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 الحمد لله عدد خلقو ورضا نفسو وزنة عرشو ومداد كلماتو.......حمدا طيبا كثيرا

سلطانومباركا فيو....كما ينبغي لجلال وجو..... وعظيم    

أخط أسمى كلمات الشكر والتقدير وخالص عبارات الامتنان والعرف ان لمن وفقني  
لله جل جلالو وتعالى ذكره وتباركت أسماءه وتقدست صف اتو .،لأتم ىذا العمل    

وسير على قول  يد في إتمام ىذه الدراسة ,  والشكر موصول إلى من كانت ليم
  يشكر الناس لا يشكر رب الناس ,وأول من أتقدم لو بالشكر الجزيل  مفمن لرسول الله  

لمن قبلت الإشراف على ىذا العمل ولم تبخل علي بتوجيياتيا السديدة ونصائحيا القيمة  
 إلى الأستاذة المشرفة بوساحة نجاة جعليا الله دخرا للعلم ونفعا للأمة......

م تقييم ىذا العملوالشكر موصول إلى أعضاء لجنة المناقشة لقبولي  

وانطق بكلمات الشكرلكل من كانت ليم مساىمة ماديا أو معنويا في إتمام ىذه  
 الدراسة .

 إلى كل ىؤلاء وكل من ساعدني ولو بكلمة طيبة أشكركم جزيل الشكر جميعا.
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 مقدمة:
السياسية, الاقتصادية, الاجتماعية, والثقافية نتيجة ما عرؼ العالـ تغيرات جذرية وسريعة عمى المستويات 

أفرزتو العولمة بمظاىرىا المختمفة في مجالات وطرائؽ الانتاج, و كذا الانتقاؿ الحر لمسمع ورؤوس 

الامواؿ والاستعماؿ المكثؼ لتكنولوجيا المعمومات والاتصالات في جميع المياديف,حيث أدرؾ الانساف 

تو وفي تسيير شؤونو المختمفة, ولعؿ مف أبرز سمات العصر الحديث غمبة الطابع أىمية التنظيـ في حيا

التنظيمي عميو, فأصبح التنظيـ مف أىـ سمات المجتمعات الحديثة حيث نجد أف "ماكس فيبر" يصؼ 

مطمع القرف العشريف بأنو عصر التنظيمات بلا منازع, والدليؿ عمى ذلؾ أف كؿ مكونات الوجود 

 نساف الحديث سواء كانت سياسية, تقنية اقتصادية فيي مرتبطة بصورة وثيقة بتنظيـ ما "الاجتماعي للا

إذ أصبح الفرؽ بيف المؤسسة الناحجة والمؤسسة غير الناحجة لا يرتبط بمدى توافر الموارد والامكانيات 

لايجابي وتمكف المادية أو ندرتيا, بقدر ما تتمثؿ في مدى وجود ممارسة تنظيمية فعالة تسمح بالتفاعؿ ا

 مف تحقيؽ التأزر بيف مختمؼ المدخلات وتحقيؽ الثروة أو ما يعرؼ بالقيمة المضافة.

وفي إطار المعطيات المستجدة في عالـ الادارة والتنظيـ مف عولمة, وكذا الاتجاه نحو التكتلات 

تكنولوجيا الاعلاـ  الاقتصادية الكبرى, والتحوؿ مف اقتصاديات الصناعة إلى اقتصاديات المعمومة, وتطور

والاتصاؿ ومعالجة المعمومات, ما أدى إلى اتجاه العممية الادارية نحو تسيير العوامؿ الغير الممموسة, 

والجوانب السموكية, وخاصة العممية الاتصالية داخؿ التنظيـ, التي أصبحت كميا تشكؿ قيود تتطمب مف 

ية القائمة, وتوفير المناخ الملائـ لتفجير الطاقات المؤسسات أف تعيد النظر في أساليب الممارسة التنظيم

 الابداعية الكامنة.

إف الموارد البشرية تعد أىـ مورد استراتيجي في المؤسسة, ومصدر كؿ إبداع إذ يسمح لممؤسسة بالتفاعؿ 

 مع الفرص والتيديدات المتضمنة في بيئتيا.
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دارة مواردىا وخاصة فيما لقد بات يتوجب عمى المؤسسات البحث عف طرائؽ وأساليب جديد ة في تنظيـ وا 

يتعمؽ بإدارة مواردىا البشرية, حتى تتمكف مف تحرير الطاقات الابداعية الفاعمة والكامنة فييا, ومف تـ 

أصبحت دراسة التنظيمات تعد مف الدراسات السوسيولوجية المتميزة وخاصة البحث في التغيرات المتجددة 

ا, وتقصي الاسباب التي تشكؿ بناءىا وعمميا وفاعميتيا,وىذا بغية داخؿ التنظيمات الحديثة وخارجي

الوصوؿ إلى أقصى فعالية ممكنة في أداء المنظمات,التي تعتبر وحدة اجتماعية تقاـ مف اجؿ تحقيؽ 

 أىداؼ محددة.

, حيث أصبح العنصر البشري مف أىـ العناصر داخؿ المؤسسة أو  لقد تغيرت المعادلة الادارية اليوـ

ارة, حيث لـ يعد ينظر لمعامؿ عمى انو شخص منفذ للاوامر والتعميمات الموجية لو مف طرؼ الادارة الإد

نظير ما يتمقاه مف اجر, بؿ أصبح ينظر إليو عمى انو شريؾ ميـ في تحقيؽ الاىداؼ المسطرة مف طرؼ 

 الإدارة أو المؤسسة, وبالتالي لو حاجيات ومشاعر وقيـ يجب مراعاتيا واحتراميا.

ذ أف مؤشر البقاء لـ يعد معيار حقيقي لمفعالية التنظيمية, حيث أصبح التركيز الاف عمى معايير اقؿ إ

جزئية لمدلالة عمى الفعالية التنظيمية مثؿ "طبيعة الاتصالات ونظـ المعمومات في المنظمة" والتي تعد 

 قيؽ ىدؼ معيف.تجمعا بشريا منظما ومييكلا يضمف التعاوف والتناسؽ بيف أعضائو مف اجؿ تح

إف تحقيؽ الفعالية التنظيمية يتأثر بشكؿ كبير بطبيعة الاتصالات فييا وفي ىذا السياؽ يؤكد "بنوار دنيس" 

 بقولو أف " المؤسسة لا وجود ليا إلا بالاتصاؿ" 

فالاتصاؿ التنظيمي )الإداري( يقوـ عمى تبادؿ البيانات والمعمومات والحقائؽ وحتى الانفعالات بيف 

العامميف عمى اختلاؼ مستوياتيـ, فإنيا تؤدي دورا ميما وحيويا في حياة المؤسسات الادارية, فيي بمثابة 

تخطيطا أو تنظيما أو قيادة أو القمب النابض لمعممية الادارية بحيث نجد أف كؿ الوظائؼ الادارية سواء 

توجييا أو رقابة انما تمارس مف خلاؿ عممية الاتصاؿ, ونظرا لأىمية الاتصاؿ في تصريؼ شؤوف الادارة 
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فيناؾ ضرورة قصوى لتنظيميا وتحقيؽ فاعميتيا بحيث تناسب المعمومات والبيانات في حركة مستمرة بيف 

 مة وتحقيؽ أىدافيا.مستويات التنظيـ المختمفة لما فيو خير لممنظ

إف الاتصاؿ التنظيمي يمثؿ كؿ أنواع الاتصاؿ التي توجد في المؤسسة سواء كانت رسمية أو غير 

رسمية. فالاتصاؿ الرسمي ىي كؿ الاتصالات سواء كانت نازلة أو صاعدة أو أفقية التي تتـ مف خلاؿ 

تحكـ ىذا النوع مف الاتصاؿ بالثبات  خطوات ومنافذ اتصاؿ يقررىا التنظيـ ويتطمبيا فتتسـ القواعد التي

والاستقرار.أما الاتصاؿ غير الرسمي فيتـ خارج القنوات الرسمية المحددة للاتصاؿ وتعتمد  عمى مدى قوة 

 العلاقات الشخصية بيف أعضاء التنظيـ الإداري.

تحقيؽ أىداؼ الرسمي والذي يعد مف أكثر الوسائؿ أىمية في  الاتصاؿوفي ىذه الدراسة تـ التركيز عمى 

المؤسسة, وما قادنا إلى التركيز عمى ىذا النوع مف الاتصاؿ بغية منا مف معرفة العلاقة القائمة بيف 

الاتصاؿ الرسمي والإداء بالاضافة إلى معرفة   أي نوع  مف الاتصاؿ الرسمي الذي يؤدي إلى تحقيؽ 

النازؿ،الصاعد أو الأفقي وعميو فقد تـ تقسـ ىذه  الاتصاؿو الفاعمية في الأداء لدى العامميف.ىؿ ى

 الدراسة إلى تلاثة فصوؿ كلأتي :

 

المتمثؿ في الجانب النظري لمدراسة والذي يحتوي عمى إشكالية الدراسة وفرضياتيا,أسباب ـ الفصل الأول: 

را المقاربة النظرية إختيار الدراسة, أىمية الدراسة, أىداؼ الدراسة,الدراسات السابقة,مفاىيـ الدراسة وأخي

 لمدراسة. 

المتمثؿ في الجانب المنيجي لمدراسة ويحتوي عمى العناصر التالية: مجالات الدراسة ـ الفصل الثاني:  

 )المجاؿ المكاني والزماني والبشري(  المنيج, العينة, أدوات جمع البيانات.
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الميداني لمدراسة والذي احتوى عمى أما فيما يخص الفصؿ الثالث والمتمثؿ في الجانب  الفصل الثالث: ـ

عنصريف ميميف ىما عرض وتحميؿ البيانات الميدانية وعرض نتائجيا بالإضافة إلى الإستنتاج العاـ 

 لمدراسة.
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:دتميي  

رورة الأفراد والمجتمعات, إذ يعتبر ض كاف ومازاؿ عنصر ميما في حياة الاتصاؿمما لا شؾ فيو أف 

المختمفة سواء كاف ذلؾ بيف أفراد المجتمع أو بيف  الاجتماعيةجتماعية لتفاعؿ و تماسؾ الجماعات إ

الجماعات المينية داخؿ التنظيمات,ليذا فقد جاءت ىذه الدراسة مف أجؿ توضيح ومعرفة الدور الذي 

 .الاقتصاديةاليوـ في المؤسسات بمختمؽ أنواعيا ونخص بالذكر المؤسسة  يمعبيالاتصاؿ
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 الإشكالية: -1

عات والمجتمعات,وىو عممية تفاعؿ فراد والجماالأجتماعية لتماسؾ إيعتبر الاتصاؿ ضرورة 

جتماعي والقدرة عمى مشاركة الآخريف خبراتيـ وأفكارىـ ومعرفة حاجاتيـ والعمؿ عمى إ

تصالو كالطبوؿ والرقص إستخدميا الإنساف في إإشباعيا,فإذا اختمفت السبؿ والوسائؿ التي 

 استقرار.لإجؿ تمبية حاجاتو الأولية ولتحقيؽ الأمف واألخ كؿ ذلؾ كاف مف إوز....والإشارات والرم

تصاؿ كاف قبؿ القرف الخامس قبؿ الميلاد مع كتابات البابمييف لإىتماـ بالإيرى جؿ المختصيف أف ا

والمصريف القدماء,كما وجدت ملامحو ومميزاتو في إلياذة ىوميروس وىو مف الأوائؿ الذيف وضعوا 

تصاؿ للإتصاؿ ويعتبر كؿ مف أفلاطوف وأرسطو مف مؤسسي الدراسات القديمة لإنظرية ا أسس

 تصاؿ فف أو صناعة يمكف تعمميا بالتمريف.لإحيث بينا أف ا

تصاؿ التي تناوليا الدارسوف والمحدثوف لإلقد تفطف العرب في وقت مبكر إلى مختمؼ إشكالات ا

ر وىارولد لازويؿ ورماف ياكوبسوف وغيرىـ وكانت تحت مفاىيـ ومصطمحات متعددة أمثاؿ دي سوسي

تصاؿ حقيقة ثابتة وجيودىـ كبيرة فدرسوا وظائفو والجوانب المتعمقة بو وقدموا أفكارا رائدة لإعنايتيـ با

 1تصالية وأركانيا وشروطيا.لإتجمت في نظرات ثابتة في وصؼ العممية ا

% في 70ي حياتنا فإننا نستغرؽ منيا حوالي تصاؿ التي نقوـ بيا فالإ والواقع لو نظرنا إلى كمية

تصاؿ مازاؿ لإجتماعية ومما لاشؾ فيو أف اإستخدامو سواء كنا أفراد في مدرسة أو نادي أو مؤسسة إ

عنصرا ىاما في الحياة فقد برزت أىميتو وفاعميتو مع زيادة التقدـ التكنولوجي فمقد ىيأت عمميات 

تصالات بيف كافة المجتمعات الأمر الذي جعؿ لإئمة نحو االتحضر والتصنيع والتحديث الظروؼ الملا

 .مف العالـ أشبو بقرية صغيرة

                                                           
 .2006(،منشورات مختبر المغة العربية والاتصاؿ،مدخل إلى تقنيات فن التبميغ والحوار والكتابة) : الاتصال ومياراتوأحمد عزوز -1
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نسانية الذي طور الإتصاؿ التنظيمي في المؤسسة مع بروز التيار الخاص بالعلاقات لإلقد بدأ الإىتماـ با

بقولو " إف سان سوليو" فكرة أف المؤسسة تنظيـ إجتماعي, مثمو مثؿ العائمة والمدرسة, وىذا ما أكده "

المؤسسة أصبحت حقا قضية مجتمع لإنيا تعتبر مصدرلميويات, وتقوـ بمياـ التنشئة 

 1الإجتماعية.....لذلؾ أصبحت المؤسسة تركيبة اجتماعية"

جتماعية لمتفاعؿ والتعامؿ ليصبح يمس جميع المؤسسات وتنظيماتيا إتصاؿ مف كونو ضرورة لإفتخطى ا

الذاتي,والشخصي وكذلؾ  تصاؿلإسسات وليذا نجد أنواع مختمفة فيما بيف اختلاؼ المؤ بإويختمؼ 

تصاؿ  غير ا  تصاؿ رسمي و إتصاؿ التنظيمي وىذا الأخير بدوره ينقسـ إلى والإ الجماىيري

تصالات التي تظير في الخريطة التنظيمية لمنسؽ وفقا لمنظـ الإتصاؿ الرسمي ىي تمؾ لإرسمي,فا

لمبناء التنظيمي الرسمي الذي يحكمو فيو يحدد الترابط التنظيمي أي يحدد  والموائح المنظمة لو ووفقا

 تماسؾ العناصر التنظيمية عف طريؽ إيجاد الفيـ المشترؾ لطبيعة الأىداؼ الواجب تأديتيا.

جتماعي,  إالاتصاؿ الرسمي يؤثر عمى المورد البشري الذي يعتبر الركيزة الأساسية لكؿ تنظيـ كما أف 

تصالية والتنظيمية والإنتاجية لممنظمة ميما لإفي العممية ا -أي المورد البشري –ف تجاىمو الذي لا يمك

كانت الأىداؼ والغايات التي تصبوا إلييا فالمورد البشري يمثؿ المصدر الحقيقي لمتنظيـ, فالمنظمة لا 

ي المقاـ الأوؿ عمى يقتصر وجودىا عمى مجمؿ الإمكانيات المادية أو الطبيعية التي تمتمكيا بؿ تستند ف

مدى قدرتيا عمى توفير نوعية خاصة مف الموارد البشرية, فالعنصر البشري ىو العنصر التنظيمي القادر 

نتاج أفكار جديدة مف خلاؿ أدائو والذي يتوقؼ عمية نجاح المؤسسة في الوصوؿ إلى  عمى استيعاب وا 

فراد فيو كذلؾ بالنسبة الأفي حياة أىدافيا والمحافظة عمى بقائيا.وكما أف الاتصاؿ عنصر ىاما 

تخاذ القرارات،التخطيط، التنسيؽ,  لممنظمة,إذ يعتبر الطاقة المحركة لجميع نظميا فالدوافع،والقيادة، وا 

الرقابة........وغيرىا ليس ليا قيمة بدوف  تنفيذىا في شكؿ إتصاؿ، حيث أنو عف طريؽ الاتصاؿ بيف 
                                                           

1
 .2014ديسمبر،، مجمة العموـ الانسانية،جامعة العربي بف مييدي أـ البواقي ،العدد الثاني الاتصال داخل المؤسسة:الأميف بمقاضي -
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ظـ في مجاؿ الواقع الفعمي، فالعمؿ الإداري في حقيقتو ىو سمسمة الافراد في المنظمة يمكف وضع ىذه الن

 متصمة مف عمميات الاتصاؿ المتكررة والمستمرة والمحددة.

فيـ مضموف الرسالة  لأف إف أىمية الاتصالات الرسمية تكمف في اثرىا الفعاؿ عمى الأداء في المنظمات

تجاه الفكري السائد في المنظمات لإتصاؿ والإيتوقؼ عمى عدة عوامؿ منيا ظروؼ الموقؼ والغرض مف ا

تصالات التنظيمية في المنظمة نظرا لمدور الحيوي التي لإتصاؿ, وتزداد أىمية الإوالحالة النفسية لطرفي ا

قتصادية أو الخدماتية في تحقيؽ الرفاىية وتوفير حاجيات المجتمع لإتقوـ بو المنظمات بصيغتيا ا

ما يتطمب رفع مف مستوى الأداء الوظيفي في ىذه المنظمات.إلا أف نظاـ  المتطورة والمتزايدة دوما وىذا

تصالات كأي نظاـ مف الأنظمة الإدارية قد يواجو صعوبات ومشاكؿ بإستمراروعدـ التنبو ليا يخمؽ الإ

تصاؿ أي مشكمة أو صعوبة تحدث بيف المصدر والمتمقي لإتصاؿ,وتمثؿ معوقات الإسوء فيـ عمميات ا

صمي لمرسالة, وليذا يجب عمى المنظمة أف تعير الاىتماـ الكامؿ لسمسمة أو لإير المعنى اتساعد في تغي

مكانية الوقوع في مثؿ ىذه إتصاؿ التي تتـ داخؿ المنظمة وذلؾ لتجنب أو لتقميؿ مف لإلعمميات ا

 ىداؼ.لأدارية وبالتالي تؤدي إلى فشؿ في تحقيؽ الإالمعوقات التي تعيؽ مختمؼ العمميات ا

قتصادية فما لإتصاؿ التنظيمي في تسير وتنمية الموارد البشرية في المؤسسة الإىنا تتضح أىمية ا ومف

قتصادية ومدى فاعميتو, لإاتصاؿ الرسمي داخؿ المؤسسة الإييمنا في ىذه الدراسة ىو الوقوؼ عمى واقع ا

تصاؿ الصاعد لإف اتصاؿ الصاعد والنازؿ والافقي, حيث يتضملإتصاؿ كؿ مف الإونقصد ىنا بفاعمية ا

تصاؿ النازؿ يكوف عمى شكؿ لإتقديـ معمومات حوؿ الأداء وظروؼ العمؿ, تقديـ شكاوي, مقترحات, أما ا

 جراءات والقوانيف الداخمية...إلخلإوامروتعميمات, معمومات حوؿ اأ

ة مف الذي يتـ بيف الأفراد مف نفس المستوى اليرمي والذي يسمح عادفقي لأتصاؿ الإاأما فيما يخص 

تصاؿ العمودي, كما يسمح بالتنسيؽ بيف لإالحصوؿ عمى معمومات لا يمكف الحصوؿ عمييا عف طريؽ ا
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مختمؼ المصالح والفروع مف أجؿ فاعمية أكبر.وعميو فقد جاءت ىذه الدراسة لتجيب عمى اشكالية تدور 

 في تساؤؿ رئيسي التالي: 

 المؤسسة محؿ الدراسة؟تصاؿ الرسمي بالأداء الوظيفي في لإفما ىي علاقة ا -

 ويندرج تحت ىذا التساؤؿ مجموعة مف الأسئمة الفرعية: -

 ىؿ ىناؾ علاقة بيف الإتصاؿ النازؿ وكفاءة المورد البشري؟ .1

 ىؿ ىناؾ علاقة بيف الإتصاؿ الصاعد وفاعمية الموارد البشرية؟ .2

 ىؿ ىناؾ علاقة بيف الإتصاؿ الأفقي ورفع  مستوى انتاجية العامميف؟ .3

 

 لدراسة:فرضيات ا -2

 الفرضية العامة: -2-1

 ىناؾ علاقة بيف الاتصاؿ الرسمي والاداء الوظيفي لممورد البشري -

 الفرضيات الجزئية: -2-2

 ىناؾ علاقة بيف الاتصاؿ النازؿ وكفاءة المورد البشري -

 ىناؾ علاقة بيف الاتصاؿ الصاعد وفاعمية المورد البشري -

 العامميفىناؾ علاقة بيف الاتصاؿ الأفقي ورفع  مستوى انتاجية  -

عدة يرجع اختيار موضوع الاتصاؿ الرسمي ودوره في تحسيف الأداء إلى  أسباب اختيار الموضوع: -3

 منيا:أسباب 

 الرغبة في إجراء الدراسة الميدانية تتناوؿ موضوع  الاتصاؿ الرسمي -

 معرفة كيفية وأسموب الاتصاؿ في المؤسسة وأي نمط اتصاؿ رسمي سائد -
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 داخؿ المؤسسةالتعرؼ عمى آليات الاتصاؿ  -

 إبراز دور الاتصاؿ التنظيمي  في تحسيف الأداء الوظيفي لمموارد البشرية -

 محاولة معرفة مدى اىتماـ المؤسسة بالاتصاؿ التنظيمي )الرسمي( -

 أىمية الموضوع: -4

تظير أىمية الدراسة مف خلاؿ الأبعاد الموضوعية للاتصاؿ ومختمؼ عناصره بحيث تـ الجمع بيف 

ة بالغة في الوقت الراىف وبالنظر إلى المزايا العديدة التي يمنحيا التطبيؽ الجيد متغيرات ذات أىمي

للاتصاؿ مف خلاؿ مسايرة المؤسسة لمتطورات التكنولوجية ومف الميـ التعرؼ عمى واقع المنظمات 

 ومستواىا في تطبيؽ العمميات الاتصالية واستخداماتيا الفعمية بيدؼ تحسيف أدائيا .

 الدراسة:أىداف  -5

إف اليدؼ الأساسي والميـ بالنسبة ليذه الدراسة ىو الكشؼ عف أي نمط اتصاؿ تنظيمي يتـ  -

 التركيز عميو في المؤسسة محؿ الدراسة

 التعرؼ عمى واقع الاتصاؿ الرسمي والأداء )الدور الذي يمعبة الإتصاؿ الرسمي لتحسيف الأداء(  -

 إبراز أىمية ودور الاتصاؿ في تحقيؽ الأىداؼ. -

 الدراسات السابقة: -6

مف الميـ لأي باحث اجتماعي الاطلاع عمى البحوث والدراسات التي سبقت بحثو, وذلؾ تفاديا لمتكرار 

والأخطاء,لذلؾ فقد تـ الاعتماد في ىذه الدراسة عمى بعض مف الدراسات السابقة والمشابية ليذه الدراسة 

 منيا:
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الاتصال الطالب جماؿ الذيف عاشوري بعنواف  وىي الدراسة التي قاـ بيا: الدراسة الأولى -

 --1scaekدراسة ميدانية بشركة اسمنت عين الكبيرة  -التنظيمي والسلامة المينية

ىؿ يساىـ الاتصاؿ التنظيمي في تطبيؽ السلامة الصناعية بمؤسسة اسمنت  إشكالية الدراسة:

 ؟ وارتكزت الدراسة عمى التساؤلات التالية:scaekعيف الكبيرة

 ماىي أشكاؿ الاتصاؿ التنظيمي الرسمي السائدة بمؤسسة اسمنت عيف الكبيرة؟ .1

 ماىي الاجراءات المتبعة لتطبيؽ نظاـ السلامة الصناعة بمؤسسة عيف الكبيرة؟ .2

 ىؿ يؤثر الاتصاؿ التنظيمي في تطبيؽ السلامة الصناعة بمؤسسة عيف الكبيرة؟ .3

لمعرفة واقع الإتصاؿ التنظيمي المرتبط استخدمت الدراسة  المنيج الوصفي منيج الدراسة: -

 بالسلامة وأشكاؿ وأساليب الإتصاؿ التنظيمي السائدة في المؤسسة.

 

 70العينة القصدية )الغرضية( التي طبقت عمى فئة عماؿ التنفيذييف والبالغ عددىـ  العينة: -

 عامؿ تنفيذ.

 ادوات جمع البيانات: -

ارة التي وزعت عمى العماؿ التنفيدييف في مصنع اعتمدت الدراسة عمى أداة الإستم الإستمارة: -

مع ممثميف عف إدارة السلامة وىـ كؿ  مقابمةالإسمنت عيف لكبيرة، كما فرضت الدراسة إجراء 

مف مدير السلامة والتنمية المستدامة، رئيس قسـ السلامة، مشرؼ نوبة السلامة،أعواف السلامة، 

 طبيبة العيادة التابعة بالمؤسسة.

-  

                                                           
مذكرة مقدمة لنيؿ شيادة الماجستير في عمـ الإتصال التنظيمي والسلامة المينية في المؤسسة الصناعية الجزائرية ، :جماؿ الذيف عاشوري1

  -2015-2014الإجتماع تنظيـ وعمؿ،كمية العموـ الإنسانية والإجتماعية،جامعة لميف دباغيف،سطيؼ، 
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 دراسة:نتائج ال -

 وقد توصمت ىذه الدراسة إلى النتيجة العامة التالية: -

بناءا عمى ماسبؽ يمكف القوؿ أف الاتصاؿ التنظيمي يساىـ في تطبيؽ إجراءات السلامة  -

 .scaekالصناعية بمؤسسة عيف الكبيرة

 أوجو الاستفادة من الدراسة: -

’ )النازؿ,الصاعد, الافقي( تمت الاستفادة مف ىذه الدراسة في تحديد أبعاد الاتصاؿ التنظيمي -

بالاضافة إلى توضيح بعض مف المؤشرات التي ليا علاقة بدراستنا الحالية، بالإضافة إلى 

 تكييؼ نتائج ىذه الدراسة بنتائج دراستنا.

الاتصال التنظيمي وعلاقتو وىي الدراسة التي قامت بيا الطالبة بوغراب حدة بعنواف الدراسة الثانية: 

 -1دراسة ميدانية بممبنة حميب بلادي ببوسعادة -بالاداء الوظيفي

ىؿ ىناؾ علاقة بيف الاتصاؿ التنظيمي والاداء الوظيفي لمعماؿ داخؿ اشكالية الدراسة:

 المؤسسة؟ وارتكزت الدراسة عمى التساؤلات التالية:

 ىؿ ىناؾ علاقة بيف الاتصاؿ النازؿ والاداء الوظيفي لمعماؿ داخؿ المؤسسة؟ .1

 بيف الاتصاؿ الصاعد والاداء الوظيفي لمعماؿ داخؿ المؤسسة؟ىؿ ىناؾ علاقة  .2

ىؿ تساىـ  وسائؿ الاتصاؿ الفعالة في زيادة الاداء الوظيفي لدى العماؿ داخؿ  .3

 المؤسسة؟

 : استخدمت الباحثة منيج المسح الاجتماعيمنيج الدراسة -

                                                           
، مذكرة تخرج مقدمة  لنيؿ شيادة الماستر في عمـ الاجتماع تنظيـ وعمؿ ،كمية العموـ التنظيمي وعلاقتو بالأداء الوظيفيالاتصال :بوغراب حدة 1

 2014-2013الانسانية والاجتماعية، قسـ عمـ الاجتماع، جامعة المسيمة ، 
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الدراسة الذي نظرا لمجتمع الدراسة وتماشيا مع مقتضيات موضوع البحث ونظرا لصغر مجتمع  -

 عاملا فقد تـ اعتمدت الدراسة طريقة المسح الشامؿ. 40يضـ 

: اعتمدت الدراسة عمى أداة الإستبياف لجمع المعمومات والتي وزعت عمى جميع عماؿ الادوات -

 عامؿ. 40داخؿ المؤسسة والبالغ عددىـ

 :ف خلاؿ ماسبؽ فقد توصمت الدراسة إلى عدة نتائج نذكر منيا: منتائج الدراسة -

فبالنسبة إلى لمتساؤؿ الفرعي الأوؿ حوؿ الاتصاؿ النازؿ لو علاقة بالاداء الوظيفي لمعماؿ داخؿ  -

المؤسسة فقد اتضح لنا أف الاتصاؿ النازؿ لو علاقة بالاداء الوظيفي لدى العماؿ بحيث يساعد 

 بشكؿ كبير في حؿ مشاكؿ العمؿ وىذا ما يتطابؽ مع اداء العماؿ في المؤسسة.

سبة لمتساؤؿ الفرعي الثاني فقد أظيرت النتائج أنو عند إشراؾ العامميف في صنع القرارات أما بالن -

والاىتماـ بيـ واخدىـ بعيف الاعتبار يدفعيـ إلى تحقيؽ أىداؼ المؤسسة.وىذا ما يوضح تحقؽ 

 التساؤؿ بنسبة كبيرة.

ي زيادة الاداء أما بالنسبة لمتساؤؿ الفرعي الثالث حيث مساىمة وسائؿ الاتصاؿ الفعالة ف -

الوظيفي لدى العماؿ فقد اتضح لنا أف التساؤؿ تحقؽ جزئيا مف خلاؿ اختلاؼ النسب حوؿ 

وسائؿ الاتصاؿ الفعالة مف موظؼ الى اخرواختلاؼ قدراتيـ عمى استخداـ الوسائؿ عند القياـ 

 بإنجاز العمؿ داخؿ المؤسسة. 

 أوجو الاستفادة من الدراسة: -

الدراسة والموسومة بالإتصاؿ التنظيمي وعلاقتو بالأداء الوظيفي في مرحمة تما الاستفادة مف ىذه  -

بناء الأشكالية وتحديد أبعاد الاتصاؿ التنظيمي, بالاضافة إلى تحديد المنيج والأداة الملائميف 

 لمدراسة، بالاضافة إلى ذلؾ فقد ساعدتنا ىذه الدراسة في مرحمة تحميؿ بيانات الدراسة الميدانية.
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الاتصال وىي الدراسة التي قاـ بيا الطالب العكاشي محمد لميف بعنواف ة الثالثة: الدراس -

 -1سكيكدة-التنظيمي وعلاقتة بالاداء الوظيفي دراسة ميدانية بالمؤسسة الاستشفائية بالقل

لى أي مدى يمكف القوؿ أف ىناؾ علاقة بيف الاتصاؿ التنظيمي والأداء الوظيفي اشكالية الدراسة: إ

 وارتكزت الدراسة عمى تساؤلات فرعية تمثمت في: لمعامؿ؟

 ىؿ طريقة الاتصاؿ في المؤسسة ليا علاقة في نجاح الأداء الوظيفي لمعامؿ؟ .1

 ىؿ وسائؿ الاتصاؿ ليا علاقة في نجاح الاداء لدى العماؿ؟ .2

استخدمت الدراسة المنيج الوصفي لتحميؿ وتفسير معطيات الظاىرة ومحاولة  منيج الدراسة: -

 ف العلاقة بينيما ) علاقة الإتصاؿ التنظيمي بالأداء الوظيفي(.الكشؼ ع

استخدمت الدراسة طريقة المسح الشامؿ التي طبقت عمى العماؿ الإدارييف والبالغ عددىـ العينة:  -

 عامؿ. 53

 أدوات جمع البيانات:  -

 الملاحظة: -1

جمع المعمومات  تـ استخداـ الملاحظة لمتعرؼ عمى الخدمات والإجراءات المعموؿ بيا مف أجؿ -

ختيار العينة المناسبة.  حوؿ موضوع الدراسة وا 

 -سكيكدة -والتي وزعت عمى العماؿ الإدارييف في المؤسسة الإستشفائية بالقؿ الإستمارة: -2

 نتائج الدراسة: -

 . مف خلاؿ ماسبؽ فقد توصمت الدراسة إلى نتائج التالية: -

 داء الوظيفي لمعامؿأف طريقة الاتصاؿ في المؤسسة ليا علاقة في نجاح الأ -
                                                           

ماؿ متطمبات شيادة ماستر في عمـ الاجتماع الاتصاؿ كمية ، مذكرة مقدمة لاستكالاتصال التنظيمي وعلاقتو بالاداء الوظيفي:العكاشي محمد لميف1
 .2015-2014العموـ الانسانية والاجتماعية,قسـ عمـ الاجتماع والديمغرافيا جامعة قاصدي مرباح ورقمة, 
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 أف وسائؿ الاتصاؿ ليا علاقة في نجاح الأداء لدى العماؿ. -

 أوجو الإستفادة من الدراسة: -

 

لقد تـ الاستفادة مف ىذه الدراسة في توضيح مشكمة الدراسة ) العلاقة بيف الاتصاؿ والأداء( بالإضافة إلى 

 تحديد المنيج الملائـ لمدراسة.

 مفاىيم الدراسة:  -7

 اىيم الأساسية:المف -7-1

 الاتصال: -7-1-1

 لغة:

وصؿ الشيء وصلا وصمة, واتصؿ الشيء بالشيء لـ يقطع,وصؿ الشيء إلى الشيء وصولا,  - أ

 وتوصؿ إليو, وانتيى إليو, وبمغو....ويقاؿ وصمو الخبر أي بمغو ويعني الصمة وبموغ الغاية

 اصطلاحا: - ب

التعبير و التفاعؿ مف خلاؿ بعض الرموز لتحقيؽ ىدؼ معيف  communicationتعني كممة الاتصاؿ 

بمعنى  communiseو تنطوي عمى عنصر القصد و التدبير وىذه الكممة مشتقة مف أصؿ لاتيني 

المشاركة وتكويف العلاقة أو بمعنى الشائع أو المألوؼ،كما ارجع البعض ىده الكممة إلى الأصؿ 

Common  "1بمعني "عاـ ومشترؾ 

 مفيوـ الاتصاؿ مف المفاىيـ الحيوية التي لاقت دراسة واسعة لمختمؼ التخصصات العممية  واعتبر

                                                           
 23،ص2016، منشورات مختبر المغة العربية والإتصاؿ،الإتصال ومياراتو،مدخل إلى تقنيات فن التبميغ والكتابةأحمد عزوز:  -1
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عممية يمكف بواسطتيا نقؿ الأفكار والتغيير الذي يحدث :»  فعمماء التربية  عرفوا الاتصال بأنو -

 1فقد ربط رجاؿ التربية الاتصاؿ بالاتجاه.« في مكاف معيف إلى مكاف أخر

" عممية نقؿ وتبادؿ المعمومات الخاصة بالمنظمة  فقد عرف الاتصال بأنو: أما في عمم الإدارة -

داخميا وخارجيا وىو وسيمة تبادؿ الأفكار والاتجاىات والرغبات والأراء بيف أعضاء التنظيـ 

وبذلؾ يساعد عمى الارتباط والتماسؾ ومف خلالو يحقؽ الرئيس الأعمى أو معاونوه التأثير 

 2اعة نحو اليدؼ" المطموب في تحريؾ الجم

عممية تفاعؿ بيف طرفيف وضرورة مف ضرورات  أما في اطار عمم الاجتماع فيعرف بأنو:" -

 3استمرارية الحياة الاجتماعية لتحقيؽ التكامؿ الاجتماعي"

كما يعرؼ الاتصاؿ بأنو '' العممية التى يتـ بيا نقؿ معمومات بيف مرسؿ و مرسؿ إليو سواء كاف نقؿ 

 4أو تحريريا '' المعمومات شفويا

ويعرؼ البعض الأخر الاتصاؿ بأنو النشاط الذي يستيدؼ تحقيؽ العمومية أو الذيوع والانتشار  -

أو الشيوع أو المألوفة لفكرة أو  موضوع  أو منشأة أو قضية عف طريؽ انتقاؿ المعمومات أو 

باستخداـ رموز الأفكار أو الآراء أو الاتجاىات مف شخص أو جماعة إلى أشخاص أو جماعات 

 .ـ بنفس الدرجة لدى كؿ مف الطرفيفذات معنى موحد مفيو 

ويعرؼ كذلؾ بأنو حامؿ العممية الاجتماعية والوسيمة التي يستخدميا الإنساف لتنظيـ واستقرار   -

 5حياتو الاجتماعية ونقؿ أشكاليا ومعناىا مف جيؿ إلى جيؿ عف طريؽ التعبير والتسجيؿ. 

 المفيوم الإجرائي : -
                                                           

 21،ص2002، المكتب الجامعي الحديث، الإسكندرية،مدخل إلى عمم الإتصالمناؿ طمعت محمود:  -1
 22مناؿ طمعت محمود:مرجع سابؽ،ص -2
 11،ص1999المكتب الجامعي الحديث، مصر،أبعاد العممية الإتصالية،سموى عثماف الصديقي،ىناء حافظ بدوي:  -3
 83،ص2007،دار غريب لمطباعة والنشر والتوزيع،القاىرة،التنظيمعمم الإجتماع طمعت إبراىيـ لطفي:-4
 15،ص1،ط2014، دار العمـ والإيماف لمنشر والتوزيع،فن الإتصال بالجماىير بين النظرية والتطبيقمحمدعمي أبو العلا:  -5
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تصاؿ ىي تمؾ العممية  الإدارية الديناميكية التي تقوـ عمى أساس التفاعؿ بيف الافراد العامميف الإ

 في المؤسسة بيدؼ التنسيؽ بيف مختمؼ الوظائؼ لتحقيؽ المصالح المشتركة.

 الاتصال الرسمي:-7-1-2

ية وتقاليد متعارؼ ىو اتصاؿ مبرمج ومييكؿ يتـ بيف الفاعميف داخؿ المنشأة أو بيف المنشآت بطرائؽ رسم

 1عمييا كالخطابات والمذكرات أو التقارير وعروض الحاؿ.

كما يمكف تعريؼ الاتصاؿ الرسمي بأنو تمؾ الاتصالات المخططة مسبقا والمنطقية, والتي تمر  -

عف طريقيا الحقائؽ والمعمومات في المنظمة, أي ىي تمؾ  الاتصالات التي  تستخدـ خطوط 

 2السمطة الرسمية

 المفيوم الإجرائي: -

يمكف تعريؼ الاتصاؿ الرسمي عمى أنيا تمؾ الإتصالات التي تظير في الخريطة التنظيمية 

لممؤسسة وفقا لمنسؽ التنظيمي الذي يحكمو والذي يقوـ أساس عمى نقؿ المعمومات والأراء بيف 

 العامميف في المؤسسة وفي جميع المستويات التنظيمية.

 المؤسسة: -7-1-3

نقوؿ أسس, يؤسس, تأسيسا ويقصد بالفعؿ أسس أنشأ, وأسس البيت أي بدؿ لو أساس لغة:  - أ

 وأسس المشروع أي أنشأه.

ىي الوحدة الاقتصادية التي تمارس النشاط الإنتاجي والنشاطات المتعمقة بو مف اصطلاحا:  - ب

 1تخزيف وشراء وبيع مف أجؿ تحقيؽ الأىداؼ التي أوجدت المؤسسة مف أجميا.

                                                           

العدد  -26المجمد -ة جامعة دمشؽ، مجم ،التغير التنظيمي داخل المنشأة ومدى مساىمة النسق الاتصالي في إنجاحوجماؿ بف زروؽ : -1
 . 407، ص406الأوؿ والثاني،ص

 .84طمعت لطفي ابراىيـ، مرجع سبؽ ذكره، ص -2
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حمد العدنوني في حديثو عف مفيوـ المؤسسة بقولو... المؤسسة مرادؼ لممنظمة أو كما عرفيا م -

المنشأة وتعمؿ عمى تمبية الحاجات الإنسانية بطريقة منظمة ذات نسؽ معيف يوجييا, وتنظـ 

 2وتدار المؤسسات  التي تمبي حاجات المجتمع بطرؽ مختمفة ولأغراض المختمفة.

يا " كؿ ىيكؿ تنظيمي اقتصادي مستقؿ ماليا في إطار عرؼ ناصر دادي عدوف المؤسسة بأن -

قانوني واجتماعي معيف ىدفو دمج عوامؿ الإنتاج مف اجؿ الإنتاج أو تبادؿ السمع والخدمات مع 

 3أعواف اقتصادييف آخريف أو القياـ بكمييما معا ) إنتاج,تبادؿ( بغرض تحقيؽ نتيجة ملائمة

 المفيوم الإجرائي:   -

حدة أو النظاـ التي تـ إنشاؤىا بطريقة مقصودة وفؽ ىيكؿ تنظيمي متكامؿ المؤسسة ىي تمؾ الو 

 يقوـ عمى أساس التعاوف والتفاعؿ مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ المخطط ليا.

 الأداء: -7-1-4

 4مصدر أدى, يقاؿ أدى الشيء أوصمو والاسـ الأداء, أدى العمؿ قاـ بولغة:  - أ

 5أو ما يقوـ بو الفرد مف أعماؿ أو تنفيذ الأعماؿيعني النتائج العممية أو الانجازات  اصطلاحا: - ب

                                                                                                                                                                                     

،مذكرة مكممة لنيؿ شيادة الماستر في عمـ الاجتماع تنظيـ دور العلاقات العامة في تحسين أداء المؤسسة الخدماتيةقرفي حميمة :   -3
 .10, ص2017 -2016ماعية، قسـ عمـ الاجتماع والديمغرافيا،جامعة قالمة،الجزائر ،وعمؿ،كمية العموـ الإنسانية والاجت

 

 .29قيس محمد العبيدي:مرجع سبؽ ذكره، ص -1
 .48دار المحمدية ،الجزائر ،صاقتصاد المؤسسة، ناصر دادي عدوف :  -2
 .384، ص 2003ػ معجـ الكنز العربي :منشورات عشاش ،الجزائر ،3
  166، ص1984،مؤسسة شباب الجامعي ،الإسكندرية،معجم مصطمحات القوى العاممةأحمد زكي بدوي: محمد كامؿ مصطفى،  4
 209،ص2003الجامعية، الإسكندرية، إدارة الموارد البشرية رؤية مستقبمية،الدارراوية محمد حسيف:  -5
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تماـ المياـ المكونة لموظيفة, وىو يعكس الكيفية التي  - ويعرؼ الأداء الوظيفي بأنو درجة تحقيؽ وا 

يحقؽ بيا الفرد متطمبات الوظيفة وغالبا ما يحدث لبس أو تداخؿ بيف الأداء والجيد, فالجيد 

 1عمى أساس النتائج.يشير إلى الطاقة أما الأداء فيقاس  

كما عرؼ بأنو قدرة الفرد عمى تحقيؽ أىداؼ الوظيفة التي يشغميا أو ىو تنفيذ الموظؼ لأعمالو  -

ومسؤولياتو التي تكمفو بيا المنظمة أو التي ترتبط وظيفتو بيا ويعني النتائج التي يحققيا 

 2الموظؼ في عممو.

 بعممو مف حيث الكمية وجودة العمؿأو ىو المستوى الذي يحققو الفرد العامؿ عند قيامو  -

المقدـ مف طرفو والأداء ىو المجيود الذي يبذلو كؿ مف يعمؿ بالمؤسسة مف منظميف, مديريف,  

 وميندسيف

دراؾ الدور » كما عرفو البعض الأخر بأنو  - الأثر الصافي لجيود الفرد التي تبدأ بالقدرات وا 

ف النظر إليو عمى أنو الناتج لمعلاقات والمياـ, ويعني ىذا أف الأداء في موقؼ معيف يمك

دراؾ الدور أو المياـ  3المتداخمة بيف كؿ مف الجيد والقدرات وا 

الإداء ىوذلؾ  الجيد الفكري أو العضمي الذي يبدلو الفرد العامؿ في المؤسسة   المفيوم الإجرائي: -

 مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ الوظيفة التي يشغميا.

 المورد البشري: -7-1-5

ىي جميع الناس الذيف يعمموف في المنظمة رؤساء ومرؤوسيف, والذيف جرى توظيفيـ فييا, لأداء  -

كافة وظائفيا وأعماليا تحت مظمة ىي ثقافتيا التنظيمية التي توضح وتضبط وتوحد أنماطيـ 

                                                           

 
 48،ص1996الأداء، القاىرة، ، مركز تطويرميارات إدارة الأداءىلاؿ محمد عبد الغاني:  -2
 60،ص2015ديسمبر 21، مجمة العموـ الإنسانية والإجتماعية،العدد العلاقات الإنسانية وأثرىا عمى أداء العامل بالمؤسسةبف زاؼ جميمة:  -3
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السموكية ومجموعة مف الخطط والأنظمة والسياسات والإجراءات التي تنظـ أداء مياميـ وتنفيذىـ 

 1ظائفيا المنظمة في سبيؿ تحقيؽ رسالتيا وأىداؼ إستراتيجيتيا المستقبمية لو 

يشمؿ ىذا  "بالتاليHumanResources, الموارد البشريةويعرف معجم المصطمحات الإدارية -

 2" المصطمح جميع العناصر البشرية مف المديريف,والعامميف,الذيف يؤدوف عملا في المنشأة

 :المفيومالإجرائي

البشرية ىي تمؾ القوى البشرية التي تشكؿ المؤسسة والقادرة عمى أداء المياـ سواء كانوا رؤساء أو الموارد 

 مرؤوسيف وبالتالي فيـ يعتبروف جزء مف المؤسسة ومصدر نجاحيا إذا تـ إدارتيا بطريقة جيدة.

 المفاىيم المساعدة:-7-2

ى المرؤوسيف في الييكؿ التنظيمي ىو انسياب المعمومات مف الرؤساء إل الاتصال النازل:-7-2-1 

لممؤسسة, ويكوف عمى شكؿ أوامر أو قرارات أو تعميمات تسير في مسرب واحد ومف الرؤساء إلى 

 3المرؤوسيف. ويستخدـ ىذا الاتصاؿ باستمرار مف قبؿ الإدارة التسمطية.

إلى عمى عكس الاتصاؿ النازؿ , يكوف الاتصاؿ الصاعد مف أسفؿ الاتصال الصاعد: -7-2-2

,مرورا بمختمؼ المستويات,بحيث يتجسد في تقديـ معمومات حوؿ الأداء وظروؼ العمؿ,  أعمى ىرـ

 4تقديـ شكاوي, تقديـ مقترحات المرؤوسيف لصالح العمؿ.....إلخ

ىو تبادؿ المعمومات بيف الأفراد الذيف ىـ عمى نفس المستوى الإداري أو  الاتصال الأفقي:-7-2-3

 5لمؤسسة أو المنشأة. الوحدات الإدارية في ا

 
                                                           

 11،ص1،ط2005،دار وائؿ لمنشروالتوزيع، عماف،إدارة الموارد البشرية المعاصرة بعد إستراتيجيعمر وصفي عقيمي:  -1
2- Arab British Academy for Higher Education 
 136،ص2012-2011، دار مجدلاوي لمنشر والتوزيع، عماف،الأردف،الإتصال الإنساني ودوره في التفاعل الإجتماعيإبراىيـ أبو العرقوب:  -3
 .71،ص2014مجمة العموـ الانسانية،جامعة الجزائر،العدد الثاني ديسمبر، الاتصال داخل المؤسسة،الأميف بمقاضي:  -4
 137إبراىيـ أبو العرقوب: مرجع سابؽ،ص - 5
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 في صعبا ويبدو ,ومحير الأبعاد ومتعدد معقد مفيوـ الفاعمية مفيوـ يعد :الفاعمية -7-2-4

 أىدافيا تحقيؽ عمى وقدرتيا المنظمات وتقدـ لنجاح مقياسا الفاعمية تعد كما,والقياس التعريؼ

 الكمي الأداء مكونات تفاعؿ محصمة ىي أي والرقابة التخطيط وظيفتي خلاؿ مف المختمفة

 متغيرات مف فيو يؤثر وما والإدارية والوظيفية الفنية النشاطات مف يتضمنو بما لممنظمة

 للإنتاج القوة مراكز تحريؾ عمى المنظمة بأنيا)قابمية عدىا مف فمنيـ وعميو,وخارجية داخمية

 والداخمية( البيئة لممشاكؿ والتكيؼ بكفاءة

 المحددة لأىدافيا المنظمة تحقيؽ درجة أنيا) عمى الفاعمية إلى  ( Row et al.1994)وينظر 

 1مستقبلا( تلافييا إمكاف وبالتالي الأىداؼ عف الانحرافات مدى الفاعمية قياس ويوضح

 مف العديد ذكر وقد ,والاختلاؼ الغموض مف الكثير الكفاءة مفيوـ يشوب :الكفاءة -7-2-5

 السياؽ حسب وىذا ,الكفاءة لمفيوـ تعريؼ مئة مف أكثر يوجد أنو الإطار ىذا في الباحثيف

 عمؿ إنجاز أو والمدخلات المخرجات بيف النسبة تعني فالكفاءة وعميو فيو يستعمؿ الذي

 إلى الديناميكي النظاـ قبؿ مف المستخدمة الطاقة نسبة تعني أي قميمة بطاقة أو قميؿ بمجيود

 العوائد أعمى عمى الحصوؿ نحو المنظمة لتوجو ونظرا ,العمؿ دورة خلاؿ لو المتوفرة الطاقة

 زيادة نحو يوجو الاىتماـ فإف لممنظمة المتاحة والمالية والمادية البشرية الموارد استخداـ مف

 ىي الكفاءة أف أي والمخرجات المدخلات مف علاقة أفضؿ إلى الوصوؿ تعني التي الكفاءة

 2الممكنة الموارد بأقؿ يمكف ما أعمى تحقيؽ

 
                                                           

مجمة القادسية لمعموـ الإدارية  ،أىمية تقويم الأداء الجامعي في تحقيق الكفاءة والفاعمية في اتخاذ القرارات: ىاشـ فوزي دباس العبادي -1
 127، ص2009، 02، العدد11والإقتصادية، المجمد 

 127مرجع سبؽ ذكره، صىاشـ فوزي دباس العبادي:  -2
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 المدخلات إلى المخرجات نسبة إلى عامة بصفة الإنتاجية مصطمح يشير :الإنتاجية-7-2-6

 تشتمؿ بينما ,والمعدات الآلات وتكاليؼ الإنتاج وتكاليؼ وتكمفتيا,العمؿ ساعات المدخلات وتشمؿ

 يختمؼ قد الإنتاجية مفيوـ أف مف الرغـ وعمى ,السوقية الحصة ,الدخؿ المبيعات عمى المخرجات

 إنتاج في المستخدمة الموارد كمية أو قيمة بيف علاقة عمى دائما يضؿ انو إلا النشاط نوعية باختلاؼ

 /المخرجات =الإنتاجية :التالية بالمعادلة الإنتاجية عمى التعبير يتـ ما وغالبا الخدمات أو السمع تمؾ

 1.المدخلات

 المقاربة النظرية: -8

لرسمي وعلاقتو بأداء المورد البشري بالمؤسسة الاقتصادية قد تـ اختيار ا بناءا عمى موضوع الاتصاؿ 

 النظرية التفاعمية الرمزية لما ليا علاقة مباشرة بموضوع الدراسة.

يوضع بمومر أف المرتكزات المعرفية الأساسية لمتفاعمية الرمزية تتمثؿ في أف البشر يتصرفوف  -

حياؿ الأشياء عمى أساس ما تعنيو بالنسبة ليـ, أي مف خلاؿ المعاني المتصمة بيا, وىذه 

 2المعاني ىي نتاج لمتفاعؿ الاجتماعي في المجتمع.

ف الأفراد يتجيوف في عمميـ مف الذات إلى خارجيا, إف الاىتمامات الرئيسية لمتفاعمية الرمزية أ -

مؤكديف أف الأفراد الذيف يشكموف المجتمع مف خلاؿ التأكد عمى أىمية المعاني الرمزية للاتصاؿ 

شارات, وبالتالي فالتفاعمية الرمزية تسمـ تسميما مطمقا بأف المجتمع  يماءات وا  بما يشممو مف لغة وا 

ليذا تقرر نظرية التفاعمية الرمزية بأف التفاعؿ مع الآخريف ىو يشكؿ الأفراد ويكوف سموكيـ, و 

أكثر العوامؿ أىمية في تحديد السموؾ الإنساني,كما تأكد التفاعمية باف عممية التفاعؿ ليا 

 طريقتيف:
                                                           

1
، مجمة اقتصاديات شماؿ افريقيا، العدد السابع، تنمية الموارد البشرية وأىميتيا في تحسين الإنتاجية وتحقيق الميزة التنافسية :بارؾ نعيمة - 

 279ص
 .28،ص 1،ط2008دار مجدلاوي لمنشر والتوزيع،عماف ،الاردف ،عمم الاجتما، : النظرية المعاصرة فيمحمد عبد الكريـ الحوراني -2
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نما يجب  - فنحف ليس عمينا فقط أف نفيـ أف فعؿ شخص ما يكوف نتاجا لسموؾ شخص أخر، وا 

 1ؿ الذي يكوف سموكو مفسرا بأساليب معينة أيضا.أف نفسر التأثير عمى الفاع

 وحدات تحميل التفاعمية الرمزية: -

ينتج التفاعؿ بيف الأفراد العامميف داخؿ المؤسسة نتيجة للأحتكاؾ المستمر وطوؿ مدة التفاعل:  .1

العمؿ وطبيعة العلاقة القائمة عمى أساس التفاىـ ، ضؼ إلى ذلؾ فطبيعة الإتصالات بيف 

 إلى حدوث تفاعؿ اجتماعي فيما بينيـ.العماؿ تؤدي 

وىي مجموعة مف الإشارات التي يستخدميا الأفراد العامميف في المؤسسة فيما بينيـ  الرموز: .2

 لتسييؿ عممية التواصؿ، والمتمثمة في المغة والمعاني المستخدمة في التنظيـ الداخمي لممؤسسة.

ار والوضعيات التي يمر بيا خلاؿ مساره يمثلالأنا بالنسبة لمعامؿ كؿ المواقؼ والأدو الأنا:  .3

 الميني.

يمثؿ التنظيـ الإجتماعي بالنسبة لممؤسسة والتنظيـ مجموع الضوابط التنظيم الاجتماعي:  .4

والمعايير أي بمعنى خضوع تفاعلات الأفراد العامميف داخؿ المؤسسة إلى تمؾ المعايير والضوابط 

 التي يحددىا التنظيـ والخاصة بو.

فالمركز ىو الموضع أو الدرجة المينية لمفرد العامؿ مقارنة بغيره مف العماؿ في دور: المركز وال .5

المؤسسة، بينما الدورفيو يعبرعف السموكيات والأدواروالممارسات المتعارؼ عمييا والمصاحبة 

 لمركز محدد. 

وعموما فإف العامؿ في المؤسسة يتفاعؿ ضمف اطار اتصالي مع المرؤوسيف بطرؽ مختمفة  -

تحدد وفؽ مسارات صاعدة أو نازلة أو افقية، تستخدـ مف خلاليا ايحاءات وايماءات أو رموز ت

 قائمة عمى أساس تنظيمي رسمي والتي مف خلاليا تؤثر في مستوى الأداء الخاص بالعامؿ.
                                                           

1
 151،ص1،ط0212،مصر العربية للنشر والتوزيع،النظرٌات الإجتماعٌة والممارسات البحثٌةفيليب جونز، تر:محمد ياسر الخواجة:  -
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 خلاصة الفصل:

اشكالية البحث لقد تـ التطرؽ في ىذا الفصؿ إلى  تحديد الإطار النظري العاـ لمدراسة في تحديد  -

وأسباب اختيارىا, كذلؾ التساؤلات وفرضيات والتي نحاوؿ الاجابة عمييا مف خلاؿ دراستنا ىذه, 

ضؼ إلى ذلؾ الأىمية والأىداؼ التي مف أجميا قمنا بيذه الدراسة مع تحديد المفاىيـ الأساسية 

 .لائمة لمدراسةبالاضافة إلى الدراسات السابقة وأخيرا المقاربة النظرية المالمساعدة، و 
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 تمييد :

عميو أنو لأي بحث عممي مجموعة مف الإجراءات المنيجية المتبعة والتي تعتبر ضرورية مف المتعارؼ 

في البحث, وكما ىو معموـ أف ىناؾ علاقة بيف طبيعة الموضوع والمنيج المستخدـ,وكذا الأدوات التي 

 يستعمميا الباحث في الدراسة, فالبحث الاجتماعي يحتاج إلى الربط بيف ماىو نظري ومنيجي وماىو

ميداني, بإعتبارأف الميداف ىو المجاؿ الذي يتـ فيو اختبار ماتـ التطرؽ إليو في الدراسة في جانبيا النظري 

 والمنيجي.

أدوات جمع البيانات،  مجتمع البحث،وعميو فقد تـ التطرؽ في ىذا الفصؿ إلى طبيعة المنيج المستخدـ،

 وكذلؾ مجالات الدراسة. 
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يفرض البحث العممي اختيار المنيج الملائـ مع موضوع الدراسة,ويشير مفيوـ المنيج المستخدم:  -1

المنيج إلى " أنو تحميؿ منسؽ وتنظيـ لممبادئ والعمميات العقمية والتجريبية التي توجو بالضرورة 

 32البحث العممي, أوما تؤلفو بنية العموـ الخاصة "

المنيج الملائـ لتحميؿ الظاىرة  باعتبارهونظرا لموضوع دراستنا  فقد تـ إختيارا المنيج الوصفي  -

 الحالية عف طريؽ :

 التنظيمي الذي ترتكز عميو المؤسسة الاتصاؿوصؼ أنماط  -1

 الرسمي في المؤسسة موضوع الدراسة وربطو بالأداء الاتصاؿوصؼ واقع  -2

كسبيؿ لفيـ ظواىره  الاجتماعيويعد المنيج الوصفي أكثر مناىج البحث ملائمة لمواقع  -

 واستخلاص سماتو, ويأتي عمى مرحمتيف:

الاستكشاؼ والصياغة التي تحتوي بدورىا عمى ثلاث خطوات :ىي تمخيص تراث العموـ الأولى:  -

العممية والعممية بموضوع  إلى ذوي الخبرة والاستنادالاجتماعية فيما يتعمؽ بموضوع الدراسة 

 الدراسة, ثـ تحميؿ بعض الحالات التي تزيد مف استبصارنا بالمشكمة وتمقي الضوء عمييا.

فيي مرحمة التشخيص والوصؼ وذلؾ بتحميؿ البيانات والمعمومات التي تـ جمعيا تحميلا الثانية:  -

 33يؤدي إلى اكتشاؼ العلاقة بيف المتغيرات وتقديـ تفسيرا ملائما ليا

 مجالات الدراسة: -2

تػػػـ حصػػػر حػػػدود الدراسػػػة المكانيػػػة فػػػي الشػػػركة الوطنيػػػة لتوزيػػػع الكيربػػػاء والغػػػاز المجـــال المكـــاني:  -2-1

 -ورقمة-)سونمغاز(

 
                                                           

 01،ص1،ط2002نمير،دمشؽ،سوريا،، دار المنيجية البحث العممي في العموم الإنسانيةعبودعبد الله العسكري:  -32
 06عبود عبد الله العسكري: مرجع سابؽ، ص-33
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 :تقـديم المــؤسسـة 

 تعريف بالمؤسسة الوطنية لتوزيع الغاز والكيرباء )سونمغاز(: -

سػػػونمغاز، ىػػػي المتعامػػػؿ التػػػاريخي فػػػي ميػػػداف الإمػػػداد بالطاقػػػة الكيربائيػػػة والغازيػػػة بالجزائر،ومياميػػػا 

قنػػػوات، وقانونيػػا الأساسػػػي الالرئيسػػية ىػػي إنتػػػاج الكيربػػاء ونقميػػا وتوزيعيػػػا وكػػذلؾ نقػػؿ الغػػػاز وتوزيعػػو عبػػر 

ىميػة بالنسػبة لممؤسسػة ولاسػيما الجديد يسمح ليػا بإمكانيػة التػدخؿ فػي قطاعػات أخػرى، فيػذه القطاعػات ليػا أ

 في ميداف التسويؽ لمكيرباء والغاز نحو الخارج.

 :تـاريـخ المؤسسـة 

، (EGA)تػـ إنشػػاء المؤسسػة العموميػػة "كيربػاء وغػػاز الجزائػر" المعروفػػة اختصػارا بػػػ  1947فػي سػػنة 

المؤسسات السابقة  EGAـ والتي أسند إلييا احتكار إنتاج الكيرباء ونقميا وتوزيعيا وكذلؾ توزيع الغاز. وتض

)الشػركة  SAEوشػركائو  ((LEBONللإنتاج والتوزيع،وقد كانت تندرج تحت قانوف أساسي خاص  بػ لوبوف 

 .1946الجزائرية لمكيرباء والغاز( ثـ وقعت تحت مفعوؿ قانوف التأميف الذي أصدرتو الدولة الفرنسية سنة 

فبعػػد بضػػع سػػنوات مػػف ذلػػؾ وبفضػػؿ مجيػػودات ، (EGA)تكفمػػت الدولػػة الجزائريػػة المسػػتقمة بمؤسسػػة 

 معتبرة بذلت في سبيؿ التكويف سمح التأطير لمعامميف الجزائرييف مف تولي ىذه المؤسسػة.

-59طبقػا لممرسػوـ إلى سونمغاز )الشركة الوطنية لمكيرباء والغاز(  9196في سنة  (EGA)تحولت 

عػػوف، وكػػاف  6000عػػامميف فييػػا نحػػو ومػػا لبثػػت أف أضػػحت مؤسسػػة ذات حجػػـ ىػػاـ، فقػػد بمػػغ عػػدد ال 69

اليػدؼ المقصػود مػف تحويػػؿ الشػركة ىػو إعطػاء المؤسسػػة قػدرات تنظػػيمية و تسػيريو لكػػي يكػوف فػي مقػػدورىا 

مرافقػػة ومسػػاندة التنميػػة الاقتصػػادية فػػي الػػبلاد، والمقصػػود بوجػػو خػػاص ىػػو التنميػػة الصػػناعية وحصػػوؿ عػػدد 

نػارة الريفيػة( وىػو مشػروع ينػدرج فػي مخطػط التنميػة الػذي أعدتػو كبير مف السكاف عمى الطاقة الكيربائيػة )الإ

 السمطات العمومية.
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 بخمس شركات فرعية للأشغاؿ المتخصصة: 1983تزودت المؤسسة في سنة 

 .يصاؿ الكيرباء  كيريؼ ػ للإنارة وا 

 .كيركيب ػ لمتركيبات والمنشآت الكيربائية 

 .قناغاز ػ لإنجاز شبكات نقؿ الغاز 

  لميندسة المدنية.إينرغا ػ 

 .التركيب ػ لمتركيب الصناعي 

( AMC.)ػ المؤسسة الوطنية لصنع العدادات وأجيزة القياس 

فبفضؿ ىذه الشركات المتفرعة أصبحت "سونمغاز" تمتمؾ حاليػا منشػآت أساسػية كيربائيػػة وغازيػة تفػي 

 91-475لممرسػػػوـ رقػػػـ وطبقػػا  1991-12-14باحتياجػػات التنميػػػة الاقتصػػادية والاجتماعيػػػة لمػػبلاد، وفػػػي 

 .( EPIC)تحولت سونمغاز إلى مؤسسة عمومية ذات طابع صناعي وتجاري 

إف إعادة النظػر فػي القػانوف الأساسػي يثبػت أف لممؤسسػة ميمػة الخدمػة العموميػة الػذي يطػرح ضػرورة 

  2002التسػػيير الاقتصػػادي والتكفػػؿ بالجانػػب التجػػاري، وضػػمف اليػػدؼ نفسػػو أصػػبحت المؤسسػػة فػػي سػػنة  

فيػذا التغييػر مػنح لمؤسسػة "سػونمغاز" إمكانيػة توسػيع نشػاطيا ليشػمؿ ميػاديف أخػرى  (،(SPAركة مساىمة ش

تابعة لقطاع الطاقة كما أتاح ليا إمكانية التدخؿ خارج حػدود الجزائػر، وباعتبارىػا شػركة مسػاىمة فإنػو يتعػيف 

شػركات أخػرى، وىػذا مػا ينبػ  عػف  عمييا حيازة حافظة أسيـ وقيـ أخرى منقولة مع إمكانية امتلاؾ أسػيـ فػي

 تطورىا، حيث أضحت مجمعا أو شركة قابضة )ىولدينغ(.

بإعادة ىيكمة نفسيا في شكؿ شركات متفرعة  2006إلى  2004قامت )سونمغاز( خلاؿ السنوات مف 

 حيث أف ىذه الفروع مكمفة بالنشاطات الأساسية لممؤسسة وىي:
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  سونمغاز إنتاج الكيرباء  ٍSPE).) 

  شبكة نقؿ الكيرباءمسيرGRTE) ). 

 مسير شبكة التوزيعXD) .) 

 تمت ىيكمة وظيفة التوزيع في أربع شركات فرعية: 2005وفي سنة  

  .الجزائر العاصمة 

  .منطقة الوسط 

  .منطقة الشرؽ 

 .منطقة الغرب 

ومػػف وراء ىػػذا التطػػور يبقػػى ضػػماف الخدمػػة العموميػػة ىػػي الميمػػة الجوىريػػة لػػػ )سػػونمغاز( وذلػػؾ لأف توسػػيع 

مجػػاؿ أنشػػطتيا وتحسػػيف نمػػط تسػػييرىا الاقتصػػادي يفيػػداف فػػي المقػػاـ الأوؿ ىػػذه الميمػػة التػػي تشػػكؿ الأسػػاس 

 الراسخ لثقافتيا كمؤسسة. 

 :أىداف والتزامات المؤسسة 

 أىداؼ الشركة فيما يمي:: تتمخص أىـدافيا -

 .الإنتاج والنقؿ والتوزيع والإنجاز بالكيرباء في الجزائر وخارجيا 

 .التوزيع والإنجاز في الغاز عف طريؽ القنوات بالجزائر وخارجيا 

  التنمية بكؿ الوسائؿ وبكؿ النشاطات التي ليا علاقة مباشرة مع تصنيع الكيرباء والغاز بشػتى الطػرؽ فػي

 بشراكة مؤسسات جزائرية وأجنبية. الجزائر وخارجيا

 .سونمغاز كشركة قابضةتضمف ميمة المصمحة العمومية طبقا لمتشريعات والتنظيمات المعموؿ بيا 
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  الاسػػػتجابة فػػػي حػػػدود الشػػػروط المطموبػػػة لضػػػماف الجػػػودة ومواصػػػمة العمػػػؿ والأمػػػاف لكػػػؿ طمبػػػات التغذيػػػة

 بالكيرباء والغاز حيث تتوفر الشبكات.

 اؿ في برامج التنمية والمنشآت الكيربائية والغازية خصوصا برامج مد الكيرباء والتوزيع ضماف التحكـ الفع

 العمومي لمغاز.

 :تطبيؽ شروط معروفة بصرامة المساواة في معالجة كؿ ما يخص بالزبوف خاصة 

- .  التسعيرة المنصوص عمييا بالمرسوـ

نشاء الطاقة.دفتر يتضمف البنود العامة التي تحدد الشروط العامة لتوصيؿ  -  وا 

  :يضـ الييكؿ التنظيمي لممؤسسة عمى عدة أقساـ ومصالح كمايمي:الييكل التنظيمي لممؤسسة 

 الرئيس المدير العاـ .1

 مدير التوزيع .2

 كاتبة المديرية .3

 مصمحة الشؤوف القانونية .4

 مكمؼ بالإتصالات .5

 ميندس دراسات الأمف .6

 مكمؼ بالأمف الداخمي .7

 قسـ العلاقات التجارية .8

 التنفيذ والأشغاؿقسـ دراسات  .9

 قسـ تقنيات الغاز .10

 قسـ تقنيات الكيرباء .11
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 مصمحة شؤوف العامة .12

 قسـ الموارد البشرية .13

 قسـ المالية والمحاسبة .14

 قسـ تسيير المنظومات المعموماتية  .15

 قسـ تخطيط الشبكات )ؾ.غ( .16

 قسـ إدارة الصفقات .17

 01أنظر الممحق رقم -

 )مف طرؼ مصمحة المستخدميف( المصدر: وثائؽ مقدمة مف طرؼ المؤسسة

 وىي الفترة التي تـ فييا إجراء الدراسة والتي تمت عمى مرحمتيف: المجال الزماني: -2-2

وىي المرحمة التي يتـ فييا جمع مختمؼ المعمومات النظرية والمتعمقة بموضوع المرحمة الأولى:  -

 الدراسة وتصنيفيا وترتيبيا.

وتأتي ىذه المرحمة بعد الانتياء مف عممية جمع وتصنيؼ المعمومات، ومف تـ المرحمة الثانية: 

القياـ بالدراسة الميدانية في المؤسسة بعد موافقتيا عمى إجراء الدراسة فييا، والتي قمنا خلاليا 

 بإجراء جولة 

عيا استطلاعية داخؿ المؤسسة، حيث وبعد تصميـ الاستمارة وموافقة المشرفة عمييا، قمنا بتوزي

 .14/05/2019إلى غاية  25/03/2019عمى العماؿ ليذا فقد امتدت ىذه المرحمة مف

مف خلالماتـ تقديمو حوؿ المجاؿ المكاني لمدراسة وبالضبط المجال البشري )مجتمع البحث(:  -2-3

ضافة إلى الإستطلاعات،تـ  تحديد مجتمع البحث إ -بورقمة–حوؿ مؤسسة توزيع الكيرباء والغاز 

,وبالنظر إلى  63وظفي ىذه المؤسسة وتحديدا العماؿ الإدارييف فييا والبالغ عددىـ  المتمثؿ في م
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اسموب الحصر عامؿ تـ  إتباع  63عدد الموظفيف الادارييف بمؤسسة سونمغارالذيف يبمغ عددىـ  

 ،بمعنى دراسة جميع مفردات مجتمع البحث.الشامل

 أدوات جمع البيانات:  -3

تقنيات وأدوات يستعيف بيا الباحث وتساعده في الحصوؿ عمى لكؿ بحث اجتماعي  مجموعة مف 

المعمومات اللازمة حوؿ موضوع  دراستو, فقد يتـ الاستعانة بتقنية أو أداة واحدة فقط وقد يتـ استخداـ 

أكثر مف تقنية أو أداة وىذا راجع لطبيعة الموصوع المدروس وطبيعة المعمومات المراد الحصوؿ عمييا, 

سة تـ الاستعانة بأداة الاستمارة والتي تعرؼ بأنيا " أنموذج يضـ مجموعة أسئمة توجو إلى وفي ىذه الدرا

الأفراد مف أجؿ الحصوؿ عمى معمومات حوؿ موضوع أو مشكمة أو موقؼ ويتـ تنفيذ الاستمارة إما عف 

 34طريؽ المقابمة الشخصية أو أف ترسؿ إلى المبحوثيف عف طريؽ البريد"

 عمى أسئمة مفتوحة وأخرى مغمقة. وقد احتوت الإستمارة

وقد إعتمدنا عمى ىذه  الأداة لأنيا الأنسب لموضوعنا،وقد قسمت إلى ثلاثة محاوربناء عمى الفرضيات 

 الدراسة كمايمي:

 الخاص بالبيانات الشخصية المحور الأول:
 مساىمة الإتصاؿ النازؿ في الرفع مف كفاءة المورد البشريالمحور الثاني: 

 مساىمة الإتصاؿ الصاعد في فاعمية المورد البشريالث: المحور الث

 مساىمة الاتصاؿ الأفقي في زيادة انتاجية العامميف المحور الرابع:

 

 

 خلاصة الفصل:
                                                           

 -الجزائر –مؤسسة حسيف راس الجبؿ لمنشر والتوزيع،قسنطينة منيجية البحث العممي في العموم الاجتماعية، نادية سعيد عيشور:  -34
 286،ص 2017ط،
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مف خلاؿ ىذا الفصؿ الموسوـ بالإجراءات المنيجية لمدراسة تـ تحديد المنيج الملائـ لمدراسة إلا وىو 

وكذلؾ وصؼ  المؤسسة التنظيمي التي ترتكز عميياالإتصاؿ ط المنيج الوصفي، بحيث تـ وصؼ أنما

، بالإضافة إلى ذلؾ تـ تحديد  واقع الإتصاؿ الرسمي في المؤسسة موضوع الدراسة وربطو بالأداء

.بيانات وكذلؾ تحديد مجتمع البحثمجالات الدراسة وأداة جمع ال



 

 

 دتميي-
 عرض وتحميل البيانات الميدانية-1

 عرض وتحميل البيانات الأولية-1-1
 وتحميل البيانات المتعمقة بالفرضية الأولى عرض-1-2
 عرض وتحميل البيانات المتعمقة بالفرضية الثانية-1-3
 عرض وتحميل البيانات المتعمقة بالفرضية الثالثة-1-4

 
 عرض نتائج الدراسة الميدانية-2
 عرض نتائج المتعمقة بالفرضية الأولى-2-1
 عرض نتائج المتعمقة بالفرضية الثانية-2-2
 فرضية الثالثةعرض نتائج المتعمقة بال-2-3
 النتيجة العامة-3
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 يد:تمي

يشمؿ ىذا الجزء مف الفصؿ الثالث والخاص بالجانب الميداني لمدراسة عمى عرض وتحميؿ 

البيانات الدراسة، بحيث تـ فيو عرض وتحميؿ لمبيانات الخاصة بكؿ فرضية جزئية، بالإضافة إلى 

العامة.عرض نتائج الجزئية وفي الأخيرتـ استخلاص النتائج   

 عرض وتحميل البيانات الميدانية: -1

 عرض وتحميل البيانات الشخصية: -1-1

 : يبيف توزيع المبحوثيف حسب الجنس01الجدوؿ رقـ 

 النسب المئوية التكرارات الجنس 
 %84.12 53 ذكر
 %15.87 10 أنثى

 %100 63 المجموع
تمييا في  %84.12وذلؾ بنسبة مف خلاؿ نتائج الجدوؿ يتبيف أف أغمب المبحوثيف مف جنس الذكور 

 أكثر مف الإناث.ر مف الإناث، ومنو يتبيف أف إرتفاع نسبة الذكو  %15.87المقابؿ نسبة 

نسبة الذكور في المجاؿ الإداري في ىذه المؤسسة راجع إلى نوعية العمؿ  ارتفاعومنو نستنتج أف 

فييا أكثر عمى    الاعتمادف ومف المتعارؼ عميو أيضا أف اتخاذ القرارات وتحمؿ المسؤوليات يكو 

 الفئة الذكورية.
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 : يبين توزيع المبحوثين حسب السن02الجدول رقم 

 النسب المئوية التكرارات  سف المبحوثيف
 [25- 36] 27 42.85% 
[37- 46] 32 50.79% 
[47- 55] 04 06.34%% 

 %100 63 المجموع
[ 46 -37تتراوح أعمارىـ ما بيف الفئة  العمرية] مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه يتبيف أف أغمبية المبحوثيف 

[  25 -36، تمييا في المقابؿ الفئة العمرية التي تتراوح اعمارىـ مابيف] %50.79سنة وذلؾ بنسبة 

فقط  %6.34[ والتي بمغت نسبتيا   55- 47و في الأخير نجد الفئة العمرية ]%42.85سنة بنسبة 

 ردة. مف 63مف أفراد العينة والبالغ عددىـ 

سنة بنسبة  46 -37وبعد قراءتنا لمجدوؿ أعلاه يتبيف أف معظـ أفراد العينة ينحصر سنيـ بيف 

مف أفراد العينة، ويرجع انتشار ىذه الفئة في الوسط العمالي  إلى فتح فرص التوظيؼ في  50.79%

رادىا بالحيوية وقت مبكر في بدايات نشاط المؤسسة،و كذلؾ لكوف ىذه المرحمة العمرية يتميز فييا أف

 والنشاط ، وأيضا لحاجة المؤسسة الماسة لمعماؿ في ىذه الفئة العمرية

 

 : يوضح توزيع المبحوثين حسب المستوى التعميمي03الجدول رقم 

 النسب المئوية التكرارات  المستوى التعميمي
 %00 00 إبتدائي
 %12.69 08 متوسط
 %15.87 10 ثانوي

 %71.42 45 جامعي
 %100 63 المجموع
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مف أفراد العينة ذو مستوى تعميمي جامعي،  %71.42مف خلاؿ الجدوؿ علاه يتبيف لنا أف ما نسبتو 

في  %12.69ذو مستوى ثانوي في حيف بمغ نسبة المستوى المتوسط نسبة  %15.87بالإضافة إلى 

 حيف أف المستوى الإبتدائي منعدـ.

ومنو نستنتج أف أغمب افراد العينة ذو المستوى الجامعي، بحيث يمكف تفسير ذلؾ إلى اعتماد 

المؤسسة عمى الكفاءات المؤىمة في سياسة التوظيؼ، ولكف مع ىذا فنسبة المستوى الثانوي  تأتي في 

ىا، بحيث في المرتبة الثانية وىذا لكوف العماؿ ذوي أقدمية عالية الذيف التحقوا بالمؤسسة منذ انشاؤ 

تمؾ الفترة قمت اليد العاممة المؤىمة، بينما يرجع انعداـ المستوى الإبتدائي إلى شروط التوظيؼ التي 

 تتبعيا المؤسسة في عممية انتقاء الموظفيف لاف ىذه المستويات لا تدخؿ في مسابقات التوظيؼ. 

 

 : يبين توزيع المبحوثين حسب الأقدمية في العمل04الجدول رقم 

 النسب المئوية التكرارات  الأقدمية
 %31.74 20 سنوات 10إلى 1مف 
 %20.63 13 سنة 20إلى 11
 %47.61 30 سنة 30إلى 21مف 

 %100 63 المجموع
 30 -21مف خلاؿ ملاحظتنا لمجدوؿ نجد أف اقدمية أغمب المبحوثيف  نجدىا في السنوات مف 

 10يمييا في المقابؿ العماؿ الذيف تتراوح عدد سنوات عمميـ مف سنة إلى   %47.61سنة بنسبة 

سنة  20إلى 11، وفي الاخير نجد العماؿ الذيف خبراتيـ مف  %31.74سنوات بنسبة قدرت ب 

 . %20.63بمغت نسبتيـ 

 



 انفصم انثبنث:                                                                انجبَب انًٍذاًَ نهذساست

 

 
47 

ومنو ومف خلاؿ قراءتنا لمجدوؿ يظير لنا أف أغمب العماؿ لدييـ خبرة في العمؿ، وأف الأكثرية 

سنة وىذا راجع إلى أف أغمبية العماؿ قد تـ توظيفيـ بعد  30سنة إلى  21منيـ لدييـ خبرة مف 

 اكتسابيـ لمخبرة العممية. 

 عرض وتحميل البيانات الفرضية الجزئية الأولى:-1-2

 : يبين مصدر تمقي المعمومات الخاصة بالعمل05رقم الجدول 

 النسب المئوية التكرارات مصدر تمقي المعمومات
 %30.15 19 الإدارة
 %15.87 10 الزملاء
 %53.96 34 المسؤوؿ
 %100 63 المجموع

 

يتبف مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه أف أعمى نسبة لمصدر تمقي المعمومات الخاصة بالعمؿ تكوف مف طرؼ 

مف أفراد العينة صرحوا بأف مصدر  %15.87، في حيف أف ما نسبتو %53.96المسؤوؿ،وقدرت بنسبة 

 تمقييـ لممعمومات يكوف مف طرؼ الزملاء في العمؿ.

وعميو نستنتج أف تمقي المعمومات مف طرؼ المسؤوؿ المباشر يساىـ بشكؿ كبير في الوصوؿ ىذه 

يـ مضموف الرسالة ينعكس إيجابا عمى أداء العماؿ المعمومات بشكؿ الصحيح وبأسموب واضح لأف ف

ضافة إلى ذلؾ فنوع أو طبيعة العمؿ المراد القياـ بو يستمزـ في بعض الأحياف تمقي المعمومات  لعمميـ، وا 

 مف المصدر المخوؿ لو مباشرة.
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 : يبين ماإذا كانت المعمومات تصل في الوقت المناسب06الجدول رقم 

وقت وصوؿ المعمومات في ال

 المناسب

 النسب المئوية التكرارات
 %93.65 59 نعـ
 %6.34 04 لا

 %100 63 المجموع
مف خلاؿ الجدوؿ نلاحط أف نسبة التي ترى أف المعمومات تصؿ في الوقت المناسب مف طرؼ الإدارة 

تمييا في المقابؿ الفئة التي ترى أف ىذه المعمومات لا تصؿ في الوقت المناسب مف طرؼ  %93.65ىي 

 .%6.34الإدارة وذلؾ بنسبة قدرت ب

وعميو فإف اىتماـ الإدارة بتوصيؿ المعمومات في الوقت المناسب يرجع إلى حسف الإدارة وقدرتيا عمى 

 توصيؿ ىذه المعمومات إلى العامميف.

 ين قرارات المسؤولين بشأن العمل: يب07الجدول رقم 

 النسب المئوية التكرارات القرارات
 %100 63 عادية 
 %00 00 تعسفية

 %00 00 خارجة عف نطاؽ الوظيفة
 %100 63 المجموع

مف أفراد العينة يصرحوف أف قرارات المسؤوليف الخاصة  %100مف خلاؿ نتائج الجدوؿ يتبيف أف نسبة 

 بالعمؿ ىي قرارات عادية.

بما أف الفرد العامؿ يساىـ في صنع بعض القرارات الخاصة بالعمؿ وبالإضافة إلى طبيعة العلاقة بيف 

المسؤوليف والعماؿ ليذا فإف جميع أفراد العينة يروف بأف ىذه القرارات تعتبر عادية بإعتبارىا تتماشى مع 

 متطمبات العمؿ. 
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العكاشي محمد لميف حوؿ الإتصاؿ التنظيمي وىذه النتيجة ىي نفسيا التي توصمت إلييا دراسة  -

وعلاقتو بالأداء والذي أكد في نتيجتو أف طريقة الإتصاؿ في المؤسسة ليا علاقة في نجاح الأداء 

 22 صفحة 03انظر الدراسة رقم الوظيفي لمعامؿ.

 : يبين اتصال الإدارة بالعمال ومدى زيادة أدائيم 08الجدول رقم 

 النسب المئوية التكرارات  اتصاؿ الإدارة بالعماؿ
 %80.95 51 نعـ
 %19.04 12 لا

 %100 63 المجموع
 

مف خلاؿ نتائج الجدوؿ أعلاه نستنتج أف اتصاؿ الإدارة بالعماؿ بيف الحيف والأخر يزيد مف أدائيـ لعمميـ 

مف  ،  في حيف تمييا الفئة التي ترى أف الاتصاؿ الإدارة بيـ لا يزيد80.95%وذلؾ بنسبة قدرت ب 

 . %19.04مستوى أدائيـ بنسبة قدرت ب 

ومنو نستنتج  أف إتصاؿ الادارة بالعماؿ خلاؿ فترات منتظمة أثناء أداء العمؿ يؤدي إلى وضوح جوانب 

العمؿ وبالتالي يحموف مشاكؿ عمميـ مف خلاؿ الإتصاؿ، بالإضافة إلى أف عممية الإتصاؿ تعمؿ عمى 

ف مما يدفعـ إلى كسب ثقتيـ والشعور العماؿ بالراحة والطمأنينة مما توطيد العلاقات بيف الادارة والعاممي

 يدفع العماؿ إلى تقديـ مردودية جيدة.

وىي النتيجة التي توصمت إلييا دراسة بوغراب حدة حوؿ الإتصاؿ التنظيمي وعلاقتو بالأداء  -

ؿ ورفع أداء الوظيفي حيث تأكدت الباحثة مف خلاؿ دراستيا أف ىناؾ علاقة بيف الإتصاؿ الناز 

العامؿ بحيث يساعد بشكؿ كبير في حؿ مشاكؿ العمؿ وىذا ما يتطابؽ مع أداء العماؿ في 

 21صفحة 02أنظر الدراسة رقم .       المؤسسة

-  
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 : يبين مستوى قيام العمال بتنفيد كل المطالب المقدمة ليم من طرف المسؤول09الجدول رقم 

 النسب المئوية التكرارات  تنفيد المطالب 
 %100 63 نعـ
 %00 00 لا

 %100 63 المجموع
مف أفراد العينة يصرحوف بأنيـ يقوموف بتنفيذ كؿ  %100نلاحظ مف خلاؿ نتائج الجدوؿ أعلاه أف نسبة 

مطالب المسؤوليف. فطبيعة العمؿ التي تقوـ عمى أساس تقديـ الخدمات لمجميور الخارجي )افراد المجتع( 

تستدعي مف العماؿ تنفيذ كؿ متطمبات الوظيفة التي يشغمونيا، فالإضافة إلى ذلؾ فرضا العامؿ عف 

 وظيفتو مما يجعمو يؤدي عممو بإتقاف منو.عممو وحبو لو يجعمة يتمسؾ ب

 يبين مدى لجوء المسؤول إلى استخدام أساليب العقاب في حالة عدم تنفيذ مطالبو 10الجدول رقم

 النسب المئوية التكرارات  استخداـ أسموب العقاب
 نعـ

 

 

 

 

 %00 00 الفصؿ مف العمؿ
 تغيير الوظيفة

 

06 09.52% 
 %90.47 57 الخصـ

 %00 00 لا
 %100 63 المجموع

مف خلاؿ نتائج الجدوؿ أعلاه نلاحظ أف أغمب المبحوثيف يصرحوف أف المسؤوؿ يمجأ إلى أستخداـ 

أساليب العقاب في حالة عدـ تنفيذ مطالبيـ ، اما فيما يخص نوع الأسموب المستخدـ فقد صرح أفراد ىذه 

، تمييا في  %90.52المسؤوليف وذلؾ بنسبة العينة أف الخصـ ىو الأسموب الأكثر أستخداما مف قبؿ 

،أما  %09.52المقابؿ النسبة التي ترى أف تغيير الوظيفة ىو الأسموب المستخدـ في العقاب بنسبة 

 أسموب العقاب المتمثؿ في الفصؿ مف العمؿ فيو منعدـ في المؤسسة.
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سياسة التوظيؼ وفي ومنو نستنتج أف اسالبيب العقاب تعتبر مف أىـ الشروط المنصوص عمييا في 

قوانيف العمؿ داخؿ المؤسسة وأف الألتزاـ بيا وتطبيقيا مف طرؼ المسؤوليف يحسف مف أداء العمؿ كما 

 يؤدي ذلؾ إلى حسف التنظيـ وسير العممية التنظيمية والإنتاجية.

 

 العمل: يبين نسبة مشاركة الإدارة العاممين في عممية إتخاذ القرارات الخاصة بشأن 11الجدول رقم 

 النسب المئوية التكرارات عممية إتخاذ القرارات
 %52.38 33 دائما
 %31.74 20 أحيانا
 %15.87 10 أبدا

 %100 63 المجموع
تعبر عف مشاركة الإدارة العامميف  %53،38مف خلاؿ المعطيات المبينة في الجدوؿ نلاحط أف ما نسبتو 

فيي تعبر عف الفئة التي ترى أف  %31،74في عممية إتخاذ القراربشكؿ دائـ, في حيف أف ما نسبتو 

مشاركة الإدارة لمعماؿ في عممية إتخاذ القرارات يكوف في بعض الأحياف، وتمييا الفئة التي ترى أف الإدارة 

 .%23،80تخاذ القرارات والتي قدرت بنسبة لا تقوـ بمشاركة العامميف في عممية إ

وأنطلاقا مف نتائج الجدوؿ نلاحظ أف المشاركة في عممية اتخاذ القرارات الخاصة بشأف العمؿ ميـ بالنسبة 

للأدارة والعماؿ، وباعتبار أف العامؿ يعتبر جزء مف المؤسسة وىوالمورد الفعاؿ في عممية تسيير شؤونيا 

ة صنع القرارات التي تخص المؤسسة والتي تكوف لصالحيا بطبيعة الحاؿ، فمف الميـ إشراكو في عممي

بالاضافة إلى ذلؾ فالتطورات التي تواجييا المؤسسات حاليا تدفعيا إلى البحث عف تكامؿ أكبر بيف 

نشاطاتيا.فالبرغـ مف أف الفرد )العامؿ( يعتبر أجير إلا أف التسيير الحديث يعتبره قوة منسقة بيف مختمؼ 

 ظائؼ. الو 
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 : يوضح تقييم علاقة المسؤول بالعمال12الجدول رقم 

 النسب المئوية التكرارت  علاقة المسؤوؿ بالعماؿ
 %15.87 10 علاقة رسمية 
 %30.15 19 علاقة انسانية
 %53.96 34 الإثنيف معا
 %100 63 المجموع

رسمية وانسانية معا وذلؾ بنسبة يبيف الجدوؿ أعلاه أف العلاقة التي تربط المسؤوؿ بالعماؿ ىي علاقة 

، وفي حيف %30.15وتمييا في المقابؿ الفئة التي ترى بأف علاقتيـ بالمسؤوؿ انسانية بنسبة  53.96%

 . %15.87ترى الفئة الثالثة مف العماؿ بأف علاقتيـ بالمسؤوؿ رسمية فقط بنسبة قدرت ب

ية في نفس الوقت، فاستخداـ المسؤوؿ نستنتج أف علاقة المسؤولوف بالعماؿ ىي علاقة رسمية وانسان

لمجانبيف معا في علاقتو مع العماؿ يساعده في حؿ مختمؼ المشاكؿ التي مف شأنيا أف تعيؽ العممية 

الإدارية والتنظيمية داخؿ المؤسسة، بالإضافة إلى ذلؾ فالعلاقات الإنسانية بيف المسؤولوف والعماؿ 

العماؿ بالراحة والطمأنية يجعميـ يبدعوف في عمميـ مما تعتبرخطوة ميمة لتحسيف الإنتاج لأف شعور 

 ينعكس ذلؾ بصفة مباشرة عمى أدائيـ الوظيفي.

وقد أشارت نظرية التفاعؿ الرمزي إلى أف عممية التفاعؿ تعمؿ عمى ربط العلاقات بيف الأفراد وتحقيؽ 

 30أنظر صفحة التفاىـ فيما بينيـ.
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 الجزئية الثانية:عرض وتحميل البيانات الفرضية -1-3

 : يبرز مدى قيام العمال بطمب المساعدة من طرف المشرفين13الجدول رقم 

 النسب المئوية التكرارات طمب المساعدة
 %92.06 58 نعـ 
 %93. 7 05 لا

  %100 63 المجموع
مف خلاؿ نتائج الجدوؿ أعلاه يتبيف أف جؿ العماؿ يقوـ بطمب المساعدة مف طرؼ المشرفيف وذلؾ 

مف أفراد العينة فلا يطمبوف المساعدة مف طرؼ  %7.93،أما ما نسبتو %92.06بنسبة قدرت ب

 المشرفيف.

ومنو نستنتج أف طمب المساعدة مف طرؼ المشرفيف يعتبر خطوة ميمة لتحسيف الأداء، بالإضافة إلى 

ولد نوع مف ذلؾ فإف مساعدة المشرفيف لمعماؿ بيف الحيف والأخر أوفي حالة وجود بعض الصعوبات ي

 الثقة والشعور العماؿ بالطمأنية والراحة مما يجعميـ يبدعوف في عمميـ.

 : يبين ما إذا كانت اقتراحات العمال تؤخذ بعين الإعتبار من طرف المسؤولين14الجدول رقم 

 النسب المئوية التكرارات اقتراحات العماؿ
 %93.65 59 نعـ
 %6.34 04 لا

 %100 63 المجموع
يصرحوف أف اقتراحات العماؿ تؤخد بعيف  %93.65نتائج الجدوؿ يتبيف أف نسبة مف خلاؿ 

ترى أف ىذه الإقتراحات لا تؤخد بعيف الاعتبارفحسب  %06.34الإعتبار، في حيف أف ما نسبتو 

 رأييـ فالعماؿ لا يجب عمييـ وضع اقتراحات بشأف العمؿ فما عمييـ سوى التنفيذ.

وري أف تؤخذ اقتراحات العماؿ بعيف الإعتبار خاصة تمؾ الاقتراحات وعميو يمكف القوؿ أنو مف الضر 

التي تكوف لصالح العمؿ، فاستشارة العماؿ في الأمور التنظيمية أمر أساسي وميـ لأنيا تمس 
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مصالحيـ المتنوعة بصفة مباشرة أو غير مباشرة وذلؾ لأنيا تؤثر في الإستقرار الميني والأمف داخؿ 

العمؿ وليذا فإف أخد اقترحات العماؿ بعيف الإعتبار مبدأ أساسي في السموؾ العمؿ وزيادة تقويـ 

 التنظيمي.

 : يبين ما إذا كانت الإدارة تخصص وقت للإستماع إلى انشغالات العمال15الجدول رقم 

 النسب المئوية التكرارات الوقت المخصص
 %96.82 61 نعـ
 %3.17 02 لا

 %100 63 المجموع
مف أفراد العينة يصرحوف بأف الإدارة تخصص وقت  %96.82الجدوؿ أعلاه أف نسبة تبيف نتائج 

 .  %3.17للإستماع إلى انشغالات العماؿ، في المقابؿ تمييا الفئة التي ترى العكس والتي قدرت ب

نستنتج أف اىتماـ الإدارة بالعماؿ وتخصيص وقت معيف ليـ يعتبر مف الأمور الميمة لكسب ثقة 

 ي تزيد مف حبيـ لعمميـ واحساسيـ بأنيـ ليـ دور فعاؿ في المؤسسة.العماؿ الت

 : يبين درجة اىتمام الإدارة لإنشغالات وشكاوي العمال16الجدول رقم 

 النسب المئوية التكرارات الإىتماـ بالانشغالات والشكاوي
 %93.65 59 نعـ 
 %6.34 04 لا

 %100 63 المجموع
لنا أف ىناؾ اىتماـ مف طرؼ الإدارة لإنشغالات وشكاوي العماؿ والتي مف خلاؿ نتائج الجدوؿ يتبيف 

% منيـ مف يرى أنو لا يوجد إىتماـ مف طرؼ 6.34في حيف تقابميا نسبة  %93.65قدرت نسبتو ب

الإدارة لإنشغالات وشكاوي العماؿ.وعميو فإىتماـ الإدارة بالعماؿ والإستماع إلى انشغالاتيـ  وأخدىـ 

يعتبرخطوة ميمة  لحؿ مختمؼ المشاكؿ التي تعيؽ السير الحسف لمعممية التنظيمية بعيف الإعتبار 
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والإدارية في المؤسسة، فكمما أعطت الإدارة الإىتماـ الكامؿ لمعماؿ يجعميـ يبدعوف في أدائيـ ما 

 يجعميـ يمتمكوف القدرة عمى التخطيط الجيد لنجاح عمميـ وىو بدوره ما يؤدي إلى نجاح المؤسسة. 

 : يبين اتصال العمال بالإدارة للإطلاع عمى كل جديد17جدول رقم ال

 النسب المئوية التكرارات اتصاؿ العماؿ بلإدارة
 %95.23 60 نعـ
 %4.76 03 لا

 %100 63 المجموع
 

مف خلاؿ نتائج الجدوؿ أعلاه نلاحظ أف الذيف يتصموف بالإدارة للإطلاع عمى كؿ ماىو جديد يمثموف 

ممف لا يقوموف بالإتصاؿ بالإدارة  %4.76تمييا نسبة   %95.23الكبيرة والتي قدرت ببالنسبة 

 للإطلاع عمى كؿ جديد.

وعميو نستنتج أف إتصاؿ العماؿ بالإدارة للإطلاع عمى كؿ جديد فيما يخص القوانيف الخاصة بالعمؿ 

معرفة الفرد العامؿ ما ومختمؼ التغيرات التنظيمية التي تطرأ ليا المنظمة أمر ضروري وميـ، لأف 

يحيط بو يساعده بشكؿ كبير في معرفة ما لو وما عميو، كما أف اتصاؿ العماؿ بالإدارة لو دور فعاؿ 

 في ايصاؿ التعميمات داخؿ المؤسسة.

 : يبين الأسموب المستخدم في الإدارة لنقل المعمومات18الجدول رقم 

 النسب المئوية التكرارات الأسموب المستخدـ
 %49.20 31 ت شخصيةمقابلا
 %30.15 19 تقارير

 %6.34 04 وسائؿ النقؿ
 %14.28 09 الزيارات التفقدية

 %100 100 المجموع
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مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه يتبيف أف أعمى نسبة لنقؿ المعمومات ىي المقابلات الشخصية وذلؾ بنسبة 

ترى أف الأسموب المستخدـ في نقؿ  %30.15، وفي المقابؿ تمييا نسبة %49.20قدرت ب

المعمومات تكوف بواسطة التقرير، تمييا الفئة التي ترى أف الاسموب الأفضؿ لنقؿ المعمومات ىي 

الزيارات التفقدية التي يقوـ بيا المشرفيف ، أما الفئة الأخيرة فترى أف وسائؿ النقؿ ىي الوسيمة 

 . %6.34المعتمدة في نقؿ المعمومات فقد قدرت ب

وعميو نستنتج أف نقؿ المعمومات عف طريؽ المقابمة الشخصية تعتبر الوسيمة المفضمة لدى  -

العماؿ إذ وعف طريؽ المقابمة الشخصية يستطيع العامؿ فيـ ومعرفة كؿ ما يدور حولو، فالمقابمة 

الشخصية ليا دور فعاؿ في إيصاؿ المعمومات كما تعتبر الأداة الأساسية لتزويد العامؿ بمختمؼ 

 التعميمات والقرارات الخاصة بو وبالعمؿ في حد داتو.

: يبين ما إذا كانت الإدارة تعقد اجتماعات دورية للاستماع إلى متطمبات، 19الجدول رقم 

 استفسارات،مقترحات العمال

 النسب المئوية التكرارات عقد الاجتماعات 
 %79.36 50 نعـ 
 %20.63 13 لا

 %100 63 المجموع
مف أفراد العينة يصرحوف بأف الإدارة تقوـ بعقد اجتماعات  %79.36أعلاه أف نسبة  يبيف الجدوؿ

دورية للاستماع إلى متطمبات واستفسارات ومقترحات العماؿ، تمييا في المقابؿ الفئة التي ترى بأف 

 .%20.63الإدارة لا تقوـ بعقد ىذه الاجتماعات بالنسبة التي قدرت ب 

رة بعقد ندوات واجتماعات بيف فترة وأخرى لو دور كبيربالنسبة للإدارة ومنو نستنتج أف قياـ الإدا

والعماؿ في آف واحد، فالبنسبة للإدارة تساعدىا ىذه الاجتماعات في معرفة مستوى أداء كؿ فردعامؿ 

في المؤسسة  كما يساعدىا في عممية تقييـ العماؿ انطلاقا مف مجمؿ الاقتراحات التي يقترحيا العامؿ 
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تكوف في صالح العمؿ والمؤسسة أما  بالنسبة لمعماؿ فتساعدىـ ىذه الاجتماعات في الإدلاء والتي 

 بارائيـ وتقديـ متطمباتيـ واستفسارىـ حوؿ الإمور المينية.

 عرض البيانات الفرضية الجزئية الثالثة:-1-4

 : يبين طبيعة العلاقة بين الزملاء في العمل20الجدول رقم 

 النسب المئوية التكرارات  طبيعة العلاقة
 %7.93 05 علاقة رسمية

 %30.15 19 علاقة غير رسمية
 %61.90 39 الإثنيف معا
 %100 63 المجموع

يبيف الجدوؿ اعلاه أف العلاقة التي تربط الزملاء في العمؿ ىي العلاقة الرسمية وغير الرسمية بنسبة 

تمييا في المقابمة الفئة  %30.15تمييا الفئة التي ترى أف العلاقة غير رسمية بنسبة  61.90%

 . %7.93الأخيرة التي ترى أف طبيعة ىذه العلاقة رسمية بنسبة قدرت ب 

ومنو نستنتج أف وجود العلاقة غيرالرسمية في أوساط العماؿ راجع إلى الإحتكاؾ المستمر بيف العماؿ 

ف علاقات طيبة وصداقة بيف الزملاء بالإضافة إلى السنوات التي قضاىا مما أدى ذلؾ إلى تكو 

 العماؿ مع بعضيـ داخؿ المؤسسة، وىذه السنوات كفيمة بإنشاء علاقات صداقة داخؿ مجاؿ العمؿ. 

 :يوضح  الأساس الذي يعتمد عميو العمال في إختيار الزميل في العمل21الجدول رقم 

 النسب المئوية التكرارات أساس اختيار الزميؿ
 %31.74 20 التقارب في السف

 %50.79 32 الأقدمية
 %17.46 11 التفاىـ

 %100 63 المجموع
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مف خلاؿ نتائج الجدوؿ أعلاه يتبيف لنا أف أعمى نسبة مف العماؿ يروف أف إختيارالزميؿ في العمؿ 

منيـ  %31.74 ، في حيف أف ما نسبتو%50.79يكوف عمى أساس الأقدمية وذلؾ بنسبة قدرت ب

يروف أف التقارب في السف ىو الاساس الذيف يعتمدوف عميو في اختيارىـ لمزميؿ، أما الفئة الأخرى 

مف أفراد العينة فيروف أف التفاىـ ىوالأساس الذي يعتمد عميو في اختيار زميؿ العمؿ وذلؾ بالنسبة 

 .%17.46التي قدرت ب

كبير في عممية تكويف جماعات العمؿ، فالإحتكاؾ وعميو نستنتج أف الأقدمية في العمؿ ليا دور  -

المستمر بيف العماؿ داخؿ بيئة العمؿ وطوؿ مدة العمؿ فيما بينيـ يجعميـ يشعروف بالألفة والثقة 

 وىذا بدوره ما يؤدي إلى حدوث التفاىـ بيف العماؿ.

 : يبين امكانية تعاون بين العمال في أداء الميام22الجدول رقم 

 النسب المئوية  اراالتكر  التعاوف 
 %95.23 60 نعـ
 %04.76 03 لا

 %100 63 المجموع
مف العماؿ يصرحوف أف ىناؾ تعاوف بيف العماؿ في أداء  %95.23يبيف الجدوؿ أعلاه أف ما نسبتو 

 منيـ يصرحوف بأنو لا يوجد تعاوف بيف العماؿ. %04.67المياـ، في حيف أف النسبة التي قدرت ب

إف التعاوف بيف الزملاء في العمؿ يعتبر مف أىـ المؤشرات لقياس الأداء،حيث يساىـ ىذا التعاوف في 

تجاوز الصعوبات وتفادي الأخطاء والمشاكؿ ، كما أف لدور الزملاء في مساعدة بعضيـ البعض 

ا يمكف خاصة في حؿ المشاكؿ المتعمقة بالعمؿ يؤثر فييـ ويجعميـ يشعروف بالإندماج الجماعي، كم

أف يتجاوز ىذا التعاوف حؿ مشاكؿ العمؿ فحسب و يتعدى ذلؾ إلى النواحي المعنوية وأيضا إلى 

 المادية. 
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 : يبين مساىمة العلاقة في زيادة مردودية العمل23الجدول رقم 

 النسب المئوية التكرارات مساعدة العلاقة في زيادة المردودية
 %87.30 55 نعـ
 %12.69 08 لا

 %100 00 المجموع
يتبيف مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه أف علاقة العماؿ ببعضيـ البعض لو دور كبير في تحسيف وزيادة 

، أما فيما يخص الفئة الثانية مف %87.30مردودية العمؿ فأغمب افراد العينة صرحوا بذلؾ بنسبة 

 %12.69افراد ىذه العينة فيروف العكس في ذلؾ بنسبة قدرت ب

تماسؾ الجماعة وطبيعة العلاقة بيف العماؿ داخؿ المؤسسة ليا أثر كبير في زيادة وعميو نستنتج أف 

مردودية العماؿ،فشعور العامؿ بالراحة والطمأنينة يجعمو يبرز مواطف القوة فيو وىذا ما يجعميـ يبذؿ 

 جيد كبير في عممو.

 : يبين طمب المساعدة بين العمال فيما بينيم24الجدول رقم 

 النسب المئوية التكرارات طمب المساعدة 
 33 %. 33 21 دائما
 %57.14 36 أحيانا
 %9.52 06 أبدا

 %100 63 المجموع
 مف خلاؿ نتائج الجدوؿ يتبيف أف أعمى نسبة مف العماؿ يقوموف بطمب المساعدة فيما بينيـ في بعض 

دائـ والتي قدرت ب ، تمييا النسبة التي تقوـ بطمب المساعدة بشكؿ %57.14الأحياف والتي تقدر ب

 مف العماؿ فلا يقوموف بطمب المساعدات. %9.52، أما مانسبتو 33.33%
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ومنو نستنتج أف قياـ العامميف بمساعدة بعضيـ البعض يؤدي إلى التماسؾ بيف جماعات العمؿ كما  

مف يؤدي إلى رفع الروح المعنوية بيف العماؿ، كما أف مساعدة العامميف لبعضيـ يؤدي إلى التقميؿ 

 فرصة حدوث أولتجنب وقوع المخاطر المينية داخؿ محيط العمؿ.

 : يوضح الاتصال بين الزملاء في العمل وعلاقتو بزيادة الإنتاج25الجدول رقم 

 النسب المئوية التكرارات الاتصاؿ بالزملاء
 %84.12 53 نعـ
 %15.87 10 لا

 %100 63 المجموع
نسبة مف العماؿ الذيف يروف أف الإتصاؿ بيف الزملاء يزيد مف خلاؿ نتائج الجدوؿ نلاحظ أف أعمى 

يروف أف ىذا الاتصاؿ ليس  %15.87،وفي المقابؿ تمييا نسبة  %84.12مف انتاجيتيـ وذلؾ بنسبة 

 لو دور في زيادة الإنتاجية.

الإتصالية ومنو نستنتج أف الإتصاؿ بيف الزملاء لو دور كبير في زيادة  الإنتاجية،فكمما كانت العممية 

جيدة كمما أدى ذلؾ إلى وضوح جوانب العمؿ والتي تؤثر بدرجة كبيرة عمى مستوى الأداء وبالتالي 

 زيادة انتاجية العامميف.

شباع حاجاتيا إلى الثأتير في مستوى الأداء26الجدول رقم   :  يبين مدى تأثير تماسك الجماعة وا 

 النسب المئوية التكرارات مستوى الأداء
 %100 63 نعـ
 %00 00 لا

 %100 63 المجموع
 

شباع  %100انطلاقا مف نتائج الجدوؿ أعلاه نلاحظ أف مانسبتو  عبرت عمى أف تماسؾ الجماعة وا 

حاجاتيا لو ثأتير عمى مستوى الأداء، وعميو فإف العممية الاتصالية الجيدة في المؤسسة تعمؿ عمى تحقيؽ 
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المينية داخؿ التنظيـ مما يؤدي بدوره إلى ظيور ما يسمى بالروح التكامؿ والانسجاـ بيف مختمؼ الفئات 

الجماعية التي تؤدي إلى إشباع حاجات ورغبات الافرد والشعور بالأمف والإستقرار الميني وىوبدوره ما 

يؤدي إلى الثأتير في مستوى الإنتاجية لدى الفرد العامؿ.فالتماسؾ الاجتماعي داخؿ التنظيـ يولد 

فردية والجماعية لأف أي تنظيـ إجتماعي يقوـ عمى عناصر تعزز توازنو وتحقؽ إستقراره ذلؾ المسؤولية ال

 سعيا إلى تحقيؽ الأىداؼ.

 عرض نتائج الدراسة الميدانية: -2

 عرض النتائج عمى ضوء الفرضيات: -2-1

 النتائج المتعمقة بالفرضية الأولى:  -2-1-1

 فقد تـ التوصؿ إلى جممة مف النتائج أىميا:مف خلاؿ تحميمنا لمجداوؿ الخاصة بالفرضية الأولى 

أف تمقي الأوامر مف طرؼ المسؤوؿ المباشر وتنفيذىا مف قبؿ العماؿ ينعكس ايجابا عمى أدائيـ  (1

 لعمميـ.

أف وصوؿ المعمومات مف طرؼ الإدارة إلى العماؿ في الوقت المناسب يرجع إلى حسف سير  (2

ه المعمومات إلى كافة المستويات الإدارية مما يجعؿ العممية الإدارية وقدرة الإدارة عمى توصيؿ ىذ

العماؿ يشعروف بإىتماـ الإدارة بيـ وبإقتراحاتيـ مما يجعميـ يخمصوف في عمميـ وذلؾ بنسبة 

100%. 

 . %80.95أف اتصاؿ الإدارة بالعماؿ بيف الحيف والأخر يساىـ في زيادة أدائيـ بنسبة  (3

ذ القرارات يعتبر خطوة ميمة لكسب ثقة العماؿ وشعورىـ مشاركة الإدارة لمعامميف في عممية اتخا (4

 بالرغبة في العمؿ.
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ومنو نستنتج أف الإتصاؿ النازؿ لو دور في أداء الوظيفي لمعماؿ وىذا ما يؤكد تحقؽ الفرضية  -

 بنسبة كبيرة.

 النتائج المتعمقة بالفرضية الثانية: -2-1-2

 إلى:مف خلاؿ تحميمنا لجداوؿ الفرضية الثانية توصمنا 

أف العماؿ يطمبوف المساعدة مف طرؼ المشرفيف في أداء بعض مف  %92.06دلت النسبة  (1

 المياـ الصعبة في عمميـ

يصرحوف أف أٌقتراحات العماؿ تؤخذ بعيف  %93.65ىناؾ نسبة كبيرة مف العماؿ والتي قدرت ب  (2

يجعميـ يقدموف الإعتبار مف طرؼ المسؤوليف وىذا ما يؤدي إلى شعورىـ بقيمتيـ المينية مما 

 مردودية كبيرة.

مف العماؿ يتصموف بلإدارة للإطلاع عمى كؿ ماىو جديد، وىذا  %95.23اظيرت النتائج بأف  (3

ما يجعميـ عمى دراية كاممة بمتطمبات الوظيفة الشاغمة كما يساعد ذلؾ العماؿ في الإحاطة وفيـ 

 ما يدور حوليـ.

 أف المقابلات الشخصية ىي الأسموب الأمثؿ لنقؿ المعمومات. %49.20دلت نسبة  (4

أظيرت النتائج أف تخصيص الإدارة وقت معيف للاستماع إلى انشغالات واقتراحات وشكاوي  (5

العماؿ واخدىا بعيف الإعتبار يؤدي إلى تحقيؽ أىداؼ المؤسسة ويزيد مف شعورىـ بالإنتماء 

 نية.والولاء، وىذا ما أكد تحقؽ الفرضية الثا

مف خلاؿ تحميمنا لجداوؿ المتعمقة بالفرصية الثالثة توصمنا النتائج المتعمقة بالفرضية الثالثة:  -2-1-3

 إلى:
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أف طبيعة العلاقة بيف الزملاء في العمؿ ليا دور كبير في تحقيؽ الترابط والتماسؾ  %61.90دلت نسبة 

 الاجتماعي والميني داخؿ بيئة العمؿ.

العمؿ عمى أساس التفاىـ لو دور كبير في شعور العامميف  بالراحة أف اختيار الزميؿ في  (1

 والظمأنينة مما ينعكس ايجابا عمى أدائيـ.

 أنو كمما كاف التعاوف كمما أدى ذلؾ إلى وضوح جوانب العمؿ.  (2

 أف الإتصاؿ بيف العماؿ يزيد مف انتاجيتيـ. %84.12دلت نسبة  (3

اتيا لو تأثير في مستوى الأداء باعتبار أف تماسؾ اظيرت النتائج أف تماسؾ الجماعة واشباع حاج (4

الجماعة يولد الإنسجاـ والألفة بيف الأفراد داخؿ بيئة العمؿ مما يؤدي أو ينعكس بشكؿ ايجابي 

 عمى تحقيؽ فاعمية أكبر في الأداء وىذا ما يؤكد تحقؽ الفرضية بنسبة كبيرة.

 الإستنتاج العام: -3

تحقيؽ أىداؼ أىداؼ المؤسسة والإدارات اليوـ، فقد تطرقنا انطلاقا مف دور وأىمية الاتصاؿ في 

لموضوع الدراسة المتمثؿ في الإتصاؿ الرسمي ودوره في تحسيف أداء المورد البشري في المؤسسة 

الإقتصادية فقد خمصت الدراسة إلى مجموعة مف النتائج وذلؾ بعد تحميؿ معطيات الإحصائية 

 والبيانات الميدانية وىي كالأتي:

 مصدر تمقي المعمومات الخاصة بالعمؿ يكوف مف طرؼ الإدارة والمسؤوؿ المباشر أف -

 أف الإدارة تيتـ بنقؿ وتوصيؿ المعمومات إلى موظفييا في الوقت المناسب -

 أف قرارات المسؤوليف الخاصة بالعمؿ ىي قرارات عادية وفي نطاؽ الوظيفة التي يشغمونيا -

أساليب العقاب في حالة عدـ تنفيذ مطالبيـ وتعتبر عقوبة أف المسؤولوف يمجؤوف إلى أستخداـ  -

 الخصـ مف أكثر الأساليب استخداما مف طرؼ المسؤوليف
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أف العماؿ يقوموف بطمب المساعدة مف طرؼ المشرفيف في أداء بعض المياـ الصعبة والخاصة  -

 بالعمؿ.

 مف طرؼ الإدارة الاعتباراف اقتراحات العماؿ تؤخذ بعيف  -

 يرة مف العماؿ صرحوا بأف الإدارة تيتـ لأنشغالات وشكاوي العماؿىناؾ نسبة كب -

 أف العماؿ يطمعوف عمى كؿ ماىو جديد في الإدارة -

 استخداما لنقؿ المعمومات أىمالأساليبتعتبر المقابمة الشخصية مف  -

 أف اختيار الزميؿ في العمؿ يكوف عمى أساس التفاىـ بالدرجة الأولى -

 فيما بينيـ في أداء بعض المياـ الصعبة أف ىناؾ تعاوف بيف العماؿ  -

شباع حاجاتيا إلى التأثير في مستوى الأداء. -  يؤدي تماسؾ الجماعة وا 
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 فق

الرسمي ودوره في تحسيف أداء المورد البشري بيدؼ معرفة والوقوؼ عمى  الاتصاؿلقد جاءت دراستنا 

التنظيمية في العمميات الإدارية، فالإتصاؿ التنظيمي وبالأخص الجانب الرسمي منو  الاتصالاتأىمية 

 الاىتماـسسات أف تولي ؤ الميؤدي دورا ميما في تحقيؽ التنسيؽ والانسجاـ داخؿ المؤسسة، وعميو فعمى 

 الكبير لمعممية الإتصالية وأف تقؼ عمى كؿ ما يعيقو وتقوـ بمعالجتو.

ودوره في تحسيف الأداء الوظيفي وذلؾ عف طريؽ  الاتصاؿلموقوؼ عمى عممية فقد جاءت دراستنا ىذه 

 الأساليب المستخدمة لنقؿ المعمومات بيف المستويات التنظيمية.

يساعد عمى التعريؼ بالسموؾ المسموح بو إف تفعيؿ الإتصاؿ التنظيمي في المؤسسة بيف العماؿ  -

في اطار تأدية المياـ،وعميو فنشاط المنظمة يتوقؼ عمى سلامة ونشاطيا الإداري حيث ثبت أف 

تموت الحركة الدائمة  الاتصالاتمف نشاط المنظمة، فبدوف  %75الإتصاؿ يشكؿ ما يقارب 

يجب عمى المنظمة مف خمؽ  لممنظمة وتتوقؼ جميع أنشطتيا ولتحقيؽ الفاعمية في الإتصاؿ 

مناخ تنظيمي ومواكبة التطورات في استخدامات الوسائؿ والتقنيات المستخدمة في الإتصاؿ 

والوقوؼ عمى نقاط الضعؼ في خطوط الإتصاؿ والقياـ بتقويـ النتائج.



 

 

 فف

 

- 

 المراجع
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فً إطبس إَجبص يزكشة تخشج يكًهت نٍُم شهبدة انًبستش فً ػهى الاجتًبع 

تحسين أداء  الاتصال الرسمي ودوره في: تخصص تُظٍى وػًم بؼُىاٌ

أضغ بٍٍ أٌذٌكى هزا الاستبٍبٌ، و أسجى يُكى يسبػذتُب فً الموارد البشرية,

أيبو الإجببت انتً ( x)الإجببت ػهى الأسئهت انًطشوحت و رنك بىضغ ػلايت

تؼبش ػٍ سأٌك ، يغ انتأكذ أٌ هزِ انًؼهىيبث ستبقى سشٌت و نٍ تستخذو إلا 

 .نغشض انبحث انؼهًً
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 :ملخصالدراسة

مىامتعرفعلىدورالإتصالمرسميفيتحسينأ داءالموردامبشريوذمكبالإجابةعلىامتساؤلمرئيسي :  هدفتالدراسةاإ

 :ماهيعلاقةالإتصالمرسميبال داءاموظيفي؟وقدحاومنامنخلامهذهالدراسةالإجابةعلىهذاامتساؤلمرئيس يمنخلالمتساؤلتامفرعيةامتامية
 هلهناكعلاقةبينالإتصالمنازموكفاءةالموردامبشري؟.1

 هلهناكعلاقةبينالإتصالمصاعدوفاعليةالمواردامبشرية؟.0

 وانتاجيةامعاملين؟هليمكنامقومبأ نهناكعلاقةبينالإتصالل فقي.3

ويعلىامبياناتامش                           ومتحقيقأ هدافالدراسةاعتمدناعلىاس تبيانوزععلىعمالمؤسسةتوزيعامكهرباءوامغازبورقلة،فقداش تملالإس تبيانعلىاربعةمحاوربحيثالمحورال وميحت

 .سؤالا(06)خصيةوالمحاورامثلاثةال خرىبناءاعلىتساؤلتالدراسة،بحيثشملالإس تبيان

( 63) يوذمكلتناس بهمعمتطلباتالدراسة،فقدتماختيارعينةمتمثلةفيامعماللإداريينفيالمؤسس                                                             ةوامبامغعددمحيثاس تخدمناالمنهجاموصف 

 .عاملااداريامهذافقدتماختياراسلوبالحصرامشامل

 :حيثأ فرزتالدراسةامنتائجامتامية

 .أ نهناكعلاقةبينالإتصالمنازموكفاءةالموردامبشريفيالمؤسسةمحلالدراسة-

 .اهمفيفاعليةالمواردامبشريةفيالمؤسسةمحلالدراسةأ نوجودالإتصالمصاعديس-

 .أ نالإتصالل فقييساهمفيانتاجيةامعاملين-

ثباتأ نالإتصالمرسميلهدورفيتحسينال داءاموظيفيفيالمؤسسة-  .وكنتيجةعامةنلدراسةفقدتماإ
 

- Study summary 

The studay to identifiy the role of official communication in improving the perfarmance of the human 

resource by answrring the main question waht is the relationship bet ween farmal communication and 

job performance? 

We have tried through this study to answer the maim question through the following through the 

following sub-question. 

1. is there a relationwhip between the downstream communication and the efficiency of the 

human resource? 

2. Is there a relationship between the rising communication and the effectiveness of human 

resources? 

3. Is there a relalionship between horizontal communication and warker productivity? 

- In order to achieve the objectives of the study we relied on the questionnaire distribtrd to the 

emparation in ouargla.the qustionnaire included foue axes˓ the first axis consisted of personal 

data and other axes based on the study questions˛the qurstionnaire included 25 question. 

- Where we used the descriptive approch suit he requirements of studaying A sample of 63 

administrative workers was selected in this instituation. The comprehensive inventory  method 

was chosen 

- Wehere the study produced the following results: 

- There is a relationship between thedowstream communication and the efficiency of the human 

resource in the instituation in question 

- There is a relationship betwenn the downstrean communication and the efficiency of the human  

- resource  in the institution in quertion 

- Horzontal communication contributes to worker productivity 

- As general  result of the study it has been shown that formal communication has a role in 

improving the 


