أجابوا بنعم بالنسبة لفئة الذكور 37.5و ب لا

نستنتج مما سبق أن متغیر الجنس لایؤثر في إمكانیة الإدارة في عقد الإجتماعات مع العمال 

  .بصفة منتظمة

 .لعینة في حالة الإجابة بنعم حسب متغیر الجنسیمثل توزیع أفراد ): 16(الجدول رقم

إذا كانت إجابتك بنعم هل ترى أن هذه 

الإجتماعات ساهمت في تحسین 

  أدائك؟

  الجنس

  المجموع  أنثى  ذكر

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

 %00 0 %00 0 %00 0  دائما

 %100 4 %100 1 %100 3  أحیانا

 %00 0 %00 0 %00 0  نادراً 

 %100 4 %100 1 %100 3  المجموع

من خلال المعطیات الموضحة في الجدول أعلاه یمثل توزیع أفراد العینة حسب الجنس  :التحلیل

أحیانا 100عند هل تساهم الإجتماعات في تحسین أداء العامل حیث قدرت أعلى نسبة ب 

  .بالنسبة لكل من الإناث والذكور
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في مساهمة الإجتماعات في تحسین اداء  نستنتج مما سبق أن أحیانا ما یؤثر متغیر الجنس

العمال، ومنه یمكن القول إن تحسین الأداء یحتاج إلى تكثیف هذه الاجتماعات إضافة للإستعانة 

  .بطرق أكثر فعالیة من أجل رفع وتحسین أداء الموظف مما یضمن تحقیق أهداف المؤسسة

 .ات حسب متغیر الجنسیمثل توزیع أفراد العینة عند تقدیم إقتراح): 17(الجدول رقم

هل تقدم إقتراحاتك لتحسین 

  مستوى أداء؟

  الجنس

  المجموع  أنثى  ذكر

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

 %25 3 %25 1 %25 2  دائما

 %58,3 7 %50 2 %62,5 5  أحیانا

 %16,7 2 %25 1 %12,5 1  نادراً 

 %100 12 %100 4 %100 8  المجموع

من خلال المعطیات الموضحة في الجدول أعلاه یمثل توزیع أفراد العینة حسب الجنس :التحلیل

دائما  25أحیانا تلیها  62.5عند تقدیم إقتراحات لتحسین مستوى الأداء حیث قدرت أعلى نسبة ب 

 أحیانا 50فأعلى نسبیة قدرت ب نادراً بالنسبة لفئة الذكور، أما بالنسبة لفئة الإناث  12.5وتلیها 

  .دائماً ونادراً  25تلیها نسبة و 

  نستنتج مما سبق أن متغیر الجنس أحیانا ما یؤثر في تقدیم إقتراحات لتحسین مستوى الأداء

 .یمثل توزیع أفراد العینة عند أخد الإدارة الاقتراحات حسب متغیر الجنس): 18(الجدول رقم

هل تأخذ الإدارة 

بعین إقتراحاتك 

  الإعتبار

  الجنس

  المجموع  أنثى  ذكر

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

 %50 6 %75 3 %37,5 3  دائما

 %41,7 5 %25 1 %50 4  أحیانا

 %8,3 1 %0 0 %12,5 1  نادراً 

 %100 12 %100 4 %100 8  المجموع

من خلال المعطیات الموضحة في الجدول أعلاه یمثل توزیع أفراد العینة حسب متغیر :التحلیل

دائما تلیها نسبة  75الجنسعند هل تأخذ الإدارة بالإقتراحات بعین الإعتبار حیث قدرت أعلى نسبة 
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بالنسبة لفئة الذكور تلیها نسبة أحیانا  50في حین أعلى نسبة . أحیانا بالنسبة لفئة الإناث 25

  .%0نادراًبالنسة لفئة الذكور، في حین كانت نسبة الإناث تقدر ب  12.5دائما وتلیها  37.5

  .نستنتج مما سبق أن متغیر الجنس یؤثر في أن الإدارة تأخذ بعین الإعتبار الإقتراحات بشكل دائم

 .تقییم الإدارة أثناء أداء العمل حسب متغیر الجنسیمثل توزیع أفراد العینة عند طرق ): 19(الجدول رقم

هل توجد داخل مؤسستكم 

طرق تقییم بها الإدارة أداء 

  عملك

  الجنس

  المجموع  أنثى  ذكر

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

 %25 3 %25 1 %25 2 نعم

 %75 9 %75 3 %75 6 لا

 %100 12 %100 4 %100 8 المجموع

من خلال المعطیات الموضحة في الجدول أعلاه یمثل توزیع أفراد العینة حسب الجنس :التحلیل

 75عند هل توجد داخل مؤسستكم طرق تقییم بها الإدارة أداء عملك حیث قدرت أعلى نسبة ب 

أجابوا بنعم لكل من فئة  25فئة الذكور والإناث في المقابل تلیها نسبة أحابوا ب لا لكل من 

نستنتج مما سبق أن متغیر الجنس لا یؤثر في وجود داخل مؤسستكم طرق تقییم .الذكور والإناث

  .بها الإدارة أداء عملك

 ".بنعم"یمثل توزیع أفراد العینة في حالة إجابة ):20(الجدول رقم

إذا كانت إجابتك 

فما هي بنعم 

  تلك الطرق؟

  الجنس

  المجموع  أنثى  ذكر

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

 %0 0 %0 0 %0 0  ءالزملا

 %66,7 2 %0 0 %100 2 المشرفین

 %33,3 1 %100 1 %0 0 الرئیس

 %100 3 %100 1 %100 2 المجموع

من خلال المعطیات الموضحة في الجدول أعلاه یمثل توزیع أفراد العینة حسب الجنس :التحلیل 

 100الرئیس بالنسبة لفئة الإناث، في حین قدرت أعلى نسبة  100حیث قدرت أعلى نسبة ب 

  .المشرفین بالنسبة لفئة الذكور
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  .تقییم الإدارة لأداء الموظف عن طریق الرئیسنستنتج مما سبق أن متغیر الجنس یؤثر في طرق 

  یمثل توزیع أفراد العینة عند رفع مستوى الأداء حسب متغیر الجنس):21(الجدول رقم

هل ترى بأن هذا النوع من 

التقییم قد ساهم في رفع مستوى 

  أدائك؟

  الجنس

  المجموع  أنثى  ذكر

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

  %25  3 %25  1 %25 2  دائما

 %75 9 %75 3 %75 6  أحیانا

 %0 0  %0  0 %0 0  نادراً 

 %100 12 %100 4 %100 8  المجموع

من خلال المعطیات الموضحة في الجدول أعلاه یمثل توزیع أفراد العینة عند نوع التقییم :التحلیل

أحیانا  %75الذي یساهم في رفع مستوى أداء حسب متغیر الجنس حیث قدرت أعلى نسبة ب 

بالنسبة لفئة الذكور تلیها أحیانا  75نادراً بالنسبة لفئة الإناث، في حین أعلى نسبة  25تلیها نسبة 

  .نادراً  0دائماً تلیها نسبة  25نسبة 

  .نستنتج مما سبق أن متغیر الجنس أحیانا ما یؤثر في طرق تقییم ومساهمتها في رفع الأداء

 .یمثل توزیع أفراد العینة عند إكتساب الخبرات لرفع الأداء): 22(الجدول رقم

هل تستفید من رصید ما إكتسبته 

خبرات لتحقیق نوع من الإبداع من 

  في أدائك؟

  الجنس

  المجموع  أنثى  ذكر

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

 %75 9 %100 4 %62,5 5 نعم

 %25 3 %0 0 %37,5 3 لا

 %100 12 %100 4 %100 8 المجموع

من خلال المعطیات الموضحة في الجدول أعلاه یمثل توزیع أفراد العینة حسب الجنس :التحلیل

عند هل تستفید من رصید ما إكتسبته من خبرات لتحقیق نوع من الإبداع في أدائك حیث قدرت 

أجابوا بنعم  62.5أجابوا بنعم بالنسبة لفئة الإناث، في حین أعلى نسبة  100أعلى نسبة ب 

  .أجابوا ب لا 37.5بالنسبة لفئة الذكور تلیها 

نستنتج مما سبق أن متغیر الجنس یؤثر فیالإستفادة من رصید ما إكتسبته من خبرات لتحقیق نوع 

  .من الإبداع في أدائك
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  .العینة في حالة أن الرقابة والتوجیه یرفع في الأداءیمثل توزیع أفراد ): 23(الجدول رقم

هل تعتبر أن الرقابة والتوجیه 

  یساهمان في رفع أدائك؟

  الجنس

  المجموع  أنثى  ذكر

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

 %16,7 2 %0 0 %25 2 دائما

 %83,3 10 %100 4 %75 6 أحیانا

 %0 0 %0 0 %0 0 نادراً 

 %100 12 %100 4 %100 8  المجموع

من خلال المعطیات الموضحة في الجدول أعلاهیمثل توزیع أفراد العینة حسب الجنس :التحلیل

أحیانا بالنسبة  100عند أن هل الرقابة والتوجیه یساهمان في رفع أداء حیث قدرت أعلى نسبة 

  .دائما 25نسبة تلیها و  أحیانا بالنسبة لفئة الذكور 75لفئة الإناث، في حین أعلى نسبة 

  .نستنتج مما سبق أن متغیر الجنس أحیانا یؤثر فیأن الرقابة والتوجیه یساهمان في رفع أدائك

 .یمثل توزیع أفراد العینة عند تقییم الإتصال على الأداء الوظیفي): 24(الجدول رقم

كیف تقیم أثرالإتصال داخل مؤسستكم 

  على أدائك الوظیفي؟

  الجنس

  المجموع  أنثى  ذكر

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

 %66,7 8 %75 3 %62,5 5 إیجابي

 %33,3 4 %25 1 %37,5 3 سلبي

 %100 12 %100 4 %100 8 المجموع

من خلال المعطیات الموضحة في الجدول أعلاه یمثل توزیع أفراد العینة حسب الجنسعند :التحلیل

إیجابي تلیها  75الوظیفي حیث قدرت أعلى نسبة تقیم أثرالإتصال داخل مؤسستكم على أدائك 

سلبي  37.5إیجابي تلیها  62.5سلبي بالنسبة لفئة الإناث، في حین أن أعلى نسبة  25نسبة 

  .بالنسبة للذكور

نستنتج مما سبق أن متغیر الجنس یؤثر في تقیم أثرالإتصال داخل مؤسستكم على أدائك الوظیفي 

  .بشكل إیجابي

  

  بیانات حول السن: المحور الثاني

 .یمثل توزیع أفراد العینة التي تتلقى الأوامر حسب متغیر السن): 25(الجدول رقم
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ھل تتلقى 
الأوامر عن 

طریق 
مسؤولك 

  المباشر

  السن

  المجموع   36فوق   36-30من  30-20من

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

 %25 3 %50 3 %0 0 %0 0  دائما
 %41,7 5 %16,7 1 %50 2 %100 2  أحیانا
 %33,3 4 %33,3 2 %50 2 %0 0  نادراً 

 %100 12 %100 6 %100 4 %100 2  المجموع

نلاحظ من خلال المعطیات المعروضة في الجدول الموضح أعلاه والذي یمثل توزیع أفراد :التحلیل

متغیر السن، حیث قدرت اعلى نسبة العینة التي تتلقى الأوامر عن طریق مسؤولك المباشر حسب 

أحیاناتتلقى الأوامر عن طریق مسؤول المباشربالنسبة للفئة العمریة التي تتراوح أعمارهم 100%

من أفراد العینة تتلقى الأوامر من المسؤول  %50سنة، في حین أن أعلى نسبة 30-20بین 

سنة، أما  36- 30اوح أعمارهم بین المباشر أحیانا وكذالك نادراً بالنسبة للفئة العمریة التي تتر 

سنة كانت أعلى نسبة ترى أنه دائما تتلقى الأوامر بشكل  36بالنسبة للفئة العمریة التي تفوق 

من أفراد العینة ترى بأنه نادرا ما تكون  %33.33، تلیها نسبة % 50مباشر من المسؤول بنسبة 

  .من أفراد العینة 16.7الأوامر مباشرة مع المسؤول، وكانت النسبة الأضعف 

نستنتج من خلال ما سبق أن متغیر السن یؤثر في تلقیالأوامر عن طریق مسؤول المباشر وهذا 

  .كان أحیانا وهذا راجع إلى طبیعة الأوامر وإمكانیة تلقیها مباشرة أو لا

  .یمثل توزیع أفراد العینة عند تلقي الأوامر حسب متغیر السن): 26(الجدول رقم

نلاحظ من خلال المعطیات المعروضة في الجدول الموضح أعلاه والذي یمثل توزیع أفراد :التحلیل

تكون الأوامر في  100كیفیة تتلقى الأوامر حسب متغیر السن، حیث قدرت اعلى نسبة و  العینة

في حین أن أعلى  ،سنة 36-30شكل أوامر بالنسبة للفئة العمریة التي تتراوح أعمارهم بین 

سنة  36من أفراد العینة تتلقى الأوامرفي شكلتوجیهات بالنسبة للفئة العمریة التي تفوق  %50نسبة

ھل تكون ھذه 
  وامر في شكلألأ

  السن

  المجموع   36فوق   36-30من  30-20من

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

 %25 3 %33,3 2 %0 0 %50 1  نصائح
 %25 3 %50 3 %0 0 %0 0  توجیھات

 %41,7 5 %0 0 %100 4 %50 1  أوامر
 %8,3 1 %16,7 1 %0 0 %0 0  أخرى

 %100 12 %100 6 %100 4 %100 2  المجموع
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تكون في شكل أخر أما الفئة العمریة  16.7تكون في شكل نصائح تلیها نسبة  33.33تلیها نسبة 

  .شكل نصائح وأوامرتتلقى اوامر في  50سنة أعلى نسبة 30-20التي تتراوح أعمارهم بین 

نستنتج من خلال ما سبق أن متغیر السن یؤثر فیشكل تلقیالأوامر عن طریق مسؤول المباشر 

 .وهذا راجع إلى طبیعة الأوامر وإمكانیة تلقیها مباشرة أو لا

 .تي تلجأ للإدارة حسب متغیر السنیمثل توزیع أفراد العینة ال): 27(الجدول رقم

 هل تلجأ الإدارة لطلب رأیك

  حول مسألة تخص عملك

  السن

  المجموع   36فوق   36- 30من  30- 20من

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

 %58,3 7 %83,3 5 %25 1 %50 1 نعم

 %41,7 5 %16,7 1 %75 3 %50 1 لا

 %100 12 %100 6 %100 4 %100 2 المجموع

من خلال المعطیات الموضحة في الجدول أعلاه یمثل توزیع أفراد العینة حسب السن  :التحلیل

 16.7تلیها نسبة  36أجابوا بنعم بالنسبة للفئة العمریة التي تفوق  83.3حیث قدرت أعلى نسبة 

أجابوا بنعم بالنسبة للفئة العمریة  25أجابوا ب لا تلیها  75أجابوا ب لا، حیث قدرت أعلى نسبة 

أجابوا بنعم ولا بالنسبة  50سنة، في حین قدرت أعلى نسبة  36-30تتراوح أعمارهم بین  التي

  .سنة 30-20للفئة العمریة التي تتراوح أعمارهم بین 

  .نستنتج مما سبق أم متغیر السن یؤثر في إشتراكك مع الإدارة في رأي
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  .بالإدارة حسب متغیر السنیمثل توزیع أفراد العینة عند الإتصال ): 28(الجدول رقم

 

  عند إتصال

الإدارة بك هل یكون ذلك 

  بهدف

  السن

  المجموع   36فوق   36- 30من  30- 20من

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

 %16,7 2 %33,3 2 %0 0 %0  0 رفعمستوىأدائك

 %50 6 %33,3 2 %50  2 %100 2 تنفیذالتعلیماتوالقرارات

 %33,3 4 %33,3 2 %50 2 %0 0 المشاركةفیإتخاذالقرارات

 %100 12 %100 6 %100 4 %100 2  المجموع

من خلال المعطیات الموضحة في الجدول أعلاه یمثل توزیع أفراد العینة حسب السن :التحلیل

سنة، 30-20تنفیذ التعلیمات والقرارات بالنسبة للفئة العمریة من  100حیث قدرت أعلى نسبة 

-30تنفیذ التعلیمات والمشاركة في القرارات بالنسبة للفئة العمریة من  50حیث قدرت أعلى نسبة 

  .سنة 36بالنسبة للفئات العمریة التي تفوق  33.3سنة، في حینأعلى نسبة  36

 .نستنتج أن متغیر السن یؤثر في إتصال الإدارة بالموظف أثناء العمل

  ع أفراد العینة عند إیصال المعلومات في الوقت المناسب حسب متغیر السنیمثل توزی):29(الجدول رقم

ھل تقوم 
الإدارة 

بتوصیل 
المعلومات 
في الوقت 

  المناسب

  السن

  المجموع   36فوق   36-30من  30-20من

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

 %50 6 %50 3 %50 2 %50 1 دائما
 %41,7 5 %50 3 %50 2 %0 0 أحیانا
 %8,3 1 %0 0 %0 0 %50 1 نادرا

 %100 12 %100 6 %100 4 %100 2 المجموع

حیث من خلال المعطیات الموضحة في الجدول أعلاه یمثل توزیع أفراد العینة حسب السن:التحلیل

أحیانا للفئات العمریة  50دائما بالنسبة لكل الفئات العمریة، تلیها نسبة  50قدرت أعلى نسبة ب 

نادرا للفئة العمریة التي تتراوح 50تلیها نسبة  ،36والتي تفوق  36-30التي تتراوح أعمارهم بین 

  .سنة 30-20أعمارهم بین 
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  .مات في الوقت المناسبنستنتج مما سبق أن متغیر السن یؤثر في توصیل المعلو 

 .یمثل توزیع أفراد العینة عند تقییم نوع المعلومات التي تصدرها الإدارة): 30(الجدول رقم 

كیف تقییم نوع 
المعلومات التي 

  تصدرھا الإدارة لك

  السن

  المجموع   36فوق   36-30من  30-20من

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

 %16,7 2 %33,3 2 %0 0 %0 0 واضحة
 %50 6 %66,7 4 %25 1 %50 1 غامضة

 %33,3 4 %0 0 %75 3 %50 1 ناقصةتحتاجإل�تفسیر
 %100 12 %100 6 %100 4 %100 2 المجموع

من خلال المعطیات الموضحة في الجدول أعلاه یمثل توزیع أفراد العینة حسب السن :التحلیل

 36-30ناقصة بالنسبة للفئة العمریة التي تتراوح أعمارهم بین 75حیث قدرت أعلى نسبة ب 

 66.7قدرت أعلى نسبة  36أما بالنسبة للفئة العمریة التي تفوق  ،غامضة 25سنة، تلیها نسبة 

غامضة وناقصة للفئة العمریة  50واضحة، في حین قدرت أعلى نسبة  33.3غامضة تلیها نسبة 

  .ةسن 30-20التي تتراوح أعمارهم بین 

  .نستنتج مما سبق أن متغیر السن یؤثر في نوعیة المعلومات الصادرة عن الإدارة

یمثل نوع الإتصال الذي تعتمد علیه الإدارة عند تأدیة مهام حسب متغیر ): 31(الجدول رقم

 .السن

أي نوعمن 
الإتصال تعتمد 
علیھ أكثر في 

  .تأدیتك لمھامك

  السن

  المجموع   36فوق   36-30من  30-20من

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

 %33,3 4 %33,3 2 %25 1 %50 1 الشخصي

 %66,7 8 %66,7 4 %75 3 %50 1 الكتابي

 %100 12 %100 6 %100 4 %100 2 المجموع

من خلال المعلومات الموضحة في الجدول أعلاه یمثل توزیع أفراد العینة حسب السن :التحلیل

سنة،  36-30بالنسبة للفئة العمریة من  25الكتابي تلیها نسبة  75حیث قدرت أعلى نسبة 

 36الشخصي بالنسبة للفئة العمریة التي تفوق  33.3الكتابي تلیها  66.7وقدرت أعلى نسبة 

بالتساوي بین الشخصي والكتابي بالنسبة للفئات العمریة من  50سنة، في حیث قدرت أعلى نسبة 

  .سنة 20-30

  .نستنتج مما سبق أن متغیر السن یؤثر في نوع الإتصال المعتمد من الإدارة
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  .یمثل توزیع أفراد العینة في معرفة نوع الإتصال الذي یلبي رغبة العامل): 32(الجدول رقم

ھل ترى بأن نوع الإتصال یلبي 
  رغباتك 

  السن

  المجموع   36فوق   36-30من  30-20من

التكرا
  ر

التكرا  النسبة
  ر

التكرا  النسبة
  ر

التكرا  النسبة
  ر

  النسبة

33,3 2 %25 1 %0 0 یسھلعملیةالإدارةللقیامبمھامھا
% 

3 25% 

41,7 5 %50 3 %25 1 %50 1 ینمیالروابطالحسنةبینالعمال
% 

یزیدمنتقاربوتفاھمبینالرئیسوالمر
 ؤوسین

1 50% 2 50% 1 16,7
% 

4 33,3
% 

100 2 المجموع
% 

4 100
% 

6 100
% 

12 100
% 

من خلال المعطیات الموضحة في الجدول أعلاه یمثل توزیع أفراد العینة حسب السن :التحلیل

-20ینمي الروابط ویزید التقارب والتفاهم بالنسبة للفئة العمریة من  50حیث قدرت أعلى نسبة ب 

ینمي الروابط ویسهل  25یزید تقارب وتفاهم تلیها نسبة  50سنة، في حین قدرت أعلى نسبة  30

ینمي الروابط تلیها  50سنة، في حین أعلى نسبة  36-30ل الإدارة بالنسبة للفئة العمریة من عم

 .36یزید التقارب والتفاهم بالنسبة للفئات العمریة التي تفوق  16.7یسهل عمل الإدارة و 33.33

  .نستنتج مما سبق أن متغیر السن یؤثر في نوع الإتصال

  

  

  

 .أفراد العینة عند تقییم نوع العلاقة بین الرئیس والعمالیمثل توزیع ): 33(الجدول رقم

تقییم نوع 
العلاقة 

الموجودة 
بینك وبین 

  رئیسك 

  المجموع   36فوق   36-30من  30-20من

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

 %33,3 4 %16,7 1 %50 2 %50 1 حسنة
 %33,3 4 %33,3 2 %25 1 %50 1 مقبولة

 %33,3 4 %50 3 %25 1 %0 0 سیئة
 %100 12 %100 6 %100 4 %100 2 المجموع
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من خلال المعطیات الموضحة في الجدول أعلاه یمثل توزیع أفراد العینة حسب السن :التحلیل

سنة، وأعلى نسبة 30 -20حسنة ومقبولة بالنسبة للفئات العمریة من  50حیث قدرت أعلى نسبة 

سنة، وقدرت أعلى نسبة  36-30مقبولة سیئة بالنسبة للفئات العمریة من  25حسنة تلیها  50

  .سنة 36حسنة للفئات العمریة التي تفوق  16.7مقبولة تلیها  33.33سیئة تلیها نسبة  50

  .نستنتج مما سبق أن متغیر السن یؤثر في نوع العلاقة الموجودة بین الموظف والرئیس

 .اد العینة عند تقییم نوع علاقة بین العامل والزملاءیمثل توزیع أفر ):34(الجدول رقم

تقییم نوع 
العلاقة 

الموجودة 
بینك وبین 

  زملائك

  السن

  المجموع   36فوق   36-30من  30-20من

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

 %25 3 %50 3 %0 0 %0 0 حسنة

 %50 6 %33,3 2 %75 3 %50 1 مقبولة

 %25 3 %16,7 1 %25 1 %50 1 سیئة

 %100 12 %100 6 %100 4 %100 2 المجموع

من خلال المعطیات الموضحة في الجدول أعلاه یمثل توزیع أفراد العینة حسب السن :التحلیل

سیئة، في  25سنة تلیها نسبة  36-30مقبولة بالنسبة للفئة العمریة من  75قدرت أعلى نسبة 

حسنة  50، قدرت أعلى نسبة 30-20مقبولة وسیئة للفئة العمریة من  50 حین قدرت أعلى نسبة

  .36سیئة للفئة العمریة التي تفوق  16.7مقبولة وتلیها  33.3تلیها 

  .نستنتج مما سبق أن متغیر السن یؤثر بشكل مقبول في العلاقة الموجودة بینك وبین زملائك

  

 .لعامل حسب متغیر السنیمثل توزیع أفراد العینة عند ا): 35(الجدول رقم

ھل ھنالك روح 
جماعیة بین 

  العمال

  السن

  المجموع   36فوق   36-30من  30-20من

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

 %75 9 %83,3 5 %75 3 %50 1 نعم

 %25 3 %16,7 1 %25 1 %50 1 لا

 %100 12 %100 6 %100 4 %100 2 المجموع

من خلال المعطیات الموضحة في الجدول أعلاه یمثل توزیع أفراد العینة حسب السن :التحلیل

أجابوا ب لا بالنسبة للفئات العمریة التي تفوق  16.7أجابوا بنعم تلیها  83.3قدرت أعلى نسبة 



 عرض وتحلیل نتائج الدراسة المیدانیة:                                                      الفصل الثاني

81 

في حین قدرت أعلى نسبة  36-30لا للفئة العمریة من  25نعم تلیها  75، قدرت أعلى نسبة 36

  .30-20بالتساوي بین نعم ولا للفئة العمریة من  50

  .نستنتج مما سبق أن متغیر السن یؤثر بشكل كبیر في دفع روح الجماعة بین العمال

  .یمثل توزیع أفراد العینة في حالة الإجابة لا حسب متغیر السن): 36(الجدول رقم

  
  إذا كانت الإجابة لا 

  السن

  المجموع   36فوق   36-30من  30-20من

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

 %66,7 2 %100 1 %0 0 %100 1 صعوبةفیالإتصالمعالزملاء

 %33,3 1 %0 0 %100 1 %0 0 حدوثنزاعاتمعبعضالعمال

 %100 3 %100 1 %100 1 %100 1 المجموع

توزیع أفراد العینة حسب السن من خلال المعطیات الموضحة في الجدول أعلاه یمثل :التحلیل

، وقدرت أعلى 30-20صعوبة في الإتصال بالنسبة للفئة العمریة من  100قدرت أعلى نسبة 

صعوبة في  100، وقدرت نسبة 36-30حدوث نزاعات بالنسبة للفئة العمریة من 100نسبة 

  .36الإتصال بالنسبة للفئة العمریة التي تفوق 

  

  أفراد العینة عند إستخدام الوسائل الإتصالیة حسب متغیر السنیمثل توزیع ): 37(الجدول رقم

ما ھي الوسائل 
التي تستخدمھا 
أنثاء إتصالك 
  داخل المؤسسة 

  السن

  المجموع   36فوق   36-30من  30-20من

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

المخاطبةالمبا
 شرة

0 0% 0 0% 3 50% 3 25% 

 %33,3 4 %16,7 1 %75 3 %0 0 الھاتف

 %8,3 1 %16,7 1 %0 0  %0 0 التقاریر

 %16,7 2 %0 0 %25  1 %50  1 الإنترنت

 %16,7 2 %16,7 1 %0 0 %50 1 الإجتماعات



 عرض وتحلیل نتائج الدراسة المیدانیة:                                                      الفصل الثاني

82 

100 2 المجموع
% 

4 100% 6 100% 12 100% 

من خلال المعطیات الموضحة في الجدول أعلاه یمثل توزیع أفراد العینة حسب السن  :التحلیل

وقدرت  ،الهاتف 25سنة تلیها  36-30الهاتف بالنسبة للفئة العمریة من  75قدرت أعلى نسبة 

قدرت  ،سنة 30- 20بالتساوي الإنترنت والاجتماعات بالنسبة للفئة العمریة من  50أعلى نسبة 

  .سنة 36لمخاطبة للفئة العمریة التي تفوق ا 25أعلى نسبة 

  .نستنتج أن متغیر السن یؤثر في الوسائل المستخدمة أثناء العمل

  .یمثل توزیع أفراد العینة عند إستخدام الوسائل التي تلبي إحتیاجات العامل): 38(الجدول رقم

ھل ترى أن 
الوسائل 

تلبي 
  احتیاجاتك 

  السن

  المجموع   36فوق   36-30من  30-20من

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

 %25 3 %16,7 1 %25 1 %50 1 دائما
 %75 9 %83,3 5 %75 3 %50 1 أحیانا

 %100 12 %100 6 %100 4 %100 2 المجموع

السن من خلال المعطیات الموضحة في الجدول أعلاه یمثل توزیع أفراد العینة حسب :التحلیل

سنة،  36دائما بالنسبة للفئة العمریة التي تفوق  16.7أحیانا تلیها نسبة  83.3قدرت أعلى نسبة 

، وقدرت أعلى نسبة 36- 30دائما بالنسبة للفئة العمریة من  25أحیانا و 75قدرت أعلى نسبة 

  .30-20أحیانا بالنسبة للفئة العمریة من 50دائما و 50بالتساوي 

  .متغیر السن یؤثر في نوع الوسائل التي تلبي إحتیاجات الموظف أحیانانستنتج مما سبق أن 

  

  یمثل توزیع أفراد العینة عند عقد اجتماعات مع العامل): 39(الجدول رقم

ھل تقوم الإدارة 
بعقد إجتماعات 
عمل مع العمال 

  بصفة منتظمة

  السن

  المجموع   36فوق   36-30من  30-20من

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

 %33,3 4 %33,3 2 %50 2 %0 0  نعم
 %66,7 8 %66,7 4 %50 2 %100 2  لا

 %100 12 %100 6 %100 4 %100 2  المجموع

الموضحة في الجدول أعلاه یمثل توزیع أفراد العینة حسب السن  من خلال المعطیات:التحلیل

سنة، وقدرت أعلى نسبة  30-20أجابوا ب لا بالنسبة للفئة العمریة من  100قدرت أعلى نسبة 
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أجابوا بنعم، في حین قدرت أعلى  33.33تلیها  36أجابوا ب لا للفئة العمریة التي تفوق  66.7

  .سنة 36-30للفئة العمریة من بالتساوي بین لا ونعم  50نسبة 

  .نستنتج مما سبق أن متغیر السن لا یؤثر في أن الإدارة تعقد إجتماعات دوریة مع الموظفین

 .یمثل توزیع أفراد العینة في حالة الإجابة بنعم حسب متغیر السن): 40(الجدول رقم

إذا كانت 
الإجابة 

  بنعم

  السن

  المجموع   36فوق   36-30من  30-20من

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار
 %100 4 %100 2 %100 2 %00  0  أحیانا

 %100 4 %100 2 %100 2  00%  0  المجموع

من خلال المعطیات الموضحة في الجدول أعلاه یمثل توزیع أفراد العینة حسب السن :التحلیل

 36الفئة العمریة التي تفوق و  36-30العمریة أحیانا لكل من فئات  100حیث قدرت أعلى نسبة 

  .سنة

  .نستنتج مما سبق أن متغیر السن یؤثر أحیانا في مساهمة الإجتماعات في رفع أداء

یمثل توزیع أفراد العینة عند تقدیم إقتراحات لتحسین الأداء حسب متغیر ): 41(الجدول رقم

 .السن

تقدیم إقتراحات 
  لتحسین الأداء

  السن

  المجموع   36فوق   36-30من  30-20من

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

 %25 3 %16,7 1 %25 1 %50 1  دائما

 %58,3 7 %50 3 %75 3 %50 1  أحیانا

 %16,7 2 %33,3 2 %0 0 %0 0  نادراً 

 %100 12 %100 6 %100 4 %100 2  المجموع

من خلال المعطیات الموضحة في الجدول أعلاه یمثل توزیع أفراد العینة حسب السن  :التحلیل

وقدرت  ،36-30دائما بالنسبة للفئة العمریة من  25أحیانا تلیها نسبة  75قدرت أعلى نسبة 

سنة، وقدرت أعلى  30-20أحیانا بالنسبة للفئة العمریة من  50و بالتساوي دائما 50أعلى نسبة 

  .36دائماً للفئات العمریة التي تفوق  16.7تلیها نسبة و  نادراً  33.33نا تلیها أحیا 50نسبة 

  .نستنتج مما سبق أن متغیر السن یؤثر أحیانا في إقتراحات المقدمة لتحسین الأداء

یمثل توزیع أفراد العینة عندما تأخذ الإدارة إقتراحاتك بعین الإعتبار حسب ): 42(الجدول رقم

  .متغیر السن
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لإدارة تأخذ ا
بالاقتراحات 

بعین 
  الاعتبار

  السن

  المجموع   36فوق   36-30من  30-20من

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

 %50 6 %50 3 %75 3 %0 0  دائما

 %41,7 5 %33,3 2 %25 1 %100 2  أحیانا

 %8,3 1 %16,7 1 %0 0 %0 0  نادراً 

 %100 12 %100 6 %100 4 %100 2  المجموع

من خلال المعطیات الموضحة في الجدول أعلاه یمثل توزیع أفراد العینة حسب السن :التحلیل

 دائما 75سنة، تلیها نسبة 30-20أحیانا بالنسبة للفئة العمریة من  100قدرت أعلى نسبة ب 

تلیها نسبة دائما  50سنة، وقدرت أعلى نسبة  36-30أحیانا للفئة العمریة من  25تلیها و 

  .سنة 36نادراً للفئة العمریة التي تفوق  16.7أحیانا وتلیها  33.33

  .نستنتج مما سبق أن متغیر السن یؤثر أحیانا في إقتراحات الإدارة

 .یمثل توزیع أفراد العینة عند تقییم أداء العمل حسب متغیر السن): 43(الجدول رقم

ھل توجد 
داخل 

مؤسستكم 
طرق تقییم 
 بھا الإدارة
  أداء عملك

  السن

  المجموع   36فوق   36-30من  30-20من

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

 %25 3 %16,7 1 %25 1 %50 1 نعم
 %75 9 %83,3 5 %75 3 %50 1 لا

 %100 12 %100 6 %100 4 %100 2 المجموع

من خلال المعطیات الموضحة في الجدول أعلاه یمثل توزیع أفراد العینة حسب السن :التحلیل

سنة،  36أجابت بنعم للفئة العمریة تفوق  16.7أجابت ب لا تلیها نسبة  83.3قدرت أعلى نسبة 

سنة، وقدرت أعلى نسبة  36-30نعم للفئة العمریة من  25لا تلیها نسبة  75وقدرت أعلى نسبة 

  .30- 20عم ولا للفئة العمریة من بالتساوي ن 50

  .نستنتج مما سبق أن متغیر السن لا یؤثر في طرق تقییم الإدارة لأداء الموظفین
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  .یمثل توزیع أفراد العینة في حالة الإجابة بنعم حسب متغیر السن): 44(الجدول رقم

من خلال المعطیات الموضحة في الجدول أعلاه یمثل توزیع أفراد العینة حسب السن :التحلیل

سنة، وقدرت أعلى نسبة 30-20الرئیس بالنسبة للفئة العمریة من  100نسبة حیث قدرت أعلى 

  .سنة 36الفئة التي تفوق و  سنة 36-30المشرفین للفئة العمریة من  100

  .نستنتج مما سبق أن متغیر السن یؤثر في تحدید تلك الطرق

 .السن یمثل توزیع أفراد العینة عند رفع مستوى الأداء حسب متغیر): 44(الجدول رقم

ھل ترى 
بأن ھذا 
النوع من 
التقییم قد 
ساھم في 

  رفع أدائك

  السن

  المجموع   36فوق   36-30من  30-20من

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

 %25 3 %16,7 1 %25 1 %50 1  دائما

 %58,3 7 %66,7 4 %75 3 %0 0  أحیانا

 %16,7 2 %16,7 1 %0 0 %50 1  نادراً 

 %100 12 %100 6 %100 4 %100 2  المجموع

من خلال المعطیات الموضحة في الجدول أعلاه یمثل توزیع أفراد العینة حسب السن :التحلیل

سنة، وقدرت أعلى نسبة  36-30دائما للفئة العمریة من  25أحیانا تلیها  75قدرت أعلى نسبة 

 50سنة، وقدرت أعلى نسبة  36العمریة التي تفوق دائما ونادرا للفئة  16.7أحیانا تلیها  66.7

  .سنة 30- 20لكل من دائما ونادراً للفئة العمریة من 

  .نستنتج مما سبق أن متغیر السن یؤثر في نوع التقییم الذي یساهم في رفع مستوى أداء الموظفین

  .یمثل توزیع أفراد العینة عند إكتساب الخبرات لرفع الأداء): 45(الجدول رقم

إذا كانت 
  الإجابة بنعم 

  السن

  المجموع   36فوق   36-30من  30-20من

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

 %66,7 2 %100 1 %100 1 %0 0 المشرفین

 %33,3 1 %0 0 %0 0 %100 1 الرئیس

 %100 3 %100 1 %100 1 %100 1 المجموع
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ھل 
تستفید 

من 
رصید ما 

إكتسبتھ 
من 

  خبرات 

  السن

  المجموع   36فوق   36-30من  30-20من

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

 %75 9 %83,3 5 %75 3 %50 1  نعم

 %25 3 %16,7 1 %25 1 %50 1  لا

 %100 12 %100 6 %100 4 %100 2  المجموع

المعطیات الموضحة في الجدول أعلاه یمثل توزیع أفراد العینة حسب السنقدرت من خلال :التحلیل

سنة، وقدرت أعلى نسبة  36لا للفئة العمریة التي تفوق  16.7نعم تلیها نسبة  83.3أعلى نسبة 

لنعم ونسبة  50سنة، وقدرت أعلى نسبة بالتساوي  36-30للفئة العمریة من  25تلیها نسبة  75

  .سنة 30- 20عمریة من ل لا للفئة ال 50

  .نستنتج مما سبق أن متغیر السن یؤثرفي رصید الخبرات لدى الموظفین لتحقیق الإبداع في الأداء

 یمثل توزیع أفراد العینة في حالة أن الرقابة والتوجیه یرفع في الأداء): 46(الجدول رقم 

تعتبر 
الرقابة 

والتوجیھ 
یساھمان 

في رفع 
  أدائك

  السن

  المجموع   36فوق   36-30من  30-20من

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

 %16,7 2 %16,7 1 %25 1 %0 0  دائما

 %83,3 10 %83,3 5 %75 3 %100 2  أحیانا
 %100 12 %100 6 %100 4 %100 2  المجموع

أفراد العینة حسب السن  من خلال المعطیات الموضحة في الجدول أعلاه یمثل توزیع:التحلیل

أحیانا  83.3وقدرت أعلى نسبة  ،30-20أحیانا للفئة العمریة من  100قدرت أعلى نسبة 

دائماً  25أحیانا تلیها  75وقدرت أعلى نسبة . سنة 36دائما للفئة العمریة التي تفوق  16.7و

  .سنة 36-30للفئة العمریة من 

  .في رفع الأداء من خلال وظیفتي الرقابة والتوجیهنستنتج مما سبق أن متغیر السن یؤثر أحیانا 

یمثل توزیع أفراد العینة عند تقییم الإتصال على الأداء الوظیفي حسب متغیر ): 47(الجدول رقم

 .السن

كیف تقیم أثر 
الإتصال داخل 

  السن

  المجموع   36فوق   36-30من  30-20من
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مؤسستكم 
عل�أدائك 
  الوظیفي

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

 %66,7 8 %66,7 4 %75 3 %50 1 إیجابي
 %33,3 4 %33,3 2 %25 1 %50 1 سلبي

 %100 12 %100 6 %100 4 %100 2 المجموع

من خلال المعطیات الموضحة في الجدول أعلاه یمثل توزیع أفراد العینة حسب السن :التحلیل

سنة، وقدرت أعلى  36-30سلبي للفئة العمریة من  25تلیها إیجابي  75قدرت أعلى نسبة ب 

 50سنة وقدرت أعلى نسبة  36سلبي للفئة العمریة تفوق  33.33تلیها نسبة .إیجابي 66.7نسبة 

  .سنة 30-20إیجابي وسلبي للفئة العمریة من 

م على نستنتج مما سبق أن متغیر السن یؤثر بشكل إیجابي في تقییم أثر الاتصال داخل مؤسستك

  . الأداء الوظیفي

  بیانات حول الأقدمیة: المحور الثالث

یمثل توزیع أفراد العینة التي تتلقى الأوامر عن طریق الإتصال المباشر حسب ):48(الجدول رقم

 .متغیر الأقدمیة

ھل تتلقى 
الأوامر عن 

طریق 
مسؤولك 

  المباشر

  الأقدمیة

  المجموع سنوات 10 أكثرمن سنوات 10-5من سنوات 5 منسنةإلى

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

 %25 3 %50 1 %33,3 2 %0 0 دائما
 %41,7 5 %0 0 %50 3 %50 2 أحیانا
 %33,3 4 %50 1 %16,7 1 %50 2 نادرا

 %100 12 %100 2 %100 6 %100 4 المجموع

من خلال المعطیات الموضحة في الجدول أعلاه یمثل توزیع أفراد العینة حسب :التحلیل 

سنوات، وقدرت  5أحیانا ونادراً بالنسبة لفئة الخبرة من سنة إلى  50الأقدمیةقدرت أعلى نسبة 

سنوات،  10-5نادراً بالنسبة لفئة من  16.7دائما وتلیها  33.3أحیانا وتلیها  50أعلى نسبة 

  .سنوات 10دائما ونادراً بالنسبة لفئة أكثر من 50وقدرت أعلى نسبة 

نستنتج من خلال الجدول أن متغیر الأقدیمة یؤثر في تلقي الأوامرعن طریق المسؤول 

ر أكثر من الموظفین الذین حیث كلما كان معدل الخبرة كان هناك علاقة مباشرة مع المدی.المباشر

  .لدیهم أقل خبرة

 یمثل توزیع أفراد العینة لتلقي الأوامر حسب متغیر الأقدمیة): 49(الجدول رقم



 عرض وتحلیل نتائج الدراسة المیدانیة:                                                      الفصل الثاني

88 

شكل 
  الأوامر

  الأقدمیة

  المجموع سنوات 10 أكثرمن سنوات 10-5من سنوات 5 منسنةإلى

التكرا
  ر

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة

 %25 3 %0 0 %16,7 1 %50 2 نصائح
 %25 3 %50 1 %16,7 1 %25 1 توجیھات

 %41,7 5 %50 1 %50 3 %25 1 أوامر
 %8,3 1 %0 0 %16,7 1 %0 0 أخرى

 %100 12 %100 2 %100 6 %100 4 المجموع

یتضح من خلال المعلومات الموضحة في الجدول أعلاه یمثل توزیع أفراد العینة حسب :التحلیل 

لكل من توجیهات والأوامر بالنسبة لفئة  25نصائح ونسبة  50نسبة الأقدمیة حیث قدرت أعلى 

لكل من توجیهات ونصائح  16.7أوامر تلیها نسبة  50وقدرت أعلى نسبة  ،سنوات5من سنة إلى 

توجیهات وأوامر بالنسبة لفئة أكثر  50سنوات، قدرت أعلى نسبة  10-5بالنسبة لفئة الخبرة من 

  سنوات 10من 

  .ن متغیر الأقدمیة یؤثر في شكل الأوامرنستنتج مما سبق أ

  یمثل توزیع أفراد العینة التي تلجأ للإدارة حسب متغیر الأقدمیة): 50(الجدول رقم

ھل تلجأ 
لطلب رأیك 

حول 
مسألةتخص 

  عملك

  الأقدمیة

  المجموع سنوات 10 أكثرمن سنوات 10-5من سنوات 5 منسنةإلى

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

 %58,3 7 %50 1 %50 3 %75 3 نعم
 %41,7 5 %50 1 %50 3 %25 1 لا

 %100 12 %100 2 %100 6 %100 4 المجموع

من خلال المعطیات الموضحة في الجدولأعلاه یمثل توزیع أفراد العینة حسب متغیر  :التحلیل

سنوات،  5لا بالنسبة للفئة من سنة إلى  25نعم وتلیها نسبة  75الأقدمیة حیث قدرت أعلى نسبة 

  .سنوات 10سنوات وأكثر من  10-5لكل من نعم ولا لكل من فئتین من  50قدرت أعلى نسبة 

  .نستنتج مما سبق أن متغیر الأقدمیة یؤثر في طلب الإدارة لأراء الموظفین

  یمثل توزیع أفراد العینة عند الإتصال بالإدارة حسب متغیر الأقدمیة): 51(الجدول رقم

عند إتصال الإدارة 
ك عل یكون ذلك ب

  بھدف 

  الأقدمیة

 5 منسنةإلى
 سنوات 10 أكثرمن سنوات 10-5من سنوات

  المجموع

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

 %16,7 2 %0 0 %16,7 1 %25 1 رفعمستو�أدائك
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تنفیذالتعلیماتوالق
 رارات

1 25% 3 50% 2 100% 6 50% 

المشاركةفیإتخاذا
 لقرارات

2 50% 2 33,3% 0 0% 4 33,3% 

 %100 12 %100 2 %100 6 %100 4 المجموع

من خلال المعطیات الموضحة في الجدول أعلاه یمثل توزیع أفراد العینة حسب الأقدمیة  :التحلیل

سنوات، وقدرت أعلى  10تنفیذ التعلیمات والقرارات بالنسبة لفئة أكثر من  100قدرت أعلى نسبة 

ء رفع المستوى الأدا 16.7المشاركة في إتخاذ القرارات تلیها  33.3تنفیذ التعلیمات تلیها  50نسبة 

لكل من  25المشاركة في اقرارات وتلیها  50سنوات وقدرت أعلى نسبة  10-5بالنسبة لفئة من 

  .سنوات 5رفع المستوى وتنفیذ التعلیمات بالنسبة لفئة من سنة إلى 

  . نستنتج مما سبق أن متغیر الأقدمیة یؤثر في الهدف من إتصال الإدارة بالموظفین

العینة عند إیصال المعلومات في الوقت المناسب حسب یمثل توزیع أفراد ): 52(الجدول رقم

 متغیر الأقدمیة

ھل تقوم 
الإدارة 

بتوصیل 
المعلومات 

في الوقت 
  المناسب

  الأقدمیة

  المجموع سنوات 10 أكثرمن سنوات 10-5من سنوات 5 منسنةإلى

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

 %50 6 %50 1 %50 3 %50 2 دائما
 %41,7 5 %50 1 %50 3 %25 1 أحیانا
 %8,3 1 %0 0 %0 0 %25 1 نادرا

 %100 12 %100 2 %100 6 %100 4 المجموع

من خلال المعطیات الموضحة في الجدول أعلاه یمثل توزیع أفراد العینة حسب الأقدمیة  :التحلیل

 5أحیانا ونادراً بالنسبة لفئة من سنة إلى  25دائما وتلیها نسبة  50حیث قدرت أعلى نسبة 

سنوات، وقدرت أعلى نسبة  10-5دائما وأحیانا بالنسبة للفئة من  50سنوات، وقدرت أعلى نسبة 

  .سنوات 10وأحیانا بالنسبة لفئة أكثر من  دائما 50

  نستنتج من خلال ما سبق أن متغیر الأقدمیة یؤثر في توصیل المعلومات في الوقت المناسب

یمثل توزیع أفراد العینة عند تقییم نوع المعلومات التي تصدرها الإدارة حسب ): 53(الجدول رقم

 متغیر الأقدمیة

كیف تقییم 
نوع 

المعلومات 
التي 

  الأقدمیة

  المجموع سنوات 10 أكثرمن سنوات 10-5من سنوات 5 منسنةإلى

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار
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رھا تصد
  الإدارة 

 %16,7 2 %50 1 %16,7 1 %0 0 واضحة
 %50 6 %0 0 %66,7 4 %50 2 غامضة

ناقصةتح
تاجإل�تفسی

 ر

2 50% 1 16,7% 1 50% 4 33,3% 

 %100 12 %100 2 %100 6 %100 4 المجموع

من خلال المعطیات الموضحة في الجدول أعلاه یمثل توزیع أفراد العینة حسب الأقدمیة  :التحلیل

- 5واضحة وناقصة بالنسبة لفئة من  16.7غامضة تلیها نسبة  66.7حیث قدرت أعلى نسبة 

سنوات، وقدرت  10واضحة وناقصة بالنسبة لفئة أكثر من  50سنوات، قدرت أعلى نسبة  10

  .سنوات 5قصة بالنسبة للفئة من سنة إلى غامضة ونا 50أعلى نسبة 

  .نستنتج من خلال الجدول أن متغیر الأقدمیة یؤثر في تقییم نوع المعلومات التي تصدرها الإدارة

  یمثل توزیع أفراد العینة عند اعتماد على نوع الإتصال حسب متغیر الأقدمیة):54(الجدول رقم

أي نوع من 
الإتصال 

تعتمد علیھ 
أكثر في 

تأدیتك 
  لمھامك

  الأقدمیة

 5 منسنةإلى
 سنوات 10 أكثرمن سنوات 10-5من سنوات

  المجموع

التكرا
  ر

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة

 %33,3 4 %50 1 %33,3 2 %25 1 الشخصي
 %66,7 8 %50 1 %66,7 4 %75 3 الكتابي

 %100 12 %100 2 %100 6 %100 4 المجموع

من خلال المعطیات الموضحة في الجدول أعلاه یمثل توزیع أفراد العینة حسب الأقدمیة :التحلیل

سنوات،  5الشخصي بالنسبة للفئة من سنة ل 25الكتابي وتلیها  75حیث قدرت أعلى نسبة ب 

سنوات، وقدرت  10-5شخصي بالنسبة لفئة من  33.3كتابي تلیها  66.7قدرت أعلى نسبة 

  .سنوات 10بالتساوي بین المعلومات الشخصیة والكتابیة بالنسبة للفئة أكثر من 50أعلى نسبة 

المعتمد في تأدیة المهام،  الإتصالنستنتج من خلال ما سبق أن متغیر الأقدمیة یؤثر في نوع 

نجد الاتصال الكتابي لایزال له أهمیة كبیرة داخل المؤسسة رغم إختلاف خبرة وهذا راجع  حیث

  .إلى سهولة توفره

یمثل توزیع أفراد العینة عند معرفة نوع الإتصال الذي یلبي رغبات العامل ): 55(الجدول رقم

 حسب متغیر الأقدمیة

  لأقدمیةا    ھل ترى بأن ھذا النوعمن 
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الإتصال یلبي رغباتك من 
  حیث

 5 منسنةإلى
 سنوات 10-5من سنوات

 10 أكثرمن
 سنوات

  المجموع

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

یسھلعملیةالإدارةللقیامبمھام
 ھا

1 25% 2 33,3% 0 0% 3 25% 

 %41,7 5 %50  1 %33,3 2 %50 2 ینمیالروابطالحسنةبینالعمال

یزیدمنتقاربوتفاھمبینالرئیس
 والمرؤوسین

1 25% 2 33,3% 1 50% 4 33,3
% 

  %100 12 %100 2 %100 6 %100 4 المجموع

من خلال الجدول الموضح في الأعلى یمثل توزیع أفراد العینة حسب الأقدمیة قدرت  :التحلیل

یسهل عملیة الاتصال ویزید من تقارب وتفاهم بین  25ینمي الروابط وتلیها نسبة  50أعلى نسبة 

ینمي الروابط 50سنوات، وقدرت أعلى نسبة  5الرئیس والمرؤوسین بالنسبة لفئة من سنة إلى 

بالنسبة لفئة  33.33سنوات، وقدرت أعلى نسبة  10والتقارب بالنسبة لفئة أكثر من  ویزید التفاهم

  سنوات 10-5من 

  نستنتج من خلال الجدول أن متغیر الأقدمیة یؤثر في نوع الاتصال

  

  

  

  

یمثل توزیع أفراد العینة عند تقییم نوع علاقة بین العامل والرئیس حسب ): 56(الجدول رقم

 متغیر الأقدمیة

تقییم كیف 
نوع العلاقة 

الموجودة 
بینك وبین 

  رئیسك

  الأقدمیة

 5 منسنةإلى
 سنوات 10 أكثرمن سنوات 10-5من سنوات

  المجموع

التكرا
  ر

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة

 %33,3 4 %0 0 %50 3 %25 1 حسنة
 %33,3 4 %0 0 %50 3 %25 1 مقبولة

 %33,3 4 %100 2 %0 0 %50 2 سیئة
 %100 12 %100 2 %100 6 %100 4 المجموع

من خلال المعطیات الموضحة في الجدول أعلاه یمثل توزیع أفراد العینة حسب الأقدمیة  :التحلیل

حسنة  50سنوات، وقدرت أعلى نسبة  10سیئة بالنسبة لفئة أكثر من  100قدرت أعلى نسبة 
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 25سیئة ونسبة  50وقدرت أعلى نسبة  ،سنوات 10-5ومقبولة على التساوي بالنسبة لفئة من 

  .سنوات 5بة لفئة من سنة ل حسنة ومقبولةبالنس

  .نستنتج من خلال الجدول أن متغیر الأقدمیة یؤثر في نوع العلاقة الموجودة بینك وبین رئیسك

یمثل توزیع أفراد العینة عند تقییم نوع علاقة بین العامل والزملاء حسب ): 57(الجدول رقم

 متغیر الأقدمیة

كیف تقییم 
نوع العلاقة 

الموجودة 
بینك وبین 

  ئكزملا

  الأقدمیة

  المجموع سنوات 10 أكثرمن سنوات 10-5من سنوات 5 منسنةإلى

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

 %25 3 %50 1 %0 0 %50 2 حسنة
 %50 6 %50 1 %66,7 4 %25 1 مقبولة

 %25 3 %0 0 %33,3 2 %25 1 سیئة
 %100 12 %100 2 %100 6 %100 4 المجموع

یتضح من خلال المعطیات الموضحة في الجدول أعلاه یمثل توزیع أفراد العینة حسب  :التحلیل

سنوات،  10-5بالنسبة لفئة من  33.33مقبولةتلیها نسبة  66.7الأقدمیة قدرت أعلى نسبة 

سنوات، وقدرت أعلى  10حسنة ومقبولة بالتساوي بالنسبة لفئة أكثر من  50وقدرت أعلى نسبة 

  .سنوات 5مقبولة وسیئة بالنسبة للفئة من سنة إلى  25ا حسنة وتلیه 50نسبة 

 .نستنتج من خلال الجدول أن متغیر الأقدمیة یؤثر في نوع العلاقة الموجودة بین الزملاء

  

 یمثل توزیع أفراد العینة عند العامل حسب متغیر الأقدمیة): 58(الجدول رقم

ھل ھناك 
روح 

جماعیة بین 
  العمال

  الأقدمیة

 5 منسنةإلى
 سنوات 10 أكثرمن سنوات 10-5من سنوات

  المجموع

التكرا
  ر

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة

 %75 9 %50 1 %66,7 4 %100 4 نعم
 %25 3 %50 1 %33,3 2 %0 0 لا

 %100 12 %100 2 %100 6 %100 4 المجموع

من خلال المعطیات الموضحة في الجدول أعلاه یمثل توزیع أفراد العینة حسب الأقدمیةأن :تحلیل

وتلیها نسبة نعم66.7سنوات، وقدرت أعلى نسبة  5نعم بالنسبة لفئة من سنة إلى  100أعلى نسبة

نعم ولا بالنسبة للفئة أكثر من  50سنوات، وقدرت أعلى نسبة  10-5لا بالنسبة للفئة من  33.3

  .سنوات 10
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  نستنتج مما سبق أن متغیر الأقدمیة یؤثر في وجود روح الجماعة 

 .یمثل توزیع أفراد العینة في حالة الإجابة ب لا حسب متغیر الأقدمیة): 59(الجدول رقم

إجابتك ب لا ھل  إذا كانت
  ھذا راجع إلى 

  الأقدمیة

 5 منسنةإلى
 سنوات 10-5من سنوات

 10 أكثرمن
 سنوات

  المجموع

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

صعوبةفیالاتصالمعالزملا
 ء

0  0.0% 1 50% 1 100% 2 66,7% 

 %33,3 1 %0 0 %50 1 %0.0 0 حدوثنزاعاتمعبعضالعمال

 %100 3 %100 1 %100 2  %100 0 المجموع

من خلال المعلوماتالموضحة في الجدول أعلاه یمثل توزیع أفراد العینة حسب الأقدمیة :التحلیل

وقدرت .سنوات 10صعوبة في الاتصال مع الزملاء بالنسبة لفئة أكثر من  100قدرت أعلى نسبة 

  .سنوات 10- 5لفئة من  50نسبة 

  .نستنتج من خلال ما سبق أن متغیر الأقدمیة یؤثر في وجود العمل الجماعي أو لا

  

  

  

یمثل توزیع أفراد العینة عند إستخدام الوسائل الإتصالیة حسب متغیر ): 60(الجدول رقم

  .الأقدمیة

ما ھي الوسائل 
التي تستخدمھا 
أثناء اتصالك 

  المؤسسةداخل 

  الأقدمیة

  المجموع سنوات 10 أكثرمن سنوات 10-5من سنوات 5 منسنةإلى

التكرا  النسبة  التكرار
  ر

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة

المخاطبةالمباش
 رة

1 25% 1 16,7% 1 50% 3 25% 

 %33,3 4 %0 0 %50 3 %25 1 الھاتف
 %8,3 1 %0 0 %0 0 %25 1 التقاریر

 %16,7 2 %50 1 %0 0 %25 1 الإنترنت
 %16,7 2 %0 0 %33,3 2 %0 0 الإجتماعات

 %100 12 %100 2 %100 6 %100 4 المجموع

من خلال المعلومات الموضحة في الجدول أعلاه یمثل توزیع أفراد العینة حسب الأقدمیة  :التحلیل

 10للإنترنت بالنسبة لفئة أكثر من  50للمخاطبة المباشرة ونسبة  50حیث قدرت أعلى نسبة 
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 16.7الإجتماعات وتلیها نسبة  33.33ها نسبة الهاتف وتلی 50سنوات وقدرت أعلى نسبة 

لكل من المخاطبة والهاتف  25سنوات، وقدرت أعلى نسبة  10-5المخاطبة المباشرة للفئة من 

  .سنوات 5والتقاریر والإنترنت بالنسبة لفئة من سنة إلى 

  .نستنتج من خلال ما سبق أن متغیر الأقدمیة یؤثر في الوسائل المستخدمة

یمثل توزیع أفراد العینة عند إستخدام الوسائل الإتصالیة التي تلبي رغبات ):61(رقمالجدول 

 .العامل حسب متغیر الأقدمیة

ھل ترى أن 
ھذه 

الوسائل 
تلبي 

  إحتیاجاتك

  الأقدمیة

 5 منسنةإلى
 سنوات 10 أكثرمن سنوات 10-5من سنوات

  المجموع

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

 %25 3 %0 0 %33,3 2 %25 1 دائما
 %75 9 %100 2 %66,7 4 %75 3 أحیانا

 %100 12 %100 2 %100 6 %100 4 المجموع

من خلال المعلومات الموضحة في الجدول أعلاه یمثل توزیع أفراد العینة حسب الأقدمیة  :التحلیل

أحیانا  75سنوات، قدرت أعلى نسبة  10أحیانا بالنسبة لفئة أكثر من  100قدرت أعلى نسبة

أحیانا وتلیها  66.7سنوات، وقدرت أعلى نسبة  5دائما بالنسبة لفئة من سنة إلى  25وتلیها نسبة 

  .سنوات 10-5دائما بالنسبة لفئة من  33.33نسبة 

  .نستنتج من خلال الجدول أن متغیر الأقدمیة یؤثر في إمكانیة تلبیة إحتیاجات العمال

یمثل توزیع أفراد العینة عند عقد الاجتماعات مع العمال حسب متغیر ): 62(الجدول رقم

  .الأقدمیة

ھل تقوم 
الإدارة بعقد 

إجتماعات 
عمل مع 

العمال 
بصفة 

  منتظمة

  الأقدمیة

 5 منسنةإلى
 سنوات 10 أكثرمن سنوات 10-5من سنوات

  المجموع

التكرا
  ر

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة

 %33,3 4 %0 0 %50 3 %25 1 نعم
 %66,7 8 %100 2 %50 3 %75 3 لا

 %100 12 %100 2 %100 6 %100 4 المجموع

من خلال المعطیات الموضحة في الجدول أعلاه یمثل توزیع أفراد العینة حیث قدرت :التحلیل

 25نسبة لا وتلیها  75سنوات، وقدرت أعلى نسبة  10لا بالنسبة لفئة أكثر من  100أعلى نسبة 
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لا بالنسبة لفئة  50نعم ونسبة  50سنوات، وقدرت أعلى نسبة  5نعم بالنسبة لفئة من سنة إلى 

  .سنوات 10-5من 

  . نستنتج من خلال ما سبق أن متغیر الأقدمیة یؤثر في قیام الإدارة بعقد إجتماعات دوریة للعمال

  .عم حسب متغیر الأقدمیةیمثل توزیع أفراد العینة في حالة الإجابة بن): 63(الجدول رقم

إذا كانت 
إجابتك بنعم 
ھل ترى أن 

ھذه 
الإجتماعات 

ساھمت في 
  تحسین أدائك

  الأقدمیة

 5 منسنةإلى
 سنوات 10 أكثرمن سنوات 10-5من سنوات

  المجموع

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

 %100 4 %100 0 %100 3 %100 1 أحیانا
 %100 4 %100 0 %100 3 %100 1 المجموع

من خلال المعطیات الموضحة في الجدول أعلاه یمثل توزیع أفراد العینة حسب الأقدمیة  :التحلیل

 10-5سنوات وفئة من  5أحیانا بالنسبة لكل من فئتي من سنة إلى  100قدرت أعلى نسبة 

  .سنوات

  .نستنتج من خلال ما سبق أن متغیر الأقدمیة یؤثر في مساهمة الإجتماعات في تحسین أداء

  

یمثل توزیع أفراد العینة عند تقدیم إقتراحات لتحسین مستوى الأداء حسب متغیر ): 64(الجدول رقم

  . الأقدمیة

ھل تقدم 
إقتراحاتك 

لتحسین 
  مستوى أداء

  الأقدمیة

 5 منسنةإلى
 سنوات 10 أكثرمن سنوات 10-5من سنوات

  المجموع

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

 %25 3 %0 0 %33,3 2 %25 1 دائما
 %58,3 7 %100 2 %50 3 %50 2 أحیانا
 %16,7 2 %0 0 %16,7 1 %25 1 نادرا

 %100 12 %100 2 %100 6 %100 4 المجموع

من خلال المعلومات الموضحة في الجدول أعلاه یمثل توزیع أفراد العینة حسب الأقدمیة  :التحلیل

أحیانا  50سنوات، وقدرت أعلى نسبة 10أحیانا بالنسبة لفئة أكثر من  100قدرت أعلى نسبة 

 50سنوات، وقدرت أعلى نسبة  10-5بالنسبة للفئة من  16.7دائما ثم نسبة  33.33تلیها 

  .سنوات 5دائما ونادراً للفئة من سنة إلى  25سبة أحیانا وتلیها ن
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  نستنتج مما سبق أن متغیر الأقدمیة یؤثر في تقدیم إقتراحات لتحسین الأداء 

 .یمثل توزیع أفراد العینة عندما تأخذ الإدارة إقتراحات العامل حسب متغیر الأقدمیة): 65(الجدول رقم

ھل تأخذ 
الإدارة 

بإقتراحاتك 
بعین 

  الإعتبار

  قدمیةالأ

 5 منسنةإلى
 سنوات 10 أكثرمن سنوات 10-5من سنوات

  المجموع

التكرا
  ر

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة

 %50 6 %100 2 %50 3 %25 1 دائما
 %41,7 5 %0 0 %50 3 %50 2 أحیانا
 %8,3 1 %0 0 %0 0 %25 1 نادرا

 %100 12 %100 2 %100 6 %100 4 المجموع

من خلال المعلومات الموضحة في الجدول أعلاه یمثل توزیع أفراد العینة حسب الأقدمیة  :التحلیل

دائما  50سنوات، وقدرت أعلى نسبة  10دائما بالنسبة لفئة أكثر من  100وقدرت أعلى نسبة 

لكل من  25أحیانا وتلیها نسبة  50سنوات، وقدرت أعلى نسبة  10-5أحیانا لفئة من  50ونسبة 

  .سنوات 5را لفئة من سنة إلى دائما وناد

نستنتج من خلال الجدول أن متغیر الأقدمیة یؤثر في إتخاذ الإقتراحات بعین الإعتبار من طرف 

  .وكلما زادت خبرة الموظفین یكون الأخذ بإقتراحاتهم وأرائهم بعین الإعتبار.الإدارة تقریبا بشكل دائم

ییم الإدارة للعامل أثناء أداء العمل حسب یمثل توزیع أفراد العینة عند تق): 66(الجدول رقم

 .متغیر الأقدمیة

ھل توجد 
داخل 

مؤسستكم 
طرق 

تقییم بھا 
الإدارة 

  أداء عملك

  الأقدمیة

 5 منسنةإلى
 سنوات 10 أكثرمن سنوات 10-5من سنوات

  المجموع

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

 %25 3 %0 0 %16,7 1 %50 2 نعم
 %75 9 %100 2 %83,3 5 %50 2 لا

 %100 12 %100 2 %100 6 %100 4 المجموع

من خلال المعطیات الموضحة في الجدول أعلاه یمثل توزیع أفراد العینة حسب الأقدمیة  :التحلیل

لا تلیها نسبة  83.3سنوات، وقدرت أعلى نسبة  10لا بالنسبة للفئة أكثر من  100قدرت نسبة 

 5لا ونعم بالنسبة لفئة من سنة ل  50سنوات وقدرت أعلى نسبة  10-5نعم للفئة من  16.7

  .سنوات
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  .من خلال ما سبق أن متغیر الأقدمیة لا یؤثر في طرق تقییم الإدارة لأداء العمال نستنتج

  .یمثل توزیع أفراد العینة في حالة الإجابة بنعم حسب متغیر الأقدمیة): 67(الجدول رقم

إذا كانت 
إجابتك 

بنعم فما 
ھي تلك 

  الطرق

  الأقدمیة

 5 منسنةإلى
 سنوات 10 أكثرمن سنوات 10-5من سنوات

  المجموع

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

المشرفی
 ن

1 50% 1 100% 0 0% 2 66,7% 

 %33,3 1 %0 0 %0 0 %50 1 الرئیس
 %100 3 %0 0 %100 1 %100 2 المجموع

من خلال المعلومات الموضحة في الجدول أعلاه یمثل توزیع أفراد العینة حسب الأقدمیة  :التحلیل

 50سنوات، وقدرت أعلى نسبة  10-5المشرفین بالنسبة لفئة من  100قدرت أعلى نسبة 

  .سنوات 5المشرفین والرئیس بالنسبة للفئة من سنة إلى 

  . التقییمنستنتج مما سبق أن متغیر الأقدمیة یؤثر في وجود طرق 

  .یمثل توزیع أفراد العینة عند رفع مستوى الأداء حسب متغیر الأقدمیة): 68(الجدول رقم

ھل ترى 
بأن ھذا 
النوع من 
التقییم قد 
ساھم في 

رفع 
مستوى 

  أدائك

  الأقدمیة

  المجموع سنوات 10 أكثرمن سنوات 10-5من سنوات 5 منسنةإلى

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

 %25 3 %0 0 %16,7 1 %50 2 دائما
 %58,3 7 %50 1 %83,3 5 %25 1 أحیانا
 %16,7 2 %50 1 %0 0 %25 1 نادرا

 %100 12 %100 2 %100 6 %100 4 المجموع

من خلال المعلومات الموضحة في الجدول أعلاه یمثل توزیع أفراد العینة حسب الأقدمیة  :التحلیل

سنوات، قدرت  10-5دائما بالنسبة لفئة من  16.7أحیانا تلیها نسبة  83.3قدرت أعلى نسبة 

أحیا  25وتلیها  50سنوات، وقدرت نسبة  10أحیانا ونادرا بالنسبة لفئة أكثر من  50أعلى نسبة 

  .سنوات 5بالنسبة لفئة من سنة إلى ونادرا 

  نستنتج مما سبق أن متغیر الأقدمیة یؤثر في نوع التقییم الذي یساهم في رفع الأداء
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یمثل توزیع أفراد العینة في حالة إكتساب الخبرات لرفع الأداء حسب متغیر ): 69(الجدول رقم

 .الأقدمیة

ھل تستفید 
من ھل 
تستفید من 
رصید ما 
إكتسبتھ من 

  خبرات

  الأقدمیة

 5 منسنةإلى
 سنوات 10 أكثرمن سنوات 10-5من سنوات

  المجموع

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

 %75 9 %100 2 %83,3 5 %50 2 نعم
 %25 3 %0 0 %16,7 1 %50 2 لا

 %100 12 %100 2 %100 6 %100 4 المجموع

من خلال المعلومات الموضحة في الجدول أعلاه یمثل توزیع أفراد العینة حسب الأقدمیة  :التحلیل

نعم تلیها  83.3سنوات، وقدرت أعلى نسبة  10نعم بالنسبة لفئة أكثر من  100قدرت أعلى نسبة

لا بالنسبة للفئة  50لنعم ونسبة  50سنوات، وقدرت أعلى نسبة  10- 5لا بالنسبة لفئة من  16.7

  .سنوات 5إلى  من سنة

  .نستنتج مما سبق أن متغیر الأقدمیة یؤثر في إستفادة من خبرات لإبداع في الأداء

  أن الرقابة والتوجیه یرفع في الأداءیمثل توزیع أفراد العینة في حالة ): 70(الجدول رقم

تعتبر 
الرقابة 

والتوجیھ 
یساھمان 

في رفع 
  أدائك

  الأقدمیة

 5 منسنةإلى
 سنوات 10 أكثرمن سنوات 10-5من سنوات

  المجموع

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

 %16,7 2 %0 0 %0 0 %50 2 دائما
 %83,3 10 %100 2 %100 6 %50 2 أحیانا

 %100 12 %100 2 %100 6 %100 4 المجموع

من خلال المعلومات الموضحة في الجدول أعلاه یمثل توزیع أفراد العینة حسب الأقدمیة :التحلیل

سنوات وقدرت  10سنوات وفئة أكثر من  10-5أحیانا بالنسبة لفئتین من  100قدرت أعلى نسبة 

  .سنوات 5دائما للفئة من سنة إلى  50أحیانا ونسبة  50أعلى نسبة 

  نستنتج مما سبق أن متغیر الأقدمیة یؤثر في الرقابة والتوجیه

یمثل توزیع أفراد العینة عند تقییم الاتصال على الأداء الوظیفي حسب ):  71(الجدول رقم

  .متغیر الأقدمیة

كیف تقیم 
أثر 

  الأقدمیة

  المجموع سنوات 10 أكثرمن سنوات 10-5من سنوات 5 منسنةإلى
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الإتصال 
داخل 

ؤسستكم م
على 

أدائك 
  الوظیفي

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

 %66,7 8 %100 2 %83,3 5 %25 1 إیجابي
 %33,3 4 %0 0 %16,7 1 %75 3 سلبي

 %100 12 %100 2 %100 6 %100 4 المجموع

من خلال المعلومات الموضحة في الجدول أعلاه یمثل توزیع أفراد العینة حسب الأقدمیة  :التحلیل

 83.3سنوات، وقدرت أعلى نسبة  10إیجابي بالنسبة للفئة أكثر من  100قدرت أعلى نسبة 

 25سلبي و 75سنوات، وقدرت أعلى نسبة  10- 5سلبي بالنسبة للفئة من  16.7إیجابي وتلیها 

  .سنوات 5لفئة من سنة إلى إیجابي بالنسبة ل

 .نستنتج مما سبق أن متغیر الأقدمیة یؤثر في تقییم أثر الإتصال داخل المؤسسة

  

  

 : النتائج العامة2-

من خلال قیامنا بالدراسة المیدانیة في القرض الشعبي الجزائري وذلك من الاعتماد على 

ه تمكنا من الخروج ببعض النتائج المعلومات المقدمة والتي قمنا بتحلیلها ومناقشة نتائجها ومن

  : والتي كانت كالأتي

یعتمد الإتصال التنظیمي في المؤسسة محل الدراسة على الإتصال الكتابي بنسة كبیرة على -1

  .عكس الإتصال الشخصي

أثبتت نتائج الدراسة أن الإتصال التنظیمي في المؤسسة یساهم بشكل كبیر في تلقي الأوامر -2

كما یساهم فیإنماءالروابط الحسنة ویزید من تقارب بین الرئیس  ،لمباشرعن طریق المسؤول ا

  .والمرؤسین

كما أثبتت نتائج الدراسةبأن الإتصال التنظیمي الذي یسود مؤسسة البحث له علاقة إرتباطیة -3

  .بالأداء الوظیفي للعمال المنفذین

ادة فعالیة الأداء الوظیفي وجدنا أن الإتصال التنظیمي في المؤسسة یساهم بشكل كبیر في زی-4

وذلك من خلال توفیر مناخ ملائم للإتصال بین المستویات التنظیمیة والإداریة، وكذلك في رفع 

  .روح العمل الجماعي لدى العمال
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  :التوصیات والإقتراحات-3

بناءا على ماتوصلنا إلیه من خلال النتائج المتحصل علیها في دراساتنا، والتي تناولنا فیه 

موضوعا مهما وهو دور الإتصال التنظیمي في تحسین الأداء الوظیفي وعلیه تبین تقدیم مجموعة 

  :من الإقتراحات التالیة

  .السهر على وصول المعلومات الإداریة لدى كافة العمال في وقتها-1

  .خلق جو من التفاهم بین جمیع الفئات الإداریة-2

ل إرساء الثقة بین الموظفین وتجنب التواتر تحسین جو العمل وتخفیف من أعبائه من خلا-3

  .الذي یبث الشك وعدم الثقة

تشجیع عملیة الإتصال داخل المؤسسات بین المستویات التنظیمیة الثلاثة عن طریق بث -4

  .المعلومات المتعلقة بمیدان العمل وإشراك العاملین في صنع القرارات من ثمة إتخاذها

  

  



 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  �اتمة
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  :الخاتمة

دور فعال في تحسین الأداء الوظیفي من خلال ماسبق ذكره فإن الإتصال التنظیمي له 

للمؤسسة كونه العنصر الأهم الذي تستطیع من خلاله المؤسسة أن تصل إلى تحقیق أهدافها 

إضافة إلى تحقیق الرضى الوظیفي ورفع روح المعنویة ،والثبات واستقرار العمال داخل المنظمة

  كتسي أهمیة بالغةفي المؤسسة،وزیادة الإنتماء والولاء للمنظمة، كما أن الإتصال التنظیمي ی

من خلال تأثیرها على الأداء الوظیفي وذلك من خلال نقل الأوامر والتعلیمات والقرارات من 

الإدارة العلیا إلى الموظفین لتسییر عمل المنظمة بشكل جید،و إحاطة الإدارة بالمشكلات التي 

  .تواجه العاملین ومقترحاتهم وشكاویهم للحد منها وعلاجها

یه في الأخیر یمكن القول بأن الإتصال التنظیمي له دور كبیر في تحسین الأداء الوظیفي، وعل

فهو بمثابة أداة لنجاح أي مؤسسة، كما أنه وسیلة مهمة لتحقیق أهداف أي مؤسسة ورفع روح 

  .العمل الجماعي للعاملین فیها
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  امیسالمجلات والرسائل والمعاجم والقو :أولا

  :المجلات/أ

الاجتماعیة، و  یاسین محجر، تأثیر برنامج الاتصال التنظیمي في ألأداء مجلة العلوم الانسانیة -1

  .2012 ،7العدد

 ،1العدد ،تقدیم مجلة العلوم الإنسانیةو  الفاعلیة مفهومو  الأداء بین الكفاءة ،عبد مالك مزهودة-2

  2001نوفمبر 

  :الرسائل الجامعیة/ب

علاقاتها بالرضا على الأداء و  مسغوني وسهیلة شویة، آلیات إتخاذ القرار داخلالتنظیمأمینة  -1

  .2014/2015الوظیفي، رسالو ماجیستر، جزائر جامعة شهید حمةلخضر الوادي 

إیمان خویلیدات، أثر تسیر الموارد البشریة على الأداء الوظیفي للعاملین في المؤسسة  -2

  .2013/2014زائر، جامعة قاصدي مرباح ورقلة الوطنیة، رسالة ماجیستر، الج

  2003المنجي، واقع الإتصالات داخل أجهزة مدنیة عمانیة، -3

بوعطیط جلال الدین، الإتصال التنظیمي وعلاقته بالأداء الوظیفي، دراسة میدانیة على العمال -4

  .المنفذین بمؤسسة سونلغاز بعنابة

علاقته بأداء العاملین، دراسة مسحیة على و  ظیميمبارك بنیة ضمامن الغنزي، التغییر التن -5

جامعة نایف العربیة للعلوم  ،العاملین في إدارة مرور الریاض، رسالة مجاستر كلیة الدراسات العالیا

  .2004، )المملكة العربیة السعودیة( الأمنیة، الریاض

مذكرة ماجستر، كلیة تأثیره على الأداء الوظیفي للعاملین، و  صلیحة شامي، المناخ التنظیمي -6

  .2009/2010علوم التسییر، جامعة أحمد بوقرة، بومرداس و  التجاریةو  العلوم الإقتصادیة

  .2005روبر، إستخدام تقنیات الاتصال في إدارة المشاریع في سویسرا، -7

نجعوم رزیقة، العمري سمیرة، دور الإتصال التنظیمي في تفعیل الأداء الوظیفي في مؤسسة -8

  .جزائریة إقتصادیة

.2004 ،علي عبد االله، أثر البیئة على المؤسسة الإقتصادیة، أطروحة دكتوراه، جامعة الجزائر-9  

  :والقوامیس المعاجم/ج

  .14إبن منظور، لسان العرب، دار صادر، بیروت، المج -1
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 - یة الإسكندر  ،1ط  ،بدوي محمد كامل مصطفى، معجم مصطلاحات القوة العامة ،أحمد زكي-2

 . 1984 ،الشباب الجامعةمؤسسة 

  .2001دار المشرق، بیروت،  ،2المنجد في اللغة العربیة، ط - 3

  .2003، دار الفجر لنشر والتوزیع، القاهرة، 1محمد منیر حجاب، الموسوعة الإعلامیة، مج 4-

دار الملایین مؤسسة ثقافة،  ،3الإعلام، ط و  جیران مسعود، الرائد معجم ألف بائي في اللغة-5

  .2005 بیروت،

  الكتب :یاثان

الجامعیة، مصر،  أبو النجا محمد العمري، إتصالات في الخدمة الاجتماعیة، دار المعرفة-1

1986.  

الجامعیة، الجزائر، بوفلجة غیاث، مقدمة في علم النفس التنظیمي، دیوان المطبوعات -2

  ).ن.س.د(

، دار هومة للنشر 12، جزء 1الطاهر بن خرف االله، الوسیط في الدراسات الجامعیة، ط-3

  .2006والتوزیع، الجزائر، 

أحمد ماهر، كیف ترفع مهاراتك الإداریة في الاتصال، الدار الجامعیة للنشر، الإسكندریة، -4

2004.  

، دار 1التطبیق، طو  تقییم الأداء الوظیفي بین النظریةو  داءإبراهیم محمد المحاسنة، إدارة الأ -5

  .2013التوزیع، عمان الأردنو  الجریر للنشر

بوحنیفة قوي، الاتصالات الإداریة داخل المنظمة المعاصرة، دیوان المطبوعات الجامعیة، -6

  .2010الجزائر، 

  .2009عمان، -لأردن، دار البازوري، ا1بشیر العلاق، الإتصال في المنظمات العامة،ط-7

بشیر صالح الرشدي، مناهج البحث التربوي، رؤیة تطبیقیة مبسطة، الكویت، دار الكتاب -8

  .2000الحدیث، 

 ،افبراهیمیة ،جمال الدین محمد المرسي، الإدارة الإستراتیجیة للموارد البشریة، الدار الجامعة، -9

2006.  

  .2003له، دار الفكر، القاهرة، فضیل دلیو، الإتصال ومفاهیمه، نظریاته ووسائ-10
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فضیل دلیو علي غربي وأخرون، أسس منهجیة في علوم إجتماعیة، جامعة منتوري  -11

  .1999بقسنطینة، الجزائر، 

محمد عبد المجید، السلوك التنظیمي في إدارة المؤسسات التعلیمیة، دار  ،فاروق عبده فلیة -12
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  استمارة الإستبیان: 01الملحق رقم 

  جامعة الجیلالي بونعامة خمیس ملیانة

  كلیة العلوم الإنسانیة والإجتماعیة

  تخصص إتصال وعلاقات عامة 

  :إستمارة بحث حول

  

  

 

 

 

 

  :أعزائي الموظفین

أضع بین في إطار التحضیر لنیل شهادة الماستر تخصص اتصال وعلاقات عامة یسرني أن 

أیدیكم هذه ان الاستمارة ونرجو منكم الإجابة عن الأسئلة بكل دقة وموضوعیة وذلك بوضع علامة 

في المكان المناسب، علما أن المعلومات التي ستدلون بها لا تستخدم إلا لأغراض علمیة، ) ×(

  .ونشكركم على حسن تعاونكم وشكرا

  :الأستاذة المشرفة                                                            :إعداد

  خیاطي شیماء                                                     بومدین كریمة

  سي أعمر زهور

  

  

  2019/2020: السنة الجامعیة

  

  دور الإتصال التنظیمي في تحسین الأداء الوظیفي للعاملین"

 دراسة میدانیة بمؤسسة القرض الشعبي الوطني الجزائري

 "بخمیس ملیانة
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  البیانات الشخصیة

  :الجنس-1

  ذكر                          أنثى

  : السن-2

  سنة  30إلى  20من  -

  سنة  36إلى  30من  -

  فما فوق  36من 

  

  : الأقدمیة في العمل-3

  من سنة إلى خمس سنوات-

  سنوات 10إلى  05من -

  سنوات 10أكثر من -
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  .طبیعةالاتصال التنظیمي داخل المؤسسة: الأول المحور

  هل تتلقى الأوامر عن طریق مسؤولك المباشر؟-6

  أحیانا                           نادرا      دائما                    

  هل تكون هذه الأوامر في شكل؟ -7

  نصائح                                    توجیهات

  أوامر                                     أخرى

  

  هل تلجأ الإدارة لطلب رأیك حول مسألة تخص عملك؟ -8

  لا              نعم                         

  : عند إتصال الإدارة بك هل یكون ذلك بهدف-9

  رفع مستوى أدائك

  تنفیذ التعلیمات والقرارات

  المشاركة في إتخاذ القرارات

  هل تقوم الإدارة بتوصیل المعلومات في الوقت المناسب؟-10

  رادائما                           أحیانا                           ناد

  كیف تقییم نوع المعلومات التي تصدرها الإدارة لك؟-11

  واضحة 

  غامضة 

  ناقصة تحتاج إلى تفسیر

  أي نوع من الاتصال تعتمد علیه أكثر في تأدیتك لمهامك؟-12

  الشخصي                              الكتابي

  :هل ترى بأن هذا النوع من الاتصال یلبي رغباتك من حیث-13

  .عملیة الإدارة للقیام بمهامهایسهل 

  .ینمي الروابط الحسنة بین العمال

  یزید من تقارب وتفاهم بین الرئیس والمرؤوسین

  



 الملاحق

114 

  تأثیر نوع الإتصال التنظیمي على سلوكیات الموظفین في المؤسسة؟: نيالمحور الثا

  كیف تقییم نوع العلاقة الموجودة بینك وبین رئیسك؟-14

  حسنة 

  مقبولة 

  سیئة 

  كیف تقیم نوع العلاقة الموجودة بینك وبین زملائك؟-15

  حسنة

  مقبولة 

  سیئة

  هل هناك روح جماعیة بین العمال؟-16

  نعم                              لا

  :هل هذا راجع إلى" لا"إذا كانت إجابتك ب -17

  صعوبة في الاتصال مع الزملاء

  حدوث نزاعات مع بعض العمال

أخرى أذكرها 

...........................................................................................  

أثر الوسائل الاتصالیة وطرق التقییم على الأداء الوظیفي لدى العمال داخل : لثالثالمحور ا

  المؤسسة

  ماهي الوسائل التي تستخدمها أثناء اتصالك داخل المؤسسة؟-18

  اشرة                        التقاریرالمخاطبة المب

  الهاتف                                  الانترنت 

  طلب خطي                             الاجتماعات

  هل ترى أن هذه الوسائل تلبي احتیاجاتك؟-19

  دائما                       احیانا                         نادرا

  هل تقوم الإدارة بعقد اجتماعات عمل مع العمال بصفة منتظمة؟ -20

  نعم                                         لا
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  إذا كانت إجابتك بنعم هل ترى أن هذه الاجتماعات ساهمت في تحسین أدائك؟-21

  دائما                           احیانا                            نادرا

  هل تقدم اقتراحاتك لتحسین مستوى أداء؟-22

  دائما                           احیانا                          نادرا

  هل تأخذ الإدارة بإقتراحك بعین الإعتبار؟-23

  دائما                           احیانا                          نادرا

  تقییم بها الإدارة أداء عملك؟ هل توجد داخل مؤسستكم طرق-24

  نعم                             لا

  إذا كانت إجابتك بنعم فما هي تلك الطرق؟-25

  الزملاء                         المشرفین                       الرئیس

  هل ترى بأن هذا النوع من التقییم قد ساهم في رفع مستوى أدائك؟-26

  احیانا                         نادرا                       دائما   

  هل تستفید من رصید ما اكتسبته من خبرات لتحقیق نوع من الإبداع في أدائك؟-27

  نعم                              لا

  هل تعتبر أن الرقابة والتوجیه یساهمان في رفع أدائك؟-28

  احیانا                              نادرا        دائما                       

  كیف تقییم أثر الاتصال داخل مؤسستكم على أدائك الوظیفي؟-29

  ایجابي                                  سلبي

  

  

  

  

  

 

  

  یمثل الهیكل التنظیمي لوكالة خمیس ملیانة للقرض الشعبي الجزائري :02الملحق رقم 
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  من وكالة خمیس ملیانة القرض الشعبي الجزائري: المصدر

  

 المدیریة

 الأمانة

مصلحة 

التسییر 

 الإداري

مصلحة 

 الصندوق

مصلحة 

 القروض

مصلحة 

المحاسبة 

 والمراقبة

مصلحة 

التجارة 

  الخارجیة

قسم 

 المستخدمین

قسم 

المنازعات 

 والشؤون

 قسم الودائع

خلیة 

الدراسات 

 والتحالیل 
قسم الدفع 

 والقبض

قسم 
 المراقبة

قسم 
 المحاسبة
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  :قائمة الأشكال

  الصفحة  عنوان الشكل  الرقم

  20  یوضح الإتصال الرسمي النازل  01

  21  یوضح الإتصال الرسمي الصاعد  02

  22  یوضح الإتصال التنظیمي الأفقي  03

  58  الهیكل التنظیمي للقرض الشعبي الجزائري  04

  

  قائمة الجداول
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  قم

  الصفحة  عنوان الجدول

  62  یمثل توزیع أفراد العینة التي تتلقى الأوامر حسب متغیر الجنس  01

  63  یمثل توزیع أفراد العینة لتلقي الأوامر حسب متغیر الجنس  02

  63  یمثل توزیع أفراد العینة التي تلجأ للإدارة حسب متغیر الجنس  03

  64  بالإدارة حسب متغیر الجنسیمثل توزیع أفراد العینة عند اتصال   04

  64  یمثل توزیع أفراد العینة عند إیصال المعلومات للإدارة حسب متغیر الجنس  05

  65  یمثل توزیع أفراد العینة عند تقییم نوع المعلومات حسب متغیر الجنس  06

  65  .یمثل توزیع أفراد العینة عند اعتماد على نوع الإتصال حسب متغیر الجنس  07

یمثل توزیع أفراد العینة عند نوع الإتصال الذي یلبي رغباتك حسب متغیر   08

  .الجنس

66  

یمثل توزیع أفراد العینة عند تقییم نوع العلاقة بین العمال والرئیس حسب متغیر   09

  .الجنس

67  

یمثل توزیع أفراد العینة عند تقییم نوع علاقة بین العامل والزملاء حسب متغیر   10

  .الجنس

67  

  68  یمثل توزیع أفراد العینة عند العامل حسب متغیر الجنس  11

  68  "لا"یمثل توزیع أفراد العینة في حالة الإجابة ب   12

  69  .یمثل توزیع أفراد العینة عند إستخدام الوسائل الإتصالیة حسب متغیر الجنس  13
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  69  .متغیر الجنسیمثل توزیع أفراد العینة عند الوسائل التي تلبي إحتیاجات حسب   14
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72  
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في الوقت المناسب حسب متغیر  یمثل توزیع أفراد العینة عند إیصال المعلومات  29

  السن
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  78  .یمثل توزیع أفراد العینة عند تقییم نوع المعلومات التي تصدرها الإدارة  30
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 :ملخص

الوظیفي، وانطلقت جاءت الدراسة للتعرف على دور الإتصال التنظیمي في تحسین الأداء 

ما دور الإتصال التنظیمي في تحسین الأداء الوظیفي بمؤسسة : الدراسة من طرح التساؤل التالي 

  القرض الشعبي الجزائري لوكالة خمیس ملیانة؟

  : وطرح التساؤل التالي

  ما طبیعة الاتصال التنظیمي داخل المؤسسة؟-1

  ت الموظفین في المؤسسة؟ما مدى تأثیر نوع الاتصال التنظیمي على سلوكیا-2

ما مدى تأثیر الوسائل الاتصالیة وطرق التقییم على الأداء الوظیفي لدى العمال داخل -3

  المؤسسة؟

وقد استدعت الدراسة الاعتماد على المنهج الوصفي حیث تم إستخدام إستمارة الإستبیان كأداة    

  : لجمع البیانات والوصول إلى النتائج التالیة

  .الإتصال التنظیمي له علاقة بالأداء الوظیفينمط -1

  .یعتمد الاتصال التنظیمي على الاتصال غیر الرسمي-2

  .الاتصال التنظیمي في المؤسسة یساهم في تفعیل الأداء الوظیفي للعمال-3

  

  
Résumé : 

L’étude est venue identifier le rôle de la communication organisationnelle dans 

l’amélioration de performance au travail  l’étude a commencé par  poser la question suivante : Quel 

est le rôle de la communication organisationnelle dans l’amélioration de la performance au travail a 

la société algérienne de Prêt Populaire de l’agence khamis Miliana ?   

La question suivant a été posée : 

1-quelle est la nature de la communication organisationnelle au sein de l’institution ?  

2-Quel est l’effet du type de communication organisationnelle sur le comportement des employés 

dans l’organisation ? 

3-Quelle est l’ampleur de l’impact des  moyens de communication et des méthodes dévaluation de 

la performance professionnelle des travailleurs au sein de l’organisation ?       

L’étude a appelé s’appuyer sur  l’approche, ou le questionnaire a été utilisé comme un outil pour 

collecter des données et arriver aux résultats suivant : 

1-Le modèle de communication organisationnelle a une relation avec rendement au travail. 

2-la communication organisationnelle dépend de la communication informelle. 

3-La communication organisationnelle dans l’organisation contribue à activer la performance   

professionnelle des travailleurs.    

  


