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 شكر و عرفان
 

 نحمد الله الكريـ عمى فضمو و كرمو و توفيقو لإتماـ ىذا العمؿ و انجازه

 يـ الدكتورة المشرفةأتقدـ بالشكر إلى كؿ مف قد لي يد العوف لإتماـ ىذا العمؿ و عمى رأس

 " لطيفة عريؽ "

 اشكرىا عمى مجيوداتيا التي بذلتيا معي وعمى التوجييات والتعميمات التي قدمتيا لي

و اشكر كؿ مف اشرؼ عمى تدريسي مف كمية العموـ الاجتماعية والإنسانية و أقدـ الشكر 
ة السيد " سفياف أيضا إلى جميع موظفيف  " المؤسسة الجزائرية لممياه بالوادي " و خاص

 شايبي "

 وكؿ مف ساىـ بصغيرة أو كبيرة في إتماـ ىذا البحث .
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 ممخص الدراسة
 الدور الذي يمعبو الاتصاؿ التنظيمي داخؿ المؤسسة الجزائرية إبرازتيدؼ ىذه الدراسة إلى 

 ولقد تضمنت الدراسة عمى تساؤؿ رئيسي تمثؿ في: ومدى تأثيره عمى أداء الموظفيف.

إلى أي مدى يساىـ الاتصاؿ التنظيمي في زيادة الأداء الوظيفي لدى  -
الموظفيف داخؿ المؤسسة الجزائرية؟ ومف ىذا التساؤؿ الرئيسي يتفرع تساؤليف فرعييف 

 ىما:
الوظيفي  الأداءىؿ اعتماد المؤسسة عمى الاتصاؿ الرسمي يزيد مف  .1

 لمموظفيف؟
لرسمية يؤدي إلى زيادة الأداء ىؿ قمة اعتماد المؤسسة عمى الاتصالات غير ا .2

 الوظيفي لمموظفيف؟

ولقد تـ الاعتماد عمى المنيج الوصفي قصد التعرؼ عمى طبيعة العلبقة القائمة بيف 
الاتصاؿ التنظيمي والأداء الوظيفي ومدى تأثير الاتصاؿ التنظيمي عمى أداء الموظفيف، 

معتمديف ينة بطريقة عشوائية فردا مف المؤسسة الجزائرية واختيرت الع 51وشممت العينة 
ومف بيف النتائج التي تـ التوصؿ عمى جممة مف أدوات الدراسة كاف منيا الاستبياف 

 يا:يإل

( ، الافقيمى اشكاؿ الاتصاؿ الرسمي )الصاعد، النازؿتماد عنستنتج اف الاع -
 .الموظفيف داخؿ المؤسسة الجزائريةداخؿ المؤسسة يزيد مف اداء المياـ لدى 

الاعتماد عمى الاتصالات غير الرسمية لا تؤدي الى زيادة اداء  اف قمةنستنتج  -
 المياـ لدى الموظفيف داخؿ المؤسسة الجزائرية .

 

  



 

Abstract 

 

This study aims to highlight the role played by organizational 

communication within the Algerian institution and its impact on the 

performance of employees. 

The study included a main question: 

- To what extent does organizational communication contribute to 

the increase in the performance of employees within the Algerian 

institution? Two main questions arise from this main question: 

1. Does the institution's reliance on formal communication increase 

staff performance? 

2. Is the lack of the institution's dependence on informal 

communication leads to increased employee functionality? 

The descriptive approach was used to identify the nature of the 

relationship between organizational communication and functional 

performance and the impact of organizational communication on 

the performance of employees. The sample included 51 individuals 

from the Algerian institution. The sample was randomly selected. 

Among the results reached were: 

- We conclude that relying on the forms of formal communication 

(ascending, descending, horizontal) within the institution increases 

the performance of tasks among employees within the Algerian 

institution. 

- We conclude that the lack of reliance on informal 

communications does not lead to increased performance of tasks 

among employees within the Algerian institution. 
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 أ 
 

 :مقدمة
ضيع التي تناوليا الباحثيف بالدراسة في جميع يعتبر موضوع الاتصاؿ مف الموا

ىمية الكبيرة التي يكتسبيا ، لأنو يعتبر أساس النظـ الاجتماعية 0المياديف العممية نظرا للؤ
فيو عماد العلبقات التي تنشأ بيف الأفراد ميما كاف غرضيا و في أي مكاف يوجد فيو أفراد 

 .بينيـ اتصاؿفلببد أف يكوف ىناؾ 

المؤسسة  ، فالاتصاؿ ت نجد الاتصاؿ التنظيمي الذي يتـ داخؿ ومف الاتصالا
التنظيمي يشمؿ نوعيف مف الاتصالات الاتصاؿ الرسمي وىو كافة العلبقات التي تربط 

النشاطات مع بعضيا البعض بخطوط السمطة الرسمية و الاتصالات غير و   الأعماؿ
الرسمية للبتصاؿ في المؤسسة  واتالرسمية ويتـ ىذا النوع مف الاتصاؿ خارج إطار القن

 .ةعلبقاتيـ الرسميو رتبيـ و يحدث في جميع المؤسسات بدوف تقيد بمراكز المتواصميف و 

لكف تبادؿ يؤدي إلى أعماؿ متوقعة و  الاتصاؿ التنظيمي ليس مجرد تبادؿ المعاني
تماسؾ فيو يحدد الترابط التنظيمي أي يحدد   ،ة العلبقات التنظيمية و الإداريةتتصؿ بطبيع

لطبيعة الأىداؼ الواجب تأديتيا ، ترتفع العناصر التنظيمية عف طريؽ إيجاد الفيـ المشترؾ 
 كانت كفاءة المديريف فييا.و   كفاءة العمؿ كمما كانت ىناؾ أنظمة جيدة للبتصالات

الاتصاؿ التنظيمي يؤثر عمى العنصر البشري فيو المحرؾ الأساسي لعمؿ المنظمات 
الأفكار الجديدة التي تساعد و   ر التنظيمي القادر عمى استيعاب المفاىيـفالأفراد ىـ العنص

عمى استغلبؿ الميزات و مواجية التحديات التي تفرضيا الظروؼ البيئية و الثقافية و 
السياسية و الاقتصادية و الاجتماعية لمقرف الجديد و ىذا مف خلبؿ أدائيـ  الذي يتوقؼ 

الحفاظ عمى بقائيا في ظؿ و و الوصوؿ إلى أىدافيا عميو نجاح المؤسسات في تحقيؽ أ
بناءا عمى ىذا تأتي أىميو دراستنا التي تندرج و   المشيد التنافسي الذي تعرفو المنظمات اليوـ

  .تحت عنواف الاتصاؿ التنظيمي و علبقتو بالأداء الوظيفي



 مقدمة
 

 ب 
 

 و الذي تـ تقسيـ فصولو كالأتي :

اوؿ مشكمة الدراسة و توضيح أىميتيا و : تـ فيو تنة: موضوع الدراسالفصل الأول
 .  ساسية و أخيرا الدراسات السابقةو تحديد المفاىيـ الأ اختيارىاأىدافيا و أسباب 

 أىداؼو  أىميةتـ فيو تناوؿ عناصر الاتصاؿ و : الاتصال التنظيمي: الفصل الثاني
 ،الاتصاؿ التنظيمي

أشكاؿ الاتصاؿ الرسمي في  كذلؾو خصائص الاتصاؿ الفعاؿ، الاتصاؿ التنظيمي الرسمي ،
 .معوقات الاتصاؿ التنظيميوأخيرا ، التنظيـ، الاتصاؿ التنظيمي غير الرسمي

عناصر الأداء و   :  تـ فيو تناوؿ أىمية الأداء الوظيفي: الأداء الوظيفيالفصل الثالث
في الأداء عوامؿ المؤثرة الوظيفي، أبعاد الأداء، و كذلؾ محددات الأداء الوظيفي، و أخيرا ال

 .الوظيفي

، كما تـ فيو تحديد : تـ فيو تحديد مجاؿ الدراسةالفصل الرابع: الإطار المنيجي لمدراسة
 .ة اختيارىا ثـ الأدوات المستخدمةالعينة و كيفي

: تـ فيو معالجة الفصل الخامس: تحميل البيانات و تفسيرىا و الاستنتاجات العامة 
.الخاتمةو  بيانات و تحميميا ثـ الاستنتاجات العامة المعطيات الميدانية مف خلبؿ عرض ال
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  الإشكالية: أولا

مع الآخريف  الاتصاؿمنذ أف وجد الإنساف عمى سطح الأرض وىو يسعى إلى 
الموقؼ الذي فيو الإنساف وىذا مف أجؿ تبادؿ و   مستعملب أساليب مختمفة تتوافؽ مع المرحمة

دائـ مع  اتصاؿبوجود الإنساف فيو في  الاتصاؿ ارتبطالخبرات والمعمومات اللبزمة، فطالما 
 أىؿ أو زملبء أو أصدقاء أو جيراف و غيرىـ مف أفراد.لمحيطيف بو سواء كانوا ا

عممية ضرورية في كؿ نشاط إنساني فيو يساعد في تطوير و تقوية  الاتصاؿ ويعتبر
التآلؼ بيف الأفراد و   الانسجاـو   الترابطو   العلبقات الإنسانية و بالتالي تأصيؿ قيـ التواصؿ

 اجتماعيةمف كونو ضرورة  الاتصاؿ، فتخطى الإنساني ككؿمجتمعات في المجتمع وال
يتنوع بتنوع ىذه و ة، تنظيماتيا المختمفو لمتعامؿ ليصبح يمس جميع مؤسسات المجتمع 

كذلؾ و  الشخصي و   اتيليذا نجد أنواعو مختمفة فيما بيف الاتصاؿ الذالمؤسسات و 
لشركات يمعب دور ىاـ داخؿ او  المؤسساتالتنظيمي، ىذا الأخير الذي يتـ في و  الجماىيري 

المنظمات فلب يمكف دراسة سموؾ الفرد في المنظمات الرسمية دوف التعرض إلى مفيوـ 
فعاليتو ومف ىنا نطرح التساؤؿ الرسمي و   فيو بمثابة العمود الفقري لمتنظيـ ، الاتصاؿ

فين الموظ إلى أي مدى يساىم الاتصال التنظيمي في زيادة الأداء الوظيفي لدى: الأتي
وتحت ىذا التساؤؿ تندرج مجموعة مف الأسئمة الفرعية تمثمت  داخل المؤسسة الجزائرية ؟

 في:

 ؟يزيد من الأداء الوظيفي لمموظفينىل اعتماد المؤسسة عمى الاتصال الرسمي  -1

ىل قمة اعتماد المؤسسة عمى الاتصالات غير رسمية يؤدي إلى زيادة الأداء الوظيفي  -2
 لمموظفين ؟
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 الموضوع  اختيارأسباب انيا: ث
الوظيفي " إلى جممة مف  بالأداءموضوع " الاتصاؿ التنظيمي و علبقتو  اختيارترجع أسباب 

 الأسباب كاف منيا:

المؤسسة  إنتاجيةزيادة أداء الموظفيف و  فيمدى فعالية الاتصاؿ التنظيمي التعرؼ عمى -1
 الجزائرية 

و  بالإدارةت التي تواجو العامؿ في الاتصاؿ الوقوؼ عمى بعض المشاكؿ أو المعوقا-2
 الجيد لمموظفيف  الأداءحؿ ليا مما يساعد عمى  إيجادمحاولة 

 أىمية و أىداف الدراسة ثالثا:

 :لراىنة فيتتمثؿ أىمية و أىداؼ الدراسة ا

الحفاظ و   استمراريتياو   المؤسسةإبراز الدور الذي يمعبو الاتصاؿ التنظيمي في إبقاء  -1
 القدرة عمى مواجية المنافسةو  تحقيؽ أىدافيا و كانتيا عمى م

في  الوظيفي لدى الموظفيف الأداءو معرفة العلبقة القائمة بيف الاتصاؿ التنظيمي الجيد  -2
 .المؤسسة الجزائرية

 منيج و فرضيات الدراسة : رابعا

ب مف المعروؼ أف طبيعة الموضوع ىي التي تحدد المنيج الذي يج :منيج الدراسة -1
عمى الباحث إتباعو، فالمنيج لو أىمية كبيرة في تحديد أىداؼ و دقة النتائج، ومنو فإف ىذه 

عمى المنيج  اعتمدتالوظيفي  بالأداءالدراسة والتي تحت عنواف الاتصاؿ التنظيمي وعلبقتو 
الوصفي الذي يعرؼ بأنو: أسموب مف أساليب التحميؿ الذي يعتمد عمى معمومات كافية و 

ظاىرة أو موضوع محدد مف خلبؿ فترة أو فترات زمنية معمومة و ذلؾ مف أجؿ  دقيقة عف
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الحصوؿ عمى نتائج عممية تـ تفسيرىا بطريقة موضوعية وبما ينسجـ مع المعطيات الفعمية 
ويرجع اختيار المنيج الوصفي في الدراسة قصد التعرؼ عمى طبيعة العلبقة  1لمظاىرة 

الاتصاؿ داخؿ  الأداء الوظيفي ولتفسير وتحميؿ أشكاؿالقائمة بيف الاتصاؿ التنظيمي و 
 .المؤسسة الجزائرية

 :فرضيات الدراسة -2

 الوظيفي لمموظفيف  الأداءالمؤسسة عمى الاتصاؿ الرسمي زاد  اعتمدتكمما   -
 الوظيفي لمموظفيف الأداءكمما قمت الاتصالات غير الرسمية بيف الموظفيف زاد   -

  تحديد المفاىيم : خامسا

 تتمثؿ في: : مفيوم الاتصال -1

اتصاؿ: اتصالا) وصؿ( اجتمع، لـ ينقطع بو، اتصؿ الشيء بالشيء  لغة: -أ
 .2اجتمع

 ة مف وصؿ" يصؿ وصلب أي وصؿ الشيء بالشيء قكممة اتصاؿ مشت -

 وصلب وصمو ويقاؿ وصؿ فلبف وصؿ، وصبة.

و حقائؽ أو بيانات أ يعرؼ الاتصاؿ عمى أنو عممية نقؿ المعمومات أو اصطلاحا:-ب
أفكار أو أوامر أو تعميمات مف شخص الذي ىو المصدر الرسالة الى شخص آخر أو 

 3مجموعة أشخاص باستخداـ رسائؿ معينة لنقؿ الرسائؿ.

                                                           
1
 .( منيجية البحث العممي )القواعد و المراحل و التطبيقاتمحمد عبيدات ، محمد أبو نصار ، عقمة مبيضيف ،  

 . 46،  2، ط  1999دار وائؿ، عماف: 
 .17، ص7، ط1992 ف،دار العمـ لمملبيي . لبناف: (الرائد) معجم لغوي عصريجبراف مسعود،  2
 .18ص ، 2002)د.د.ف(، مصر: . ، مدخل إلى عمم الاتصالمناؿ طمعت 3
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ويعرفو ناصر محمد العديمي بأنو تبادؿ المعمومات مف شخص أو أكثر وذلؾ عف طريؽ 
 1.إليوخمؽ التفاىـ بيف المرسؿ و المرسؿ 

د الغفار عمى أنو نقؿ الرسالة بيف فرديف أو أكثر باستخداـ رمز أو كما يعرفو عب
مجموعة رموز مفيومة لممجموعة باستخداـ قنوات اتصالية لتحقيؽ أىداؼ متعددة ويشكؿ 

 2ضمف التفاعؿ والتأثير.

لخمؽ الجزائرية ىو تبادؿ المعمومات والأفكار بيف أفراد المؤسسة : المفيوم الإجرائي -ج
 ا بينيـ وتسريع العمؿالتفاىـ فيم

الاتصاؿ التنظيمي ىو ذلؾ الاتصاؿ المتواجد في  مفيوم الاتصال التنظيمي:-2
المؤسسة وينحدر مف السمطات ويشارؾ في تسيير الأفراد عمى التأثير في دافعية الأفراد 
والتماسؾ الاجتماعي لممؤسسة تستعمؿ في ىذه الاتصالات العديد مف الوسائؿ كالسجلبت 

   .الإعلبناتة ولوائح الداخمي

ويعرفو الباحث عبد الرحماف مشاقبة أنو: الاتصاؿ الذي يتـ في المؤسسات فيما بينيا 
وبيف جماىيرىا أي الداخمي والخارج  بمعنى أنو ذلؾ الاتصاؿ الذي يتـ بيف المؤسسة 

 3مؤسسة أخرى وبيف مؤسسة معينة وجميورىا.

 

                                                           
 .164ص ، 1995دارة العامة السعودية، ، معيد الإالسموك الإنساني والتنظيم في الإدارةناصر محمد العديمي،  1
 .178ص ، 2003لبناف، مكتبة الناشروف،  ،الإدارة الفعالةمحمود المساد،  2
مذكرة ماجستير ، كمية العموـ الإنسانية و  .  لاتصال التنظيمي و علاقتو بالأداء الوظيفيابوعطيط جلبؿ الديف ،  3

 ،37، ص 2009الاجتماعية ، جامعة قسنطينة ، 
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ىو سواء عممية  دث ضمف التنظيـ، مايح أف الاتصاؿ التنظيمي الذي: ويرى روجوز
ىادفة تتـ بيف طرفيف أو أكثر لتبادؿ المعمومات والآراء والتأثير في المواقؼ والاتجاىات أي 

 .1أنو عممية مقصودة مراد منيا نتائج مرجوة وأىداؼ مقصودة بغية الوصوؿ لنتائج محددة

ؿ المنظمات بأنو اتصاؿ داخ الإعلبميويعرؼ الاتصاؿ التنظيمي في المعجـ 
والاتصاؿ بيف تمؾ المؤسسات وبيئتيا، والاتصاؿ التنظيمي معني أيضا بنشر المعمومات بيف 

 أفراد الجماعة في إطار حدود معينة ىي المنظمة مف أجؿ تحقيؽ أىدافيا.

ىو عممية نقؿ وتبادؿ المعمومات والآراء والاقتراحات بيف مستويات  المفيوم الإجرائي:
 خمو وخارجو باستخداـ أساليب ورسائؿ لتحقيؽ أىداؼ المؤسسة.ووحدات التنظيـ دا

 مفيوم الأداء:-3

 .2الشيء. القضاء إيصاؿ. الأداءأدى تأدية) أدى( الشيء قاـ بو.  لغة: -أ

وقد اختمفت مف عالـ لآخر وىذا الاختلبؼ تابع مف  الأداءتعددت تعاريؼ  اصطلاحا:-ب
الجانب السموكي صفات الفرد الشخصية نظرتيـ إلى جانبو المادي والسموكي نقصد ب

مكانياتو الذىنية، أو بعبارة أخرى كؿ  كخصائصو العقمية والعممية والفنية وخبراتو ومياراتو وا 
 تصرفاتو أثناء عممو كدقة الإنجاز وسوؼ نتطرؽ ليا:

قياس العماؿ بالأنشطة و المياـ المختمفة التي  «يعرفو أحمد صقر عاشور الأداء بأنو
 3.»يا عمموتتكوف من

                                                           
 .119ص ،2003دار الفجر،  . مصر:الموسوعة الإعلامية المجمد الأولمحمد منير حجاب ،  1
 .48،ص7، ط1992 العمـ لمملبييف،دار  :لبناف(. الرائد) معجم لغوي عصريجبراف مسعود،  2
دار النيضة العربية،  لبناف،  .الأسس السموكية وأدوات البحث التطبيقي إدارة القوى العاممةأحمد صقر عاشور،  3

 .10ص، 1983
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في  الأعماؿعرفو بأنو الناتج الذي يحققو الموظؼ عند قيامو بأي عمؿ مف  haynse أما
 المنظمة.

بحسب نتائج السموؾ الذي رافؽ ذلؾ الأداء فيرى أف الأداء ىو  الأداء( freaوعرفو )
 نتيجة السموؾ والسموؾ ىو نشاط وفعالية  فردية ، بينما نتائج السموؾ ىي التغيرات التي

 تحصؿ في البيئة المحيطة الفرد بسبب ذلؾ السموؾ.
وعرفو توماس الأداء ىو التفاعؿ بيف السموؾ والإنجاز أنو مجموع السموؾ والنتائج حيث 

 .1تكوف ىذه النتائج قابمة لمقياس

تأدية عمؿ أو انجاز نشاط أو تنفيذ ميمة بمعنى القياـ الأداء ىو  :المفيوم الإجرائي-ج
 المؤسسة الجزائريةالمطموبة في  الأىداؼحقيؽ بفعؿ يساعد عمى ت

 :مفيوم الأداء الوظيفي-4

تماـ المياـ المكونة  تعرؼ رواية حسف الأداء الوظيفي بأنو يشير إلى درجة تحقيؽ وا 
لوظيفة الفرد ، وىو يعكس الكيفية التي يحقؽ أو يشبو بيا الفرد متطمبات الوظيفة وغالبا ما 

والجيد فالجيد يشير إلى الطاقة المبذولة أما الأداء فيقاس  يحدث لبس وتداخؿ بيف الأداء
 2عمى أساس النتائج التي حققيا الفرد.

ويعرفو عاشور عمى أنو: " قياـ الفرد بالأنشطة والمياـ المختمفة التي يتكوف منيا 
 عممو، ويمكننا أف نميز بيف ثلبثة أبعاد جزئية يمكف أف يقاس أداء الفرد عمييا وىذه الأبعاد

 .3ىي كمية الجيد المبذوؿ، نوعية الجيد ، ونمط الأداء
 .إليوويمكف تعريؼ الأداء الوظيفي عمى أنو عبارة عف غاية أو ىدؼ يراد الوصوؿ 

                                                           
 .115، ص10، ط1988 دار اليرموؾ،. مصر: قمة الأداءعبد الرحماف توفيؽ ،  1
 .216، ص1999 المكتب الجامعي الحديث، : مصر. إدارة الموارد البشريةرواية حسف،  2
 .26-25ص ص  ، 2005دار المعرفة الجامعية،  . مصر:السموك الإنساني في المنظماتأحمد صقر عاشور،  3
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دراؾ الدور أو المياـ  الأداء الوظيفي ىو الأثر الصافي لجيود الفرد التي تبدأ بالقدرات وا 
عمى انو نتائج لمعلبقة المتداخمة  إليوويعي ىذا أف الأداء في موقؼ معيف يمكف أف ينظر 

 .1بيف كؿ مف الجيد، القدرات، إدراؾ الدور والمياـ

ىو العمؿ الذي يحققو  الموظؼ في المؤسسة التي يعمؿ بيا و  المفيوم الإجرائي:
 النتيجة المرغوب فييا في عممو  إلىالمجيودات التي يبذليا لموصوؿ 

 الاتصال التنظيمي الرسمي:مفيوم -5

خذ الاتصاؿ الرسمي أشكاؿ عدة بحسب اتجاىو فقد يكوف ىابطا مف الأعمى إلى يأ
ويقصد بالتنظيـ الرسمي  2الأسفؿ، أو صاعدا مف الأسفؿ إلى الأعمى كما قد يكوف أفقيا

والنشاطات مع بعضيا البعض بخطوط السمطة الرسمية  الأعماؿكافة العلبقات التي تربط 
 شكؿ وحداتأو التي تظير في إطار منسؽ عمى 

أو تشكيلبت تنظيمية متدرجة مف الأعمى إلى الأسفؿ ، وتتحدد داخؿ الإطار الرسمي 
وكذلؾ النشاطات الطرؽ تمؾ الأدوار التنظيمية المتوقعة مف مختمؼ الأفراد لمقياـ بتنفيذ 

 والأساليب المرغوبة لتعامؿ الأفراد مع بعضيـ البعض.

جماعة منظمة عمى مستوى عاؿ تتمتع ويعرؼ قاموس عمـ الاجتماع التنظيـ، انو 
 بأىداؼ واضحة وقواعد ولوائح مقررة رسميا، ونسؽ الأدوار المحددة.

والتنظيـ الرسمي تنظيـ موضوعي يقوـ عمى جانبيف، يتعمؽ الأوؿ باتخاذ موقؼ 
بالذات أو سموؾ محدد أو تصرؼ معيف، أما الجانب الثاني فيقوـ عمى الرقابة عمى السموؾ 

التي ترتبط بإتباع مساىمة الياشمية التي يكوف ليا وظيفة الفاعمية الكافية والقير، وال
                                                           

 .210، ص2011، مدخل استراتيجي لتخطيط وتنمية الموارد البشرية، الدار الجامعية الإسكندريةرواية حسف،  1
، جامعة ت الاتصال التنظيمي في المؤسسة المينية. مجمة العموم الإنسانية والاجتماعيةمعيقارويـ فائزة وميري بمخير،  2

 .2ورقمة، ص
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الأفراد وىكذا يتحقؽ التوازف داخؿ التنظيـ الرسمي ، ولذلؾ يقوـ كؿ تنظيـ رسمي حاجات 
 1عمى الولاء والتضامف قوة التماسؾ والروح المعنوية

الاتصاؿ خارج إطار  ويتـ ىذا النوع مف الاتصال التنظيمي غير الرسمي: مفيوم -6
القنوات الرسمية للبتصاؿ في المنظمة ، ويحدث في جميع المنظمات ، دوف التقيد بمراكز 
المتواصميف ورتبتيـ وعلبقتيـ الرسمية ، وفيما يتعمؽ بالعمؿ أو الحياة الاجتماعية أو 

خارجو دو التقيد بشبكات   أوالجوانب الشخصية ويحدث في جميع الأوقات داخؿ العمؿ 
التواصؿ ، ويعرفو مصطفى حجازي: لا بكونو شبكة الاتصالات التي تنشأ بيف العامميف 
عمى أساس شخص، ويقوـ ىذا النوع مف الاتصاؿ عمى أساس العلبقات الشخصية 
والاجتماعية للؤعضاء أكثر مف كونو عمى أساس السمطة والمركز، وتتركز عممية الاتصاؿ 

ثر مف كونيا أىداؼ لممنظمة نفسيا، ويتوقؼ غير الرسمي حوؿ الأىداؼ الشخصية أك
التماسؾ بيف نوعي الاتصاؿ عمى مدى تجانب الأىداؼ المنظمة مع الأىداؼ الشخصية 
واتجاىات العامميف، ويساعد ىذا الاتصاؿ عمى معرفة معمومات وأفكار ميمة قد لا يتعيف 

لبقات الإنسانية الحسنة ذكرىا بصورة رسمية، ويساعد أيضا عمى تنمية الروابط والصداقة والع
بيف أعضاء المنظمة بعد التعرض  للبتصاؿ غير الرسمي يمكننا استخلبص بعض السمات 
ليذا النوع مف الاتصاؿ مف أىميا: إف الاتصاؿ غير الرسمي يكوف بيف جماعات عمؿ غير 

 2رسمي تتـ بعدـ الانسجاـ مقارنة مع جماعات الاتصاؿ الرسمي.

                                                           
. رسالة ماجستير، كمية العموـ الإنسانية فعالية الاتصال التنظيمي في المؤسسة العمومية الجزائريةالعربي بف داود،  1

 .59، ص2008والعموـ الاجتماعية، قسنطينة، 
، a.d.eتأثير الاتصال غير الرسمي عمى عممية اتخاذ القرار دراسة حالة الشركة الجزائرية لممياه ببسكرة بركاف دليمة ، 2

 .3،ص2010جامعة بسكرة ، مذكرة ماجستير، 
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  الدراسات السابقة: سادسا

 لمدراسات السابقة أىمية كبيرة بالنسبة لمبحث الحالي لأنيا تفيده في الكثير مف
، وقد تضمف موضوع الدراسة الحالية و الذي ىو الاتصاؿ الجوانب و المراحؿ التي يمر بيا

التنظيمي و علبقتو بالأداء الوظيفي لدى الموظفيف داخؿ المؤسسة الجزائرية عمى دراسة 
 :فيتمثمت  سابقة واحدة

الاتصاؿ التنظيمي و علبقتو بالأداء الوظيفي "دراسة ميدانية عمى العماؿ  :عنوان الدراسة 
 المنفذيف بمؤسسة سونمغاز  بعنابة "

 : مذكرة لنيؿ شيادة الماجستير نوع الدراسة_ 

 2009_  اسـ و لقب الباحث: بوعطيط جلبؿ الديف 

تنظيمي و الأداء الوظيفي لدى العماؿ : ىؿ ىناؾ علبقة بيف الاتصاؿ الإشكالية الدراسة_ 
 التنفيذييف ؟

 عامؿ في مؤسسة معينة  49: عينة عشوائية منتظمة عددىا _ عينة الدراسة

 : استمارة استبياف أدوات البحث_ 

 : المنيج الوصفي المنيج المتبع_ 

 ف ، العماؿ التنفيذيي: الاتصاؿ، الاتصاؿ التنظيمي، الأداء الوظيفيمصطمحات الدراسة_ 

 : أىداف الدراسة_ 

معرفة ىؿ الاتصاؿ الرسمي النازؿ علبقة ارتباطيو قوية بأداء العمؿ الوظيفي داخؿ -1
 مؤسسة البحث ؟
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الوظيفي لدى العماؿ  بالأداء  إرتباطية  معرفة ىؿ الاتصاؿ الرسمي الصاعد علبقة -2
 التنفيذييف ؟

( تأثير عمى الأداء الوظيفي ميةالسف، المستوى التعميمي، الأقد)معرفة ىؿ لممتغيرات  -3
 ؿ التنفيذييف في مؤسسة سونمغاز ؟لمعما

 .الأداء الوظيفيو طوير المعرفة الإدارية في مجاؿ الاتصالات التنظيمية ت -4

في  التنفيذييفالوظيفي لدى العماؿ  الأداءو : توجد علبقة بيف الاتصاؿ التنظيمي النتيجة-
 رجوة مف عممية البحث المؤسسة الاقتصادية  وىي النتيجة الم

 _ ولقد تـ الاستفادة مف ىذه الدراسة في موضوع الدراسة الحالية في الجانب النظري 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 الفصل الثاني: الاتصال التنظيمي
 

 تمييد

 عناصر الاتصاؿ :أولا

 أىمية وأىداؼ الاتصاؿ التنظيمي :ثانيا

 خصائص الاتصاؿ الفعاؿ :ثالثا

 تنظيمي: أشكاؿ الاتصاؿ الرابعا

 معوقات الاتصاؿ التنظيمي: خامسا

 نظريات الاتصاؿ التنظيمي و اىـ نماذجو سادسا: 
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 تمييد:
إنساف اجتماعي كائف بشري وذلؾ أف كؿ  ا عند كؿلا غنى عني عممية الاتصاؿ

والاتصاؿ ىو الأداة التي عف طريقيا تتمكف ، عزؿ عف الناسلا يستطيع أف يعيش بم ،بطبعو
أجزائيا وعممياتيا الداخمية بعضيا ببعض ، ولا شؾ أف الاتصاؿ التنظيمي  المؤسسة مف ربط

يمعب دور ميـ في المؤسسة لأف أي مؤسسة لا يمكنيا إلا أف يكوف فييا اتصاؿ لتواصؿ 
أىداؼ الاتصاؿ و أىمية و ومنو سنتناوؿ في ىذا الفصؿ عناصر الاتصاؿ  ولتحقيؽ أىدافيا.

معوقات الاتصاؿ و و أشكاؿ الاتصاؿ التنظيمي التنظيمي و خصائص الاتصاؿ الفعاؿ 
 .ج الاتصاؿ التنظيمي داخؿ المؤسسةأخيرا أىـ نماذو التنظيمي 
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 عناصر الاتصال: أولا

لا يمكف الحديث عف الاتصاؿ دوف التعرض لمكوناتو أو عناصره الأساسية حتى 
 ممية الاتصاؿ ىي:فعاليتيا ومف أىـ ىذه العناصر الأساسية لع  يمكف فيميا وزيادة

 أخباريعتبر المرسؿ عممية الاتصاؿ وىو ما يبعث مجموعة أو  المصدر) المرسل(:-1
قصد إشارة سموؾ معيف لدى الطرؼ الآخر، وقد يكوف ىذا المصدر فرداً أو مجموعة مف 

 1الأفراد وقد يكوف مؤسسة أو شركة.

ات التي يرغب المتصؿ وىي المعمومات أو الآراء أو الأفكار أو الاتجاى الرسالة:-أ
غير المفظية أو لفظية وغير  أوإيصاليا إلى المرسؿ ويتـ التعبير عنيا بالرموز  المفظية 

 لفظية معاً.

المستقبؿ وقد  الىسؿ تي تنتقؿ بيا الرسالة مف المر ىي الطريؽ أو القناة ال: الوسيمة-ب 
كتابية كالكتب ية غير لفظفظية مثؿ النشرات أو الخطابات و تكوف ىذه الوسيمة إما ل

 2.والمذكرات وحتى تصويرية كالصور أو الرسوـ التوضيحية...الخ

ىو الشخص الذي يستقبؿ الرسالة مف المرسؿ مف خلبؿ الحواس المختمفة : المستقبل-ت
مثؿ: السمع، البصر يختار وينظـ المعمومات  ويعطي ليا تقسيما ومعاني ودلالات ويتفاعؿ 

تبادلية  مستقبؿ يصبح مرسلب مف خلبؿ علبقةستقبلب والمعيا، أي أف المرسؿ يصبح م
 .3مستمرة

                                                           
 .33بوعطيط جلبؿ الديف، مرجع سابؽ ، ص 1
 .144العربي بف داود ، مرجع سابؽ ، ص 2
 .35بوعطيط جلبؿ الديف، مرجع سابؽ، ص 3
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وتعكس رد فعؿ المستقبؿ واستجابة أو عدـ استجابة : الرد)المعمومات المرتدة(-ث
، وقد سميت بيذا عكس اتجاه المرسؿالتغذية المرتدة دائما يكوف في  فاتجاهلمرسالة، لذلؾ 

تو بالمعمومات التي تجعمو قادرا عمى الاستمرار الاسـ لأنيا ترتد مف المستقبؿ لممرسؿ لتغذي
 1في عممية الاتصاؿ.

 أىمية وأىداف الاتصال التنظيمي: ثانيا

إف أي منظمة عبارة عف نسؽ اجتماعي يضـ أفراد أو جماعات تعمؿ معا لتحقيؽ 
أو المشاعر  والآراءأماؿ ورغبات وأىداؼ مشتركة، ويمثؿ الاتصاؿ. بتبادؿ المعمومات 

روح المنظمة والعنصر  -ات.... وغيرىا بيف أجزاء المنظمةات والخطط والسياسوالمقترح
، فالاتصاؿ الفعاؿ ىو مفتاح المؤسسة، وعميو يتوقؼ -الحيوي في ديناميكية التجمع البشري

مؿ عمى عبقاؤىا. إضافة إلى أف أي عمؿ في الاتصاؿ يؤثر عمى المنظمة بطريقة ما، فيو ي
لجماعات وأىداؼ المنظمة،  فيناؾ علبقة طردية بيف الاتصاؿ مف الربط بيف أىداؼ الفرد وا

 ناحية وبيف الرضاء الوظيفي و الأداء والإبداع والالتزاـ الوظيفي.

وللبتصاؿ أىمية كبيرة بالنسبة للئدارة خاصة بعد ظيور المنظمات كبيرة الحجـ، 
التنظيمية، وتكمف و  يةالإدار والعماؿ مف خلبؿ تعدد المستويات  الإدارةوبعد المسافة بيف 

مف معرفة مشاكؿ  الإدارةالاتصاؿ في كونو يمثؿ الضوء الذي مف خلبلو تتمكف  أىمية
، وىو أيضا ينير الطريؽ لمعامميف، ويمكنيـ مف الأداةالعماؿ وردود أنعاليـ اتجاه سياسات 

توى أرائيـ مواقفيـ واتجاىاتيـ، والتزاميـ نحو العمؿ، ومعرفتيـ برأي الإدارة عمى مس2تحديد
 لمطموب منو. الوظيفية، فالفرد يبقى في موقؼ غير مستقر، حينما يجيؿ ما

 

                                                           
 .8ص ،2007، . مصر: )د.د.ف(ميارات الاتصال مركز تطوير الدراسات العميا والبحوثمد سلبـ، عازة مح 1

2
 .243ص ،2004دار حامد، الاردف:   (.سموك الأفراد وجماعات في منظمات الأعمال) التنظيميالسموك حسيف حريـ،  
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 :الاتصال التنظيمي أىمية-1
 . الإنسانيةوما يؤكد أىمية الاتصاؿ في المنظمة، مؤسس مدرسة العلبقات 

حيث أف الدراسة الاجتماعية يجب أف تبدأ بملبحظة دقيقة لما يسمى الاتصاؿ ،  مايوالتوف 
.في  ذه المشكمة بدوف شؾ ىي نقطة الضعؼ التي تواجو الحضارة اليوـ

 الإنسانيةفتشير التوف مايو إلى أىمية الاتصاؿ باعتباره أحد العوامؿ الرئيسية لقياـ العلبقات 
. وتتحدد أىمية الاتصاؿ أيضا في تصنيؼ الفجوة بيف التخطيط والتنفيذ 1داخؿ المنظمة

 .2لعامميف وزيادة التفاىـ والتعاوف بينيـبيف ا الإنسانيوتحقيؽ التفاعؿ 
 :الاتصال التنظيمي أىداف-2

 تحقيقيا: إلىالتي يسعى الاتصاؿ  الأىداؼة مف ممف ىنا يمكف تحديد جم

تحقيؽ التنسيؽ بيف الأفعاؿ والتصرفات يقوـ الاتصاؿ بالتنسيؽ بيف تصرفات وأفعاؿ  -أ
سسة عبارة عف مجموعة مف الموظفيف أقساـ المؤسسة المختمفة فبدوف الاتصاؿ تصبح المؤ 

يعمموف منفصميف بعضيـ عف بعض لأداء مياـ مستقمة عف بعضيا البعض، وبالتالي تفقد 
التصرفات التنسيؽ وتميؿ المؤسسة الإدارة إلى تحقيؽ الأىداؼ الشخصية عمى حساب 

 أىدافيا العامة.

اليامة لتحقيؽ أىداؼ  المشاركة في المعمومات يساعد الاتصاؿ عمى تبادؿ المعمومات -ب
 التنظيـ وتساعد ىذه المعمومات بدورىا عمى:

 توجيو سموؾ الأفراد ناحية تحقيؽ الأىداؼ. -

 في أداء مياميـ وتعريفيـ بالواجبات المطموبة منيـ. الأفرادتوجيو  -

                                                           
 .244حسيف حريـ، نفس المرجع، ص 1
دار الفكر  . مصر: -المدخل الاتصالي -ل الأساسية لمعلاقات العامةالمداخمحمد منير حجاب، سحر محمد وىبي،  2

 . 28ص  ،1995العربي، 



 الفصل الثاني                                                          الاتصال التنظيمي
 

11 
 

 .أدائيـبنتائج  الأفرادتعريؼ  -

ذ القرارات، فلبتخاذ قرار معيف اتخاذ القرارات : يمعب الاتصاؿ دورا كبيرا في عممية اتخا -
يحتاج الموظفوف إلى معمومات معينة لتحديد المشاكؿ وتقييـ البدائؿ وتنفيذ القرارات وتقييـ 

 نتائجيا.

: يساعد الاتصاؿ الفاعميف أو العامميف عمى التعبير عف الوجدانيةالتعبير عف المشاعر  -
 ستطيع العامؿ إبداء رأيو في موقؼسعادتيـ وأحزانيـ ومخاوفيـ وثقتيـ بالآخريف ، حيث ي

ىاما في عمؿ المدير، فيو يساعده عمى  خوؼ، كما يتمثؿ الاتصاؿ جزءا أوحرج  دوف
الاتصاؿ بالموظفيف في جميع المستويات الإدارية بيذا يتغمغؿ الاتصاؿ في جميع وظائؼ 

 وأنشطة المنظمة.

مية عف سابقيو، لا يقؿ أى يويمكف أـ ندرج ىنا ىدؼ آخر للبتصاؿ الفعاؿ الذ
والمتمثؿ في التقميؿ مف الدور السمبي الذي تمعبو الإشاعة في الوسط العمالي فيي عندما 

 1تنتشر بشكؿ كبير يصبح مفعوليا كارثيا بالنسبة لممنظمة ككؿ.

 يمكف أف تضيؼ بعض أىداؼ الاتصاؿ التنظيمي فيما يمي:

عطائيـ قيمة العمؿ عمى بناء ييدؼ إلى تماسؾ أفراد التنظيـ وحؿ النزاعات بيف الأ - فراد وا 
 روح جماعية.

وفعالية العمؿ، فالحصوؿ عمى المعمومات يخمؽ الدافعية والرضا عند  إنتاجيةتحسيف  -
 2تقديـ مردودية جيدة تساعد عمى فعالية المنظمة. إلىالعامميف الشيء الذي يدفعيـ 

                                                           
رسالة دكتوراه،  .، الفعالية التنظيمية داخل المؤسسة الصناعية من وجية نظر المديرين والمشرفينصالح بف نوار 1

 .87-86، ص ص 2004/2005جامعة قسنطينة، 
 .58صبوعطيط جلبؿ الديف، مرجع سابؽ،  2
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تبر ىذا العامؿ مف أكثر الحواجز عمى الفوارؽ المغوية والعرقية والدينية والفكرية.. حيث يع
 شيوعا أماـ الاتصاؿ التنظيمي ذا الحجـ الكبير، إذ تتعقد الاتصالات فيو.

مناطؽ مختمفة تجد  إلىوعميو فالمنظمات التي يتشكؿ مجتمعيا مف فاعميف ينتموف  
صعوبات كبيرة وحواجز عديدة مف أجؿ التنسيؽ فيما بينيـ ووضع البرامج وقواعد اتصالية. 

 .داخؿ التنظيـ الفاعميفويعتبر ىذا العائؽ مف أبرز العوامؿ المساىمة في بروز الصراع بيف 

ف التمايز والتبايف بيف الثقافات بيف الفاعميف ينتج عنو اختلبؼ ع الاختلافات الثقافية: -‌أ
في المغة المستعممة ومنو يكوف الترميز فيما بينيـ مختمؼ وىذا ما يجعؿ العممية الاتصالية 

ىي مف  ـ بالصعوبة، فالمغة ليست الكممات نفسيا وغنما مدلولات تمؾ الكممات، فالمعانيتتس
الممتمكات الخاصة بالفاعؿ فيو يستخرجيا في ضوء خبراتو وعاداتو وتقاليده المتواجدة في 

 المجتمع والبيئة الثقافية التي يعيش فييا.
ة الاتصاؿ داخؿ التنظيـ حيث ومنو فالعامؿ الثقافي لو دور كبير وىاـ في تحقيؽ فعالي  -‌ب

وفيـ خمفياتيـ وثقافتيـ  بينيـأف التنظيـ عبارة عف مجموعة مف الفاعميف، فمحاولة التقريب 
يساىـ في عممية تشكيؿ جماعات وفرؽ العمؿ وذلؾ لتفادي الانفعالات العدائية بيف 

 1العناصر المختمفة مف الجانب الثقافي.

 خصائص الاتصال الفعال: ثالثا

ؼ الاتصاؿ الناجح داخؿ التنظيمات العمؿ عمى الاعتراؼ بالتبايف في أسموب يتوق
العميا وبيف أولئؾ الذيف يشغموف أدنى مستوى التسمسؿ  الإداريةالتفكير بيف المستويات 

الرئاسي فيو عممية ضرورية لسير العمؿ داخؿ منظمة ما ويعتبر مف أىـ عمميات الإدارة 
معقدة منيا توصيؿ التعميمات واستقباليا وقبوليا ورفضيا  فيو عممية تتضمف نواحي كثيرة

                                                           
 دار الفكر، . الاردف: السموك التنظيمي، مفاىيم وأسس سموك الفرد والجماعة في التنظيمكامؿ محمد المغربي،  1

 .242، ص3، ط2004
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والوقائع  التفاعؿ في التنظيـ يعتمد عمى الاتصاؿ ماداـ نقؿ المعمومات أفوىكذا يتضح 
، وىذا ما جعؿ رمعيف إلى مستوى آخ والأفكار والمشاعر مف شخص إلى آخر ومف مستوى

 1التنظيمية. الأىداؼمف الممكف تحقيؽ 
 ص الاتصاؿ نذكر ما يمي:مف أىـ خصائ

 عند مزاولة الاتصاؿ. والإخلبصتوخي الصدؽ  -1
 ونقؿ المعمومات دوف نقص أو زيادة. وتسميـفي استلبـ  الأمانةمراعاة  -2
 تشجيع الآراء البناءة خاصة مف قبؿ المرؤوسيف. -3
يـ الآخريف حؽ النقد البناء حتى تشعرىـ بأىميتديمغرافية الاتصاؿ مف حيث إعطاء  -4

 داخؿ المنظمة ونرفع مف معنوياتيـ.
 عدالة توزيع المعمومات عمى الأفراد دوف محاباة. -5
 تطابؽ القوؿ مع العمؿ عندما يقارف العمؿ بالقوؿ. -6
 الخصاؿ الحميدة والسمات الجيدة تعتبر عنصرا ميما في مزاولة الاتصاؿ. -7

 .2ونقصد بيذا الرئيس ومعاونيو

 رسميأشكال الاتصال ال: رابعا

 :الاتصال الرسمي-1

إلى الأسفؿ ، أي مف الرؤساء إلى  الأعمىيكوف الاتصاؿ النازؿ مف  الاتصال النازل: -أ
المرؤوسيف، أو مف مستوى إداري إلى مستوى إداري أدنى، وىو مف الاتصالات الأكثر 

 3ة.اليرـ إلى القاعد أعمىشيوعا يتـ مف خلبلو تمرير القرارات والأوامر والتعميمات مف 

                                                           
 .22، ص2002 ،جامعة الإسكندرية. مصر: مدخل إلى عمم الاتصالمناؿ طمعت محمود،  1
 .93صالح بف نوار، مرجع سابؽ، ص 2
 .471في التنظيـ: ص فوزي بومنجؿ مقاؿ الاتصاؿ 3
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والتوجيو والتعميـ وللبتصاؿ اليابط ىدفاف  الأمرفإف ىذا النوع مف الاتصالات يستخدـ في 
 ىما:

 المرؤوسيف بطريقة صحيحة وواضحة حتى يتمكف إدراكيا وفيميا. إلىتوصيؿ المعمومات  -

 الشخصي مف الرئيس إلى المرؤوس. الإقناعقبوؿ المتمقيف لممعمومات عف طريؽ  -

 : للبتصالات النازلة مزايا عديدة منيا:النازل مزايا الاتصال*

تعميـ الموظفيف وتوجيييـ وتوضيح المواقؼ المختمفة ليـ، وىذا ما يعمؿ عمى إزالة  -
مخاوفيـ وشوكيـ وبالتالي يقضي عمى جو عدـ  الثقة الذي قد يسود المنظمة او حالة خيبة 

 أو كيؼ أو مف يعمؿ؟ الأمؿ نتيجة الشعور بأف الفرد يعمؿ دوف أف يدري لماذا؟

في المستويات  الإدارةيمكف مف خمؽ الشعور لدى الموظؼ بأنو موضوع اىتماـ وتقدير  -
 لكبرياء والاعتزاز بالنفس و العمؿا مف احو ر العميا، وىذا سيخمؽ لدى الأفراد 

التجديدات المختمفة التي تحدث في المنظمة وما ىو و تمكيف العامميف مف متابعة التغيرات  -
 1، مما يساعد عمى المحافظة عمى التوازف العاـ لممؤسسة.منيا الإدارةوقؼ م

 معوقات الاتصال النازل: 

إف العديد مف التنظيمات غالبا ما يعتمد عمى وسائؿ اتصاؿ ميكانيكية وكتابية، ويتحاشى  -
 الرسائؿ الشفيية والمواجية) وجيا لوجو( مما يفقد الاتصاؿ قيمتو وىدفو.

المعرفة مف قبؿ المرؤوسيف، ويتمثؿ في عدـ إدراكيـ بأف ىذه المعمومات نقص الفيـ و  -
قاصرة عمييـ أـ يجب نقميا للآخريف منيـ في مستويات تالية، وىذا مف شأف أف يحد مف 

 الاتصاؿ الفعاؿ.

                                                           
 .42-41بوعطيط جلبؿ الديف، مرجع سابؽ، ص ص 1
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مصداقية المرسؿ ومدى سمطتو ومدى الثقة فو، والخبرات السابقة معو وكؿ ىذا مف شانو  -
 الاتصاؿ والعكس. أف يؤثر سمبا عمى

التوقيت ويقصد بو الوقت المناسب لاستقباؿ المتمقي لمرسالة، وكذا المكاف المناسب  -
 .1والحالة النفسية التي عمييا ... الرسالة

 يوضح الاتصال الرسمي النازل: 1 رقم شكل

 الإطارات العميػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػا  

 ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوفالمشرفػػػػػ    

 العماؿ المنفذوف    

 .43: عبد الله طويرقي، عمم الاتصال المعاصر، مرجع سابق، ص المصدر

وىو الاتصاؿ الذي يتمثؿ في إرساؿ الرسائؿ الصاعدة مف : الاتصال الصاعد-ب
و المرؤوسيف إلى رؤسائيـ ويتمف تقديـ معمومات حوؿ ما يريد الشخص قولو عف نفسو وأدائ

ومشاكمو، وما يريد الشخص قولو عف الآخريف ومشاكميـ وما يريد الشخص قولو حوؿ 
الاتصالات و حوؿ ما يجب عميو ويرى ليفزي أف ممارسة المؤسسة وسياسة، ما يريد قول

 .2الصاعدة تنطوي عمى نقؿ الرسائؿ والمعاني بأشكاليا المختمفة مف القاعدة

صاؿ حسب ما جاء بو كؿ مف ليسمي في أربع ويمكف تمخيص محتوى ىذا النوع مف الات
 نقاط والمتمثمة في:

                                                           
 . الرياض: دراسة في الأنماط و المفاىيم و عالم الوسيمة الإعلامية  عمم الاتصال المعاصرعبد الله طويرقي ،  1
 .43ص ،2، ط1997،  فمكتبة العبيكا 
 .17ص، 2009دار اليازوري،   ردف: . الاالاتصال في المنظمات بين النظرية والتطبيقبشير علبؽ ،  2
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 معمومات حوؿ أداء المرؤوس ومدى تقدمو وخططو المستقبمية. -

مشكلبت العمؿ التي تحتاج وقفة مف المدير والتي تتضمف جممة الشكاوي والمشاكؿ التي  -
 يعاني منيا الفاعؿ.

تفسارات عف بعض النقاط الغامضة أفكار حوؿ تحسيف سبؿ العمؿ لطمب توضيحات واس -
 في أداء عمميا. أوفي سياسة التنظيـ 

 معمومات حوؿ مشاعر العامميف نحو جوانب العمؿ المختمفة. -

 :مزايا الاتصال الصاعد*

تمكيف الأفراد مف التعبير عف أحاسيسيـ ومشاعرىـ، وىذا بالطبع إرضاء لمحاجات  -
 الاجتماعية والذاتية ليـ.

 وصوليا إلى مرحمة الحظر ومعالجتيا. أوقبؿ استعماليا  الأخطاء يمكف اكتشاؼ -

المساعدة في زيادة الالتزاـ مف جانب المرؤوسيف بأىمية وتحقيؽ فرص الاتصاؿ المنظمة  -
 .1أو المتقاربة مع الرئيس

 معوقات الاتصال الصاعد: 

يترؾ كذلؾ  أفؿ محاولة المرؤوس الييمنة عمى العوامؿ المؤثرة في رأي الرئيس بو ويحاو  -
أثر ايجابيا لدى الرئيس، وقد يتطمب ذلؾ  إدخاؿ التعديلبت اللبزمة في محتوى الرسالة أو 

 .الاستثنائية تزييؼ بعض المعموماتحتى بعض الحالات 

 البعد المكاني والإداري بيف الرؤساء والمرؤوسيف. -

                                                           
 .44بوعطيط جلبؿ الديف، مرجع سابؽ، ص 1
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يبدأ الاتصاؿ بالمرؤوسيف في المنظمة مثؿ اعتبار أنو مف الطبيعي أف  الإداريةالتقاليد  -
وليس بالعكس ويعتبروف الاتصالات الصاعدة استثنائية بينما الاتصالات النازلة ىي 

 الأساسية.

والاتصاؿ الصاعد يأخذ عدة أكاؿ فقد يكوف عف طريؽ الاجتماعيات وتقارير الأداء 
تباعوصناديؽ الاقتراحات   1سياسة الباب المفتوح مف قبؿ الرؤساء. وا 

 يوضح الاتصال الرسمي الصاعد: 2 رقم شكل

 الإطارات العميػػػػػػػػػػػػا     

 المشرفػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوف       

 العماؿ المنفذوف      

، الاتصال و السموك الإنساني،مرجع سابق  براىيم دعبسمحمد يسرى إالمصدر : 
 188ص

مف نفس المستوى التنظيمي،  الأفرادصاؿ التي تتـ بيف وىي الات الأفقي:الاتصال  -ت
وينطوي ىذا النوع عمى حالات التفاعؿ وتبادؿ المعاني والمعمومات والآراء ووجيات النظر 

 بيف العامميف في الادارة والأقساـ في نفس المستوى الإداري لمييكؿ التنظيمي.

 

                                                           
، ص 1999 ستر لمنشر والتوزيع،  .مصر: 18الاتصال والسموك الإنساني في سمسمة محمد يسرى إبراىيـ دعبس،  1

 .188-187ص 
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بشكؿ كبير في شيؽ الأعماؿ  وشجع الإدارة ىذا النوع مف الاتصالات لاعتباره يساىـ
وحؿ المشكلبت والحد مف مشكلبت الصراعات وللبتصالات الأفقية دوراً حاسما في توطيد 

دارة أقساـ المنظمة.  1التعاوف بيف العامميف وا 

 ويمكف إجماؿ أىـ وظائؼ الاتصاؿ الأفقي فيما يمي:

 التنسيؽ لمقياـ بميمة. -

 تبادؿ المعمومات ) المشاركة(. -

 لمشاكؿ وذلؾ في محاولة الاجتماع لحؿ مشاكؿ تعرضت ليا المنظمة.حؿ ا -

بيف  شبليناقشوا صراعا قد  إدارتيفحؿ الصراع ويتمثؿ ذلؾ ؼ اجتماع أعضاء إدارة أو  -
 أعضاء كؿ إدارة أو إدارتيف، حيث أف الاتصاؿ الأفقي في مثؿ ىذه الحالة.

مف الجيد والوقت اللبزميف لتبادؿ المختمفة ويقمؿ  الإداراتسيعمؿ عممية التنسيؽ بيف 
 المعمومات بينيما.

 مزايا الاتصال الأفقي: *

يسمح بوصوؿ المعمومات والآراء والمقترحات مف كؿ جانب وفي كؿ وقت تقريبا الأمر  -
الذي يعطي لممديريف فرصة لمحصوؿ عمى ما يمزـ لاتخاذ قراراتيـ بالاستناد إلى معمومات 

 2كافية

أكثر منيـ  الإدارةالمعنوية بيف الموظفيف ويبرزىـ كشركاء في  يساعد عمى الروح -
 والطاعة. مرؤوسيف عمييـ السمع

                                                           
 .45بوعطيط جلبؿ الديف، مرجع سابؽ، ص 1
رسالة ماجستير، كمية العموـ الإنسانية والاجتماعية، جامعة  .عمى اتخاذ القرارالاتصال التنظيمي وتأثيره داريف سوايغ،  2

 .58، ص2009قسنطينة، 
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 *معوقات الاتصال الأفقي:

إف تطبيؽ التخصص وتقسيـ العمؿ داخؿ المنظمة خمؽ انواع متعددة مف الولاء داخميا  -
 إلى الحد الذي يحوؿ دوف تحقيقيا.

شدة التمسؾ بالشكميات  تـ بالسرعة المطموبة ومرد ذلؾإف ىذه الاتصالات إذا ما تحققت لا ت
 .1والمبالغة في إطالة الإجراءات والتعقيدات 

 يوضح الاتصال الرسمي الأفقي: 3 رقم شكل

 

 

 

 72إبراىيم دعبس ، مرجع سابق ، ص  محمد يسرى المصدر : 

ت بيف المديريف وجماعات العمؿ في إدارات تشمؿ عمى الاتصالا الاتصال المحوري:*
غير تابعة ليـ تنظيميا، ويعتبر ىذا النوع مف الاتصالات ىاما للؤفراد الذيف لا يستطيعوف 
إرساؿ أو استقباؿ الرسائؿ بفاعمية مف خلبؿ مسالؾ أخرى وىو ليس اتصاؿ رأسي بؿ يأخذ 

أي وجود سمطة إدارية وأخرى شكلب عرضيا مائلب، ويسود ىذا النوع في حالة تعدد السمطة 
 وظيفية، كما يحقؽ ىذا النوع التفاعلبت الجارية بيف مختمؼ التقسيمات في المنظمة وعادة

                                                           
رسالة ماجستير ، كمية العموـ الاقتصادية وعموـ التسيير والعموـ  .إستراتيجية الاتصال الداخمي في المنظمةقبائمي حياة،  1

 .72، ص2007التجارية، سنة 

 الإطارات

 المشرفون

 العمال المنفذون

 المشرفون

 الإطارات

 العمال المنفذون
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لا تظير ىذه العلبقات في اليياكؿ التنظيمية لممنظمات ولكف يشيع استخداميا كوسائؿ 
 1المنظمات. أىداؼىادفة لتحقيؽ 

 :  الاتصال غير الرسمي-2

 :دوافع وجوده -أ

ىناؾ مجموعة مف  أفىناؾ العديد مف الدراسات التي تمت في ىذا المجاؿ تؤكد عمى 
العوامؿ التي تساىـ في ظيور التنظيـ غير رسمي أو تكويف الجماعات غير رسمية، ومف 

 ة  بعض ىاتو العوامؿ و المتمثم إلىأشار فييا  ذيوال filippo edwinبينيا نذكر دراسة 
 فيما يمي:

في أداء  كثيرة بو كفشؿ القيادة الرسمية اختلبلاتنظيـ الرسمي وجود عدـ سلبمة الت-
 .إليياالمسندة  الأعماؿ

عدـ استيعاب التنظيـ الرسمي لفئات مف الموظفيف والعماؿ وتيميشيـ بالشكؿ الذي  -
 يدفعيـ إلى التجمع خارج التنظيـ الرسمي.

وجيو نحو التعاوف والتكامؿ، فشؿ نظاـ الاتصاؿ الرسمي في توحيد الجيود الجماعة، و ت -
 وبالتالي ملؤ الفراغ بتنظيـ غير رسمي، وقيادة غير رسمية.

 .2الولاءات السياسية الأيديولوجية الضغوط الاجتماعية المختمفة، و -

 

                                                           
 .72نفس المرجع، ص 1
ببسكرة  تأثير الاتصال غير الرسمي عمى عممية اتخاذ القرار دراسة حالة الشركة الجزائرية لممياهركاف دليمة ،  ب 2

a.d.e.  ،3، ص2011جامعة بسكرة. 
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 سمبياتو: -ب

 يمكف أف يكوف للبتصاؿ التنظيمي غير الرسمي أثر سمبي عمى التنظيـ بحيث يؤدي إلى:

ما كاف شمو وسببو فإف لمصراع أثر سمبي عمى القرار حتى أنو يفقده إحداث الصراع فمني -
 أىميتو رغـ جودة البديؿ المختار.

تفعيؿ مشكلبت العمؿ فيستطيع التنظيـ غير الرسمي تضخيـ مشاكؿ قد تبدو لأعضاء  -
 .1التنظيـ غير الرسمي لا أثر ليا كما يستطيع العكس

نظيـ غير الرسمي كؿ القرارات التي تيدؼ إلى يعطؿ الت أومقاومة التغير وبذلؾ يعيؽ  -
 .2تغيير الذي لا يصيب أو يقمؿ مكاسبوال خصبالأ التغيير و

 أساليب الاتصال الرسمي في التنظيم-3

ذه الأساليب لنقؿ المعمومات والأفكار بيف فئات المؤسسة غير أف اختيار أي ىنستعمؿ 
ط التعامؿ السائد بيا ونوع المادة منأسموب يتوقؼ عف الظروؼ المتاحة بالمؤسسة ، وعمى 

نقميا ويمكف القوؿ بأف استعماؿ كؿ مف أسموب في وسائؿ الاتصاؿ يكوف نجاحا مف 
استعماؿ أسموب واحد بمعنى أنو إذا صاحب الكلبـ عرض صور أو إجراء تجربة أو زيارة 

ليب الاتصاؿ في ميدانية كاف ىذا أبمغ أثرا في نقؿ الرسالة إلى الآخريف، ويجمؿ العمماء أسا
 ثلبثة وىي كالتالي:

يتـ الاتصاؿ الكتابي بيف المرسؿ و المرسؿ اليو بواسطة : أسموب الاتصال الكتابي-أ
الكلبـ المكتوب مثؿ الرسائؿ والتقارير وحتى ينجح الاتصاؿ الكتابي ويحثث أىدافو يجب أف 

 ا منيا:يتصؼ بالبساطة والوضوح والدقة وللبتصاؿ الكتابي مجموعة مف المزاي
                                                           

 .12. صأثر التنظيمات غير الرسمية عمى عممية صنع القرار في الاقتصاديةالقري عبد الرحماف ، خميمي أحمد،  1
 .12نفس المرجع، ص 2
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 .يمكف الاحتفاظ بالكمـ المكتوب حتى يمكف الرجوع اليو عند الضرورة  -

 يحمي المعمومات المراد نقميا مف التعريؼ بدرجة أكبر. -

 .1يعطي وقتا كافيا لممتصؿ لمتأمؿ والتمحيص والدقة ومحاولة الفيـ

 لكف لا يخمو ىذا الأسموب مف السمبيات منيا:

يا تأخذ جيدا كبيرا وكثيرا ما يفشؿ المرسؿ في دقة التعبير مما إف عممية إعدادىا وصياغت -
 يؤدي إلى عدـ فيـ المستمـ مغزى الرسالة.

 ج إلى نفقات كبيرة في التخزيف والحماية.تحتا -

عدـ السرعة في الظروؼ الاستثنائية ، والتي تقتضي سرعة إبلبغ المعمومات إلى العامميف  -
 .الإداريأو إلى الرئيس 

 ( مف معرفة تأثير كمماتو عمى وجو المتمقيؿف مصدر الرسالة)المرسحرما -

 .2المستقبؿ( وبالتالي معرفة مدى تقبمو لمينتيا)

: ويتـ ىذا الأسموب مف الاتصاؿ عف طريؽ نقؿ المعمومات بيف الاتصال الشفوي-ب
ثر المتصؿ والمستقبؿ شفويا، أي عف طريؽ الكلبـ المنطوؽ والمسموع وىذا الأسموب ىو أك

سيولة وأكثر إقناعا لممرسؿ إليو، ويستخدـ في الموضوعات التي تحتاج إلى شرح وتفسير 
 .3والإجابة عمى التساؤلات المطروحة بوضوح وبطريقة فورية ومباشرة

                                                           
 .74-73، ص ص 2009دار أسامة لمنشر والتوزيع، . عماف: الاتصال الإداري والإعلاميمحمد أبو سمرة ،   1
 .197،ص 1999البيطاش سنتر لمنشر والتوزيع،   :مصر. الاتصال والسموك الانسانيمحمد يسرى ابراىيـ دعبس ،   2
 .74محمد أبو سمرة، مرجع سابؽ، ص 3



 الفصل الثاني                                                          الاتصال التنظيمي
 

21 
 

يعاب عف ىذه المناقشات الشفيية أنيا لا تسجؿ غالبا، مما يييء الفرصة لمخلبؼ ، كما 
ائؿ، فقد يفيـ مف أعضاء لجنة المساءلة عمى وجو أنيا لا تفؿ فيما موحدا لجميع المس

وليذا  فإف الكثير  معيف، ثـ يقوـ بتنفيذىا حسب فيمو ليا، ما يؤدي إلى التضارب في التنفيذ
في محاضر منتظمة يسيؿ الرجوع إلييا عند  اجتماعاتيامف المجاف يحرص عمى أف تسجؿ 

 الحاجة، منعا لمخطأ والنسياف واختلبؼ التأويؿ.

 ة استخدامو مع أعداد كبيرة.صعوب

قد يحرؼ مضموف الرسالة خصوصا في المنظمات الكبرى ذات الأقساـ المتعددة 
 .1المستويات الإدارية المختمفةو 

 معوقات الاتصال التنظيمي: خامسا

يمكف النظر إلى معوقات الاتصاؿ بأنيا كؿ الأشياء التي تمنع مف تبادؿ ونقؿ المعمومات أو 
إرساليا أو استلبميا أو تشوه معانييا أو تؤثر في كمياتيا وبالتالي تشتيت  تعطميا، أو تؤخر

تحقيؽ بالشكؿ المطموب، وبالتالي تحوؿ دوف  أنيابياالمعمومات و تشويييا وتحوؿ دوف 
 اتصاؿ فعاؿ. ومف ىذه المعوقات نذكر ما يمي:

 المعوقات النفسية:-1

و الاختلبؼ في الخبرة  -بيف الأفراد عادة ما تنشأ ىذه المعوقات مف البعد السيكولوجي
والمفاىيـ والقيـ والتحيز والتوقعات وكذلؾ الحالة النفسية النابعة مف داخؿ الشخص نفسو 
كالخوؼ والاضطراب والقمؽ والحزف أو وجود مشاكؿ ىي أيضا مف المعوقات لعممية 

 .2الاتصاؿ وتؤثر عمى درجة الاستيعاب والفيـ

                                                           
 .55ؽ، صبوعطيط جلبؿ الديف، مرجع ساب 1
 .64داريف سوايغ، مرجع سابؽ، ص 2
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 :معوقات اجتماعية ثقافية-2

ويرجع ىذا النوع مف معوقات الى التنشئة الاجتماعية للؤفراد والبيئة التي يعيش فييا 
الشخص سواء كانت داخؿ التنظيـ او خارجو، ويتضمف القيـ والمعايير والمعتقدات التي 

 تشكؿ حاجزا أماـ تحقيؽ الأىداؼ المرجوة والمنتظرة مف طرؼ التنظيـ.

 :ويمكف توضيح ىذه العوائؽ فيما يمي

: ونقصد بو الاختلبؼ في البيئة الاجتماعية لمفاعميف أي أف أطراؼ التباعد الاجتماعي-أ
 .1الاتصاؿ ينتموف إلى مناطؽ مختمفة ، وتشمؿ ىاتو النقطة

 :تتمثؿ ىذه المعوقات فيما يمي معوقات تنظيمية:-3

 ت.عدـ وجود ىيكؿ تنظيمي يؤدي إلى عدـ وضوح الاختصاص والصلبحيات والمسؤوليا -أ

 عدـ كفاية الييكؿ التنظيمي مف حيث المستويات التي تتميز بو عممية الاتصاؿ.-ب

التخصص الذي قد يكوف عائقا في الاتصاؿ حيث أف الاختصاص غالبا ما يستخدـ -ت 
 لغة معينة وخاصة.

قصور سياسة نظاـ الاتصالات وذلؾ لعدـ وجود سياسة واضحة تعبر عف بنية الادارة  -ث
 ح أبعادىا.الفكرية وتوضي

 التداخؿ بيف الاختصاصات كالاستشاري والتنفيذي يؤدي إلى استمرار لغة العداء. -ج

 .الاعتماد المفرط في استخداـ المجاف -ح

                                                           
 .242كامؿ محمد المغربي، مرجع سابؽ، ص 1
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عدـ وجود إدارة فاعمية لممعمومات مما يؤدي إلى قصور وعجز في تنسيؽ المعمومات  -خ
 وتصنيفيا وتوزيعيا.

خارجية المنظمة تستورد معموماتيا ومصادرىا مف القصور في ربط المنظمة بالبيئة ال -د
 البيئة الخارجية.

عدـ الاستقرار التنظيمي والتغيرات المفاجأة يؤدي إلى زعزعة الثقة بيف العامميف وضعؼ  -ذ
 .1الأىداؼالاتصاؿ وعدـ تحقيؽ 

 : نظريات الاتصال التنظيمي و أىم نماذجو  سادسا
 نظريات الاتصال التنظيمي : -1

 المعاصرة في دراسة الاتصال التنظيمي:و يات الكلاسيكية النظر -أ

الذيف تعرضوا بالشرح و  أوائؿ( مف 1962)  Mc Gregorيعتبر الكثير مف الباحثيف أف 
النقد و التمحيص لطبيعة الاتصاؿ و مكوناتو و خصائصو ، و علبقتو بكؿ مف السموؾ 

ة . وقد تأثر بمقياس ليكرت و الرسمية و غير الرسميالفردي و بنظاـ السمطة التنظيمية 
في الاتصاؿ التنظيمي أطمؽ عمييا ، "نظرية القرارات الإدارية  سوسيولوجيةصاغ نظرية 

 ( .X,Y,Zبالمشاركة " ، بالإضافة إلى نظريتو في الإدارة  ) 

ثـ انتقؿ إلى   ،ة بالمشاركة " بالشرح و التحميؿوفيما يمي تناوؿ نظرية " القرارات الإداري
 ات الكلبسيكية و المعاصرة التي ركزت عمى اتجاه عمميات الاتصاؿ داخؿ النظري

 2 .التنظيـ
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 :( نظرية القرارات الإدارية بالمشاركة ) سمات النظام الأربع عند ليكرت-ب

يصؼ ليكرت اربعة انماط مف الانظمة الادارية لاتخاذ القرارات ترتبط بعممية الاتصاؿ 
ـ دكتاتوري خير ، و نظاـ استشاري، و مستغؿ ، و نظاالتنظيمي و ىي : نظاـ دكتاتوري 

 .نظاـ مشارؾ

دور  تأثرترتبط انظمة السمطة ىذه بعممية التخطيط و اتخاذ القرار و الاتصالات و مدى 
. ومف التالي تحدد نتائج عممية الاتصاؿ، و برو ىذه الطريقة في اتخاذ القراالعامؿ بما تنتج
 تصالات ومفيوـ السمطة .بيف الا Barnardقبؿ ربط برنارد 

. و مف الممكف اف تفقد السمطة الادنى مف خلبؿ قنوات الاتصالات فالسمطة تنساب الى
 .معنى خاطئقيمتيا و اىميتيا اذا انسدت قنوات الاتصالات او فيمت ب

جاءت لتغيير طبيعة العنصر البشري الذي يعبر عف قطبي الاتصاؿ  Yو  Xكؿ مف نظرية 
التي تفرض اف الانساف كسوؿ ، ولا يحب العمؿ ، وليس  Xساف مف زاوية  ، فاذا راينا الان

لو طموح ، ولا يطمح الى المسؤولية و يسعى الى تمبية حاجاتو الاقتصادية و الاماف ، فاف 
كياف فميس لو  الادارة حتما ىي التي تتخذ المبدأ ، وسوؼ تعتبر الانساف مثمو مثؿ الالة ، 

يحب المشاركة فيما يدور مف حولو ، وعميو يجب المعاممة بقسوة لكي ولا يفكر ولا يبتكر ولا 
يعمؿ، إلى أف يأخذ الاتصاؿ شكؿ التيديد والأمر والنيي والتوعد، ويتـ ذلؾ في نطاؽ 

 وبشكؿ أكثر غموضا وبسيطرة مركزية. الاتصاؿ مف الاعمى إلى الأسفؿ

النساف عمى أنو ذو كياف لو التي تنظر إلى  yأما إذا نظرنا إلى نمط الاتصاؿ مف خلبؿ 
الحؽ في المشاركة في الحياة بفاعمية وىذا يزرع في نفس الانساف الثقة، مف خلبؿ مشاركتو 
في عممية اتخاذ القرار بواسطة التغذية العكسية والمراقبة الذاتية و تحفيزه وتشجيعو ومنو 

ماف والثقة، ومف ىنا يكوف ىناؾ تفاعؿ بيف قطبي الاتصاؿ، ويكوف الفرد أكثر حساسية بالأ
يتكوف نمطا جديدا مف الاتصاؿ في المؤسسة، وتكسب التعاوف في الإدارة وسير المؤسسة 
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إلى الأماـ وتخمؽ جو عمؿ جماعي وروح معنوية مرتفعة بيف الأفراد وىذا النظاـ غالب ما 
ي النظاـ العضو  ؿ عمى تحقيؽ عمؿ جماعي و تتبنىنجده  في المؤسسة اليابانية التي تعم

 1في التنظيـ الذي يضمف التفاعؿ الدائـ بيف الأفراد وتحقيؽ الأىداؼ معاً وبشفافية أكبر.

ذا نظرنا إلى نمط الاتصاؿ مف خلبؿ نظرية  ، وىي ترى أف العلبقة بيف الإدارة والعماؿ  zوا 
تكوف موضوعة عمى أساس طبيعة والموقؼ ، وعمى ىذا الأساس فالمطموب مف الإدارة لا 

تصاؿ موحدا وبصورة مسبقة، إنما يكوف حسب نوع الطبيعة العشرية لممستقبؿ تضع نمط الا
ونوع الموقؼ ومف ىنا نكوف بصدد حالة استقرار أو بحسب العامؿ مقاربة بزميمو بالتمييز 
خاصة إذا تمقى أحدىـ اتصالا خاصا وتمقى الآخر نوعا مختمفا مف الاتصاؿ، مما ينعكس 

 باط.عمى نفسية الفرد ويشعره بالإح

مما سبؽ يتضح أف نوعية النمط الإداري في المنظمة يمعب دورا رئيسيا مف حيث مدى 
الإدارية في أداء الروح المتوقع ليا مما يتطمب مف القيادة محاولة تفيـ  فعالية الاتصالات

العنصر البشري وحاجتو والتعرؼ عمى الدوافع التي تحرؾ سموكياتو بقصد اشباع ىذه 
 خلبؿ نظاـ جيد لاتصالات الإدارية.الحاجة، وذلؾ مف 

 اتجاه عممية الاتصاؿ التنظيمي في ضوء النظريات الكلبسيكية ومعاصرة. 

 نماذج مف النظريات الكلبسيكية التي ركزت عمى الاتصاؿ ذي الاتجاه الواحد: -

اف خطوط السمطة الرسمية كافية لتحقيؽ الاتصاؿ المطموب  سيكيوفكلبلقد تصور الرواد 
يدىا عمى عممية نقؿ الأوامر والتعميمات عف طريؽ الرؤساء الرسمييف  إلى وقصرت ج

المرؤوسيف والعماؿ، وبذلؾ اقتصر الاتصاؿ عمى اتجاه واحد مف الأعمى إلى الأسفؿ ولـ 
 تيتـ الإدارة بالاتصاؿ العكسي) أي مف الأسفؿ إلى الأعمى(.
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يبث فييا أو يرفعيا بالتالي إلى إذ يكفي أف يقدـ العامؿ شكواه إلى رئيس العماؿ المختص ل
 رؤسائو، وبذلؾ ينعدـ الاتصاؿ الفعمي بيف العماؿ والمسؤوليف.

فيما يتعمؽ بمدرسة الإدارة العممية فإنيا تعتبر أف الاتصالات وجدت لتسييؿ عممية  -
القيادة والرقابة عمى المنظمة مف خلبؿ القنوات الرأسية ، وأف الاتصالات يجب أف تكوف 

مسمة ومخطط ليا، ومف أىـ أىدافيا القياـ بالعمؿ وزيادة الانتاجية، فاتباع تايمور رسمية متس
أو الاتصالات باتجاه واحد ورأسية مف الأعمى إلى الأسفؿ، ومرتبطة بالعمؿ، واستثنوا مف 
ذلؾ التغذية الراجعة المتمثمة في التقارير الدورية التي يجب تزويد المركز بيا مف خلبؿ 

.وسائؿ مكتوبة   ترتفع إلى أعمى اليرـ
لمبيروقراطية الذي صاغو ماكس فيبر، الذي يركز عمى  كما أنو طبقا لمنموذج المثالي -

كونو نسقا مغمقا ممتزما بالسمطة الشرعية المخولة لمرئيس في إصدار الأوامر ولتعميمات إلى 
مركزية  المرؤوسيف، فإف خط الاتصالات فيو يجبأف يسير مف اعمى إلى أسفؿ مما يؤدي إلى

في المستويات الإدارية العميا، ومف ثـ عدـ إتاحة الفرصة ، لسير خط الاتصالات بشكؿ 
صاعد مف أسفؿ إلى الاعمى، وتيتـ ىذه النظرية بالقنوات الرسمية للبتصاؿ والتركيز عمى 
الوسيمة الاتصالية المكتوبة وما تؤديو مف دور ميـ في عممية الأرشيؼ وتوثيؽ عمؿ 

اب عمى ىذه النظرية أنيا تعتبر المنظمة نسقا مغمقا لا يتفاعؿ مع البيئة التنظيـ، ويع
 المحيطة بو.

 نظرية الإدارة الحديثة والاتصال ذو الاتجاىين:-ت

إف الطريقة الحديثة في الاتصالات تغزي إلى حركة العلبقات الانسانية التي  تبعث  -
ـ النظرية الاجتماعية إلى تجارب ىاوثورف في الثلبثينيات، وخاصة عندما تحوؿ اىتما

 العلبقات الرسمية. العلبقات غير الرسمية عمى حساب
كما ظيرت المدرسة السموكية التي جاءت كرد فعؿ عمى المدرسة الكلبسيكية متيمة  -

البشري. وبدأت ىذه الحركة بدراسة  ىاوثورف التي أجراىا التوف مايو  اياىا بإىماؿ العنصر
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ديناميكية الداخمية لجماعات العمؿ داخؿ التنظيـ، وأىمية وزملبئو، وقد أكدت أىمية ال
المجموعات غير الرسمية والمؤثرات الفردية كمحددات لمرضا وزيادة الانتاجية وركزت عمى 
قنوات الاتصاؿ غير الرسمية ، عمى استخداـ الاتصاؿ وجيا لوجو لنقؿ المعمومات الدقيقة، 

لجوانب الانسانية في الاتصالات الإدارية كرد غير أف ىذه المدرسة ركزت بشكؿ كبير عمى ا
فعؿ عمى المدرسة الكلبسيكية، وىو ما جعميا تبالغ في ذلؾ الجوانب الإدارية في العمؿ 

 1الإداري.

: وترى أف التنظيـ وفقا ليذا المدخؿ عبارة عف نظاـ داخمي النظرية الحديثة لمنظم-ث
مف أنظمة فرعية متصمة ببعضيا  بتفاعؿ مع البيئة المحيطة، وىو نظاـ مفتوح مكوف

 البعض.

واثبت التيار الحديث أف النظرة الكلبسيكية لـ تعد قادرة عمى مواكبة التغيرات التي تعرفيا 
 المؤسسة في مختمؼ نشاطاتيا وذلؾ للؤسباب التالية:

يقوـ التنظيـ الكلبسيكي عمى مبدأ تقسيـ العمؿ ويتـ التركيز عمى الأنشطة والاجراءات  -
داء المؤسسة لمياميا، والاعتماد فقط عمى الاتصالات التي تخضع لمنطؽ التسمسؿ  بغرض أ

اليرمي، بينما أولت المنظمات الحديثة عناية للبتصالات الأفقية بيف الادارات داخؿ نفس 
 المستوى التنظيمي.

الاىتماـ بنظـ المعمومات الادارية في المستويات الحديثة لما ليا مف علبقة مباشرة مع  -
، حيث يحاوؿ كؿ مسؤوؿ أف وعمى العكس في التنظيـ الكلبسيكيممية اتخاذ القرارات، ع

 يكوف لديو نظاـ معمومات خاص بو، وىو ما يؤدي إلى مركزية القرارات.
المؤىلبت العالية و وقد أدى أكبر حجـ المؤسسات وارتفاع عدد العامميف بيا والخبرات  -

تتطمب إعادة النظر في صياغة اليياكؿ  الي خمؽ الكثير مف الوظائؼ الجديدة التي
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التنظيمية بكيفية تماشي والمعطيات الكلبسيكية مثؿ التفرقة بيف التنفيذ والاستشارة، والمركزية 
 واللبمركزية، ومبدأ وحدة السمطة الآمرة...الى غير ذلؾ.

وأمر طبيعي أف المنظمة المنفتحة بيف أجزائيا وبيف بيئتيا يسيؿ عمييا انتساب  -
مومات وتحقيؽ التغذية العكسية ، كما يكنيا التكيؼ مع المتغيرات الخارجية وتطوير المع

 أدائيا وتحقيؽ أعمى درجات الرضا الوظيفي.
فنظرية النظـ تيتـ بالترابط والتبعية في العمميات والوظائفييف النظـ الفرعية في المنظمة،  -

كية المعقدة لتبادؿ المعمومات مع ونظرية النظـ المفتوحة وسعت ىذه النظرية لتشمؿ الميكاني
 بيئة التنظيـ مف أجؿ التعامؿ مع حالة عدـ التأّكد.

ويمكف تعريؼ الاتصاؿ ضمف ىذه النظرية بأف تبادؿ لمرسائؿ والمعاني بيف المنظمة،  -
وبيف بيئتيا كما ىو بيف الشبكة الداخمية لأنظمتيا الفرعية، والاتصاؿ ىو حمقة الوصؿ التي 

 والتوافؽ بيف أجزائيا.تحقؽ الانسجاـ 
وقد اىتمت نظرية النظـ المفتوحة بالتكيؼ، وكما أشار كاف وكاتر فإف الاتصاؿ لا  -

يمكف فيمو عمى أنو عممية نقؿ وسائؿ بيف المرسؿ والمستقبؿ، ولكف يمكف فيمو ارتباطو 
 بالنظاـ الاجتماعي الذي يظير فيو.

ظمة بأنيا عبارة عف المراحؿ أو فالمدرسة الحديثة التي أخذت فكرة النظـ عرفت المن -
الوظائؼ المييكمة التي يتصؿ فييا الأفراد ببعضيـ البعض مف أجؿ أىداؼ معينة. ىذا 
التعريؼ يتشابو مع بعض لتعريفات الأخرى، ويعبر عف المنظمة بجميع أشكاليا، وينطبؽ 

ة، مثؿ شركات البتروؿ والوزارات... وغيرىا، فيي نظـ عمى المنظمات الصغيرة وحتى الكبير 
مجموعة مف الأفراد يتصموف اتصالا متبادلا في شكؿ تنظيـ معيف، مما يحقؽ أىدافيـ مف 

 1الانضماـ لممنظمة، وفي نفس الوقت يحقؽ أىداؼ المنظمة.
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 :نماذج الاتصال-2

تنظيـ و تستند جميعيا أظيرت بعض الأدبيات و البحوث تعدد أنماط الاتصالات داخؿ ال
أعمى و   yحرؼ و الدائرة و السمسمة و ىي العجمة و ، لى أربعة أنواع مف شبكات الاتصاؿتقريبا إ

أقميا ىي و ، رد و إبداء الاستجابات تكوف أكبردرجات النظاـ تكوف العجمة حيث فرص ال
، فرادلأايقصد باصطلبح بناء شبكات الاتصاؿ كيفية تركيب علبقات الاتصاؿ بيف و . النجمة

 التي تتوزع بيف أربعة أبنية مختمفة مف الشبكات.

 ونعرض ىذه النماذج كالاتي :

 نماذج الاتصاليوضح : 4 رقم شكل

 
 .97، نفس المرجع، ص حممي اسماعيؿ اجلبؿ،  علبـ محمد اعتمادالمصدر: 

ف او تتكوف مف خمسة أفراد  إف كؿ ىذه النماذج الأربعة ختمفت علبقات الاتصاؿ في كؿ ا 
، و تشير نتائج بعض الدراسات التي أجريت عمى ىذه الأشكاؿ إلا أنيا تتفاوت في منيا

 :العديد مف المظاىر أبرزىا ما يمي
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يتصؼ )نموذج العجمة ( وىو أكثر شبكات الاتصاؿ مركزية بالسرعة و دقة أداء أفراده لمياـ 
أخيرا )نموذج و ( ثـ )نموذج السمسمة( في المرتبة الثانية  yيأتي )نموذج حرؼـ، و عممي

 .الدائرة(

ىو أكثر شبكات الاتصاؿ اللبمركزية عف ما عاداه في ما يتعمؽ و ( يتفوؽ )نموذج الدائرة
 ، يميو العمؿ بينما يأتي )نموذج السمسمة( في المرتبة الثانيةبرضا الأفراد عف 

 . را )نموذج العجمة(أخيو (   y ؼج حر )نموذ

 ( عف كافة النماذج الأخرى بإمكانية التعرؼ عمى رئيس المجموعةيتميز )نموذج العجمةو 
 1.ؿالذي تتمركز حولة علبقات الاتصا
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 خلاصة الفصل:
فيو يعتبر العمود  تنظيمي أىمية كبيرة داخؿ المؤسسةتصاؿ الأف للب نستخمص مما سبؽ 

عمى القائميف عمى تسيير المؤسسات  كاف لازماانت أىدافو فمذلؾ الفقري لأي تنظيـ ميما ك
أو المنظمات مف اجؿ الرقي بيا في عالـ المؤسسات الناجحة أف يعطوا للبتصاؿ التنظيمي 

 أىمية كبيرة 

ضمف أساليب تسيرىـ في المنظمة بما يساعد عمى النشاط والحركية الجيدة لأعماؿ المنظمة 
، و لمعرفة مدى فعالية الاتصاؿ التنظيمي ا وأىداؼ المؤسسة ككؿالأفراد فييأىداؼ ويحقؽ 

 عمى أداء الموظفيف داخميا، سنتناوؿو توسيع دائرة تعامميا و دوره في تنمية نشاط المؤسسة و 
  .في الفصؿ القادـ



 

 

 

 الفصل الثالث: الأداء الوظيفي
 

 تمييد

 أىمية الأداء الوظيفي.أولا: 

 عناصر الأداء الوظيفي. :نياثا
 أبعاد الأداء.: ثالثا
 محددات الأداء الوظيفي. :رابعا

 العوامؿ المؤثرة في الأداء الوظيفي. :خامسا
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 تمييد:
أف تكوف ليا نظرة  ، وقوتيا وكذلؾ تنظيميا المحكـ، ىيإف مف علبمات عصرنة المؤسسات

المستيمؾ  ، وذلؾ بقراءتيا لمتطمبات السوؽ حتى يتسنى ليا تحقيؽ متطمباتمستقبمية جيدة
ىو ما يحققو الفرد  ولمقياـ بيذا عمى المؤسسة أف تكوف عمى عمـ بأداء عماليا، فماداـ الأداء

، كونو العامؿ الأساسي رة عمى التماشي مع قدرات أفرادىا، فالمؤسسة ىنا مجبفي ىذا العمؿ
ره و اء الوظيفي و عناص: أىمية الأدفي ىذا الفصؿ ومنو سنتناوؿ في تحديد سرياف العمؿ.

 .عوامؿ المؤثرة في الأداء الوظيفيال أخيرا أىـ محدداتو و  أبعاده و
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 أىمية الأداء الوظيفي: أولا

 لأداء الوظيفي أىمية كبيرة في أية منظمة نذكر منيا:

، وتنتج منتجات وتحقؽ الأىداؼ تى تخرج لموجودتتألؼ أي عممية مف عدة مراحؿ ح-أ
ج إلى عدة موارد تتفاعؿ مع بعضيا البعض لتنتج مادة جديدة المصممة ليا، كما أنيا تحتا

الصناعي، أو غير ممموسة  الإنتاجتحقؽ أىدافيا، وقد تكوف العممية ممموسة مثؿ عمميات 
مثؿ عمميات تقديـ الخدمات في المجالات المختمفة، والأداء ىو المكوف الرئيسي لمعممية، 

 .وىو الجزء الحي منيا لأنو مرتبط بالإنساف

)العصر البشري( الذي يدير العممية ويحوؿ المواد الخاـ) الموارد( إلى مواد مصنعة ذات -ب
قيمة مادية، يتـ بيعيا لممستيمؾ بقيمة اعمى مف قيمة الموارد التي استخدمت فييا وقيمة 
الجيد وعمؿ العنصر البشري وبذلؾ تحقؽ الربح، وعميو فإف ثبات كمفة الموارد وتفعيؿ 

نصر البشري يجعمنا نصؿ إلى أىداؼ المنظمة بأفضؿ فعالية وأفضؿ قدرة وأقؿ الع إنتاجية
 .1كمفة وأكثر ربحا

للؤداء الوظيفي أىمية داخؿ أي منظمة تحاوؿ تحقيؽ النجاح والتقدـ باعتباره الناتج -ت
كاف ىذا الناتج مرتفعا  النيائي لمحصمة جميع الأنشطة التي يقوـ بيا الفرد أو المنظمة، فإذا

يعد مؤشرا واضحا لنجاح أي منظمة واستقرارىا وفعاليتيا، فالمنظمة تكوف أكثر ف ذلؾ فإ
العامميف متميزا، ومف ثـ يمكف القوؿ بشكؿ اـ أف  أداءاستقرارا وأطوؿ بقاءا حيف يكوف 

الاىتماـ إدارة المنظمة وقيادتيا بمستوى الأداء يفوؽ عادة اىتماـ العامميف بيا، ومف ثـ فإف 
أي مستوى تنظيمي داخؿ المنظمة وفي أي جزء منيا لا يعد انعكاسا لقدرات  الاداء في

فحسب، بؿ ىو انعكاس لقدرات ودوافع الرؤساء  والقادة أيضا، كما ترجع  ودوافع المرؤوسيف

                                                           
مؤسسة الوراؽ الاردف:   (.تكنولوجيا الأداء البشري ) المفيوم و أساليب القياس والنماذجالدحمة فيصؿ عبد الرؤوؼ،  1

 .98، ص2001، علمنشر و التوزي
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مراحميا المختمفة  أىمية الأداء الوظيفي بالنسبة لممنظمة إلى ارتباطو بدورة حياتيا في
، مرحمة الزيادة( إذ أف قدرة المنظمة عمى تخطي ، مرحمة التميرالمتمثمة في )مرحمة الظيو 

 مرحمة ما مف مراحؿ النمو والدخوؿ في مرحمة أكثر تقدما إنما يعتمد عمى مستوى الأداء بيا.

لى كما لا تتوقؼ أىمية الأداء الوظيفي عمى مستوى المنظمة فقط بؿ تتعدى ذلؾ إ -ث
 .  1قتصادية والاجتماعية في الدولة نمية الاأىمية الأداء في نجاح خطط الت

 :محددات الأداء الوظيفيثانيا : 

دراؾ الدور والمياـ  إف الأداء الوظيفي ىو الأثر الصافي لجيود الفرد والتي تبدأ بالقدرات وا 
ويعي ىذا أف الأداء ىو إنتاج موقؼ معيف يمكف النظر إليو عمى انو نتاج العلبقة المتداخمة 

دراؾ الدور الياـ لمفرد. بيف الجيد والقدرات  وا 

 وليذا نجد أف محددات الأداء تتوضح في:

 الجيد المبذوؿ التي يتمتع بيا الفرد لأداء الوظيفة.  -1
 القدرات التي يتمتع بيا الفرد لأداء الوظيفة.  -2
 .مدى إدراكو لمتطمبات وظيفتو -3

د والأداء ميمتو أو يشير الجيد إلى الطاقة الجسمانية والعقلبنية التي يبذليا الفر : الجيد-أ
 2وظيفتو وذلؾ لموصوؿ إلى أعمى معدلات عطائو في مجاؿ عممو.

 

                                                           
 .50، ص2007دار المعرفة الجامعية،  . مصر:إدارة القوى العاممةأحمد صقر عاشور،  1

 .74بوعطيط جلبؿ الديف، مرجع سابؽ، ص 2
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القدرات تتمثؿ في الإمكانات التي تتوفر لدى الفرد وبالقوة التي يتوقؼ عمييا : القدرات-ب
 .1نجاحو في عممو أو في دراستو

يو جيوده في ويعني بو الاتجاه الذي يعتقد الفرد أنو مف الضروري توج :رإدراك الدو -ت
 العمؿ مف خلبلو والشعور بأىميتو في أدائو.

لتحقيؽ مستوى مرضي مف الأداء لابد مف وجود حد أدنى مف الاتفاؽ في كؿ مكوف مف 
مكونات الأداء بمعنى أف الأفراد عندما يبذلوف جيودا قائمة ويكوف لدييـ قدرات متفوقة 

 ، فبالرغـ مف ة نظر الآخريفلا مف وجيولكنيـ لا يفيموف أدوارىـ فإف أدائيـ لف يكوف مقبو 
بذؿ الجيد الكبير في العمؿ فإف ىذا العمؿ لف يكوف موجيا في الطريؽ الصحيح وبنفس 
الطريقة فإف الفرد يعمؿ بجيد كبير ويفيـ عممو ولكنو تنقص القدرات، فعادة ما يقيـ مستوى 

داة القدرات اللبزمة والفيـ أدائو كأداة منخفض وىناؾ احتماؿ أخير وىو أف الفرد قد يكوف كأ
اللبزـ لكنو كسوؿ ولا يبذؿ جيدا كبيرا في العمؿ فيكوف أداء مثؿ ىذا الفرد أيضا منخفضا، 
وبطبيعة الحاؿ أف أداء الفرد قد يكوف مرتفعا في مكوف مف مكونات الأداء وضعيؼ في 

 2مكوف آخر.

 

 

 

 

                                                           
 .29، ص1992دار الجامعات المصرية، . مصر: السموك التنظيمي والأداءحنفي محمود سميماف ،  1
 .210، ص2003لدار الجامعية، . اإدارة الوارد البشرية رؤيا مستقبميةرواية حسف)أ(،  2
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 أبعاد الأداء: ثالثا

 :ي كالآتيبعاد وىيمكف قياس الأداء عمى أساس ثلبثة أ

الجيد المبذوؿ مقدار الطاقة العقمية والجسمية والنفسية التي كمية الجيد المبذول: -1
يبذليا الفرد أثناء أدائو لميامو مف خلبؿ فترة زمنية معينة وتنقسـ ىذا الجيد إلى ثلبث أقساـ 

 ىي:

 الجيد النفسي. -أ

 الجيد العضمي.-ب

 1الجيد الذىني.-ت

وعية الجيد ىو مستوى الدقة والجودة ودرجة المطابقة لمجيد المبذوؿ ن نوعية الجيد:-2
العمؿ قد لا ييتـ كثيرا بسرعة الأداء أو الكمية  أنواعلمواصفات نوعية معينة، ففي بعض 

 2والابتكار في الأداء. الإبداعبقدر ما ييتـ بنوعية وجودة الجيد المبذوؿ، ودرجة 

، أي طريقة التي تبذؿ بجيد في العمؿب أو النمط الأداء ىو الأسمو  نمط الأداء:-3
الطريقة التي تؤدي بيا أنشطة العمؿ، وتفاعؿ الفرد مع وظيفتو تحت عدة تأثيرات ووضعيات 

 3ووسائؿ.

 

                                                           
 .28حنفي محمود سميماف، مرجع سابؽ، ص 1
 .34، ص1989الدار الجامعية، لبناف : .السموك الإنساني في المنظماتر عاشور، أحمد صق 2
 .378،  ص2، ط 1998الدار الجامعية الإسكندرية ، . مصر: إدارة الموارد البشريةأحمد ماىر،  3
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 عناصر الأداء الوظيفي: رابعا

 :ىناؾ عدة عناصر أو مكونات أساسية للؤداء الوظيفي يمكف حصرىا فيما يمي

يشمؿ المعارؼ العامة والميارات الفنية والمينية والقدرة و : المعرفة بمتطمبات العمل-1
 عمى التنظيـ وتنفيذ العمؿ دوف الوقوع في أخطاء، وما يمتمكو الفرد مف خبرات عف العمؿ.

أي مقدار العمؿ الذي يستطيع الموظؼ إنجازه في الظروؼ  كمية العمل المنجز:-2

 .العادية لمعمؿ ومقدار سرعة ىذا الانجاز

وتشمؿ الجدية، التفاني في العمؿ قدرة الموظؼ عمى تحمؿ : ة والوثوقالمثابر -3
نجاز  في أوقاتيا المحددة أو مدى حاجة ىذا الموظؼ للئرشاد  الأعماؿمسؤولية العمؿ وا 

 1والتوجيو مف قبؿ المشرفيف وتقديـ نتائج عممو.

 العوامل المؤثرة عمى الأداء: خامسا

ؿ مؤثرة عمى الأداء خارج نطاؽ سيطرة الفرد العامؿ، العوامؿ المتعمقة بالأداء، ىناؾ عوام
والتي يمكف أف تؤثر عمى مستوى أدائو بالرغـ مف أف البعض مف ىذه العوامؿ قد تؤخذ 

 كإعزاز إلا أنيا يجب أف تأخذ بعيف الاعتبار.

 :الرضى الوظيفي وتأثيره في الأداء-1

ت عادة لقياس الأداء إذ يمثؿ الرضى الوظيفي أحد الخصائص التي تستخدميا المنظما
يكوف الموظؼ السعيد في عممو والوفي لوظيفتو  أفيشعر العديد مف الناس أنو مف المنطقي 

                                                           
قتصادية رسالة ماجستير، كمية العموـ الا .المناخ التنظيمي وتأثيره عمى الأداء الوظيفي لمعاممين، شامي صميحة 1

 .65، ص2010،التجارية وعموـ التسيير، 
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أحسف أداء مف الموظؼ المستاء مف عممو، فزيادة الرضا يمكف مف أف يؤدي إلى تقميؿ 
 1الغياب مثلب وزيادة العمؿ والأداء.

 الدافعية وتأثيرىا في الأداء-2

عية في الحالة الانفعالية لمموظؼ، بحيث الدافعية تحركو نحو القياـ بالعمؿ تتمثؿ الداف
والاستمرارية فيو والرغبة في الأداء الجيد ولا شؾ أف زيادة شدة ىذه الدوافع وايجابياتيا تؤثر 

 2عمى الأداء الموظؼ لعممو.

 في الأداء وتأثيرهعدم التوافق الميني -3

ات العمؿ واحتياجاتو يؤدي إلى التوافؽ في الأداء إف تناسب قدرات الموظؼ مع متطمب
والعكس صحيح، بحيث أف ىذا الموظؼ يحس أنو غريب في ىذا المكاف فيظير ىذا الأخير 

 .الغياب والعكس إلىإلى التياوف في العمؿ وكذلؾ 

: تتمثؿ المعرفة في المعمومات والحقائؽ الضرورية لأداء المعرفة وتأثيرىا في الأداء-4
أو ميمة فيجب أف تكوف معارؼ بسيطة ومحدودة وقد تكوف معارؼ رفيعة المستوى وظيفة 

بالغة التعقيد، الأمر الذي يختمؼ باختلبؼ نوعية العمؿ والمستوى الوظيفي الذي يبدأ مف 
 قاعدة أو منظمة أو انتياء بالأعماؿ العميا في قمتيا.

ؽ أنماط التصرفات والعادات توافىي مستوى مف الإجادة و  :الأداءالميارات وتأثيرىا في -5
ية التي يتطمبيا أداء ذلؾ العمؿ والاستفادة بالتطبيؽ العممي لتمؾ المعرفة المخصصة السموك

 السابؽ تحصيميا.

                                                           
 .321-320، ص ص 1994منشورات جامعية مفتوحة، : ليبيا. إدارة الأفراد، صالح عودة سعيد 1
رسالة ماجستير،  .أثر العوامل المسببة لمرضا الوظيفي عمى رغبة العاممين في الاستمرار بالعمل، مرواف أحمد خويحي 2

 .17، ص2008كمية التجارة، 
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: تعتبر القدرات مجموعة مف الطاقة الموجودة لمسموؾ القدرات وتأثيرىا في الأداء-6
مة لأداء الوظيفة التي يشغميا والتصرؼ بطرؽ معينة وىي مجموعة مف الخصائص المستخد

 الموظؼ وتتغير القدرات عبر فترة زمنية قصيرة.

تعتبر الاستعدادات الطاقة المستقبمية التي تدفع إلى  الاستعدادات وتأثيرىا في الأداء:-7
التصرؼ بطرؽ معينة ، والسؤاؿ الذي يطرح ىنا ىو: ىؿ الموظفيف قادريف جسديا أو ذىنيا 

 اء؟عمى تعمـ كيفية الأد

، لذا ـ والمنيجية والقدرة عمى الاتصاؿوتتمثؿ أيضا ىذه الاستعدادات في الجدية والتنظي
فالعامؿ الذي ليست لو ىذه الخصائص ليست لو استعدادات لمعمؿ ويكوف أداءه ناقص دوما 

 1وىذا يعود بالسمب عمى نتائج المؤسسة.

جع إلى أسباب عديدة، ونجد أف إف الغياب ظاىرة منتشرة وتر : الأداءالغياب وتأثيره في -8
أثر  الغياب يؤدي إلى اضطراب عمؿ الموظفيف وكذلؾ المسؤوليف، لذا نجد أف الغياب لو

، وىذا يرجع سمبا عمى المؤسسة بحيث أف ىناؾ بعض كبير عمى مستوى أداء الموظؼ
 الموظفيف يقضوف أشغاليـ ومشاكميـ الخاصة في أوقات العمؿ، وىذا يؤثر عمى المردودية
بحيث تكوف أقؿ مما ىو مطموب باعتبار أفّ العناصر الغائب لـ يقـ بعممو عمى أكمؿ وجو، 

 وىذا يؤثر سمبا عمى الخدمة العامة وبالأخص عمى الأداء.

تتمثؿ ىذه العوامؿ في ظروؼ العمؿ وكذلؾ أسموب القيادة  لعوامل المتعمقة بالوظيفة:ا-9
يف الاعتبار محيط العمؿ لأف الأداء الفعمي داخؿ المؤسسة لذا يجب عمى الرئيس الآخد بع
 يكوف ضعيفا إذ لـ توفر لو الظروؼ الملبئمة.

إف الظروؼ المادية الجيدة تعمؿ عمى راحة  الظروف المادية وتأثيرىا عمى الأداء:-10
الموظؼ وتساىـ في زيادة أدائو والعكس صحيح، لكف لا تنسى أف العوامؿ المادية لا تؤدي 

                                                           
 .322-321صالح عودة سعيد، مرجع سابؽ، ص ص  1
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ذا أحدثت أثراً نفسيا في الموظؼ، يعني ذلؾ أننا يجب أف نراعي العوامؿ إلى ذلؾ إلّا إ
الذاتية والنفسية والاجتماعية لمفرد التي تشكؿ المناخ العاـ لمعمؿ، فعدـ مراعاتيا قد يؤدي 

 1إلى اضطراب سياسات تسيير الموارد البشرية، وىذا يؤدي حتما إلى نقص الأداء.

تعتبر التكنولوجيا عاملب مف العوامؿ التي تؤثر عمى  :لأداءالتكنولوجيا وتأثيرىا عمى ا-11
أداء الموظفيف في أي مؤسسة كانت وىذه الأخيرة توفير لمعماؿ ميارات وخبرات جديدة مف 

 خلبؿ الجيود التدريبية بما يكفؿ مواكبة التطورات التكنولوجية السريعة.

 ظفيف أو قادتيـ لو تأثير كبير في: إف اختيار رؤساء المو القيادة وتأثيرىا عمى الأداء-12
الروح المعنوية لدييـ، لذا يجب أف يكوف ىذا المسؤوؿ متمتعا بصفات القيادة ومتسماً بالعدالة 
ولديو قدرات شخصية عالية ومتصفا بالتوافؽ مف الناحية الانفعالية، و الاىتماـ الطبيعي 

مكانياتيـ بما يساعد عمى ا  لتقدـ والتطور.بالموظفيف واستثمار قدراتيـ وا 

إف التنظيـ الجيد والتصميـ السميـ لمختمؼ المصالح  التنظيم وتأثيره عمى الأداء:-13
بوضوح، وسلبمة العلبقات بيف الأفراد، و الاتصاؿ داخؿ المنظمات يسيـ إلى حد كبير في 
حؿ المشاكؿ والصعوبات التنظيمية، والعكس صحيح، حيث أف غياب التنظيـ قد يؤدي 

 2إلى العمؿ، وبالتالي إلى النقص في الأداء. الحضورثلب إلى عدـ بالعامؿ م
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 خلاصة الفصل
المنظمة  أىداؼإف الأداء الوظيفي يعتبر نتاج أفراد المنظمة ومدى مساىمتيـ في تحقيؽ 

العامة ومدى اشتراؾ جيود الموظفيف في الإنتاج وتقديـ خدمات معينة ويعتبر الأداء 
اىمة في سلمجيودات التي يبذليا في سبيؿ تحقيؽ أىداؼ المؤسسة والمالوظيفي لمعامؿ ىو ا

كسابوالمواىب  إحداث التغيير المطموب والمساىمة كذلؾ في تنمية القدرات العماؿ  وا 
معمومة لتكوف عممية تقييـ الأداء ضرورة لابد منيا لقياس كفاءة الأداء والحكـ عمى الفرد 

ؿ إلى المستويات العالية منيا، إلا أف ىذه المعمومات وصو وتحفيزه لم أداءهومحاولة تحسيف 
النظرية عف دور الاتصاؿ التنظيمي و أىميتو داخؿ المؤسسة لا يعطي صورة واضحة و 
معطيات دقيقة عف ىذه الأىمية و الدور البارز لجمع معطيات امبريقية مف مجتمع الدراسة 

قابمة و الاستبياف و ىذا ما سنتناولو في إلا إذا استعنا بجممة مف أدوات جمع البيانات مثؿ ال
 الفصؿ القادـ .



 

 

 الجانب التطبيقي
 

 

 

 
 

 التطبيقيالجانب 
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 تمييد

 الدراسة تمجالا: أولا 

 ثانيا : العينة و كيفية اختيارىا و تحديدىا

 المستخدمة في الدراسة الأدواتثالثا : 
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 : تمييد

يجسد كؿ الحقائؽ  لأنويعتبر الجانب الميداني أىـ مرحمة مف مراحؿ البحث العممي 
البيانات المتحصؿ عمييا في الجانب النظري، حيث تتوقؼ دقة النتائج المتحصؿ عمييا في و 

المنيجية التي يتبعيا الباحث في دراسة. و بيذا  الإجراءاتدراسة عمى مدى صحة  أي
الدراسة و كيفية اختيار العينة و تحديدىا، و كذلؾ  ت جالاسنتناوؿ في ىذا الفصؿ: م

 المستخدمة في الدراسة . الأدوات

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

‌
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 الدراسة  ت : مجالاأولا
تنصب الدراسة الميدانية عمى تحميؿ واقع الميداف الذي يجري فيو البحث ، و بما أف أي 

كاني و زماني ، و مجاؿ بشري دراسة ميدانية تتطمب تحديد مجالاتيا المختمفة، مف مجاؿ م
 و عميو كانت مجالات الدراسة الحالية كالاتي : 

المؤسسة الجزائرية لممياه : يتمثؿ المجاؿ المكاني لمدراسة الميدانية في المجال المكاني-1
التطيير بالوادي بموجب و ، تأسست المؤسسة العمومية لتوزيع المياه المنزلية الصناعية الوادي

غير أف بداية إنطلبؽ نشاط  23/11/1990بتاريخ  2093ري المشترؾ رقـ المنشور الوزا
لقد تـ تحويميا إلى المؤسسة العمومية الجزائرية و  01/04/1990المؤسسة الفعمي بتاريخ 

حيث تـ تنشيط المؤسسة عمى مستوى بمدية الوادي التي تعتبر  30/07/2006لممياه في 
وتزاوؿ  قي البمديات في المستقبؿ القريب دراج باالبمدية الاـ لولاية الوادي عمى أساس إ

المؤسسة )مدرية الوحدة( نشاطيا بمقررىا الاجتماعي الكائف بطريؽ تقرت أما الدائرة التجارية 
متر مربع و عدد موظفييا  1600محميا بحي محمد اخميستي و التي تقدر مساحتيا بحوالي 

 ، اما حدودىا فيي كالتالي :207

 حلبت تجارية: يميو مشمالا -

 : شارع يميو محلبت تجاريةشرقا -

 : الشركة الوطنية لتوزيع الكيرباء و الغاز بولاية الواديجنوبا -

  1 48: الطريؽ الوطني رقـ غربا -

 بالأداء:  بدأت الدراسة الميدانية حوؿ " الاتصاؿ التنظيمي و علبقتو المجال الزمني-2
 :ئرية " تقسـ عمى مرحمتيف او اكثراخؿ المؤسسة الجز الوظيفي لدى الموظفيف دا

                                                           
1
 . ساعة  صباحا 11:30صباحا الى غاية  10:30، عمى ساعة  2017مارس 25مقابمة مع شايبي سفياف ، يوـ  
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تـ فييا القياـ بزيارة ميدانية حيث   2017مارس 25إلى غاية  2017مارس 22المرحمة مف 
تـ فييا التعرؼ عمى الييكؿ التنظيمي لممؤسسة و كذا القياـ بمقابمة مع موظؼ مف المؤسسة 

 قصد حصر مياـ كؿ مصمحة 

تـ اعداد اسئمة الاستمارة حسب  2017افريؿ  29الى غاية  2017افريؿ  23المرحمة مف 
 . التي نرغب استقائيا مف المبحوثيفما نبحث عنو مف حصوؿ عمى معطيات ما يتوافؽ 

تـ توزيع الاستمارة عمى عينة  2017ماي  15إلى غاية  2017افريؿ  30المرحمة مف 
 . الدراسة و كذا تجميعيا و القياـ بتفريغ المعطيات و تحميميا و تفسيرىا 

:  الدراسة الراىنة حددت في مجاليا البشري كؿ موظفيف الذيف يعمموف  المجال البشري-3
 .موظؼ 207بالوادي الذي بمغ عددىـ في المؤسسة الجزائرية لممياه 

 ثانيا: العينة وكيفية اختيارىا 
تعتبر خطوة اختيار العينة مف الخطوات الاساسية في البحث العممي فيي تساعد عمى 

و انيا مجموعة عناصر لو خاصية أ ،لبيانات عف مجتمع الدراسة الاصمياو معمومات جمع ال
و أالتي يجرى عمييا البحث و الاخرى و عدة خصائص تميزىا عف غيرىا مف العناصر أ

 .1التقصي

وتعرؼ العينة بأنيا عبارة عف مجموعة جزئية مف مجتمع الدراسة يتـ اختيارىا بطريقة 
مييا ومف ثـ استخداـ تمؾ النتائج و تعميميا عمى كامؿ مجتمع معينة و اجراء الدراسة ع

 .2الدراسة الاصمي

                                                           
1
. الجزائر:         ( وزيد صحراوي و آخرونترجمة ب)منيجية البحث العممي في العموم الإنسانية   ،موريس أنجرس 

 .62ص  ،2، ط 2006دار القصبة ، 
 .48مرجع سابؽ ، ص  2
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: ىي التي تتساوى التي تعرؼ بأنياو وفي ىذه الدراسة تـ الاعتماد عمى العينة العشوائية 
مكاف للبنحياز  فييا فرص الاختيار بيف افراد مجتمع مصدر العينة ، ووفؽ اسس عممية لا

ـ وكؿ مفردة في المجتمع المستيدؼ قد تكوف مف ضمف الذيف يقع عمييفييا اثناء الاختيار 
 1.الاختيار اماـ الفرص المتساوية

 .207الكمي لمدراسة و الذي حدد ب  مف المجتمع 25وقد تـ اختيار نسبة  

 207موظؼ مف مجموع 51تـ الاختيار بطريقة العينة عشوائية نسبة  :تحديد العينة-1
  . لممياه بالوادي موظؼ بمؤسسة الجزائرية

المؤسسة الجزائرية لممياه  مت وحدة العينة  الموظؼ الذي يعمؿ في : تمثوحدة العينة-2
 .بالوادي

 

 

 

 

 

 

 

 

 
                                                           

1
 .225، ص 1999، مكتبة مدبولي  .يفمسفة مناىج البحث العممعقيؿ حسيف عقيؿ ،  
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يوضح كيفية توزيع العينة عمى الموظفين داخل المؤسسة الجزائرية : 1 رقم جدول
 .لممياه

 النسبة العدد نوع المنصب

 0 1 لمديرأمانة ا

 0 1 المستشار القانوني

 0 1 خمية الأمن و الوقاية

 16 64 مصمحة الأمن و الوقاية

 3 13 دائرة المالية و المحاسبة

 4 15 الدائرة التجارية

 6 32 دائرة الاستغلال

 11 45 دائرة المستخدمين

 10 39 دائرة الوسائل العامة

 1 06 المخبر

 51 207 المجموع
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  : الأدوات المستخدمة في الدراسةثالثا

الوظيفي  بالأداءعلبقتو و التي ىي بعنواف " الاتصاؿ التنظيمي و اعتمدت الدراسة الحالية  
 ، وىي الجزائرية " عمى جممة مف الادواتلدى الموظفيف داخؿ المؤسسة 

ي تعد يعرؼ الاستبياف بأنو عبارة عف مجموعة مف الأسئمة المكتوبة الت : استبيان-1
بقصد الحصوؿ عمى معمومات أو أراء المبحوثيف حوؿ ظاىرة أو موقؼ معيف، ويعد 

 1الاستبياف مف أكثر الأدوات استخداما في جمع البيانات الخاصة بالعموـ الاجتماعية 

بأنو وسيمة مف وسائؿ التي يستخدميا الباحث لجمع المعمومات  أيضاويعرؼ       
الحصوؿ عمى إجابات و لجيدة ينصب عمى بناء الفقرات االأكبر في الاستبياف الجيد و 

 2.كاممة

موظفيف المؤسسة الجزائرية استبياف عمى مجموعة مف  51وفي ىذه الدراسة تـ توزيع 
 :عدة مستويات منيا إلى، وقد تضمف الاستبياف عدة أسئمة تـ تصنيفيا لممياه

 ، المستوى الدراسي.ة العائمية: تـ فيو تناوؿ الجنس، السف، الحالالبيانات الشخصية: أولا

كاف منيا اىـ  أسئمة 7تضمف و  الاتصال الرسمي و علاقتو بالأداء الوظيفي: ثانيا
 اشكاؿ الاتصاؿ الرسمي الاكثر استخداما في المؤسسة الجزائرية 

كاف منيا أسئمة  7تضمف و  الاتصال غير الرسمي و علاقتو بالأداء الوظيفي: ثالثا
 برؤسائيـ و ربط الموظفيف فيما بينيـ اىمية العلبقة التي ت

اسئمة كاف منيا اىـ اشكاؿ  6علبقتو في اداء المياـ و تضمف و اشكاؿ الاتصاؿ : رابعا
 الاتصاؿ الاكثر فعالية داخؿ المؤسسة الجزائرية 

                                                           
1
 .63مرجع سابؽ ، ص  
 .91ص  ،  2007،دار الميسرة . عماف،يأساسيات البحث العمممنتدر عبد الحميد الضامف،  2
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تعد المقابمة مف الأدوات الميمة لجمع المعمومات مف الأفراد وتعرؼ المقابمة : المقابمة-2
عمى بيانات قصي عممي تقوـ عمى مسعى اتصالي كلبمي مف اجؿ الحصوؿ بأنيا عممية ت

المقابمة مع السيد سفياف شايبي، يوـ  إجراء إلىاتجيت الطالبة و  ،1ليا علبقة بيدؼ البحث
ييكؿ التنظيمي ذلؾ لمتعرؼ عمى الو صباحا  10:30، عمى الساعة 2017مارس  25

 .لممؤسسة الجزائرية
  الآتيالطالبة مع السيد سفياف شايبي و فؽ الجدوؿ ويمكف تحديد فترة التقاء 

 يوضح مجموعة أفراد المقابمة و فترات التقاء الطالبة بييم: 2 رقم جدول
 المنصب الحالي  الساعة  اليوـ  الاسـ و المقب
مارس  25يوـ  سفياف شايبي

2017 
عمى الساعة 

 صباحا 10:30
 إطار اداري

ف بعض ـ الاستفادة الطالبة مف ىذه المقابمة مف الحصوؿ عمى عدة اجابات عوقد ت
ى طرؽ توزيعيا لممياه في ، وعمو اىـ ىياكميا نشأتيا، وكذا الامور التنظيمية بالمؤسسة

 .الولاية
: اعتمدت الدراسة عمى أسموب التحميؿ الإحصائي في شكمو البسيط أسموب التحميل -

 .ة بعد تصنيؼ و تبويب البياناتئويلمتكرارات و النسب الم

                                                           
1
دار  . الجزائر:الدليل المنيجي في إعداد المذكرات و الرسائل الجامعية في عمم الاجتماع، سعيد سبعوف، حفصة جرادي 

 .173،ص 2012 ،شرالقصبة لمن



 

 

 

 

 

الفصل الخامس: تحميل البيانات و تفسيرىا 
 الاستنتاجات العامةو 

 

 تمييد

 تفسيرىاو أولا : تحميؿ البيانات 

 ثانيا : الاستنتاجات العامة
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 تمييد: 
تفريغ  إلىالميدانية لدراسة سنتطرؽ في ىذا الفصؿ  الإجراءاتبعد الانتياء مف تحديد 

تحميؿ و تفسير البيانات التي تـ جمعيا التي تـ جمعيا مف عينة الدراسة ثـ القياـ بالمعطيات 
الوظيفي لدى الموظفيف  بالأداءعف موضوع الدراسة الحالية " الاتصاؿ التنظيمي و علبقتو 

. تـ التطرؽ لعرض البيانات المقابمةو أداتي الاستمارة  طريؽ عفداخؿ المؤسسة الجزائرية " 
 .أخيرا الخاتمةو مناقشة أىـ نتائجيا ، و تائج التي توصمت إلييا الدراسة مع تحميؿ الن
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 أولا: تحميل النتائج وتفسيرىا
 يوضح طبيعة الجنس لدى المبحوثين: 3 رقم جدول

       التكرارات        
 الجنس

 %النسبة المئوية التكرار

 %86.27 44 ذكور
 %13.72 7 إناث

 %100 51 المجموع
، اما 86.27ذلؾ بنسبة  لمذكورممبحوثيف كانت اعمى نسبة ل الجدوؿ أعلبه أف يوضح  

مف مجموع افراد العينة و يرجع ارتفاع نسبة الذكور  13,72الاناث فمثمت نسبتيـ ب 
عمى الاناث بسبب اف المجتمع اليومي يرفض عمؿ المرأة في المجاؿ الاداري بسبب طوؿ 

كذلؾ لكثرة احتكاكيا بجنس الذكر باعتبار اف المجتمع اليومي مف و مدة مكوثيا بالعمؿ 
التي كانت في يوـ مف الاياـ ترفض خروج المراة لمعمؿ الا اف التفتح و المجتمعات التقميدية 

الذي مس جميع جوانب الحياة اليومية ليذا سمح ليذه الفئة مف الاناث الخروج لمعمؿ و لكف 
  . مقيدة بشروطف الاحياف في كثير م
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 يوضح الفئة العمرية لممبحوثين: 4 رقم جدول

 التكرارات           
 السف

 %النسبة المئوية التكرار

 [19 – 25[ 03 5.88 
 [25 – 31[ 04 7.84 
[31 – 37[ 15 29.41 
[37 – 43[ 12 23.52 
[43 – 49[ 06 11.76 
[49 – 55[ 05 9.80 

 11.76 06 ]فما فوؽ – 55]
 %100 51 المجموع

سنة وذلؾ  ]37-31]نسبة مف المبحوثيف عمرىـ يتراوح مابيف  الجدوؿ  أف أعمى يوضح
كانت  11,76و  23,52سنة بنسبة  ]43-37]بيف اويميو أعمارىـ م 29,41بنسبة 

 ]49-43]أعمارىـ 

 سنة ، و مف ]55-49 ]رىـ تتراوح مابيفكانت أعما 9,80و،]فما فوؽ 55]و 

 ].25-19لمفئة العمرية ] 5,88وأخيرا  7,84سنة بنسبة ] 25-31 ]

] الى اف الشباب في ىذه المرحمة لا يكونوف متحصميف 31-19ترجع الفئة العمرية مف ]
 عمى وظيفة و ذلؾ ليونو الامر و اكثرىـ يعمؿ في اطار الادماج الميني او العقود  

] ترجع ارتفاع نسبتيا الى اف في ىذه المرحمة يكونوا متحصميف 43-31ة العمرية مف ]والفئ
 عمى شيادات تؤىميـ الى العمؿ في ىذه المؤسسة .
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 يوضح الحالة الاجتماعية لممبحوثين: 5 رقم جدول

 التكرارات                 
 الحالة الاجتماعية

 %المئويةالنسبة  التكرار

 %25.49 13 أعزب
 %66.66 34 متزوج
 %7.84 4 مطمؽ
 %0 00 أرمؿ

 %100 51  المجموع
 66.66متزوجيف و ذلؾ بنسبة ال بة كانت لممبحوثيف نس يوضح الجدوؿ أعلبه أف أعمى

 . مف المبحوثيف مطمقيف 7,84غير متزوجيف ، و  25,49ويميو بنسبة 

 تفئة عمرية كان( تبيف اف اعمى 02نو في الجدوؿ رقـ )و يرجع ارتفاع نسبة المتزوجيف لا
زوجيف خاصة و بطبيعة الحاؿ في ىذا العمر سيكونوف مت،  ]43-37]و  ]37-31]مابيف 

 .و انيـ مستفديف ماديا

 يوضح المستوى التعميمي لممبحوثين: 6 رقم جدول

 التكرارات           
 الاحتمالات

 %النسبة المئوية ارالتكر 

 64.17 09 ابتدائي
 15.68% 08 متوسط
 25.49 13 ثانوي

 35.29 18 جامعي
 5.88 03 تعميـ عالي

 %100 51 المجموع
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ويميو مستوى ثانوي  35,29الجدوؿ أعلبه أف نسبة المبحوثيف في مستوى جامعي  يوضح
مستوى متوسط  17,64 ،15,68مستوى ابتدائي بنسبة و ، 25,49يتمثؿ بنسبة 

 .   5,88وأخيرا تعميـ عالي بنسبة 

 .ذو شيادات جامعية او تكويف ميني ىذا راجع الى اف طبيعة العمؿ تتطمب اف يكونوا

يوضح أي من أشكال الاتصال داخل المؤسسة ىو أكثر فعالية في نقل : 7 رقم جدول
 المعمومات والقرارات

 التكرارات             
 الاحتمالات

 %النسبة المئوية التكرار

 %21.56 11 الاتصاؿ الصاعد
 %29.41 15 الاتصاؿ النازؿ

 %49,01 25 الأفقيالاتصاؿ 
 %100 51 المجموع

الجدوؿ أعلبه أف الأشكاؿ الاتصاؿ الأكثر فعالية داخؿ المؤسسة في نقؿ المعمومات  يوضح
بمعنى %29,41ويميو الاتصاؿ النازؿ بنسبة  %49,01بةوالقرارات نجد الاتصاؿ الأفقي بنس

 اف ىناؾ اوامر لابد اف تطبؽ و قرارات لابد اف تنفذ مف الادارة العميا الى الموظفيف،
  %21.66 والاتصاؿ الصاعد بنسبة

وىذا يدؿ عمى أنو كؿ ما يكوف الموظفيف في نفس الرتبة ىنا يكمف التفاىـ أكثر وفعالية  
 أكثر.
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 التكرارات                   
 الاحتمالات

 %النسبة المئوية التكرار

 %11.76 06 عف طريؽ مقابمة لمشخصية
 %25.49 13 الياتؼ

 %62.74 32 الاتصاؿ الكتابي)تقارير(
 %0 0 عف طريؽ موظؼ يعمؿ معؾ

 %100 51 المجموع
وىذا ما مثمتو  قارير( يحصؿ عمى أعمى نسبةأف الاتصاؿ الكتابي )ت أعلبهالجدوؿ  يوضح 

عف طريؽ مقابمة شخصية ثـ احتماؿ  %12.76الياتؼ بنسبة  اويميي%62.74 نسبة
 .%12.76بنسبة

وقوع في حالة  أف التقارير الكتابية  ىي الأكثر  وتبقى حجة الإجابات و يرجع ارتفاع نسبة
 أي مشكؿ في يوـ مف الأياـ.

 الاتصال النازل في المؤسسة يوضح أشكال: 8 رقم جدول

 التكرارات                      
 الاحتمالات

 %النسبة المئوية التكرار 

 %31.37 16 الاتصاؿ الكتابي
 %19.60 10 الاجتماعات

 %0 0 عف طريؽ الاعلبنات
 %21.56 11 الاستدعاء المباشر لؾ مف طرفو

 %27.45 14 عبر الياتؼ
 %0 0 البريد الالكتروني

 %100 51 لمجموعا
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الاتصاؿ الكتابي تمثمت نسبتيـ  بة المبحوثيف الذيف اجابوا بافسأف ن أعلبهالجدوؿ  يوضح
الاستدعاء المباشر لؾ مف طرفو  %27.45الياتؼ بنسبة  ويميو عبر %31.37نسبة ب

 .%19.60، والاجتماعات بنسبة  %21.56 بنسبة

تصاؿ الكتابي حسب رأي المبحوثيف لبكانت ل نجد مف أشكاؿ الاتصاؿ النازؿ أكثر نسبة
راد نقميا مف التخويؼ لدرجة أكبر وىذا يدؿ عمى أف الاتصاؿ الكتابي يحمي المعمومات الم

الاوامر التي و أاحد الموظفيف بعدـ سماع القرار  استعماليا كحجة و دليؿ في حالة ادعاءو 
 .يجب تنفيذىا بالعمؿ

 يوضح أشكال الاتصال الأفقي في المؤسسة: 9 رقم جدول

 التكرارات                   
 الاحتمالات

 %النسبة المئوية التكرار

 %17.64 09 الاتصاؿ الشفوي
عف طريؽ وثائؽ وتقارير 

 كتابية
35 68.62% 

 %0 0 البريد الالكتروني
 %13.72 7 عبر الياتؼ

 %0 0 عف طريؽ أحد الزملبء
 10%0 51 المجموع

عف طريؽ وثائؽ وتقارير اعمى نسبة لاشكاؿ الاتصاؿ الافقي كانت  الجدوؿ اعلبه اف يوضح
عبر الياتؼ ، ثـ %17.64الاتصاؿ الشفوي بنسبة ا عف طريؽويميي%68.62بنسبة
  %13.72بنسبة

 لأنو يعطي وقتا كافيا لممتصؿ لمتأمؿ ويرجع ارتفاع نسبة عف طريؽ الوثائؽ و التقارير
 ة ومحاولة الفيـ ، وكمرجع  إليو في عممو .والتمحيص و الدق
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 يوضح صعوبة في الاتصال بمرؤوسيك: 10 رقم جدول

 التكرارات                   
 الاحتمالات

 %النسبة المئوية التكرار

 %0 0 نعـ
 %84.31 43 لا

 %15.68 8 أحيانا
 %100 51 المجموع

مف المبحوثيف لا يجدوف صعوبة بمرؤوسييـ  %84.31نسبة الجدوؿ أعلبه أف  يوضح
 لمبحوثيف الذيف أجابوا بأحيانا. مف ا %15.68ويميو

( اف الاستدعاء المباشر لمموظؼ و الاتصاؿ بو عبر 07وىذا ما اثبتتو نتائج الجدوؿ رقـ )
، اي اف اشكاؿ الاتصاؿ 27,45 ،21,56الياتؼ مثمت النسب التالية عمى التوالي 

نازؿ وىذا مف المرؤوس لمموظفيف لا يجدوف صعوبة في التواصؿ معيـ ، وكذلؾ ذكر ال
 207سابقا لصغر عدد الموظفيف بالمؤسسة وىو 

 يوضح أي من أشكال الاتصال الثلاثة السابقة أكثر فعالية في أداء الميام: 11 رقم جدول

 التكرارات                
 تالاحتمالا

 %النسبة المئوية التكرار

 %33.33 17 الصاعد
 %32.21 20 النازؿ
 %27.45 14 الأفقي

 %100 51 المجموع
الاتصاؿ النازؿ وتمثؿ نسبة ىو الجدوؿ أعلبه أف مف أشكاؿ الاتصاؿ الأكثر فعالية  يوضح
 .%27.45والأفقي بنسبة %33.33الاتصاؿ الصاعد بنسبة اويميي 39.21%
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أكثر فعالية في أداء المياـ لأنو يقوـ عمى  سبة الاتصاؿ النازؿ باعتبارهيرجع ارتفاع نو 
 .الاداء الحسف لمموظفيفوتوزيع المياـ لزيادة و الأوامر و التوجيو 

يوضح ىل وسائل الاتصال المختمفة تساعد في نقل المعمومة داخل : 12 رقم جدول
 المؤسسة

 لتكراراتا                  
 الاحتمالات

 %النسبة المئوية التكرار

 %100 51 نعـ
 %0 0 لا

 %0 0 أحيانا
 %100 51 المجموع

الجدوؿ أعلبه أف وسائؿ الاتصاؿ المختمفة تساعد في نقؿ المعمومة داخؿ المؤسسة  يوضح
 الى غيرهالكمبيوتر و الفاكس و وسائؿ الاتصاؿ كالياتؼ  ىذا يدؿ عمى أىميتو%  100 بنسبة

بسرعة أكبر  يا لتحرير المعمومات ونقمياداخؿ المؤسسة وانو لا غنى عنمف الوسائؿ 
 ومجيود أقؿ.

 يوضح العلاقة بين الزملاء في العمل.: 13 رقم جدول

 التكرارات                  
 الاحتمالات

 %النسبة المئوية التكرار

 %54.90 28 جيدة
 %45.09 23 عادية 
 0 0 سيئة

 %100 51 المجموع
، نسبة لبقة جيدةتربطيـ عمف المبحوثيف  %54.90الجدوؿ اعلبه أف نسبة  يوضح

 .%45.69 المبحوثيف الذيف تربطيـ علبقة عادية بنسبة
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، كذلؾ وف العلبقة بينيـ جيدةفي العمؿ ليذا تكعمى أنو يوجد تفاىـ بيف الزملبء ىذا يدؿ 
ـ لكؿ موظؼ فتخصيص المياـ و انقساـ الادارة لمجموعة مف ترجع بسبب تخصيص الميا

نفسو الادارية التي لكؿ منيا وظيفة خاصة بو يساعد عمى اعتماد الموظؼ عمى المصالح 
فلب يتكؿ كؿ موظؼ عمى الاخر مما يخمؽ حالة مف التفاىـ بيف الموظفيف و انكاسيا 

 .ت جيدة تربطيـ داخؿ مؤسسة المياهبعلبقا

 يوضح إذا كانت الاجابة بجيدة ىل يساعد ىذا عمى: 14 رقم جدول

 التكرارات                         
 الاحتمالات

 %النسبة المئوية التكرار

 %0 0 أداء المياـ الموكمة اليؾ
 %75 21 سرعة نقؿ المعمومة

تعويضؾ في منصبؾ في حالة 
 غيابؾ

07 25% 

 %100 28 المجموع
ىذا في يساعدىـ  قة بجيدة بيف زملبء في العمؿالجدوؿ أعلبه أنو إذا كانت العلب يوضح 

بموظؼ اخر  نسبة تعويض الموظؼمييا ،ت %75نسبة سرعة نقؿ المعمومة وىذا ما مثمتو 
حتى لا يتعطؿ العمؿ داخؿ المؤسسة اي اف العلبقة الجيدة تساعد   %25حالة غيابو بنسبة 
 .( 12ىذا ما اثبتو الجدوؿ رقـ )و قة و سرعة اكثر عمى اداء المياـ بد
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 يوضح علاقة الموظف برؤسائو في العمل: 15 رقم جدول

 التكرارات                   
 الاحتمالات

 %النسبة المئوية التكرار

 %64.70 33 جيدة 
 %35.29 18 عادية
 %0 0 سيئة

 %100 51 المجموع
طيـ علبقة جيدة برؤسائيـ تربالموظفيف بمؤسسة المياه الجزائرية الجدوؿ أعلبه أف  حيوض

برؤسائيـ  عاديةيمييا نسبة الموظفيف الذيف تربطيـ علبقة  ،%64.70نسبة ىذا ما اثبتتو 
دة بيف الموظؼ و رؤسائو في العلبقة جي، ويرجع ارتفاع نسبة احتماؿ ) %35.29 بنسبة
مسافة احتراـ متبادؿ و تقدير في العمؿ راجع لطبيعة البيئة التي يعمؿ ( عمى انو توجد العمؿ

 . لامر الذي ينعكس عمى سموكو الجيدداخميا الموظؼ ا

 يوضح إذا كانت الإجابة بجيدة أو عادية ىل ىذا يرجع الى: 16 رقم جدول

 ات التكرار                                          
 الاحتمالات

 %النسبة المئوية التكرار

 %7.84 04 إلى تفيـ المسؤوؿ لظروفؾ المختمفة
يعطيؾ مسؤولؾ حرية اتخاذ القرارات في بعض 

 المسائؿ الخاصة بالعمؿ
04 7.84% 

 %39.21 20 تؤدي ميامؾ في الوقت المحدد
 %45.09 23 غياباتؾ تكوف مبررة

 %100 51 المجموع
تكوف مبررة  ه أف أعمى نسبة كانت للئجابة غيابات الموظؼالجدوؿ أعلبيوضح 

، ثـ تساوي %39.21تؤدي ميامؾ في الوقت المحدد بنسبة ا احتماؿيميي %45.09بنسبة
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يعطيؾ مسؤولؾ حرية اتخاذ  المختمفة و كؿ مف احتماليف تفيـ   المسؤوؿ لظروؼ الموظؼ
ىذا يدؿ عمى أف الرئيس ، و   %7.84بنسبة بعض المسائؿ الخاصة بالعمؿ  القرارات في

 يحب الانضباط في العمؿ.

يوضح  أن أغمب الاتصالات التي في المؤسسة تتم عن طريق الاتصال : 17 رقم جدول
 غير الرسمي

 التكرارات              
 الاحتمالات

 %النسبة المئوية التكرار

 %23.52 12 نعـ
 %17.64 19 لا

 %58.82 30 أحيانا
 %100 51 المجموع

تكوف في المؤسسة عف طريؽ  بيف الموظفيف الجدوؿ أعلبه ىؿ أف أغمب الاتصالات يوضح
 ،أحياناب مف المبحوثيف مف اجابوا %58.82نسبة  ىذا ما مثمتوالاتصاؿ غير الرسمي 

يف ىذا يدؿ عمى أف الموظفو  ،أجابوا بػػ لا %17.64أجابوا بنعـ و  %23.52نسبةويمييا 
ز عف طريؽ ىذا ، واف اغمب اعماليـ تنجة في العمؿيميموف  لأف يكوف علبقات غير رسمي

 .النوع مف العلبقات
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يوضح مدى امكانية الاتصالات غير الرسمية في انجازىا بعض الميام : 18 رقم جدول
 خارج المؤسسة

 التكرارات              
 الاحتمالات

 %النسبة المئوية كرارالت

 %33.33 17 نعـ
 %7.84 04 لا

 %58.82 30 أحيانا
 %100 51 المجموع

نعـ بنسبة  ويمييا الاجابة ،بأحيانا امف المبحوثيف أجابو  %58.82الجدوؿ اعلبه أف  يوضح
عف مدى امكانية الاتصالات غير  %7.84لا بنسبة ، واخيرا نسبة الاجابة ب 33.33%

 زىا بعض المياـ خارج المؤسسة الرسمية في انجا

وىذا يدؿ عمى اف العلبقات الاجتماعية الجيدة التي تربط الموظفيف بغيرىـ خارج المؤسسة 
 .الكثير مف تاخر انجاز بعض المياـتزيد مف اداء المياـ المرتبطة بالمؤسسة ، مما يسيؿ 

ت الموظف مشكل مع رئيسو ىل يتدخل يوضح في حال إذا ما واجي: 19 رقم جدول
 زملائو في العمل لحل ىذا المشكل

 التكرارات                    
 الاحتمالات

 %النسبة المئوية التكرار

 %41.17 21 نعـ
 %9.80 05 لا

 %49.01 25 أحيانا
 %100 51 المجموع

 ي اعمى نسبة،وى مف المبحوثيف أجابوا بأحيانا %49.01الجدوؿ اعلبه أف نسبة  يوضح 
 .%9.80لا بنسبة ب  واخيرا الاجابة، %41.17نعـ بنسبة  ا الاجابةويميي
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ويرجع ارتفاع نسبة الاجابة بنعـ و احيانا الى قوة العلبقات غير الرسمية التي تربط 
، وىذا ما عييـ لمتدخؿ لمساعدة بعضيـ البعضالموظفيف ببعضيـ البعض الامر الذي تستد

 .(17رقـ )ثبتتو نتائج الجدوؿ ا

يوضح إذا كانت الإجابة بنعم عن تدخل الموظفين لمساعدة زميميم في : 20 رقم جدول
الخاص بالعمل ىل الامر يؤثر عمى الاداء الوظيفي داخل  المسئولحالة حدوث مشكل مع 

 المؤسسة

 التكرارات                  
 الاحتمالات

 %يةالنسبة المئو  التكرار

 %0 0 نعـ
 %52.38 11 لا

 %47.61 10 أحيانا
 %100 21 المجموع
داخؿ  الوظيفي ءلا يؤثر عمى الأدا للئجابة %52.38الجدوؿ أعلبه أف نسبة  يوضح

احيانا ما يؤثر، بينما الاجابة بنعـ مثمة نسبتيا   للئجابة %47.61تمييا نسبة   ، المؤسسة
0. 

الى اف الموظفيف لا يخمطوف العمؿ بالمشاكؿ حتى لا  ع ارتفاع نسبة الاجابة ب لاويرج
 .ا يدؿ عمى الانضباط داخؿ المؤسسةيؤثر عمى ادائيـ لمياميـ و ىذ
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يوضح في حالة إذا كان مشكل مع أحد الزملاء في العمل ىل يتدخل : 21 رقم جدول
 بعض الزملاء لحل المشكل

 كراراتالت                 
 تالاحتمالا

 %النسبة المئوية التكرار

 %45.09 23 نعـ
 %17.64 09 لا

 %37.25 18 أحيانا
 %100 51 المجموع

مف  % 37.25 ا نسبةميي، تمف المبحوثيف أجابوا بنعـ %45.09الجدوؿ اعلبه أف  يوضح
 .%17.64لا بنسبة اخيرا  و، أحياناالمبحوثيف اجابوا ب 

العمؿ وانو يوجد قدر مف الاحتراـ و  علبقة قوية بيف الزملبء فيأنو يوجد ىذا يدؿ عمى 
 داخؿ المؤسسة. التقدير و المحبة فيما بينيـ 

 كل ىل يؤثر ىذا عمى أداء الميامشفي حال استمرار الم

 التكرارات                    
 الاحتمالات

 %النسبة المئوية التكرار

 %82.35 42 نعـ
 %0 0 لا

 %17.64 9 أحيانا
 %100 51 المجموع

استمرار المشكؿ عمى أداء مف المبحوثيف يؤثر  %82.35الجدوؿ أعلبه أف نسبة  يوضح
استمرار المشكؿ  ما يؤثر مف المبحوثيف مف اجابوا ب احيانا %17.64 ، تمييا نسبةمياميـ 

 .عمى اداء مياميـ
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الى الاعاقة في الاداء ىذا يدؿ عمى اف المشاكؿ بيف الزملبء في العمؿ واستمرارىا يؤدي  
لاف نفسية الموظؼ تمعب دور ميـ في ادائو و كؿ ما كانت نفسية الوظيفي لدى الموظفيف 

 .ة كؿ ما زاد الاداء داخؿ المؤسسةالموظؼ مرتاح

 يوضح أي من أشكال الاتصال أكثر انتشارا بين الموظفين في المؤسسة: 22 رقم جدول

 التكرارات                      
 الاحتمالات

 %النسبة المئوية التكرار

 %84.31 43 الاتصاؿ الرسمي
 %15.68 8 الاتصاؿ غير الرسمي

 %100 51 المجموع
الجدوؿ أعلبه أف الاتصاؿ الرسمي الأكثر انتشارا في المؤسسة حسب رأي المبحوثيف  يوضح
 .%15.68رسمي بنسبةالاتصاؿ غير ال ايميي ، %84.31 تو بنسب توتمثم

يساعد في نقؿ  لأنوىذا راجع الى اف المؤسسة الجزائرية تعتمد عمى الاتصاؿ الرسمي 
 .المعمومات بسرعة اكثر و بصفة رسمية 

يوضح أي من أشكال الاتصال أكثر فعالية في نقل المعمومات حسب رأي : 23 رقم جدول
 المبحوثين

 التكرارات                      
 الاحتمالات

 %النسبة المئوية التكرار

 %90.19 46 الاتصاؿ الرسمي
 %9.80 5 الاتصاؿ غير الرسمي

 %100 51 المجموع
أي ر الجدوؿ اعلبه أف الاتصاؿ الرسمي أكثر فعالية في نقؿ المعمومة حسب  يوضح

 .%9.80بنسبةالاتصاؿ غير  رسمي  ايميي،  %90.19 تو بالمبحوثيف وتمثمت نسب
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نستنتج مف الإجابات انو كؿ ما كاف الاتصاؿ بيف الموظفيف داخؿ المؤسسة بصفة رسمية 
 كمما كانت الفعالية في نقؿ المعمومات أكثر.

يوضح أي من أشكال الاتصال أكثر سرعة في نقل المعمومات والقرارات : 24 رقم جدول
 داخل المؤسسة

 التكرارات                           
 الاحتمالات

 %النسبة المئوية التكرار

 %54.90 28 الاتصاؿ الرسمي
 %45.09 23 الاتصاؿ غير الرسمي

 %100 51 المجموع
الجدوؿ أعلبه اف الاتصاؿ الرسمي أكثر سرعة في نقؿ المعمومات والقرارات داخؿ  يوضح

 .45.09صاؿ غير الرسمي بنسبةالات ايميي، %54.90تو ب نسبت المؤسسة وتمثم

القرارات لاف المؤسسة و يرجع ارتفاع نسبة الاتصاؿ الرسمي اكثر سرعة في نقؿ المعمومات 
( وىذا ما تبيف مف لاتصاؿ الرسمي  )الصاعد، النازؿ، الافقيتعتمد اكثر عمى اشكاؿ ا

 .اجابات المبحوثيف

 

 

 

 

 



 لاستنتاجات العامةالفصل الخامس                             تحميل البيانات وتفسيرىا وا
 

70 
 

ر الأكبر في انجاز الميام الموكمة و ي من اشكال الاتصال لو الديوضح أ: 25 رقم جدول
 لمموظفين

 التكرارات                        
 الاحتمالات

 %النسبة المئوية التكرار

 %94.11 48 الاتصاؿ الرسمي
 %5.88 3 الاتصاؿ غير الرسمي

 %100 51 المجموع
كبر في انجاز المياـ الموكمة الجدوؿ اعلبه أف الاتصاؿ الرسمي لو الدور الأ يوضح

 .%5.88الاتصاؿ غير الرسمي بنسبة  ايميي، % 94.11 تو بنسب تلمموظفيف وتمثم

يوضح أي من أشكال الاتصال داخل المؤسسة لو التأثير الأكبر عمى : 26 رقم جدول
 .تحفيز الموظفين لمعمل

 تالتكرارا                          
 الاحتمالات

 %النسبة المئوية التكرار

 %47.05 24 الرسمي الاتصاؿ
 %52.94 26 الاتصاؿ غير الرسمي

 %100 51 المجموع
الجدوؿ أعلبه أف الاتصاؿ غير الرسمي لو التأثير الأكبر عمى تحفيز الموظفيف  يوضح

 .%47.05الاتصاؿ الرسمي بنسبة  ايميي ،%52.94 تو بنسب تلمعمؿ وتمثم

نتج مف الإجابات أف المبحوثيف لا يحبوف التقيد بالاتصالات الرسمية بؿ العكس يحبذوف نست 
 الاتصالات غير الرسمي وىذا يحفزىـ عمى العمؿ أكثر.
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يوضح أي من أشكال الاتصال لو دور في زيادة أداء الموظفين لأداء : 27 رقم جدول
 الميام

 التكرارات                      
 الاحتمالات

 %النسبة المئوية التكرار

 %31.37 16 الاتصاؿ الرسمي
 %68.62 35 الاتصاؿ غير الرسمي

 %100 51 المجموع
الجدوؿ  اعلبه أف الاتصاؿ غير الرسمي لو دور في زيادة أداء الموظفيف لأداء  يوضح

 . %31.37الاتصاؿ الرسمي بنسبة ايميي ،%68.62تو بنسب تالمياـ وتمثم

ىذا يدؿ عمى أف العلبقات الاجتماعية الجيدة بيف الموظفيف تساعد في زيادة أداء المياـ 
 لدى الموظفيف.
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 : الاستنتاجات العامة ثانيا
  86,27نسبة كانت لذكور و ذلؾ بنسبة  أعمى أفنستنج -1

 29,41 نسبةسنة تمثمت ب] 37-31]نسبة كانت لمفئة العمرية مابيف أعمى أفنستنتج -2

  66,66نسبة مف المبحوثيف كانوا متزوجيف وذلؾ بنسبة  أعمى-3

  35,29وذلؾ بنسبة نسبة مف المبحوثيف يممكوف مستوى جامعي  أعمى أفنستنتج -4

الاتصاؿ داخؿ  أشكاؿمف  الأفقيالاتصاؿ  أف أجابوامف المبحوثيف  أعمى أفنستنتج -5
   49ات والقرارات وذلؾ بنسبة فعالية في نقؿ المعموم الأكثرالمؤسسة 

 62,74وذلؾ عف طريؽ الاتصاؿ الكتابي )تقارير( بنسبة -6

تصاؿ النازؿ في المؤسسة كانت الاتصاؿ الكتابي الا لأشكاؿنسبة  أعمى أفنستنتج -7
 31,37بنسبة 

في المؤسسة عف طريؽ وثائؽ وتقارير كتابية  الأفقيالاتصاؿ  أشكاؿنسبة مف  أعمى-8
68,62 

 84,31يوجد صعوبة في الاتصاؿ بالمرؤوسيف وذلؾ بنسبة  نسبة كانت انو لا أعمى-9

اعمى نسبة مف اشكاؿ الاتصاؿ الثلبثة اكثر فعالية في اداء المياـ الاتصاؿ النازؿ و -10
 39,21ذلؾ بنسبة 

باف وسائؿ الاتصاؿ المختمفة تساعد في نقؿ  أجابوانسبة مف مبحوثيف  أعمى أفنستنتج -11
 100معمومات داخؿ المؤسسة وذلؾ بنسبة ال

  54,90نستنتج اف العلبقة بيف الزملبء في العمؿ جيدة بنسبة -12
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نستنتج اف كمما كانت العلبقة جيدة بيف الزملبء العمؿ ىذا يساعد في سرعة نقؿ -13
 75المعمومات و ذلؾ بنسبة 

 64,70نستنتج اف العلبقة بالرؤساء في العمؿ جيدة بنسبة -14
نستنتج اف كمما كانت العلبقة جيدة او عادية بالرؤساء ىذا راجع الى اف الموظؼ تكوف -15

 45,09يغيب عف العمؿ بدوف سبب وذلؾ بنسبة  غياباتو مبررة و لا
نستنتج اف احيانا ما تكوف الاتصالات في المؤسسة عف طريؽ الاتصاؿ غير الرسمي -16

 58,82و ذلؾ بنسبة 
ا ما يساعد الاتصاؿ غير الرسمي في انجاز بعض المياـ خارج نستنتج اف احيان-17

 58,82المؤسسة بنسبة 
نستنتج اف احيانا ما يتدخؿ زملبء العمؿ لحؿ مشكؿ بيف الموظؼ و رئيس العمؿ -18

 49,01بنسبة 
 52,38نستنتج اف اعمى نسبة كانت انو لا يؤثر عمى ادائيـ الوظيفي وذلؾ بنسبة -19
 82,35مرار المشاكؿ داخؿ المؤسسة يؤثر عمى اداء المياـ بنسبة نستنتج اف است-20
نستنتج اف الاتصاؿ الرسمي اكثر اشكاؿ الاتصاؿ انتشارا بيف الموظفيف في المؤسسة -21

 84,31بنسبة 
نستنتج اف اعمى نسبة مف اشكاؿ الاتصاؿ اكثر فعالية في نقؿ المعمومات الاتصاؿ -22

 90,19الرسمي بنسبة 
تج اف اعمى نسبة مف اشكاؿ الاتصاؿ اكثر سرعة في نقؿ المعمومات و القرارات نستن-23

 54,90داخؿ المؤسسة بنسبة 
الاتصاؿ لو الدور الاكبر في انجاز المياـ الموكمة  لأشكاؿنستنتج اف اعمى نسبة -24

 94,11لمموظفيف الاتصاؿ الرسمي بنسبة 
الاكبر عمى تحفيز الموظفيف  التأثير دورالاتصاؿ لو  لأشكاؿف اعمى نسبة نستنتج ا-25

 52,94بنسبة  تمثؿ ذلؾ لمعمؿ الاتصاؿ غير الرسمي
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 المياـ لأداءالاتصاؿ لو دور في زيادة اداء الموظفيف  لأشكاؿنستنتج اف اعمى نسبة -26
 68,62الاتصاؿ غير الرسمي بنسبة  الموكمة الييـ

 تالي : ومنو يمكف الاجابة عمى التساؤلات الفرعية وىي كال
 ؟ يزيد مف الاداء الوظيفي لمموظفيفىؿ اعتماد المؤسسة عمى الاتصاؿ الرسمي  -1

، انو كمما تـ اعتماد (24(، )23(، )22(، )21(، )05تبيف مف خلبؿ الجداوؿ رقـ )
 .يزيد مف الاداء الوظيفي لمموظفيفالمؤسسة عمى الاتصاؿ الرسمي 

سمية يؤدي الى زيادة الاداء ىؿ قمة اعتماد المؤسسة عمى الاتصالات غير الر  -2
 الوظيفي لمموظفيف ؟ 

، اف قمة اعتماد المؤسسة عف الاتصالات (26(، ) 25)، (17)تبيف مف خلبؿ الجداوؿ رقـ 
 .ى زيادة الاداء الوظيفي لمموظفيفغير الرسمية لا يؤدي ال
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 الخاتمة 
نتاجياتو للبتصالات التنظيمية أىمية كبيرة في زيادة حيوية المؤسسات  خاصة إذا كانت و يا ا 

الأخصائييف في مجاؿ الاتصاؿ و الاتصالات التنظيمية جد فعالة في المؤسسة الجزائرية 
 .لتي يمعبيا الاتصاؿ داخؿ المؤسسةيدركوف جيدا الأىمية الكبيرة ا

الاتصالات التنظيمية الفعالة في المؤسسة لا تؤدي إلى تحسيف معدلات الإنتاج فقط بؿ 
مؤسسة  لأيولا يمكف  ويات الأداء الموظفيف داخؿ المؤسسة الجزائريةى ارتفاع مستتؤدي إل

 جزائرية الاستغناء عف الاتصاؿ التنظيمي فيو بالنسبة لممؤسسة العمود الفقري ليا 

الاتصاؿ الرسمي و الاتصاؿ غير رسمي لو اىمية في المؤسسة  بأنواعوالاتصاؿ التنظيمي 
توصمت اليو  داخؿ المؤسسة الجزائرية وىذا ما في زيادة الاداء الوظيفي لدى الموظفيفو 

الدراسة الحالية الى اف الاتصاؿ التنظيمي يساىـ في زيادة الاداء الوظيفي لدى الموظفيف 
لمياـ لدى اف اشكاؿ الاتصاؿ داخميا تؤدي الى زيادة اداء او داخؿ المؤسسة الجزائرية 
 .الموظفيف داخؿ المؤسسة



 

 
 

 

 

 

 قائمة المراجع



 قائمة المراجع
 

77 
 

 راجعقائمة الم
 أولا: القواميس

 ،1992 لمملبييف، العمـ دار:  لبناف(. عصري لغوي معجـ) الرائد ،مسعود. جبراف (1
 .7ط

 ثانيا: الكتب

. عماف: دار أسامة لمنشر والتوزيع، الاتصال الإداري والإعلامي، ابو سمرة. محمد (1
2009. 

 .10، ط1988. مصر: دار اليرموؾ، قمة الأداء، حمافر توفيؽ. عبد ال (2
 .2003. مصر: دار الفجر، الموسوعة الإعلامية المجمد الأول، . محمد منيرحجاب (3
 -المداخل الأساسية لمعلاقات العامة، وىبي. سحر محمد، حجاب. محمد منير (4

 .1995دار الفكر العربي،   . مصر:-المدخل الاتصالي
(.  السموك التنظيمي )سموك الأفراد وجماعات في منظمات الأعمال، حريـ. حسيف (5
 .2004ردف: دار حامد، الا
 .2003الدار الجامعية،  مصر: .إدارة الوارد البشرية رؤيا مستقبمية)أ(، حسف. راوية (6
 .1999المكتب الجامعي الحديث،  : مصرإدارة الموارد البشرية. ، حسف. راوية (7
الدار . مصر: مدخل استراتيجي لتخطيط وتنمية الموارد البشرية، حسف. راوية (8

 .2011، يةالجامعية الإسكندر 
البيطاش سنتر  : مصرالاتصال والسموك الانساني. ،  دعبس. محمد يسرى ابراىيـ (9

 .1999لمنشر والتوزيع، 
.مصر:  18الاتصال والسموك الإنساني في سمسمة ، دعبس. محمد يسرى ابراىيـ (10
 .1999تر لمنشر والتوزيع،  نس

ت و الرسائل الدليل المنيجي في إعداد المذكرا، جرادي. حفصة، سبعوف. سعيد (11
 .2012. الجزائر: دار القصبة لمنشر، الجامعية في عمم الاجتماع



 قائمة المراجع
 

78 
 

 .1994. ليبيا: منشورات جامعية مفتوحة، إدارة الأفراد، سعيد. صالح عودة (12
. ميارات الاتصال مركز تطوير الدراسات العميا والبحوث، سلبـ. عازة محمد (13

 .2007مصر: )د.د.ف(، 
. مصر: دار الجامعات لتنظيمي والأداءالسموك ا،  سميماف. حنفي محمود (14

 .1992المصرية، 
. لبناف :الدار الجامعية، السموك الإنساني في المنظمات، صقر عاشور. احمد (15

1989. 
الأسس السموكية وأدوات البحث  إدارة القوى العاممة، صقر عاشور. احمد (16

 .1983دار النيضة العربية،  . لبناف، التطبيقي
 .2007مصر: دار المعرفة الجامعية،  .القوى العاممة إدارة، صقر عاشور. احمد (17

ر المعرفة . مصر: داالسموك الإنساني في المنظمات، صقر عاشور. احمد (18
 .2005الجامعية، 

عماف، دار  .أساسيات البحث العممي، الضامف. منتدر عبد الحميد (19
 .  2007الميسرة،

نماط و المفاىيم و دراسة في الأ   عمم الاتصال المعاصر،  طويرقي. عبد الرحماف (20
 .2ط، 1997،  العبيكاف مكتبة. الرياض: عالم الوسيمة الإعلامية

تكنولوجيا الأداء البشري ) المفيوم و أساليب ، عبد الرؤوؼ. الدحمة فيصؿ (21
 .2001(.  الاردف: مؤسسة الوراؽ لمنشر و التوزيع، القياس والنماذج

جية البحث العممي مني، مبيضييف. عقمة، ابو نصار. محمد، عبيدت. محمد (22
 . 2 ط،  1999، وائؿ دار: عماف (. )القواعد و المراحل و التطبيقات

امة ، معيد الإدارة العالسموك الإنساني والتنظيم في الإدارة، العديمي. ناصر محمد (23
 .1995السعودية، 

 .1999. مكتبة مدبولي  ، فمسفة مناىج البحث العممي،  . عقيؿ حسيفعقيؿ (24
دف:  دار . الار ال في المنظمات بين النظرية والتطبيقالاتص، علبؽ. بشير (25

 .2009اليازوري،  



 قائمة المراجع
 

81 
 

مصر:  عمم اجتماع التنظيم.،  حممي. اجلبؿ اسماعيؿ ،علبـ.اعتماد محمد (26
 . 2016تبة انجمو المصرية ، مك
، 1998. مصر: الدار الجامعية الإسكندرية ، إدارة الموارد البشرية، ماىر. احمد (27
 .2ط 
. مصر: جامعة الإسكندرية، مدخل إلى عمم الاتصال، محمود. مناؿ طمعت (28

2002. 
 . 2003، مكتبة الناشروف، الإدارة الفعالةالمساد. محمود،  (29
السموك التنظيمي، مفاىيم وأسس سموك الفرد والجماعة ، المغربي. كامؿ محمد (30

 .3، ط2004. الاردف:  دار الفكر، في التنظيم
العموم الإنسانية )ترجمة بوزيد منيجية البحث العممي في موريس أنجرس،   (31

 .2، ط 2006(. الجزائر:  دار القصبة ،  صحراوي و آخرون
 ثالثا: الرسائل والاطروحات العممية

تأثير الاتصال غير الرسمي عمى عممية اتخاذ القرار دراسة حالة دليمة ،   .بركاف (1
 .2011. جامعة بسكرة، a.d.eببسكرة  الشركة الجزائرية لممياه

تأثير الاتصال غير الرسمي عمى عممية اتخاذ القرار دراسة حالة ليمة ، د. بركاف (2
 .2010، جامعة بسكرة ، a.d.e  الشركة الجزائرية لممياه ببسكرة

. رسالة فعالية الاتصال التنظيمي في المؤسسة العمومية الجزائرية، بف داود. العربي (3
 .2008نطينة، ماجستير، كمية العموـ الإنسانية والعموـ الاجتماعية، قس

، الفعالية التنظيمية داخل المؤسسة الصناعية من وجية نظر بف نوار. صالح (4
 .2004/2005. رسالة دكتوراه، جامعة قسنطينة، المديرين والمشرفين

.  مذكرة  الاتصال التنظيمي و علاقتو بالأداء الوظيفيجلبؿ الديف ،  .بوعطيط (5
 .2009ية ، جامعة قسنطينة ، ماجستير ، كمية العموـ الإنسانية و الاجتماع

أثر العوامل المسببة لمرضا الوظيفي عمى رغبة العاممين في ، خويحي. مرواف احمد (6
 .2008. رسالة ماجستير، كمية التجارة، الاستمرار بالعمل

. رسالة ماجستير، كمية الاتصال التنظيمي وتأثيره عمى اتخاذ القرار، سوايغ. داريف (7
 .2009عية، جامعة قسنطينة، العموـ الإنسانية والاجتما



 قائمة المراجع
 

80 
 

. رسالة المناخ التنظيمي وتأثيره عمى الأداء الوظيفي لمعاممينصميحة،  .شامي (8
 .2010ماجستير، كمية العموـ الاقتصادية ،التجارية وعموـ التسيير، 

. رسالة ماجستير ، كمية الاتصال الداخمي في المنظمة استراتيجيةحياة،  .قبائمي (9
 .2007وـ التسيير والعموـ التجارية، سنة العموـ الاقتصادية وعم

 رابعا: المجلات والمقالات

 .مقاؿ الاتصاؿ في التنظيـ بومنجؿ. فوزي، (1
معيقات الاتصال التنظيمي في المؤسسة المينية. مجمة بمخير،  .ميري، فائزة .رويـ (2

 .، جامعة ورقمةالعموم الإنسانية والاجتماعية
ثر التنظيمات غير الرسمية عمى عممية صنع أأحمد،  .عبد الرحماف ، خميمي .القري (3

 .القرار في الاقتصادية
 خامسا: المقابلات الشفوية

باحا الى ص 10:30، عمى ساعة 2017مارس 25سفياف ، يوـ  .مقابمة مع شايبي  (1
 .ساعة  صباحا 11:30غاية 
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  ائرية لممياه الييكؿ التنظيمي لمؤسسة الجز 
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