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 ملخص الدراسة
 

أٚؾد ػٍٝ جٌّإْٓحش أْ ضهٟغ ٌكط١ّس ج٦٘طّحَ ذح٨ضٛحي جٌطٕظ١ّٟ ٚ ذحٌطحٌٟ جٌطكٛي ػٍٝ 

ِإْٓحش ِطؼٍّس و١ٍْٛس ٌٍرمحء فٟ ذ١ثس ِطغ١ٍز ِٓ أؾً ٠َحوز لىٌضٙح جٌطٕحف١ٓس ٚ ٠كٓٓ ِٓ 

ء ٚ ج٦ػطّحو ػٍٝ جْطٍجض١ؿ١حش جٌطؼٍُ و١ٍْٛس أٔؿف ٌٍطى١ف ِغ ٌٚٛضٙح جوٜ جٌؼ٩ّ

 جٌّٓطؿىجش ٚ ِٛجؾٙس وً جٌٛؼٛذحش جٌطٟ ضٛؾٙٙح ٌّٟحْ ج٨ْطٍّج٠ٌس ٚ جٌّٕٛ.

ٚ وحْ جٌٙىف ِٓ ٘ىٖ جٌىٌجْس، وٌجْس ج٨ضٛحي جٌطٕظ١ّٟ ٚ وٌٖٚ فٟ ضك١ٓٓ أوجء جٌّٛجٌو 

 جٌر٠ٍٗس ذحٌّإْٓس ج٦ػ١ِ٩س.

ٛي أٔٗ ٠ٛؾى أغٍ ئ٠ؿحذٟ وٚ و٨ٌس ئقٛحت١س ٩ٌضٛحي جٌطٕظ١ّٟ فٟ وٌٖٚ ٚ فٟ ج٤ن١ٍ ٠ّىٓ جٌم

 فٟ ضك١ٓٓ فؼح١ٌس أوجء جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس.

 

 ج٦ضٛحي جٌطٕظ١ّٟ،جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس،فؼح١ٌس ج٤وجء. انكهًاخ انًفتاحٍح:

 

Summary 

 

The institutions must be subject to the imperative of attention to 

organizational communication and therefore the transformation of the 

learning institutions as a means of survival in a changing environment 

in order to increase their competitiveness and improve their image The 

customers and rely on learning strategies as a successful way to adapt 

to the developments and face all the difficulties that guide them to 

ensure continuity and the growth. 

The aim of this study was to study organizational communication and 

its role in improving the performance of human resources in the media 

establishment. 

In improving the efficiency of human resources performance. 

 

 
  



 

 
 أ

 نًقذيحا

 
 مـقـدمة

 
 وتطور وٌومٌة، أنٌة بطرٌقة البٌانات وتدفق بسرعة المعلومة تناقل زمن فً أصبحنا أن بعد

 ورالجمه وحاجة ، حجمها واتساع وكبرها الاقتصادٌة والمإسسات المعاصرة المنظمات
 إن معها ٌتعامل هو التً مإسسته عن وكبٌرة صؽٌرة كل معرفة فً والخارجً الداخلً

 الاتصال من وٌتحول الاتصال، الكذ بفعل ٌتطور أن تاالتطور تهاه لكل ونتٌجة لازما كان
 اذوك منها الاقتصادٌة وخاصة والمإسسات المنظمات داخل التنظٌمً ل الاتصا إلى العادي

 أصبحت أن بعد والإدارٌة الاقتصادٌة المإسسات وتطور نمو ًف الاتصال اذه دور
 . المإسسة مجالات كل فً تتحكم المعلومة

 
حٌث ٌعد الإتصال التنظٌمً شرٌان المنظمة ، فلب ٌمكن لاي منظمة أن تحقق أهدافها دون  

وجود شبكة الاتصالات الادارٌة الخاصة بها ، بل من الصعب جدا أن ٌتصور الإنسان 
ي تنظٌم دون وجود أشكال من الاتصالات تنتقل من خلبلها المعلومات بٌن وجود أ

الموظفٌن سواءا كانو رإساء أو مرإوسٌن أو عملب ء داخل المنظمة او خارجها ، 
فالاتصال فً المنظمة هو عبارة عن عملٌة تفاعلٌة تهدؾ إلى تفعٌل الموارد البشرٌة من ما 

و إن أهمٌة الاتصالات التنظٌمٌة تكمن فً أثرها  همٌإدي إلى الترابط و التماسك فٌما بٌن
الفعال فً تحسٌن أداء المإسسات الإدارٌة سواءا كانت إنتاجٌة أو خدماتٌة ولا شك أن 

الإتصال التنظٌمً واحد من الموضوعات المهمة التً نالت إهتماما كبٌرا من الباحثٌن من 
الادارة أو سلوك أن ٌخلو من الاتصال خلبل الدراسات الكثٌرة ، فلب ٌكاد أي كتاب فً علم 

التنظٌمً و إذا كان الاتصال ضرورٌا و مهما للعملٌة التنظٌمٌة فهو أكثر ضرورٌة و اهمٌة 
بالنسبة للموارد البشرٌة حٌث تعتبر  هاذه الأخٌرة أهم تلك المدخلبت و أكثرها تاثٌرا على 

نسقا منظما ٌساعدها على قٌام  المنظمة ، لذا تحاول المنظمات أن توفر لمواردها البشرٌة
العملٌة الإتصالٌة على أكمل وجه ، فالادارة فً المنظمات و ما تحتوٌه من أجزاء مترابطة 

هناك جزء و هو بمثابة الشرٌان عند الإنسان ٌؤثر و ٌتؤثر لمتطلبات هاده التؽٌرات و هو 
 إدارة الموارد البشرٌة.

 
 أو إنتاجٌة كانت سواء مإسسة أي فً ساسٌةالأ الثروة البشرٌة الموارد تشكل كما   

 ممكنة درجة بؤقصى البشرٌة مواردها من الاستفادة على تعمل المنظمات فإن لذا خدماتٌة،
 الأفضل نحو الأفراد أداء جودة على النهاٌة فً ٌنعكس مما تطوٌرها على العمل خلبل من

 أُ٘ ِٓ ٠ؼطرٍ جٌرٍٗٞ وجٌٌّٛ فاْ ًٌٌه جٌّٕظّس، وأهداؾ الشخصٌة أهدافهم ٌحقق بحٌث

 ضٍه فٍ٘ ٠كىو ٔظٍج ٌىٛٔٗ جٌّؿح٨ش ؾ١ّغ فٟ ٌٍّإْٓس ج٦ْطٍجض١ؿ١س جٌّٛجٌو

 .ٚجٌٕؿحـ ٚجٌطمىَ جٌرمحء فٟ جٌّإْٓحش

 



 

 
1 

 الإطار انًُهزً

 
 .الإشكانٍح:1

 

 ذٗ ضمَٛ جًٌٞ جٌىٌٚ ن٩ي ِٓ ٚيٌه ٌٍّإْٓس، ج٤ْح١ْس جٌىػحتُ ِٓ ج٨ضٛح١ٌس جٌؼ١ٍّس ضؼى

ْٛجءج ػٍٝ ِٓطٜٛ جٌفٍو أٚ  ٚج٤فىحٌ جٌّؼٍِٛحش ٍٚٔٗ ج٦ٔٓح١ٔس جٌؼ٩لحش ١ُٚضٕظ ض١١ٍٓ فٟ

 أػٟحء ذ١ٓ جٌّطرحوٌس جٌػمس ِٓ ؾٛ نٍك ئٌٝ ٠إوِّٞح  ،جٌؿّحػس أٚ جٌطٕظ١ّحش جٌّهطٍفس 

س ْٛجءج وحٔص ئػ١ِ٩س ٔحؾك ِإْٓس وً أْحِ فٟٙ ٟ،ٍػّ ٚجٔٓؿحَ ضمحٌخ ِٓ جٌّإْٓس

 نىِحض١س أٚ ضؿح٠ٌس.

 

 ذحٌىٌٚ أوػٍ ج٨٘طّحَ ئٌٝ ٠طٛؾْٙٛ جٌّهط١ٛٓ صؾؼٍ ، ِؿّٛػٙح فٟ ًِجٌؼٛج ًٖٚ٘

ذاػطرحٌٖ ِٓ جٌؼٛجًِ  ّإْٓس،ض١١ٍٓ جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس ذحٌ فٟ جٌطٕظ١ّٟ ج٨ضٛحي ٍؼر٠ٗ جًٌٞ

جٌطٟ ٠طٛلف ػ١ٍٙح ١ٍْ جٌؼًّ وجنً جٌّإْٓس ٚ ػ١ٍٗ فاْ ِٓ ذ١ٓ جٌّإْٓحش جٌطٟ ضؼطٟ ل١ّس 

إْٓحش ج٦ػ١ِ٩س ٚ يٌه ِٓ جؾً ٔؿحقٙح ّٚٔٛ٘ح ٚ ضكم١ك ٚ أ١ّ٘س ور١ٍز ٩ٌضٛحي ٟ٘ جٌّ

 بدرجة الإعلبمٌة ٌساهم المإسسة بذات الاتصال فتواجدِططٍرحش ػّحٌٙح ٤وجتُٙ جٌٛظ١فٟ ، 

 صورتها تحسٌن إلى ورائه من تسهم الذي منتوجها، وجودة أدائها فعالٌة نجاح ضمان فً ما
 العملٌة المكتسبات اتساع من تزٌد اأنه عن فضلب والخارجً، الداخلً جمهورها لدى

 ج٨ضٛحي ؼى٠ ئي ٌٍّإْٓس؛ ج٨ؾطّحػٟ جٌطٛجؾى وػُ ٖأٔٗ ِٓ جًٌٞ ج٤ٍِ .، لمواردها البشرٌة

 ٌٍؼ١ٍّس جٌّىٛٔس جٌؼٕحٍٚ ذ١ٓ ِح جٌطفحػً ِٓ ِٓطٍّ ١ّٔ ػٍٝ لحتُ ق١ٛٞ ١ِىح١َُٔ ذّػحذس

 .ٚجٞف ٚ ِكىو ٌٙىف ج٨ضٛح١ٌس

 

 محل دراستنا محاولٌن لإذاعة الجزائر من معسكر هً ة الإعلبمٌ كانت المإسسة قد و
 المإسسةالموارد البشرٌة ب  أداء تحسٌن فً فعالٌته ومدى التنظٌمً الاتصال دور معرفة

الإعلبمٌة و معرفة طبٌعة التعامل بٌن الموظفٌن من رئٌس المحطة إلى مختلؾ الموظفٌن 
 :ج٢ضٟ جٌٕكٛ ػٍٝ ئٖىح١ٌطٕح وحٔص ٚػ١ٍٗ بها 

 
إذاعة أداء الموارد البشرٌة داخل دور فً تصحسٌن ال تصصال التصنيٌمًللإ أي درجة ٌمكن إلى

 ؟ الجزائر من معسكر
 

 :الفرعٌة التساإلات من مجموعة الرئٌسً التساإل هذا تحت وٌندرج

 

   ؟الموارد البشرٌةلٌة أداءافعتحسٌن من  بالمإسسة و دوره فً لاتصال التنظٌمًاما هو واقع 

  ؟امل و الاتصال بٌن الموظفٌن و مرإوسٌهم داخل المإسسة فً إطار تنظٌمً معٌنهل ٌتم التع 

 ؟فً ما تكمن أهمٌة الوسائل التكنولوجٌة فً تحقٌق الؽاٌةالاتصالٌة والكفاءة الأدائٌة 

 ؟ما هً أهم معوقات الاتصال التً تحد من فعالٌة أداء الموارد البشرٌة     
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 الإطار انًُهزً

 

 :فرضٌات الدراسة .2

 
 وقد احتوت الدراسة على الفرضٌة الرئٌسٌة التالٌة :

تهتم المإسسة الإعلبمٌة )محل الدراسة( بدور الاتصال التنظٌمً فً تحسٌن فعالٌة الموارد البشرٌة ،  -

 وتندرج ضمن هذه الفرضٌة الرئٌسٌة ،وهً :

 الفرضٌة الفرعٌة الأولى : وظائؾ الاتصال التنظٌمً فً الإذاعة.

 .أداء الموارد البشرٌة على تفعٌل تصال التنظٌمً فرعٌة الثانٌة : تؤثٌر الاالفرضٌة ال

 .أهم معوقات الاتصال التً تحد من فعالٌة أداء الموارد البشرٌةالفرضٌة الفرعٌة الثالثة : 

 

 انذراسح: أهًٍح.3

 

٠ٍس فٟ ضك١ٓٓ فؼح١ٌس أوجء جٌّٛجٌو جٌرٗ  جٌطٕظ١ّٟ ج٨ضٛحي وٌٚ ػٓ جٌٍجٕ٘س جٌىٌجْس ضىٌٚ

 فٟ ٚجٌّفى٠ٍٓ جٌرحقػ١ٓ ِٓ ٍـىػ١ٌٍ ئ٘طّحَ ِٓ ٠ٗٙىٖ ٌّح ور١ٍز أ١ّ٘س يجش ِٓأٌس ؼىجٌطٟ ض

 ِٓ ٚغ١ٍ٘ح ٚج٨ضٛحي ج٦ػ٩َ ػٍَٛ ج٨ؾطّحع،ٚ ػٍُ ٚفٟ ٚجٌطٕظ١ُ، ج٦وجٌز ِؿحي

 .جٌطهٛٛحش

 

 أقى ٠ّػً جٌم...ٕٚحػٟ،نىِحضٟ،ئػ٩ِٟ جٌطٕظ١ُ، ً٘ج ٔٛع وحْ ِّٙح جٌطٕظ١ُ وجنً فح٦ضٛحي

 جٌّٓط٠ٛحش فٟ ٚضؼح٩ِضٗ ٔٗح٠حضٗ ٌطكم١ك جٌطٕظ١ّٟ ج١ٌٙىً ػ١ٍٙح ٠ٍضىُ جٌطٟ جٌٙحِس ج٤ّْ

ٚ وٌٖٚ فٟ ضك١ٓٓ أوجء جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس ق١ع ٠ؼطرٍ ج١ٌٍْٛس جٌفؼحٌس فٟ أٞ  جٌّهطٍفس جٌطٕظ١ّ١س

 . ٠ّىٓ ئذٍجَ٘ح ِٓ ٔحق١ط١ٓ ػ١ٍّس ٚ أنٍٜ ػ١ٍّس جٌكح١ٌس جٌىٌجْس ًٖ٘ فأ١ّ٘س ئيج ،ِٕظّس

 

ٚ ضطّػً أ١ّ٘س جٌىٌجْس ِٓ جٌٕحق١س جٌؼ١ٍّس فٟ ئغٍجء جٌّؼٍفس جٌؼ١ٍّس فٟ ِؿحي ج٨ضٛحي ٚ 

ْٚحتٍٗ ٚ ضم١ٕحضٗ فٟ ضك١ٓٓ فؼح١ٌس أوجء جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس فٟ جٌّإْٓحش ج٨ػ١ِ٩س ٚ غ١ٍ٘ح. 

أِح ِٓ جٌٕحق١س جٌؼ١ٍّس فططّػً فٟ جْطفحوز جٌؼح١ٍِٓ ِٚٓإ١ٌُٚٙ فٟ ِهطٍف جٌّإْٓحش ِٓ 

جٌىٌجْس ج١ٌّىج١ٔس ٚ ضؼ٠ٍفُٙ ػٍٝ أ١ّ٘س ٚ ٠ر١ؼس جٌّٓط٠ٛحش ج٦وج٠ٌس جٌطٕظ١ّ١س جٌطٟ ٔطحتؽ 

ضؼطٟ ٌٍّإْٓس ٔٓمح ِٕٓؿّح نحٚس فٟ ٔمً جٌّؼٍِٛحش ذ١ٓ ج٤فٍجو ػرٍ ؾ١ّغ جٌّٓط٠ٛحش  ٚ 

ضكم١ك جٌفؼح١ٌس ج٦ضٛح١ٌس ذحٌطغٍد ػٍٝ جٌّؼٛلحش جٌطٟ ضؼ١ك جٌؼ١ٍّس ج٦ضٛح١ٌس فّٓ جٌٌٍٟٚٞ 

ٝ ِىٜ فؼح١ٌس ج٦ضٛحي ٚ أ١ّ٘طٗ فٟ جٌّإْٓس جٌؿُجت٠ٍس ٚ ِىٜ ضكم١مٗ ٌٍغح٠س جٌطؼٍف ػٍ

 ج٤وجت١س.  
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 الإطار انًُهزً

 :انذراسح أهذاف.4
بناءا على إشكالٌة الدراسة و الأهمٌة التً ٌكتسبها الاتصال التنظٌمً فً تحسٌن أداء 

 : فً والمتمثلة هذه ستنادرا خلبل من تحقٌقها إلى نسعى أهدافا هناك فإنالموارد البشرٌة 

 

 فً تسٌٌر الموارد  ٌلعبه الذي الدور على طبٌعة الاتصال التنظٌمً و التعرؾ
 .البشرٌة داخل المإسسة

 .معرفة جو العمل داخل المإسسة والعلبقة بٌن الإداري و المتعامل معه 

 تسٌٌر للبتصال المستعملة فً المإسسة ومدى أهمٌتها فً وسائل عدة عرض 
  لبشرٌة.ا الموارد

 .إبراز أهمٌة الوسائل التكنولوجٌة فً تحقٌق الؽاٌة الاتصالٌة والكفاءة الأدائٌة 

 إبراز أهم معوقات الاتصال التنظٌمً بالمإسسة. 
 

  
 :أسباب إختصٌار الموضوع.5
 

تعود أسباب إختٌار موضوع الاتصال التنظٌمً و فعالٌة أداء الموارد البشرٌة فً محطة 
 تٌة و موضوعٌة و هً:نفطال إلى مبررات ذا

 
 :ذاتصٌة سبابالأ -أ

 
 نا فً الاتصال التنظٌمً.تخصص بمجال البحث علبقة -
 هذا جوانب مختلؾ على الإطلبع فً الرؼبةالمٌول إلى هذا النوع من الدراسات و -

 .الموضوع
 جٌّإْٓس فٟ ج٨ضٛحي ٚجلغ ِؼٍفس ِكحٌٚس -
 الموارد البشرٌة.    توسٌع معارفنا العلمٌة فً مجالً الإتصال و كذا -
 
 :موضوعٌة أسباب -ب
 
 .عموما العربٌة الدراسات قلة جانب إلى وحدٌث حٌوي الدراسة موضوع ٌعتبر -

 .أهمٌة الاتصال التنظٌمً تدرس التً خصوصا والجزائرٌة
 .فً تسٌٌر و تنظٌم أداء الموارد البشرٌة التنظٌمٌة الإتصالات أهمٌة ودور -
لإجتماعٌة وإهتمام العدٌد من الباحثٌن فً علوم الإعلبم و الإتصال    بإعتباره من البحوث ا -

 .الإدارٌة العملٌات مختلؾ فً التنظٌمٌة الإتصالاتحول 
 .إثراء مكتبة الجامعة بهذا البحث الأكادٌمً لفتح المجال لبحوث أخرى-
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 الإطار انًُهزً

 
 :الدراسة .يُهذ6

 

 ج٨ٌطُجَ ئ٠حٌ فٟ ئضرحػٙح جٌرحقع ػٍٝ جٌطٟ ّسجٌّٕظ جٌهطٛجش ؾٍّس ػٓ ػرحٌز ٘ٛ جٌّٕٙؽ

 جٌّٛٞٛع ٠ر١ؼس ْاف جٌّٓطٍز ٚ ذٙحيج جٌٕط١ؿس ئٌٝ جٌٛٚٛي ِٓ ضّىٕٗ لٛجػى ِؼ١ٕس ذططر١ك

 ضطّكٌٛ ْطٕحجوٌ أْ ذّحٚ  ْطٗجوٌ فٟ ٠طرؼٗ ْٛف جًٌٞ جٌّٕٙؽ جٌرحقع ػٍٝ ضفٍٜ جٌطٟ ٟ٘

 ِٕٙؽ جضرحع ػ١ٍٕح ٠فٍٜو جٌر٠ٍٗس جٌطٕظ١ّٟ فٟ فؼح١ٌس ضكٓٓ جوجء جٌّٛجٌ ج٨ضٛحي وٌٚ قٛي

 :وٌجْس جٌكحٌس

 ذط٠ٍمس ٚقىز ذأٞ جٌّطؼٍمس جٌؼ١ٍّس جٌر١حٔحش ؾّغ ئٌٝ ٠طؿٗ جًٌٞ الحالة سةادر منهج

 .جؾطّحػ١ح ٔظحِح أٚ ِإْٓس ئٌٝ فٍوج جٌكحٌس ًٖ٘ ضىْٛ أْ ٠ّٚىٓ ٍِٚوُز، ِؼّمس
 
 

 

 

 انثٍاَاخ رًغ أدواخ.7

 
 المعطٌات بجمع تسمح كوسائل اعتبارها ٌمكن التً و اتهوتقنٌا البحث أدوات ٌخص فٌما أما
 الأدوات هذه اعتماد وتمتٌن رئٌسٌ تٌنكؤداو الإستمارة  الملبحظة اعتمدناعلى فلقد الواقع من

 .معمق شكل فً المبحوثٌن عن معلومات بجمع لنا تسمح التً الأدوات أكثر باعتبارها

 يزالاخ انذراسح: .8

 الجزائر من معسكر إذاعة المجال المكانً :/ 3

ابتداء من  8104/8105تم اجراء الدراسة  خلبل السنة الدراسٌة  المجال الزمانً :/ 2

   .نفس الشهر  01إلى ؼاٌة  8105مارس  الفاتح

 

 /العٌنة و مجتصمع الدراسة: 1

ٌعرؾ المجتمع على أنه مجموعة عناصر له خاصٌة أو عدة خصائص مشتركة تمٌزها عن ؼٌرها من 

الأخرى ، والتً ٌجرى علٌها البحث  .وتعتبر عملٌة تحدٌد مجتمع البحث خطوة جد هامة فً  العناصر

البحث العلمً إذ تتوقؾ علٌها مراحل البحث العلمً ، إذ لابد على الباحث أن  ٌتعرؾ على مجتمع 

طرٌقة  البحث الأصلً قبل الشروع فً إنجاز بحثه لأنه على أثر تحدٌد مجتمع البحث او الدراسة وتتحدد

 جمع البٌانات .

. 
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 الإطار المنهجً

الموظفٌن بإذاعة الجزائر من معسكر و  فئة معٌنة منوٌمثل مجتمع البحث فً هذه الدراسة 

وذلك  العٌنة القصدٌةو هذا عن طرٌق  84من مجموع موظؾ  82ب  االذي قدر عدده

لبل هذه الفئة بدراسة الاتصال التنظٌمً ودوره فً تحسٌن أداء الموارد البشرٌة ومن خ

أداء  تحسٌن نستطٌع أن نوضح كٌؾ ٌكون الاتصال التنظٌمً فً المإسسة ودوره فً

 . الموارد البشرٌة

 :الإررائٍح .تحذٌذ انًفاهٍى10

 تصصاللالالمفهوم الإجرائً 

بمعنى عمومً أو شائع وٌعنً فً  Communisكلمة اتصال مشتقة من الأصل اللبتٌنً 

، وبذلك فإن الأصل اللبتٌنً للكلمة تمكن أن ٌعبر عن   Communismاللؽة الإنجلٌزٌة 

 ما ٌإول إلى المجموع أو ٌنتقل إلٌهم أو منهم بصورة مشتركة .

 

 التصعرٌف الإجرائً للاتصصال التصنيٌمً :

هو مجمل النشاطات والأعمال والسلوكٌات المتخذة من طرؾ الفاعلٌن لخلق علبقات فٌما 

  لتحقٌق أهداؾ المإسسة. بٌنهم فً إطار رسمً أو ؼٌر رسمً

  لتصنيٌم:الإجرائً لتصعرٌف 

الوظٌفٌة التً تنشؤ فً نفس .ن التنظٌم هو العملٌة التً تفرق بٌن جزء أو آخر من الناحٌة إ

 الوقت مركزا متكاملب من العلبقات الوظٌفٌة داخل الكٌان الكلً.

  ة:ؤسسلمالإجرائً ل تصعرٌف

أو أنها قوى منظمة من شخصٌن أو أكثر تقوم نها نسق من الأنشطة المسبقة شعورٌا ، إ

  بإنجاز مجموعة من الأنشطة ، من خلبل التنسٌق الهادؾ المدروس والشعوري.

 الأداء:

 ِٓ ضّىٓ ٚجٌطٟ جٌرحقػْٛ، ٠كىو٘ح جٌطٟ ٚجٌم١حِ ٌٍطّػ١ً ج٩ٌّتّس جٌّؼح١٠ٍ ِٓ ِؿّٛػس ٘ٛ



 

 
6 

 الإطار المنهجً

 

 .جٌر١ثسجٌهحٌؾ١س ػٍٝ جٌّإْٓس آغحٌ ٚػٍٝ طؿحشٚجٌّٕ ٚجٌٕطحتؽ ج٤ٔٗطس ِٓ ل١ّٟ قىُ ئػطحء

 
 

 :السابقة ساتاالدر.10
 
 تكنولوجٌا عن الحدٌث و  السابقة ساتار الد إلى الاستناد ٌستدعً علمً بحث أي ءاإثر إن

 تم قد وانما الجدٌد بالموضوع لٌس البشرٌة الموارد على وأثرها والاتصال المعلومات
 :بٌنها من الباحثٌن من العدٌد خلبل من إلٌه التطرق

 
: فؼح١ٌس ج٨ضٛحي جٌطٕظ١ّٟ ٚوٌٖٚ فٟ ج٤وجء جٌٛظ١فٟ ، وٌجْس ١ِىج١ٔس فٟ  ٨ٖٟ فٍٚؾس ضكص ػٕٛجْ -

 2015/2016ْؼ١ىز ،جٌُّْٛ جٌؿحِؼٟ  -ِإْٓس ٔحفطحي ْؼ١ىز ،ؾحِؼس جٌىوطٌٛ ٨ِٛٞ جٌطحٍ٘
 
 

،وٌجْس  جٌّإْٓس ض١١ٍٓ فٟ ٚفؼح١ٌطٗ ج٨ضٛحي وٌجْس أ٠ص قّٟ و١ٕٙس ضكص ػٕٛجْ وٌٚ -

ِٓطغحُٔ ،جٌُّْٛ  -،ؾحِؼس ػرى جٌك١ّى ذٓ ذحو٠ّذفٍٔىز جٌؿُجتٍ جضٛح٨ش١ِىج١ٔس فٟ ِإْٓس 

 2012/2013جٌؿحِؼٟ 
 

 صعوبات الدراسة :.11
 
 

 :ِٕٙح جٌٛؼٛذحش ِٓ ِؿّٛػس جٌىٌجْس ًٖ٘ ئؾٍجء ن٩ي ٚجؾٕٙح ٌمى
 وػ١ٍز ٚؼٛذحش ٚجؾٕٙح ١عٌٍىٌجْس،ق جٌّطٍٛذس جٌّؼٍِٛحش ػٍٝ جٌؼػٌٛ جًٌٓٙ ِٓ ٠ىٓ ٌُ -

 .ػ١ٍٙح جٌكٛٛي فٟ
 ضٛجؾٗ جٌطٟ ذحٌؼٛجتك ضؼٍمص جٌطٟ نحٚس ج٨ْطّحٌز أْثٍس ِٓ جٌؼى٠ى ػٍٝ ج٦ؾحذس فٟ جٌطكفع -

 .جٌّإْٓس وجنً جٌر٠ٍٗس جٌّٛجٌو ئوجٌز
 .ج٦ػ١ِ٩س جٌّإْٓحش ئوجٌز ض١١ٍٓ ضطٕحٚي جٌطٟ جٌىٌجْحش لٍس -
 .ج٨ْطّحٌز ػٓ ؾحذسج٦ ٚلرٌُٛٙ جٌؼ١ٕس أفٍجو ضفحػً ػىَ -
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 انفصم الأول                                                                   ياهٍح الاتصال انتُظًًٍ 

 

 تًهٍذ

 

 حٌث تكتسً بالدراسة الباحثٌن تناولها تم التً المواضٌع أهم من الاتصال موضوع ٌعتبر
 تسٌٌر نوعٌة تحسٌن فً بالؽة بالمنظمة أهمٌة ملٌنالعا الأفراد مختلؾ بٌن ل الإتصا عملٌة

 هادفة نقل عملٌة بمثابة الإتصال ٌعتبر حٌث .بهذه المنظمة المهام و الأنشطة مختلؾ
 المتبادل التفاهم من نوع إٌجاد بؽرض المنظمة داخل آخر إلى من طرؾ للمعلومات

 إٌجاد أجل من و المعلومات راءوالا الأفكار تبادل عملٌة هو الداخلً ل الاتصا أن كما ،بٌنهما
 تقوم العملٌات الإدارٌة كل أن حٌث فً المنظمة الأفراد جمٌع بٌن متبادلة وثقة مشترك فهم

 .الأقسام و المصالح مختلؾ بٌن و المعلومات البٌانات تبادل على
 

 جدا هام موضع ٌعد والذي التنظٌمً الاتصال بموضوع هذه دراستنا فً وبذلك سنهتم 
 فهو خدماتٌة، أو اقتصادٌة كانت سواء المنظمات أو المإسسات داخل أساس النظم رهباعتبا
 اللبزمة بالكفاءة أعمالهم تؤدٌة من الأفراد ٌمكن أنه خلبل من جدا وأساسً أمرضروري ٌعتبر

 سلوك على والتؤثٌر والتواصل بالتحفٌز فٌقوم ، العمل فً التعاون نشؤة على كما ٌساعد ،
 فالاتصال فٌه ٌعملون الذي المحٌط ومعرفة المعانً وتناقل فهم علً عدهموٌسا العاملٌن 
 المإسسة. جسم فً لحٌاةل النابض القلب ٌعد التنظٌمً

 
 أوأفكار ومعانً مفاهٌم من الاتصال ماٌهم لكل على التطرق سنعمل الفصل هذا خلبل ومن

 خلبل من التنظٌمً لالاتصا والمهم المدروس عناوعند موض الوقوؾ ثم والتفصٌل، بالشرح

 إظهار وكذا إلى أهمٌته التطرق  دلك بعد ثم انواعه كدلك و عرض عناصره وتبٌن به التعرٌؾ

 .طرٌقه تقؾ فً التً المعوقات وكدلك أهدافه
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 ل المبحث الأول : ماهٌة الاتصصا 11.

 

 ِفَّٙٛ ج٨ضٛحي ٚ ػٕحٍٖٚ : انًطهة الأول 1.1.1

 

 : الاتصال يفهىو. 1
 ٔٓطط١غ ٚجٌٙٛجء،٨ وحٌّحء ٌٍٞٚٞ ج٦ٔٓحْ،فٙٛ ق١حز فٟ ٚو٠ٕح١ِى١س ق٠ٛ١س ػ١ٍّس ج٨ضٛحي

 حض١٠ٗ فٟ ٠كًّ ِٚططٌٛ ِطمىَ ٖجٍٔ جًٌٞ ذحٌٗىً ج١ٌَٛ ػحٌُ ٚؾى ػٕٗ،ذفٍٟٗ ج٨ْطغٕحء

 ض١١ٍٓ فٟ ٌٍٞٚٞ ٔٙح٠س،فٙٛ ٨ ٚ ذىج٠س ٌٗ ف١ٍّ ضٛلف ذىْٚ ضّٕٛ ٚػٍَٛ ٚغمحفحش شجقٟحٌ

 ذحٌٛٛش ج٤ؾ١حي ذ١ٓ جٌٍْحتً ٚ ٚجٌّؼحٌف جٌطؿحٌخ ٠ٕمً ج٨ضٛحي ِٕظّس،فررٓح٠س أٞ أٌِٛ

 .جٌك١حز فٟ ٖٟء وً غ١ٍ٘ح،فٙٛ ٚ جٌكٍوحش ٚ ٖحٌزٚج٨ جٌٍُِ ٚ

 

 ٚج٨ضٛحي ج٦ػ٩َ ػٍَٛ فٟ جٌطهٛٙ أٚكحخ ػٕى جٌّفَٙٛ ًٌٙج جٌطؼ٠ٍفحش ضؼىوش ٌٚمى

 :جٌّػحي ْر١ً ػٍٝ جٌطؼ٠ٍفحش ًٖ٘ ِٓ ٚ ج٨ؾطّحػٟ جٌطفحػً فٟ أ١ّ٘طٗ ٞٛتٙح ػٍٝ ِر٠ٍَٓ

 جٌٕحِ.  ذ١ٓ ٌجء ج٢ ٚ جٌكمحتك ٌطرحوي جٌٛجْغ جٌّؿحي ٘ٛ ج٨ضٛحي -

 فىٍز فٟ ٗحٌوح٠ أْ ذ١ّٕٙح ج٨ضٛحي ٠ٍ٠ك ػٓ ٠ٓطط١ؼحْ ٠طهح٠رحْ، ٠ٍف١ٓ ذ١ٓ ضطُ ػ١ٍّس -

 . ِح ػًّ أٚ ٖؼٌٛ أٚ ٌأٞ أٚ

  ف١ٙح ِؼ١ٕس،ٚ جؾطّحػ١س ِٟح١ِٓ فٟ جٌٍْحٌس ًٍِْٚ ِطٍمٟ ذّمطٟح٘ح ٠طفحػً جٌطٟ جٌؼ١ٍّس

 ٠مَٛ ػٍٝ ِؼ١ٓ،فح٨ضٛحي ٚجلغ أٚ ِؼٕٝ أٚ لٛس ػٓ ج٤فٍجو ِٚؼٍِٛحش ذ١ٓ أفىحٌ ٔمً ٠طُ

 1. ٣ٌٌٚجء ج١ًٌٕ٘س جٌٌٛٛ ٚ جٌّؼٍِٛحش ِٗحٌوس

 
فً اللؽة الإنجلٌزٌة تؤخذ  Communicationالإنجلٌزٌة  اللؽة كلمة فً أن جدن  :لغة

 إنشاء، ، إخبار تبلٌػ، طرٌق صلة، موصل، إتصال، و إٌصال مراسلة :معانً كثٌرة منها
 الخ ....إطلبع، اختلبط

لقلنا أنها وسائل   communicationلكلمة  الآخر التعرٌؾ فً النظر دققنا لو و
ونقل  الإتصال عملٌة فً هامة وسائل تعتبر الوقت ذات فً فهً تصالاتالإ و للمواصلبت

 .البعض ببعضها و المجتمعات الأفراد بٌن والربط والمعلومات الرسائل
 و)صلة( وعد باب من الشًء وصلت() (من )وصل مشتقة إتصال كلمة العربٌة اللؽة فً و

أن  هو و دعا أي إتصل(بمعنى ) وصل و بلػ، )وصولا( أي ٌصل إلٌه )وصل( و أٌضا،
  .فلبن ٌا ٌقول

 

جٌرحقػ١ٓ  لرً ِٓ ج٨ضٛحي ٌّفَٙٛ قٍٛ٘ح ٠ّىٓ ٨ ػى٠ىز ضؼ٠ٍفحش ظٍٙش ٌمى إصطلاحا :

 وٌٖٚ فٟ جٌك١حز  أ١ّ٘طٗ،ٚ ِؼظّٙح فٟ ج٨ضٛحي،ػىٓص ٚ ج٦ػ٩َ فٟ ػٍَٛ  ٚجٌّهط١ٛٓ

                                                   

 17 ٘ ، 1993 جٌمحٍ٘ز، جٌىطد، ػحٌُ ،انزًاهٍري انفًُ الاتذاع يزالاخ فً الاتصال ك١ّى،جٌ ػرى ِكّى1
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  :جٌطؼ٠ٍفحش ًٖ٘ ِٓ ٚ ج٨ضٛحي ٌؼ١ٍّس ج٤ْح١ْس أٚجٌؼٕحٍٚ ٚ جٌّىٛٔحش ج٦ٔٓح١ٔس

 ضغ١١ٍ ذٙىف أوػٍ ٚجقى ِٓطمرً ئٌٝ ِؼ١ٓ ِٛىٌ ِٓ جٌٍْحٌس ذٙح ضٕطمً جٌطٟ ٛجٌؼ١ٍّس٘ -

 .جٌٍٓٛن

ٌقر الأخر ممتد من التحلٌلبت النظرٌة وٚج٤نرحٌ  وحٌّؼٍِٛحش ٚجلؼ١س ٚغحتك ذع ٘ٛ -

 0 الحدٌثة.

 ػٕٙح ضٕطٛٞ أْ ٠ّىٓ جٌطٟ جٌٍت١ٓ١س جٌؼ١ٍّس ذٙح ٠مٛى أْحْٟ وّٛطٍف ج٨ضٛحي وٍّس ٚ

 جٌؼحِس. جٌؼ٩لحش أٔٗطس ئٌٝ ٚجٌطٛػٛٞ،ذح٦ٞحفس ٚجٌىػحتٟ ج٦ػ٩ِٟ جٌٕٗح٠ س أٚؾٗوحف

 
  :ِٕٙح ًٔوٍ ٩ٌضٛحي أنٍٜ ضؼ٠ٍفحش ضٛؾى وّح

 تشازنسكىنً :ضؼ٠ٍف 

 ٌٍؼ٩لحش ن٩ٌٗ ِٓ أِىٓ جًٌٞ ج١ٌّىح١َُٔ يٌه ج٨ضٛحي ذحْ ٠مٛي ق١ع ج١ٌٍٙٗ ج٨ؾطّحع ػحٌُ

 جٌىجنٍٟ جٌؿٌّٙٛ ذ١ٓ ٚ ج٦ٔٓحٟٔ جٌؼمً ٌٍَِٛ ن٩ٌٗ ِٓ أِىٓ ضططٌٛ،ٚ ٚ ضمَٛ أْ جٌر٠ٍٗس

 جٌٕظٍ ٚٚؾٙحش ٌجء ج٢ ٚ ضرحوي جٌطؼحْٚ،ٚ ٚ جٌطٍجذ١ ضكم١ك جؾً ِٓ يٌه ٚ ٚجٌهحٌؾٟ

 .جٌؼح١ٍِٓ ذ١ٓ جٌّطٍٛخ جٌطؿحٚخ ٚ جٌفُٙ ٠كممٗ ذّح ِٗحوٍٗ ٚ جٌهحٚس ذحٌؼًّ

 

 ٚ ِطٍمٟ ذّمطٟح٘ح طفحػ٠ً جٌطٟ جٌؼ١ٍّس ٔٗ ذأ":ج٨ضٛحي رشتى رٍهاٌ جٌىوطٌٛز ضؼٍف ٚ

 جٌطفحػً ً٘ج فٟ ِؼ١ٕس،ٚ جؾطّحػ١س ِٟح١ِٓ فٟ آ٨ش ذٍٗج،أٚ أٚ ق١س جٌٍْحٌس،وحتٕحش ًٍِْ

 ."ِؿٍو ِؼٕٝ ِؼ١ٕس،أٚ ل١ٟس ػٓ ج٤فٍجو ذ١ٓ ِؼٍِٛحش ٚ ٔمً أفىحٌ ٠طُ

 

 ٌٚٛز فٟ ٚجٌّؼٍِٛحش جٌر١حٔحش ضىفك ئٌٝ ضٙىف جٌطٟ جٌؼ١ٍّس ٔٗ ذأ":ج٦وجٌز ػٍّحء ٠ٚؼٍفٗ

 ػرٍ ٚأفم١س ٚٚحػىز ٘حذطس ِٓ ج٨ضؿح٘حش ِهطٍف فٟ جٌّهطٍفس جٌٍّٗٚع ٚقىجش ذ١ٓ حتكقم

 ."ٌٍٍّٗٚع جٌطٕظ١ّٟ ج١ٌٙىً وجنً جٌّطؼىوز ٍِجوُ جٌؼًّ

 

ٚ وٍّس  COMMUNICATEفؼً  ٠ٓطهىَ ِح ج٨ٔؿ٠ُ١ٍس جٌؼٍذ١س جٌمٛج١ِّ ِٓ ٕٚ٘حن

COMMUNICATION 2 "ضفحػً" ٚ "ٖحٌن" ٚ "ًٚٚ" جٌؼٍذٟ جٌفؼً ٍِجوفحش وأقى 
 

 

 

 
 

 25 ٘ ، 2006 ، جٌط٠َٛغ ٚ ٌٍٍٕٗ جٌؼح١ٌّس جٌىجٌ ،انترتىي الاتصال، ِكّى ػٍٟ أ١ٍِ 1 .

 1.2003٘33 ،٠ جٌمحٍ٘ز ، جٌط٠َٛغ ٚ ٌٍٍٕٗ جٌفؿٍ وجٌ ج٤ٌٚٝ، جٌّؿٍس ، الاػلايٍح انًىسىػح ، قؿحخ ١ٍِٕ ِكّى 2 .
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 ػُاصر ػًهٍح الاتصال:. 2

   

لا ٌمكن الحدٌث عن الاتصال دون التعرض لمكونات أو عناصره الأساسٌة حتى ٌمكن 

، وتتؤلؾ عملٌة الاتصال من ثلبث عناصر أساسٌة كحد أدنى وهً  فهمها وزٌادة فعالٌتها

الشكل بسٌط إلا أنه فً الحٌاة العملٌة تؽٌر عملٌة  المصدر المرسل الرسالة المستقبل هذا

 الاتصال أكثر تعقٌد 

 ٌوضح عملٌة الاتصصال بعناصرها المتصنوعة: 13والشكل رقم 

                                                                                                                                                                                                                                                                                

   
 

 

 (01)عناصرعملٌة الاتصال  01 الشكل رقم   

 

 

 

 

 

 

 180.ص 2008دار العرب للنشر والتوزٌع.  .وهران:1. طمدخل الى علم النفس الاجتماعًعبد العزٌز، خواجة.   

 المرسل 

 المصدر

 التعدٌة الراجعة  فك الرموز المستقبل 

 الترمٌز  الرسالة  القناة 
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 sourceالمصدر المرسل: 

 الآخرٌنوهو الشخص أو مجموعة الأشخاص أو هٌئة أو الجهاز الذي ٌود أن ٌإثر فً 

 (1)معٌنة.  واتجاهاتبشكل معٌن ٌشاركون فً أفكار 

الرسالة للجهة  والإٌصالوهو الذي تصدر عنه الرسالة الاتصالٌة بمحتوٌتها المختلفة 

وتفلها بدقة الى  المستهدفة منها لا بد للمصدر من لابد طرٌقة لتحوٌل الرسالة المقصودة

 كلمات  أللؽوٌةالجمهور المستهدؾ. وهنا ٌمكن للمرسل استخدام الإشارات أو مفردات 

أو صور أو تعابٌر أو أٌة أمور أخرى لتمكن المستقبل من فهم الهدؾ أو المعنى المطلوب 

من الرسالة. كما ٌجب على المصدر المرسل أن ٌستخدم الوسٌلة المناسبة لنقل الرسالة 

 بشكل ٌحقق على المصدر من وراء اٌصالها 

الصحؾ   ، الرادٌو ن: التلفزٌو فقد ٌكون المصدر شخصا أو جماعة أو أي مصدر أخر مثل

 ، فالمرسل ٌقوم بوظٌفته هما:  والمجلبت وؼٌرها

تحدٌد الفكرة وجمع المعلومات أو ؼٌرها مما ٌرؼب فً توجٌهه لمن ٌتعامل معهم ثم -ا

دراسة هذه الفكرة وجمع الفكرة وجمع المعلومات المناسبة عنها فتنظٌمها  وتحدٌد واختٌار 

 الأسلوب أو الوسٌلة المناسبة.

 لقٌام بالشرح وتوضح هذه الفكرة أو المهارة لمن هم فً حاجة الٌها عن طرٌق اللؽة ا-ب

 (2)فً وقت معٌن.  أو الوسٌلة التً اختارها

  encodingالتصرمٌز: 

تعابٌر ٌتم الاتفاق  وأٌةوضع ......الرسالة بشكل ٌفهمه المستلم كاستعمال اللؽة والرموز 

 .الاتصالعلٌها تساعد تسهٌل وفهم مضمون عملٌة 

 

  01. ص0558.الإسكندرٌة: المكتب الجامعً الحدٌث، 0ط تشكل الاتصال ووسائل فً الخدمة الاجتماعٌة.محمد، نهجة.   -0

 .811. ص8111. عمان: دار وائل للنشر، 0. طسلوك المستهلك مدخل استراتٌجًمحمد، إبراهٌم.   -8
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   messageالرسالة: 

أي بدون رسالة سواء كانت مكتوبة أو ؼٌر مكتوبة لا ٌكون  الاتصالوهو جوهر عملٌة 

ومن حٌث استخدام الرموز  الهدؾهناك اتصال. وٌجب أن تكون الرسالة واضحة من حٌث 

تكون لؽة الرسالة سلٌمة وتتناسب مع والمصطلحات حتى لا تتحمل تفسٌرات مختلفة وأن 

 (1)اللؽوٌة.  قدرة المستلم

 mediumالقناة أو الرسالة: 

هً الوسٌلة الوساطة لتوصٌل الرموز حاملة المعانً التً تشكل الرسالة وتوجد أنواع 

 للقنوات من بٌنها: 

 ٌتم نقل المعانً فً رموز صوتٌة وجهها لوجه، ومباشرة  :اللفيٌةالقناة -أ

 ٌتم فٌها نقل المعلومات كتابة  :الكتصابٌةناة الق-ب

 ، الرادٌو...الخ  ، التلفزٌون الهاتؾ ٌنوعه الثابت والنقال : القناة التصقنٌة-جـ

 مثل الملصقات لوحة الإعلبنات  : القناة التصصوٌرٌة-د

، وٌمكن القول أن وسائل  وترتبط بكافة الوسائل المتاحة الشخصٌة منها وؼٌر الشخصٌة

المطلوبة لكل عملٌة اتصال تختلؾ عن الأخرى وذلك للبختلبؾ بٌئة الاتصال  الاتصال

، وبالإضافة على أهداؾ  واختلبؾ موضوع العملٌة الاتصالٌة واتجاهها وخصائصها

 المرسل وعادات الوسٌلة المرؼوب من قبل كل من المصدر 

 receveurالمستصقبل: 

، حتى  الذي تم استهدافه من قبل المرسل وهو الذي ٌستقبل الرسالة الٌه من المرسل بالشكل

ٌتم ذلك لا بد أن ٌكون المستقبل على استعداد تام لقبول الرسالة وتفسٌرها تفسٌر المناسب 

)إٌجابٌا أو سلبٌا( فؽالب ما ٌكون  وحسب خبرتها السابقة ام التؤكد من أن المستقبل الرسالة 

 ، أما الاشعار ه وسائل اتصالٌة أخرىمن خلبل التؽذٌة العكسٌة الواردة منه للمرسل وبؤن

 . 
 .810. ص8111. عمان: دار وائل للنشر، 8. طالسلوك التنظٌمً فً منظمات الأعمالمحمد، سلٌمان العمٌان.  -0
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، شعار  : حركات الجسم ٌن فٌمكن التؽٌٌر عنه بعدة طرق مثلباستلبم الرسالة بٌن الشخص

 ، أو ؼضب أو من خلبل توجٌه كلبم جارح أو نقد شخصً  ، ابتسامة العرٌضة بالقبول

  decodingفك الرموز: 

، فان الرسالة ٌجب ترجمتها أو فك رموزها من متطور  من أجل استكمال عملٌة الاتصال

سٌر أو محاولة الفهم والذي ٌتوقؾ بدوره على خبراته المستقبل وٌنطوي ذلك على التف

 نحو المرسل  وإدراكهالسابقة ومنفعته المتوقعة من الاتصال 

  feed backالتصغذٌة الرجعٌة: 

قد ٌإدي الاتصال من جانب واحد الى احتمالات التحرٌؾ أو عدم المطابقة بٌن الرسالة 

تصال لا تنتهً باستلبم الرسالة قبل المستقبل المستهدفة والرسالة المتلقات وبالتالً عملٌة الا

بل ٌتعٌن على المرسل التؤكد من أن الرسالة قد تم فهمها بالشكل الصحٌح وملبحظة الموافقة 

أو عدم الموافقة على مضمون الرسالة من قبل المستقبل وفً مجال الإدارة ٌمكن لعناصر 

 الاتصال أن تكون متسلسلة كما ٌلً: 

 ؽاٌة المراد الوصول الٌها من عملٌة الاتصال ٌرمً ال:  الهدف

 نقل مضمون الرسالة  ةفعالٌة الاتصال على كفاء ؾوتعر الجماعةقد ٌكون الفرد أو :المرسل

 الفرد أو الجماعة وهو الذي ٌتلقى مضمون الرسالة  :المستصقبل

، مرئٌة  ، سمعٌة الأداة المستعملة لنقل الرسالة وقد تكون شفهٌة كتابٌة :الاتصصالوسٌلة 

 وتتوقؾ اختٌارها على مضمون الرسالة 

 التؽٌر الحادث عند المستقبل بعد تلقً الرسالة  :الاتصصالنتصٌجة 

ٌتمثل فً تؤكٌد المرسل أن الرسالة قد وصلت وثم استٌعابها وأنها أحدثت  :العكسٌةالتصغذٌة 

 (1)المطلوب.  ردة الفعل

 818. المرجع السابق. ص منظمات الأعمالالسلوك التنظٌمً فً محمد، سلٌمان العمٌان.   0
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  أنواع و أسالٌب الاتصال الثانً: طلبالم 2.1.1
 
 
 :أنواع الاتصصال. 1

 الاتصصال الذاتصً: 

التحدٌد الذات البشرٌة كؤصؽر وحدة اتصالٌة عندما نتحدث عن الاتصال الذاتً فإننا نعنً ب

، فالذات ماهً النتائج للمعاٌشة الشخصٌة لتوقعتنا وأدوارنا فً مختلؾ  فً العملٌة الاتصالٌة

( فان مدركاتنا الحسٌة 1967الموافق الاجتماعٌة وكما ٌرى كل من ماستر وماترن )

كٌل مفهوم الذات لدى الانسان الأمر الذي ٌعنً أن تش بالآخرٌنمستوحاة من خلبل علبقتنا 

ومن هذا الاعتبار فً أهمٌة هذا النوع من  بالآخرٌنٌنبثق من خلبل تنمٌة وتطوٌر الاتصال 

الاتصال فً التنظٌم الذي ٌتشكل مفهوم الذات لدى الانسان ٌنبثق من خلبل علبقتنا 

ذي تشكل من ٌم الومن هذا الاعتبار تؤتً أهمٌة هذا النوع من الاتصال فً تنظ بالآخرٌن

والمواقؾ و لما ٌعطً دٌنامٌكٌة التفاعل  الحوارمثل كل فرد "ذاتا" تتبادل ٌعدد من الأفراد 

مفهوم الذات تبرز من خلبل تبنً مواقؾ  ( على أن1934ج مٌد )المستمروٌإكد جور

الأخر اتجاه الذات فجوهر العملٌة الاجتماعٌة للبتصال قد ٌتطلب من الفرد تبنً أدوار 

الأخرى كمحاولة منه لإظهار الانسجام مهم لأن مفهوم الفرد لذاته ٌولد من خلبل وأفكار 

 (1)الأخرٌن له.  الاستجابة للذات انطلبقا وجهة نظر

 الاتصصال الشخصً: 

بدا الاهتمام بدراسة للبتصال الشخصً فً منتصؾ الستٌنٌات من القرن الماضً حٌث 

رد مٌلر من أوائل الباحثٌن الذٌن اهتموا أصبح حٌوٌا ضمن مجال علم الاتصال وكان جٌرا

، وبدأت الدارسات بالاهتمام  " وما ٌتخللها من تفاعل " و"العملٌة بالناحٌتٌن "التربوٌة

بالاتصال الذي ٌتم داخل الاطار الأكادٌمً من خلبل الأحادٌث بٌن الأساتذة بعضهم مع 

 (2).بعض وبٌنهم وبٌن الطلبة واللقاءات المراسلٌن بعضهم ببعض 

  4042. ص1997.عمان: دار وهران للنشر والتوزٌع. 1". طالإدارة "أصول ومفاهٌمعمر، وصفً عقٌلً.  -1 

 221. ص1999. عمان: دار نهران للنشر والتوزٌع. 1.طالسلوك الإداري والتنظٌمً فً المنظمات المعاصرةحمد.،عساؾ المعطً. م-2
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 الاتصصال الجمعً والجماهٌري: 

لٌعمل هذا المفهوم لوصؾ عملٌات الاتصال التً تشمل مجموعة من الناس بواسطة 

أنواع الاتصال  لمجلبت...وتختلؾالاتصال الجماهٌري كالتلفزٌون والإذاعة والصحؾ وا

 مٌن: سالفة الذاكر اعتبار السنتٌن ها

ان المرسل ٌكون فً وضع باشا وجها لوجه مع المستقبل أو المتلقً )الجمهور( وبذلك -أ

 .الاتصالًتفقد الوسٌلة الاتصالٌة صفة التبادلٌة فً الفعل 

ان وسٌلة تكون عبارة عن الأجهزة الالكترونٌة وتقنٌات تستخدمها مجموعة من -ب
 (1)تكٌلها.  ات مختلفة فًالأشخاص لتبلٌػ رسالة الى جمهور متنوع ٌمثل فئ

 

 

 : الاتصصال الفعال

 فً عملٌة الاتصالٌة ٌجب:  ىللحصول على الفعالٌة المثل 

 ، ولٌس كما ٌراه المرسل  تكٌٌؾ المعلومات على أساس الشخص المرسل الٌه المعلومات-1

 ارسال المعلومات فً وحدات صؽٌرة حتى ٌتمكن المرسل الٌه من فهمها واستٌعابها -2

ب على المرسل رد فعل لدى المرسل الٌه وعدم الاكتفاء بتبلٌؽه الرسالة وٌتم ذلك بؤي ٌج-3
 طرٌقة مثل ملبحظة تصرفاته التالٌة أو مجرد سماع تعبٌر منه 

إذا كان هدؾ الاتصال تؽٌٌر الاتجاهات ٌصعب تؽٌٌرها بقوة المنافسة وٌحسن تؽٌٌرها -4
 بطرٌقة ؼٌر مباشرة.

  . لٌهإة أن تكون جدٌدة بالنسبة للمرسل ٌجب على محتوى الرسال-5

، وٌقول " دٌل كارتجً" أن  ٌجب أن تكون الرسالة واضحة ولا تقٌل التؤوٌل أو التفسٌر-6
 (2)المعنى.  الأمور الأمنٌة تساعد على إٌضاح

 
 
 

 
Jack preant la communication combatoqualger 1994 p77   .0 

   .Richar arcand : la communication effecace debock umiversite parti 1998 p22 .8  
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 الاتصال: أسانٍة -2
 

س أْح١ْس ٟ٘ جٌٍغس )ج٠ٌٍُِس ٚجٌّٕطٛلس( ئٞحفس جٌٝ ٠١ط١ُّ ج٨ضٛحي ج٦ٔٓح١ٔس ذهحٚ

حٌٍغس ضطكى ِفح١ُ٘ ِطؼىوز ٟٚ٘ ج١ٌٍْٛس ج٤وػٍ أ١ّ٘س ٨ضٛحي ج٨ٔٓحْ ، وٛٔٙح ج٦ٖحٌجش ، ف

ض١ًّ ػٍٝ ج٠ٌٍُِس ، فّغ جٌطؼ٠ٍفحش ٌٍغس ٠ّىٕٕح جٌٛٚٛي جٌٝ أْ ٚظ١فطٙح ج٤ْح١ْس ٟ٘ 

 ض١ًٚٛ جٌّؼٍِٛحش جٌٝ ج٢ن٠ٍٓ ٟٚ٘ ٚفس جٌٝ جٌٍٓٛن ج٦ٔٓحٟٔ.

 ٠ٚtransformation général 1968ً٘د ضِٗٛٓىٟ فٟ ٔظ٠ٍس جٌّٕٛ جٌط١ٌٛىٞ "

grammar جٌٝ أْ جٌمٛجػى جٌطٟ ضٓطهىِٙح ، ق١ّٕح ضطىٍُ ٚق١ّٕح ضفٍٓ و٩ِٕح ٟ٘ جٌمٛجػى "

جٌٍغ٠ٛس جٌطٟ ضٓطهىِٙح ، فحٌطٍو١د جٌٍغٛٞ جًٌٞ ضٓطهىِٗ ٚضٓطؿ١د ٌٗ ١ٌّ ذظحٍ٘ز ْطك١س 

ٝ ف١ٗ ٚج٦ٔٓحْ لحوٌ ػٍٝ أْ ٠طٍٙخ جٌٝ ِح ٌٚجء جٌر١ٕس جٌٓطك١س ، ٌٍؿٍّس ٠ٚكٌٛٙح جٌ

 جٌٓطك١س ، ٌٍكٍّس ٠ٚكٌٛٙح جٌٝ ف١ٗ أػّك ضىٗف ِح ٌٚجء٘ح ِٓ ِؼحْ ِٕٚٗ.

ِٚٓ ؾٙطٗ ٠ٌٛ ػحٌُ جٌٍٕٓحْ جٌٍِٚحٟٔ "قحوٛذْٓٛ" ن٩ي جٌؼمى جٌٓحوِ ِٓ جٌمٍْ جٌّحٟٞ 

ٔظ٠ٍس ج٘طُ ف١ٙح ذحٌٛظحتف جٌطؼر٠ٍ١س ٩ٌضٛحي ِٓ ن٩ي جٌطهح٠د ٚو١ًٍ جٌٍَِٛ ٚجٌّؼحٟٔ 

ٓطط١غ جٌطؼر١ٍ ػٓ جٌٕٓك )جٌٍُِٞ( ذأٍْٛذ١١ٓ : ج٨ضٛحي جٌٍفظٟ ٌٍىٗف ػٓ ِى ٨ٌٛضٙح ٚٔ

 ٚج٨ضٛحي جٌغ١ٍ جٌٍفظٟ: 

ج٨ضٛحي جٌٍفظٟ: ٘ٛ جًٌٞ ٠طُ ِٓ ن٩ي جْطهىجَ جٌٍَِٛ جٌٍفظ١س ٠ٚطٍك ػ١ٍٙح )جٌٍغس( ْٛجء 

وحٔص ِٕطٛلس أٚ ِىطٛذس. ٠ٕٚرغٟ جٌط١١ُّ  ذ١ٓ جٌٍغس ٌّٕظِٛس ٌَِٛ ٚػ١ٍٙح جٌٍغس ئٖحٌجش 

ذ١ٓ جٌى٩َ وهح١ٚس ئٔٓح١ٔس ٨ ضطٛفٍ ًٌٞ جٌىحتٕحش جٌك١س ج٤نٍٜ ًٌٌٚه ػٕىِح ضفًٟ ِؼمىز ٚ

فٟ جٌكم١مس ِح ٘ٛ جؾطّحػٟ ِح ٘ٛ فٍوٞ وّح ضفًٛ ذًجش جٌؼ١ٍّس أ٠ٟح ِح ٘ٛ أْحِ ػٓ ِح 

جٌٝ جٌطؼىو  ٘ٛ غحٔٛٞ. ٠ٚؼطّى ف١ٗ ذٛفس أْح١ْس ػٍٝ جٌٍفع و١ٍْٛس ٌٕمً جٌّؼحٟٔ ، يجضٗ ٠هٟغ

ن جٌٍفظٟ جٌّؼٕٝ جٌّٟٕٟ ٚجٌّؼٕٝ ج٠ٌٍٛف ، فح٤ٍِ ٠طٛلف فّٙٗ ػٕى لىٌز ٚجٌطٕٛع فٕٙح

 (1)جٌٍَِٛ.  جٌّٓطمرً ٌفُٙ و٨٨ش

 

 وّح ٠مٛى٘ح جًٌٍّْ ٚجٌمىٌز ٕ٘ح ضطمُٓ جٌٝ ٔٛػ١ٓ جغ١ٕٓ ّ٘ح: 

 لىٌز جًٌٍْ أٚ جٌّٛىٌ ػٍٝ ذٕحء جٌٍْحٌس ج٨ضٛح١ٌس ، ِٓ ق١ع جٔطمحء ج٨ٌفحظ ذى١ف١س ضّىٓ-أ

 .01. المرجع السابق.صالاتصال فً العلبقة الإنسانٌة والإدارةجازي. مصطفى ،ح  
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 ِٓ ٔمً جٌّّْٟٛ جٌٝ جٌّٓطمرً ٚئ٠ٛحٌٗ ػٍٝ ٔكٛ جٌٍّجو ج٠ٛحٌٗ.

ّؼحٟٔ ٚفُٙ ِّْٟٛ جٌٍْحٌس ، ٠ًّٚٗ ضٍه جٌمىٌز لىٌز جٌّٓطمرً ٚجٌّطٍمٟ ػٍٝ جٌطك١ًٍ جٌ-خ

 (1)ضطّٟٓ :  ج١ًٌٕ٘س ٚجٌهرٍز ٕ٘ح وؼ٩لس ٔٓر١س ذرٕحء جٌٍْحٌس ِٓ ؾٙس ٚفّٙٙح ِٓ ؾٙس أنٍٜ

 

 

ٚ٘ٛ ج٤ٍْٛخ جٌغحٌد فٟ ج٦وجٌجش جٌؼحِس فٟهحِس جٌؿٙحَ  الاتصال انكتاتً )انتحرٌري(:

ْٚ ج٨ضٛحي جٌٗفٛٞ ٚضؼٍٜ جْطهىجَ ج٦وجٌٞ ٚجٔطٗحٌ جٌؼح١ٍِٓ ف١ٗ ضكٛي فٟ جٌغحٌد و

ج٤ٍْٛخ جٌىطحذٟ قٍ٘ ػٍٝ ضى٠ٚٓ جٌّؼٍِٛحش ٌّٟحْ جٔطمحٌٙح وْٚ ض٠ٛٗٗ ، ٚ٘ىًج ض١ًٙٓ 

جٌٍؾٛع ج١ٌٙح ٩٠ٚقع أْ ج٨ضٛحي جٌىطحذٟ ْطؼًّ نحٚس ػٕى جٌٍت١ّ ذٍّؤ١ْٚٗ ٚ٘ٛ ل١ًٍ 

جٌر١حٔحش جٌطٟ  فٟ جٌكٛس جٌّؼحوٓس ، جيج وػ١ٍ ِح ٠كؿُ جٌٍّؤِٚ ػٓ جغرحش جٌّؼٍِٛحش أٚ

ضٓرد قٍؾح ٌٍٍت١ّ فٟ ضمح٠ٌٍ ِىطٛذس ٕٚ٘حن ػىز ْٚحتً ٩ٌضٛحي جٌىطحذٟ ٔىٌؾٙح فٟ ٔم١ 

 جٌطح١ٌس:

 ج٦وجٌٞ ج٨ضٛحي ٠طّٟٓ:  انؼايح الإدارٌح والإرراءاخ وانسٍاساخ انتُظًٍٍح انتصرٌحاخ-ا 

 ج١ٌٍّٓس ج١ٌٍْٛس ًٖ٘ ٤ْ ، ضؼ٠ٍفٙح وْٚ جٌى١ٔح جٌّٓط٠ٛحش جٌٝ ٌٕمٍٙح جٌكحؾس ذٓرد ئوج٠ٌس ِٓحتً

 .ٌؼٍّٗ ج٤ْح١ْس ٚج٦ؾٍجءجش جٌٍّْٟ ج١ٌٙىً ضٓحػى أٔٙح جٌّؼٍِٛحش،ق١ع ٌٕمً

٠ٓطهىَ ج٠٨ٛحي جٌّؼٍِٛحش جٌٛجؾد ضر١ٍغٙح ذٍٓػس ٌٌٍٟٚضٙح وْٚ  الادارٌح انخاصح :-ب

ض٠ٛٗٗ ٚضؼ٠ٍف ًٚ٘ج ٌٍطٕظ١ُ وٍٗ ، ٥ّ٠ٚ جٌّكطٜٛ جٌّى٠ٍ جٌؼحَ ٚضًْٛ ٍْػس جٌٝ ِىحضد 

 .ىٌجء فٟ ألً فطٍز ِّىٕسجٌّ
 

معلومات رسمٌة ترسل الى الإدارة قبل أن تداع داخل :  الخطابات الإخبارٌة الإدارٌة-ج
المإسسة وتوزع عن طرٌق مكتب العلبقات العامة وتحرٌر من المدٌر العام تعمل على 

اط تزوٌد جماعة الإدارٌٌن بالمعلومات اللبزمة وإٌجاد جو للعمل ٌسوده التكامل والنش
 لتحقٌق أهداؾ المإسسة.

 

ٟ٘ ١ٍْٚس جٌّى٠ٍ جٌؼحَ ٌطكم١ك ضىفك ج٨ضٛح٨ش جٌٝ جٌّٓط٠ٛحش انتقارٌر انرسًٍح نلإدارج : -د

جٌؼ١ٍح ذحػطرحٌ٘ح ١ٍْٚس ٌطك١ٓٓ ضهط١١ ج٤ػّحي ٚضٕظ١ّٙح ٚضىحٍِٙح فك١ٓ ٠طٍُٓ ج٦وجٌٞ 

 أو ٌتخذ ٍجٌجش ؾى٠ىزجٌر١حٔحش ِٓ جٌّٓط٠ٛحش جٌى١ٔح فرحْططحػطٗ أْ ٠ُْ جٌٕطحتؽ ٠ٚطهً ل

 
 

 

 .81..ص2008.الازدن: داز أطامت. 1مدمد ،أبى طمسة. الاجصاٌ الإدازي والإغلامي. ط .0
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 من الإجراءات ما ٌراه صالحا للمعالجة.

 

تمد بعض المإسسات على طرٌقة اعداد الكتٌبات وذلك تع:  بات الاشرافٌكتص  هـ

لتلخٌص الوضع القانونً للمإسسة وسٌاستها وإجراءاتها والمساعدات المالٌة وتعطً 

  .هذه الكتٌبات بعض التشرٌعات العالمٌة نظام الأجور والخدمات الاجتماعٌة للعمل

المإسسة تستعمل فً هناك نشرة رسمٌة داخل  : الاتصصال الكتصابً للمويفٌن والعمال-و

نقل المعلومات الهامة لجمع الموظفٌن فً جمٌع المستوٌات وتوزٌع هذه النشرة عن 

طرٌق المشرفٌن أو تعلق فً لوحة الإعلبنات ومن أثر هذه النشرات شٌوعا الجرٌدة 

الرسمٌة وتستخدم قصد تحقٌق بعض الأهداؾ كربط العمال والموظفٌن بؤخبار المإسسة 

  .ٌة منها والاقتصادٌة والاجتماعٌةالمختلفة السٌاس

هو الذي تستخدم فٌه بدائل أخرى للفظ المكتوب والمنطوق  : الاتصصال غٌر اللفيً-ع
وتعتمد على إشارة ؼٌر اللفظٌة التً تإدي دورا متمٌزا فً الاتصالات والعلبقات 
شٌاء الاجتماعٌة فعلى الرؼم من أننا لا نهتؾ بكلمة واحدة فً بعض المواقؾ على أن أ

، الأفعال تعاٌر  : المطهر العام كثٌرة تعطٌنا معلومات مجٌبة وٌمكن القول مقنعة مثل
ن الوجه...وهذا الأسلوب لا ٌمكن تجاهل أهمٌة خلبل عملٌة التفاعل فً العاملٌ

 (1)بالمإسسة. 
 

 

 

 أهداؾ ووظائؾ الاتصالالمطلب الثالث:  3.1.1
 
 الاتصال أهذاف. 1

 

 جٌضرح٠ُٙ ن٩ي فّٓ جٌّٕظّحش، أٚ ٥ٌفٍجو جٌّؼٍِٛحض١س جٌٕظُ فٟ ور١ٍ وٌٚ ٩ٌضٛحي

 ذحٌر١ثس

 ٚضكم١ك ١ْٚحْطُٙ، ٚنططُٙ، أ٘ىجفُٙ ضكم١ك ِٓ ٠طّىْٕٛ ِؼٙح ٚضفحػٍُٙ ذٙح ٚضأغٍُ٘

 .ٚؾٍٛ٘٘ح جٌؼ١ٍّس ٌد ٘ٛ ج٨ضٛحي ٚذحٌطحٌٟ جٌّإْٓس، أ٘ىجف

 ٚألٓحَ ئوجٌجش ١ٓذ جٌّؼٍِٛحش ضرحوي ػ١ٍّس ٘ٛ ج٦وجٌٞ ج٨ضٛحي أْ جٌرحقػْٛ ٠ٍٜٚ

 

 
 .82.ص8114نفس المرجع. . الاتصال  الإداري وا لإعلبمً.محمد ،أبو سمراء. 0
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 (1) .ِؼ١ٕس أ٘ىجف ضكم١ك أؾً ِٓ ٚأفٍجو، ِٕظّحش ِٓ جٌهحٌؾٟ ٚؾٍٛ٘٘ح جٌّٕظّس، 

 :فٟ ضطّػً ضكم١مٙح ئٌٝ ج٨ضٛح٨ش ضٓؼٝ جٌطٟ ٚج٤٘ىجف

 

 :وانتصرفاخ الأفؼال تٍٍ انتُسٍق تحقٍق -أ

 ِؿّٛػس ػٓ ػرحٌز جٌّإْٓس ضٛرف فرىٚٔٗ جٌّإْٓس، ٚأفؼحي ضٍٛفحش ذ١ٓ ج٨ضٛحي ٠ٕٓك

 جٌرؼٝ، ذؼُٟٙ ػٓ ِٓطمٍس ِٙحَ ٤وجء جٌرؼٝ ذؼُٟٙ ػٓ ِٕف١ٍٛٓ ٠ؼٍّْٛ جٌّٛظف١ٓ ِٓ

 جٌٗه١ٛس ج٤٘ىجف ضكم١ك ئٌٝ ج٦وج٠ٌس جٌّإْٓس ٚض١ًّ جٌط١ٕٓك، جٌطٍٛفحش ضفمى ٚذحٌطحٌٟ

 .جٌؼحِس أ٘ىجفٙح قٓحخ ػٍٝ

 

 :انًؼهىياخ فً انًشاركح -خ

 جٌّؼٍِٛحش ًٖ٘ ٚضٓحػىٖ جٌطٕظ١ُ، أ٘ىجف ٌطكم١ك جٌٙحِس جٌّؼٍِٛحش ضرحوي ػٍٝ ج٨ضٛحي ٠ٓحػى

 :ػٍٝ ذىٌٚ٘ح

 .ج٤٘ىجف ضكم١ك ٚٔحق١س ج٤فٍجو ٍْٛن ضٛؾ١ٗ 1-

 .ُِٕٙ جٌّطٍٛذس ذحٌٛؾرحش ٚضؼ٠ٍفُٙ ِٙحُِٙ، أوجء فٟ ج٤فٍجو ضٛؾ١ٗ 2-

 .أوجتُٙ ذٕطحتؽ ج٤فٍجو ضؼ٠ٍف 3-

 

 :انقراراخ اتخار -ؼ

 جٌّٛظفْٛ ٠كطحؼ ِؼ١ٓ لٍجٌ ف٩ضهحي جٌمٍجٌجش، جضهحي ػ١ٍّس فٟ ور١ٍج وٌٚج ج٨ضٛحي ٠ٍؼد

 ٚضٕف١ً ٚج٤قٓٓ، ج٤فًٟ جٌرى٠ً ٚجنط١حٌ ً،جٌرىجت ٚضم١١ُ جٌّٗحوً، ٌطكى٠ى ِؼ١ٕس ِؼٍِٛحش ئٌٝ

 (2) .ٔطحتؿٙح ٚضم١١ُ ، جٌمٍجٌجش

 

 :انىرذاٍَح انًشاػر ػٍ انتؼثٍر -و

 ٚغمطُٙ ِٚهحٚفُٙ ٚأقُجُٔٙ ْؼحوضُٙ ػٓ جٌطؼر١ٍ فٟ جٌؼح١ٍِٓ أٚ جٌّٛظف١ٓ ج٨ضٛحي ٠ٓحػى

 (3). نٛف أٚ قٍؼ وْٚ ِٛلف فٟ ٌأ٠ٗ ئذىجء جٌّٛظف ٠ٓطط١غ ق١ع ذح٢ن٠ٍٓ،
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 21 ٘ ْحذك، ٍِؾغ :ٚآنٍْٚ جٌغّحٌ ئذٍج١ُ٘ الله ػرى .1

 23،22 ٘ ٘ ْحذك، ٍِؾغ– جٌّك١ٍس ج٦وجٌز فٟ ِٚىٛٔحضٗ ٚأّٔح٠ٗ ج٨ضٛحي أْح١ٌد :٘رٙٛخ ٔؿ١رس .2

 68 ٘ ْحذك، ٍِؾغ ج٨لطٛحو٠س، جٌّإْٓس فٟ جٌطٕظ١ُ فؼح١ٌس :ٔٛجٌ ذٓ ٚحٌف.  3
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 الاتصال . وظائف2
 

 ِؼ١ٕس أ٘ىجف ٌطكم١ك جٌظٍٚف ِهطٍف فٟ ج٨ضٛحي جْطؼّحي ِىٜ ج٨ضٛحي ذٛظ١فس ٠مٛى

 أُ٘ ذؼٍٜ ْطمَٛ يٌه ػٍٝ ٚذٕحءج ػحِس، ذٛفس جٌطٕظ١ُ ػ١ٍّس فٟ ج٨ضٛحي ً٘ج ٚضأغ١ٍ

 ْىٛش قىو ٚلى ٚج٦وجٌز، جٌطٕظ١ُ أٖىحي ِٓ ٖىً ٟ٘ ذك١ع جٌّٕظّس وجنً ج٨ضٛحي ٚظحتف

  :٠ٍٟ ف١ّح جٌّٕظّس وجنً ج٨ضٛحي ػ١ٍّس ضإو٠ٙح جٌطٟ جٌٍت١ٓ١س جٌٛظحتف ١ٗ١ًِٚ
 

 :الاَفؼالاخ )انؼىاطف( -أ

 جٌرؼٝ ذؼُٟٙ ِغ جٌٕحِ ذٗ ٠طًٛ ِّح وػ١ٍج ٚأْ جٌٕحِ، جذطىحٌ ِٓ ج٨ضٛحي ٖرىحش ضؼطرٍ

 ج٢ن٠ٍٓ ِغ جٌطفحػً ئٌٝ جٌكحؾس ذأْ جضٟف ٚلى ؼحٌٟ،جٔف أٚ ػح٠فٟ ِّْٟٛ ػٍٝ ٠كطٛٞ

 ٌّْٟ أٚغ١ٍ ٌّْٟ وحْ ْٛجء ج٨ضٛحي ػ١ٍّس ن٩ي ِٓ ٌٍؼح١ٍِٓ،ئي جٌىجفؼ١س ػٛجًِ وأقى

 يٌه ٖأْ ِٚٓ جٌرؼٝ، ٌٚرؼُٟٙ ٧ٌوجٌز، لٕحػحضُٙ ٚ ئقرح٠ُٙ ػٓ جٌطؼر١ٍ جٌؼحٍِْٛ ٠ٓطط١غ

 جٌّطٍٛذس فٟ ٍْٛن جٌفٍو. جٌطٛجَْ قحٌس ٠هىَ أْ

 
 :انذافؼٍح -خ

 يٌه جٌّإْٓس،٩٠ٚقع أػٟحء أوجء ٚضم٠ُٛ ٌٚلحذس ٚضٛؾ١ٗ ضكف١ُ ٟ٘ ٩ٌضٛحي جٌػح١ٔس جٌٍت١ٓس جٌٛظ١فس ئْ

 ػٍٝ ج١ٌٓطٍز ن٩ٌٙح ِٓ جٌٍؤْحء ٠كحٚي ضأغ١ٍ ػ١ٍّس ٟ٘ ج٤ن١ٍز ًٖ٘ أْ قم١مس ػٍٝ جٌم١حوز ِكحي فٟ

 ٔٗح٠حش ٚأْ .ٌٍٍؤْحء ذحٌٕٓرس ٌٍىجفؼ١س ّطحقسجٌ جٌٍت١ٓ١س ج١ٌٍْٛس ج٨ضٛحي ٠ٚؼى .ٚأوجتُٙ جٌٍّؤ١ْٚٓ ٍْٛن

 ٠طّٟٓ ق١ع ٚضم٠ّٛٗ، ج٤وجء ٍِٚجؾؼس ٚج٤وجء، جٌٍٓٛن ِٚىحفأز ج٤ٚجٍِ، ئٚىجٌ ِٓ ِّٚحٌْطٙح جٌم١حوز

 .ج٨ضٛحي ذؼ١ٍّس جٌم١حَ ٚضط٠ٍُٛ٘ جٌٍّؤ١ْٚٓ، ٚضى٠ٌد جٌّّٙحش ضكى٠ى

 جٌّؼٍِٛحش ٚض١ًٚٛ ْط٩َج ػٍٝ لحوٌْٚ جٌٕحِ أْ ضإ٠ى جٌطؼ٠ُُ ٔظ٠ٍس ِرحوب أْ وّح .

 أٚ ٠ٓحػى ذّح ػ١ٍٙح ٠ىحفة جٌطٟ ٚجٌطٛل١ؼحش ٚجٌطٍٛفحش جٌٍّغٛذس، جٌٍٓٛن ذأّٔح٠ جٌّطؼٍمس

 .فؼح١ٌس أوػٍ ف١ٗ جٌطغ١١ٍ ٠ؿؼً
 

 :انًؼهىياخ -ؼ

 ٨ضهحي ج٠ٌٌٍٟٚس ذحٌّؼٍِٛحش ضطؼٍك ٚظ١فس ج٨ضٛحي ٠إوٞ ٚجٌطكف٠ُ١س، جٌؼح٠ف١س جٌٛظحتف ؾحٔد ئٌٝ

 ضٛف١ٍجٌّؼٍِٛحش ن٩ي ِٓ ٚجٌطٕف١ًٞ جٌطهط١طٟ جٌّٓط١٠ٛٓ ػٍٝ جٌمٍجٌجش جضهحي ػ١ٍّس ًفطٓٙ .جٌمٍجٌجش

   .ٚجٌؿّحػحش ٥ٌفٍجو

 
 فٟ جٌطؿ٠ٍر١س جٌركٛظ ٌوُش ضمٕٟ، ق١ع ضٛؾ١ٗ جٌكحٌس ًٖ٘ فٟ ف٩ٍضٛحي ٚجٌطأغ١ٍ جٌّٗحػٍ ن٩ف ٚػٍٝ

 ولس ضك١ٓٓ ٠ٍق أٚ ْٚرً ٍِٛحشذّؼحٌؿس جٌّؼ جٌهحٚس ٚجٌٕٗح٠حش جٌؼ١ٍّحش ػٍٝ ج٨ضٛحي ِٓ جٌّؿحي ً٘ج

 .جٌطٕظ١ّ١س ٚجٌؿّحػس ٚجٌمٍجٌجش جٌفٍو ئٌٝ جٌّؼٍِٛحش ضكًّ جٌطٟ ج٨ضٛحي لٕٛجش

 :ِٕٚٙح ج٨ضٛحي، ػ١ٍّس ِكٌٛ ضٗىً ٚجٌطٟ ج٦وجٌٞ، ٠كطحؾٙح جٌطٟ جٌّؼٍِٛحش ٔٛػ١س ٚضؼىو

 .ٚجٌّٕحفٓس جٌّٗحذٙس جٌطٕظ١ّحش ػٓ جٌطٕظ١ِّٛؼٍِٛحش ف١ٙح ٠ؼًّ جٌطٟ جٌهحٌؾ١س جٌر١ثس ػٓ ِؼٍِٛحش*

 (1) .ف١ٗ جٌؼًّ ٚظٍٚف ٌٍطٕظ١ُ جًٌجض١س ذحٌمىٌجش ضطؼٍك وجن١ٍس ِؼٍِٛحش*

 
 32 ٘ ْحذك، ٍِؾغ :ػىْٚ وجوٞ ٔح1ٍٚ.
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 :انرقاتح -د

 فٍٜ أٚ ج١ٌٓطٍز جٌّٕظّحش ضكحٚي ق١ع ٚغ١مح، جٌضرح٠ح ٕظ١ّٟجٌط ذح١ٌٙىً ج٨ضٛحي ٠ٍضر١

 جٌٍّْٟ، ج٨ضٛحي لٕٛجش ذحْطهىجَ جٌطٕظ١ّٟ ج١ٌٙىً ن٩ي ِٓ ج٤فٍجو ٔٗح٠حش ػٍٝ جٌٍلحذس

 ٚأْ جٌرٍجِؽ، ذحْطهىجَ جٌمٍجٌ جضهحي ٌٚض١ٕ١س ئٌٝ ض١ًّ جٌطٕظ١ّ١س ج١ٌٙحوً أْ جػطرحٌ ػٍٝ

 جٌٛجْغ ج٨ضٛحي ِٓ أْح١ْح ؾُءج ضّػً ٌٙح جٌّمٕٕس جٌؼًّ ئؾٍجءجش أٚ جٌرٍجِؽ أّٔح٠ ِؼظُ

 ػٓ ذٙح ٠رحوٌ جٌٍٚض١ٕ١س ٚجٌمٍجٌجش جٌٕٗح٠حش أْ -١ّْْٚٛ ِحٌٔ-جوػ١ح وّح جٌرٍجِؽ ًٌٖٙ

 جٌمٕٛجش ن٩ي ِٓ ٚضى٠ٕٚٙح ئٌؾحػٙح ٠ّىٓ ٚجٌٕطحتؽ ج٤وجء ٔٛع ٚأْ جٌٍّْٟ، ج٨ضٛحي ٠ٍ٠ك

 وجنً ٌٍٍلحذس ٌت١ٓ١س ١٘ى١ٍس ١ٍْٚس ػًضّ جٌٍّْٟ ج٨ضٛحي لٕٛجش أْ ٠ؼٕٟ ِّح ج١ٌٍّْس،

 .جٌّإْٓحش

 غ١ٍ أٚ ٌّْٟ ٖفٛٞ، أٚ ِىطٛخ وحْ ْٛجء جٌّٕظّحش فٟ ج٨ضٛحي أْ جٌمٛي ٚن٩ٚس

 ِٓ ٖىً أٔٗ وّح– ج٤لً ػٍٝ جًٌوٍ جٌٓحذمس ج٤ٌذؼس جٌٛظحتف ضأو٠س ٔكٛ ِٛؾٗ فأٗ ٌّْٟ

 (1) .ٚج٦وٌجن ذحٌىجفؼ١س ٠طأغٍ جٌٍٓٛن أٖىحي
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 2822- ٘ ٘: ْحذك، ٍِؾغ جٌفحًٞ، ػٛوز ِكّٛو ِكّى ػ١حٍٚز، ػٍٟ 1 .
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 ٚ نٛحتٛٗ ِٙحٌجش ج٨ضٛحي: انًطهة انراتغ 1.4.4

  

 يهاراخ الاتصال.4

 ِٕٛط١ٓ أٚ جٌىحضر١ٓ أٚ جٌّطكىغ١ٓ ذ١ٓ ِح ج٨ضٛحي فٟ ػٍُّٙ ٚلص ِؼظُ جٌّٛظفْٛ ٠مٟٟ

 ٚيٌه جٌّٛظف١ٓ، ٌىٜ ج٨ضٛحي ِٙحٌجش ضط٠ٍٛ أ١ّ٘س ضٕرغ ٕ٘ح ِٚٓ ِفى٠ٍٓ وً ج٤قٛجي ٚفٟ

 :جٌّٙحٌجش ًٖ٘ أُ٘ ِٓ ٌٚؼٍٝ جٌؼًّ فٟ أؾً ضط٠ٍٛ ٍْٛوُٙ ِٓ

 

 :٠ٍٟ ِح جٌّٙحٌز ًٖ٘ ضطّٟٓ :انتحذث يهارج /أ

 ٚجٌٛظ١فٟ، ج٦وجٌٞ، ِٓطٛجُ٘ ق١ع ِٓ ئ١ٌُٙ ٔطكىظ ج٠ًٌٓ ج٤ٖهح٘ ٍٝػ جٌؿ١ى جٌطؼٍف*

 .ٚجقط١حؾحضُٙ ٚوٚجفؼُٙ، ٚج٨ؾطّحػ١س، جٌٕف١ٓس، ٚظٍٚفُٙ ٚجٌػمحفٟ، جٌؼٍّٟ، ٚجٌؼٍّ،جٌّٓطٜٛ

 ٚٚحولس وحف١س، ِؼٍِٛحش ػٍٝ جٌكٛٛي ن٩ي ِٓ جٌكى٠ع ِكطٜٛ ػٍٝ ٚجٌطٍو١ُ ج٨٘طّحَ*

 ِكطٜٛ ٠ىْٛ ٚأْ ٥ٌفىحٌ جٌّٕطمٟ جٌطًٍٓٓ ػحزجٍِٚ ػٕٗ جٌطكىظ جٌّٕٛٞ جٌّٛٞٛع ػٓ

 .جٌّٓطّغ ِٓطٜٛ ِغ ِطٕحْرح جٌكى٠ع

 

 ٠ططٍد ػٕىِح ئ٨ ٍِضفغ ذٛٛش جٌطكىظ ٚػىَ ٌٍطكىظ، جٌّٕحْد جٌٛٛش ِٓطٜٛ جْطهىجَ*

 ذ١ٓ قحشجٚج٨ْطٍ ٚجٌطٛلف، ج٠٦محع، ٍْػس ٚفٟ جٌٛٛش، ٔغّس فٟ ٚجٌط٠ٕٛغ يٌه، جٌّٛلف

 جٌؿ١ى ٚجٌٍفع جٌكى٠ع، فٟ جٌّّٙس جٌىٍّحش ػٍٝ ٚجٌطأو١ى جٌطٍو١ُ، حوٚجٌىٍّحش،ٚجػطّ جٌؿًّ،

 .جٌكٍٚف ٌؿ١ّغ

 

 ِٚىٜ ػ١ٍُٙ، قى٠ػٗ أغٍ ِؼٍفس ذٙىف يٌه ٚ ػ١ٕ١ٗ ٔٛد ٌٍّٓطّؼ١ٓ جٌّطكىظ ٚٞغ*

 .فىٍز أ٠س غّٜٛ قحٌس فٟ ج٤ْثٍس ٠ٍـ ػٍٝ ٚضٗؿ١ؼُٙ ذٗ، جلطٕؼٛج ٌٗ ًٚ٘ جْط١ؼحذُٙ

 ِغ ٚجٌطؿحٚخ جٌطفحػً، ِٓ ٔٛع ٦ظٙحٌ يٌه ٚ ٌٍكى٠ع ٕحْرسجٌّ ج٨ٔفؼح٨ش ِٓ لىٌ ئظٙحٌ*

 .ج٨ٔفؼح١ٌس جٌّٗحٌوس جٌّٓطّغ ٚضكم١ك

 

 جٌفٍو ض٩ََ قٍوحش أٚ وٍّحش ػٓ ػرحٌز ٟٚ٘ جٌكٍو١س جٌٍُِحش جٌٍفظ١س ٚ جٌٍُِحش ضؿٕد*

  جٍٔٛجف ئٌٝ ضىٍجٌ٘ح قحٌس فٟ جٌٍُِحش ًٖ٘ ٚضإوٞ وجع، وْٚ ٠ٚىٌٍ٘ح أغٕحء قى٠ػٗ

 . ئٔٛحضُٙ ٚضٗطص جٌّطكىظ ػٓ جٌّٓطّؼ١ٓ

 ئٌٝ ذٌٓٙٛٗ جٌّؼٍِٛحش ذٛٚٛي ضّٓف ٤ٔٙح ج٨ضٛحي ػ١ٍّس فٟ ِّٙس ؾىج جٌّٙحٌز ًٖٚ٘

 ج٤فٍجو ؾ١ّغ ٠ٓطهىِٙح ػ١ٍّس ٚجٌطكىظ جٌٍْحٌس ًٍِْ ػٍٝ جٌؼ١ٍّس ضًٓٙ جٌّٓطمرً ٚوًٌه

 1 .ِٙحٌجضٙح جوطٓحخ ػ١ٍُٙ ًٌٚج ِغ ذؼُٟٙ ضٛجٍُٚٙ ق١ٓ

 

 :فٟ ج٤ْح١ْس ػٕحٍٚ٘ح ّػٍصض :انكتاتح يهارج /ب

   جٌىٌٚجش قٌٟٛ أٚ جٌٍغس وطد ئٌٝ جٌٍؾٛع ن٩ي ِٓ ٚج٩ِ٦ت١س جٌٕك٠ٛس، ج٤نطحء ضؿٕد*

 
 -1،2011٘259 جٌظحٍ٘،ج٦وجٌز جٌكى٠ػس ٔظ٠ٍحش ٚ ِفح١ُ٘،ػحٌُ جٌىطد جٌكى٠ع،أٌذىج٤ٌوْ،٠ ُٔؼ١ُ ئذٍج١٘ -1
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 جٌّؿحي. ً٘ج فٟ جٌّطهٛٛس

 ذحٌّٛٞٛع ِغ جٌّطؼٍمس ٚجٌكمحتك جٌّؼٍِٛحش، ؾ١ّغ ػٍٝ جٌكٛٛي ذؼى ئ٨ ذحٌىطحذس جٌرىء ػىَ*

 ٨ ٚجٌطٟ جٌّؼٕٝ ِكىوز جٌٍغ٠ٛس ٚجٌّٛطٍكحش جٌىٍّحش ٚجْطهىجَ جٌطٍل١ُ، ذؼ٩ِحش ج٨٘طّحَ

 ٍ.ضف١ٓ ِٓ ضكطًّ أوػٍ
 

 :٠ٍٟ ِح ٌٍؼح١ٍِٓ ذحٌٕٓرس جٌمٍجءز ٍْػس فٟ جٌّإغٍز جٌؼٛجًِ ِٓ :انقراءج يهارج /ج

 

 ٠َحوز ٚضطُ يوحءٖ، ِٓطٜٛ ػٍٝ ور١ٍ قى ئٌٝ ٠مٍأ ٌّح جٌٗهٙ فُٙ ٠طٛلف ق١ع جًٌوحء*

 ٚجٌطى٠ٌد جٌطؿحٌخ ٚٚمً جٌّٙحٌجش ٠َٚحوز ٌٍؼمً، جٌّٓطٍّ جٌطكف١ُ ِٓ ن٩ي جًٌوحء

 لٍجءضٙح، ٌْٙٛس ئٌٝ جٌّىطٛذس ذحٌّحوز جٌفٍو نرٍز ضإوٞ ق١ع جٌهرٍز ٚوًٌه جٌّٓطٍّ

 .ٚجْط١ؼحذٙح
 

 ج٨ٞطٍجذحش ضؼطرٍ ق١ع جٌطٍو١ُ أؾً ِٓ ٔفٟٓ ٘ىٚء ئٌٝ ضكطحؼ فحٌمٍجءز ٌٍمحٌب جٌٕف١ٓس جٌكحٌس*

 جٌمىٌز جَوجوش جٌٍغرس ٚؾىش وٍّح ٌٍمٍجءز جٌىجفغ ٚؾٛو ِغ جٌمٍجءز ِؼ١محش أورٍ ِٓ ٚج٨ٔفؼح١ٌس جٌٕف١ٓس

 جٌمٍجءز. ٍٝػ

 

 :الإصغاء و الإَصاخ يهارج/د

 جٌٓطكٟ ِٓ أٞ جٌػ٩غس ج٦ٚغحء ِٓط٠ٛحش ػرٍ ج٨ٔطمحي لىٌز ػٍٝ ضؼطّى جٌطٟ جٌّٙحٌز ٟٚ٘

 ِٚكحٌٚس جٌّطىٍُ ِىحْ ٔفٓٗ جٌفٍو ٚٞغ ن٩ي ِٓ يٌه ٠ٚطُ جٌٍّوُ ئٌٝ غُ ِٚٓ ج١ٌمع ئٌٝ

 ش،جِٚٙحٌ ِؼٍِٛحش ِٓ ضّطٍه حٌّ ئنٟحػٗ غُ ٠مٌٛٗ ف١ّح ٚجٌطٍو١ُ ِٚٗحػٍٖ أفىحٌٖ ِؼٍفس

 .يٌه ػٍٝ جذٕحء جٌؼ١ٍّس جوجٌز ٚ   ج٨ْطٕطحؼ ئٌٝ جٌٛٚٛي غُ يٌه ٞٛءٝ ػٍ جٌطك١ًٍ غُ شجٚنرٍ

 

 :ػٍٝ ضؼطّى ٟٚ٘ :انتفكٍر يهارجهـ/ 

 جٌؼح١ٍِٓ ٌىٜ جٌطفى١ٍ جْطػحٌز ِغ جٌّٛٞٛػٟ، جٌؼٍّٟ جٌطفى١ٍ أّٔح٠ ػٍٝ جٌؼح١ٍِٓ ضى٠ٌد*

 ذٙح ٌٍطفى١ٍ ِٗحٌوطُٙ ٚجْطىػحء ِٚٛجلف ِٗى٩ش ِٓ جٌؼًّ فٟ ذُٙ ٠ك١١ ِح ٌىً ذحٌٕٓرس

ج٠ؿحو  ٠ؿطّغ ق١ع جٌؼحٚف جٌّٕطٍك ٌٍطفى١ٍ ؾٍٓحش ػمى ٚوًٌه ِؼٙح جٌّٕحْرس جٌكٍٛي ٚ 

 فٟ ِح ِٛلف ِغ جٌطؼحًِ أٚ ِٗىٍس قً فٟ قىٚو أٚ ل١ٛو ذ٩ ِٕطٍمحج ضفى١ٍ  ١ٌفىٍٚ جٌؼحٍِْٛ

 .جٌؼًّ

 

 ٠مِْٛٛ جًٌٞ ج١ٌِٟٛ جٌٕٗح٠ ٔٛجقٟ فٟ تُٙجٌ ٚآ أفىحٌُ٘ ٠ؼٍٞٛج أْ ػٍٝ جٌؼح١ٍِٓ ضٗؿ١غ*

 ً٘ج ٚوً قٌٛٙح ٔظٍُ٘ ٚؾٙحش ئػطحء ذً فم١ ٚجٌّؼٍِٛحش جٌكمحتك ذؼٍٜ ٠ىطفٛج ٨ ٚأْ ذٗ

 ج٠٦ؿحذ١س ج٦ٔٓح١ٔس جٌؼ٩لحش ض١ّٕس ٚذحٌطحٌٟ ج١ٌٍّٓس شججٌٍجٌم جضهحي فٟ جٌطٗحٌن  ػٍٝ ٠ٓحػى

 (1) .جٌّٕظّس فٟ

 

 
 .260٘ ٔفّ جٌٍّؾغجٌظحٍ٘،ج٦وجٌز جٌكى٠ػس ٔظ٠ٍحش ٚ ِفح١ُ٘، ُٔؼ١ُ ئذٍج١٘ -1
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 :جٌؼٕحٍٚ ِٓ ِؿّٛػس جٌّٙحٌز ًٖ٘ ضطّٟٓ :الإقُاع و انحىار يهارج/و

 فٟ ِكىو ذٛلص َجٚج٨ٌطُ جٌكى٠ع فٟ فٚجٌطؼٓ ج٦ْحءز ٚضؿٕد جٌكٓٓ جٌمٛي َججٌطُ*

 ٍْر١ح جأغٍ ٠طٍن ذّح ج٢ن٠ٍٓ قٓحخ ػٍٝ ٚج٠٦حٌس جٌى٩َ فٟ ج٨ْطفٓحٌ ٚػىَ جٌّكحٌٚز

 .ٌى٠ُٙ

 

 فٟ جٌّٕحظٍز ِغ َجٚج٨قطٍ ٚجٌطمى٠ٍ جٌّمح٠ؼس ٚضؿٕد ج٦ٔٛحش أوخ ٚ ج٨ْطّحع ِؼٕٝ*

 ٚجٌطؿرٍ ٚجٌٗهٕٛس، ح١ٔسج٤ٔ ػٓ ج٨ذطؼحو جٌطٍوو، ػىَ جٌٛىق، َجٚجٌطُ ِكىو، ِٛٞٛع

 ج٨ذطؼحو ِغ َنججْطفُ ػ١ٍّس جٌّمحذً لٌٍ ٌٛ قطٝ ج٤وخ، ػٍٝ جٌكفحظ جٌكٛجٌ، فٟ ٚجٌطؼٛد

 ضٕحلٕ أْ فٍه ٚٚحقرٙح جٌفىٍز ذ١ٓ ذحٌّٕحلٗس ٚفٍق  ج٢نٍ ِٚػً ٚل١ُ ذؼمحتى ِٓحِ ػٓ

 ِٓ ٍصضكٛ جٌٗىٍئْ ج٤ن١ٍ ٚفٟ ٚحقرٙح ٌٗه١ٛس ضطؼٍٜ ٨ ٌٚىٓ فٓحو٘ح ضػرص ٚ جٌفىٍز

 (1) .ؾى٠ىز ِؼٍِٛس ػٍٝ ِكحٌٚن

 

 ٚفٍق ٚجٌّؿّٛػحش ٚجٌفٍو ج٢نٍ ٚ جٌفٍو ذ١ٓ ج٨ضٛح٨ش أْ ٌٕح ٠ظٍٙ جٌّٙحٌجش ًٖ٘ وً ِٓ

 ٚوًٌه ٚج٨ضٛح٨ش جٌّؼٍِٛحش ضىٌٕٛٛؾ١ح جْطهىجَ ٨نط٩ف ضهطٍف ٚجٌّؿطّغ جٌؼًّ ٚجٌفٍو

 .ف١ٙح جٌّٙحٌجش جٌٍٓٛو١س ذططر١ك

 أٚ جٌؼًّ أغٕحء ج٦ٔٓح١ٔس جٌؼ٩لحش ِؿحي فٟ ٠ٌٍٚٞٚس ١ٓ١سٌت ١ٍْٚس ج٨ضٛحي أْ ٚذّح -

 ج٤قٓٓ فّٓ جٌرؼٝ ذؼُٟٙ ِغ ج٨ضٛحي فٟ ٚلطُٙ ِؼظُ جٌؼحٍِْٛ ٠مٟٟ ق١ع نحٌؾٗ

 ٌْٙٛس ذىً جٌطكمك ئٌٝ أ٘ىجفُٙ ٌطًٛ ج٨ضٛح١ٌس ِٙحٌجضُٙ ضط٠ٍٛ أٚ ئوٓحخ جٌؼًّ ػٍٝ

 (2) . جٌفؼح١ٌس ٌٚطكم١ك 

 

 :الاتصال .خصائص2

 :ذٙح ٠ّطحَ نٛحتٙ ػىز ٕ٘حن

 .جٌطٍمحت١س ٚفس ٌٙح ػ١ٍّس ج٨ضٛحي ئْ -

 .ج٨ٔطٗحٌ ٚفس ٌٙح ػحِس جؾطّحػ١س ظحٍ٘ز ج٨ضٛحي -

 .ٚٚجلؼ١س ِٛٞٛػ١س ػ١ٍّس ج٨ضٛحي -

 .جٌؿحيذ١س ٚفس ٌٙح ػ١ٍّس ج٨ضٛحي -

 ج١ٌّٕٙس جٌّّحٌْس ئ٠حٌ فٟ ِٕٙح ٔٓطف١ى ٠ّىٓ أْ ٚو١ف جٌهٛحتٙ ًٖ٘ ٔٛٞف ٠ٍٟ ٚف١ّح

 :ؾطّحػ١سٌٍهىِس ج٨

 :انتهقائٍح صفح نه الاتصال .أ

 غ١ٍٖ،ٚجنطٍجع ِغ ٠طكىظ ٚجْ ػ٩لس ٠ىْٛ أْ قحٚي فحٔٗ ج٤ٌٜ ػٍٝ ج٦ٔٓحْ ٚؾى ًِٕ

  ٚجْطهىجَ ٠ٚطًٛ، ٠ٚفىٍ ٠ٚفُٙ ٠ىٌن أْ ضّىٕٗ جٌطٟ ج٤ٌٛجْ ٚوحفس جٌٍغس ٚج٦ٖحٌجش ًٌٌه

 
  261فّ جٌٍّؾغ ٘ٔ -1
2 -Gert Rickheit,Hans Strohner ,Handbook of Communication Competence, Inclutes Bibliographical Reference 

and exdex,2008 ,p 24,26 
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 ػٓ ٌى٩َج ٠ؼؿُ لى وػ١ٍز أ١ٖحء ػٍٝ ٚضىي فؼحٌس، جضٛحي ١ٍْٚٚس "جٌٍغس" ٟ٘ جٌكٛجِ

 .ػٕٙح جٌطؼر١ٍ

 ذرؼُٟٙ ج٨ضٛحي ئٌٝ جؾطّحػ١ح ِىفٛػ١ٓ جٌّؿطّغ أْ أفٍجو جٌمٛي ٠ّىٓ يٌه ٚذٕحءجػٍٝ

 ً٘ج ٚػٍٝ ج٨ؾطّحػ١س، ق١حضُٙ فٟ ج٨ْطٍّجٌ ِٓ ٠طّىٕٛج قطٝ ضٍمحت١س جٌرؼٝ ذط٠ٍمس

 ٠ٓؼٝ جٌطٟ ج٤٘ىجف ضكم١ك ن٩ٌٗ ِٓ ٠ّىٓ ق١ع .ٚجٌّؿطّغ ِٓ ٕٚغ ج٦ٔٓحْ ٘ٛ فح٨ضٛحي

 .ضكم١مٙح ئٌٝ جٌّؿطّغ

 

 :الاَتشار صفح نها ػايح ارتًاػٍح ظاهرج الاتصال .ب

 ٚجٌؿّحػحش ج٤فٍو ِٓطٜٛ ػٍٝ ٚجٌٍٕٗز جٌؼحِس جٌظٛجٍ٘ ِٓ ج٨ضٛحي ٠ؼطرٍ

ج٨ل١ّ١ٍس،ٚو١ٌٚس،ق١ع جٌّٕظّحش جٌّك١ٍس وحفس فٟ جٌّؿطّؼحش،وّح ٠ّحٌِو  أْ ٠ّىٓ ٨ ٚ 

 ِؿطّؼٗ. فٟ ضىٌٚ جٌطٟ ج٤قىجظ ػٓ ىجذؼ١ جٚ ذّفٍوٖ .٠ؼ١ٕ  ئٔٓحْ ٚؾٛو ٔطٌٛٛ

 

 :انىاقؼٍح و انًىضىػٍح صفح نه الاتصال .د

 جٌّؿطّؼحش،ٚ جٚ جٌؿّحػحش جٚ ٚج٤فٍجو ج٨ؾطّحػٟ ج٤نٛحتٟ ذ١ٓ ٚجلؼس قم١مس ج٨ضٛحي

 ٚٞغ جٚ ج٨قط١حؾحش ئٖرحع جٚ جٌّٗى٩ش ِٛجؾٙس ٚ٘ٛ جٌٙىف، ئٌٝ ٠مٛو قى٠ع ٠ىٌٚ ن٩ٌٗ

جّٔح جًٌجض١س ٌٍؼٛجًِ ٠٨هٟغ ٚج٨ضٛحي .جٌم...فٍجؽ ٚلص لٟحء جٚ ٚنط١ ذٍجِؽ  ٠هٟغ ٚ 

 ٍِش ِّٙح آنٍ ٖهٙ جضؿحٖ جٌٍٓر١س ِٗحػٍٖ ٠هفٟ ٦ٔٓحْ أْ ٠ّىٓ ٌؼٛجٍِّٛٞٛػ١س،ف٩

 ضٍضر١ جٌطٟ ٚجٌٛجلؼ١س جٌكم١م١س، جٌّٗحػٍ ن٩ي ٔفٓٗ،ِٓ ػٓ ج٨ضٛحي أْ ٠ؼرٍ ذى ج٠٤حَ،٨ٚ

 ِح ٚ جٌٛجلغ ِٓ أٌٚٛٗ ٠ٓطّى فح٨ضٛحي ً٘ج ٝٚػٍ . ِؼ١ٓ َِٓ ٚ ِىحْ ِؼ١ٓ فٟ ذح٤قىجظ

 .أ٠ٍجفٗ ذ١ٓ ضأغ١ٍجش ِطرحوٌس ِٓ ػ١ٍٗ ٠طٍضد

 

 :انًزتًغ تراتط ػهى ٌؼًم الاتصال .د

 ن٩ي ِٓ ِٚإْٓحضٗ جٌّؿطّغ، أفٍجو ذ١ٓ ٚجٌطّحْه جٌطٍجذ١ ٌطكم١ك ١ٍْٚس ج٨ضٛحي ٠ؼطرٍ

 يٌه فٟ ٚ٘ٛ جٌّؿطّغ، ٚ جٌّٛج٠ٓ جِٓ أْ ٠ٟٓء ئٌٝ ٖحٔٗ ِٓ ِح ٚوً ِٛجؾٙسجٌٗحتؼحش،

 جٌؿ١ى جٌٍٓٛن ػٍٝ جٌّكحفظس ػٍٝ جٌؼًّ جٌطمح١ٌى،غُ ٚ جٌؼحوجش ٚ جٌم١ُ ٚ ٔمً ذع ػٍٝ ٠ؼًّ

 ضكم١ك ٚ جٌّؿطّغ ٠ٛ٘س ػٍٝ ٠كحفع ذّح ذٗ جٌطّٓه ئٌٝ ٚوػٛز جٌّؿطّغ ػ١ٍٗ، ٚجٌكٍ٘

 حنٕ٘ أْ ٔىٌن أْ ٠ٚؿد ذحٌّؿطّغ، ٠ٍٟ جًٌٞ جٌٍٓٛن جٌٟٓء ٔرً أفٍجوٖ،ٚ ذ١ٓ جٌطٍجذ١

 ٕٔمً أ٠ٟح ذً فم١ جٌّؼٍِٛحش ٕٔمً ٨ إٔٔح...ٔىٌوٙح أغٕحءج٨ضٛحي ٨ لى جٌطٟ جٌكمحتك ذؼٝ

 .ج٤نٍٜ جٌٍْحتً ِٓ جٌؼى٠ى

 

 

 

 

 
 47.46٘ ، 2002 ج٨ْىٕى٠ٌس، ،انحذٌخح انزايؼً انكتة وانتطثٍق، انُظرٌح تٍٍ الاتصال ، ذىٚٞ قحفع ٕ٘حء1
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 فً المؤسسة الاتصصال التصنيٌمًدور الثانً:المبحث  2.3

 

 مفهوم الاتصال التنظٌمً ونشؤتهالمطلب الأول :  3.2.3

 

 ًٔوٍ جٌطٕظ١ّٟ ج٨ضٛحي قٛي جٌطؼح٠ٌف ٚضطؼىو ضهطٍف  مفهوم الاتصصال التصنيٌمً : .3

  :ج٢ضٟ ِٕٙح

 جٌّٕظّس وجنً ٚج٤فىحٌ ٚجٌّؼحٟٔ، جٌّؼٍِٛحش، ٔمً ذٙح ٠طُ جٌطٟ جٌؼ١ٍّس ٘ٛ جٌطٕظ١ّٟ ج٨ضٛحي

 ج٨ضٛحي ْٚحتً ذحْطهىجُِٙ ٠طفحػٍْٛ فُٙ أ٘ىجفٙح ضكم١ك ئٌٝ ٌٍٛٚٛي آنٍ ئٌٝ ٖهٙ ِٓ

 ػ١ٍّس جٌٛلص ٔفّ فٟ ٔطٌٛٛ أْ وْٚ ٔٗح٠ٙح وحْ أ٠ح ِٕظّس ٔطٌٛٛ أْ ٠ّىٕٕح ٨ٚ جٌّطؼىوز،

 ِٓ وٌؾس ٌٙح ػ٠ٟٛس ٚقىز ِٕٙح ٚضؿؼً أفٍجو٘ح، ٚذ١ٓ ألٓحِٙح، كىظ ذ١ٓض جٌطٟ ج٨ضٛحي

   ذٕٗح٠ٙح. ذم١حِٙح  ضّٓف جٌطىحًِ

 
 ٠طُ وجنً جًٌٞ ٚجٌّىطٛخ جٌّٕطٛق، ج٦ٔٓحٟٔ ج٨ضٛحي ػٓ ػرحٌز ذأٔٗ"ػٍلٛخ أذٛ ئذٍج١ُ٘" ٠ؼٍفٗ

 جٌؼ٩لحش ج٨ؾطّحػ١س م٠ٛسٚض جٌؼًّ، أْح١ٌد ضط٠ٍٛ فٟ ٠ُٚٓٙ ٚجٌؿّحػٟ، جٌفٍوٞ، جٌّٓطٜٛ ػٍٝ جٌّإْٓس

 (1) .ٌّْٟ غ١ٍ أٚ أفمٟ( ٚحػى، ، ٌّْٟ )٘حذ١ جضٛحي ئِح ٚ٘ٛ جٌّٛظف١ٓ، ذ١ٓ

 

ج٨ضٛحي جٌطٕظ١ّٟ ذأٔٗ ػ١ٍّس ئٌْحي جٌّؼٍِٛحش   " sanborn"و "  redding"٠ؼٍف 

  .ِٚؼمىز ور١ٍز أػّحي ِٕظّسٚ جْطمرحٌٙح فٟ ٔطحق 

 ِٕظّس فٟ جٌّؼٍِٛحش ضىفك ذأٔٗ طٕظ١ّٟجٌ ج٨ضٛحي   " kalmو " "  katz" ٚ ٠ؼطرٍ

  .جٌّؼحٟٔ ٚٔمً جٌّؼٍِٛحش ضرحوي ٠ٚمٛىجْ ذًٌه ج٤ػّحي،

 ٠ًّٗ ِطىجنً ٔظحَ ٘ٛ جٌطٕظ١ّٟ ج٨ضٛحي أْ " DANCE"و "  ZELKO"ٚ ٠مٌٍ 

 .ج٤ػّحي ذّٕظّس ج٨ضٛح١ٌس ٌجش ذحٌّٙح ٚجٌهحٌؾٟ،٠ٚٙطُ جٌىجنٍٟ، ج٨ضٛحي

 ضرحوي ٚ ٔمً ف١ٙح ٠طُ ِٕظّس فٟ ٠ىْٛ جٌطٕظ١ّٟ حيج٨ضٛ أْ فٟ ضٗطٍن جٌطؼح٠ٌف ًٖ٘ 

 فٟ ١ٍْ٘ح جضؿحٖ ذكٓد ٚضطغ١ٍ جٌّؼٍِٛس، ن٩ٌٙح ِٓ ض١ٍٓ ػ١ٍّس ٘ٛ وًٌهٚ  ٌٍّؼٍِٛحش

  (2)ٌٍّٕظّحش.  جٌّهطٍفس ج٨ضٛح١ٌس ٚج٤ٖىحي جٌّٕحيؼ، ن٩ي ِٓ أٚػّٛو٠ح أفم١ح ئِح جٌّٕظّس

 

 .14،15،ص8100دٌوان المطبوعات الجامعٌة،د/م،نظرٌة و تطبٌقٌةالاتصال فً المإسسة دراسة ناصر قاسٌمً ،  .0

 04،ص0،8111.محمد ناجً الجوهر ،الاتصال التنظٌمً ،دار الكتاب الجامعً،العٌن الامارات العربٌة المتحدة،ط8



 

 
27 

 اهٌة الاتصصال التصنيٌمًم         الفصل الأول                                                   

 أج و تطىر الاتصال انتُظًًٍ: . َش2

١ٌّ ٕ٘حن ِح ١ٗ٠ٍ ئٌٝ ٚؾٛو ١٘حوً جضٛح١ٌس غحذطس فٟ جٌّإْٓحش ٚ جٌّٕظّحش جٌؼحِس أٚ 

 جٌهحٚس أٚ فٟ ج٨وجٌجش جٌؼ١ِّٛس لرً ذىج٠س جٌمٍْ جٌؼ٠ٍٗٓ.

 فٟ ذىج٠س جٌمٍْ جٌؼ٠ٍٗٓ أٔٗأ ذ١ؿٛ أٚي ٚك١فس ذّإْٓطٗ.

ػحَ   (SINGERي جضٛحي ِٕظُ ػٕى ٍٖوس ) أٚ ج٠٨ٌٛحش جٌّطكىز ج٠ٍِ٤ى١س  فٟوّح ظٍٙ

1926. 

أٚي  1937( جٌطٟ ظٍٙش ػحَ  SNCFوّح ضؼى جٌٍٗوس ج١ٕ٠ٌٛس جٌف١ٍٓٔس ٌٍٓىه جٌكى٠ى٠س )

 ِإْٓس ضىٌؼ ِىطرح ٚكف١ح ّٞٓ ١٘ىٍٙح ج٨وجٌٞ.

ٚ ًٌٌه ٠ّىٓ جٌمٛي ذٗىً ػحَ أْ ج٨٘طّحَ ذح٨ضٛحي فٟ جٌّإْٓحش ظٍٙ ذٗىً قم١مٟ ئذحْ ٚ 

جٌؼ١ٍّس جٌػح١ٔس ، ٚ يٌه ذؼىِح ضؼٛوش جٌؿ١ٛٔ ػٍٝ جٚطكحخ ٍِج١ٍْٓ ٚكحف١١ٓ ذؼى جٌكٍخ 

 )ٍِجٍْٟ جٌكٍخ ( ٚ ٘ٛ ِح أوٜ ئٌٝ ظٌٙٛ جٌّىٍف١ٓ وجتّح ذحٌٛكحفس.

ٚ ضطٌٛ ذؼى يٌه ١ٌٛرف ؾُءج ٨ ٠طؿُج ِٓ جٌّإْٓحش ٚ جٌّٕظّحش جٌّى١ٔس جٌّهطرفس ٚ جٌضر١ 

 (0) ذحٌّإْٓس.ذٗىً ِرحٍٖ ذأٔٗطس ٚ ِٙحَ جٌؼ٩لحش جٌؼحِس 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

، ؾحِؼس لحٚىٞ ٍِذحـ ٌٚلٍس   LMD.ذىٌ جٌى٠ٓ ذ٨ٍّٛٞ، ِكحٍٞجش ج٨ضٛحي جٌطٕظ١ّٟ ،ج٨ضٛحي جٌطٕظ١ّٟ ٌطٍرس جٌؼ٩لحش جٌؼحِس  ْٕس غحٌػس 0

 8101٘،01-8108جٌؿُجتٍ 
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 هٌكل وأشكال الاتصصال التصنيٌمً.المطلب الثانً :  2.2.3

ٌتكون الهٌكل التنظٌمً من عدة وحدات ومستوٌات مختلفة التً بدورها تشكل هٌكل 

، ولا  المنظمة أو النظام الإداري لها الذي ٌعدد بصفة رسمٌة مكانة ودور كل فاعل داخله

، اذ أن هذه الأخٌر هو الذي ٌحدد المهام  ٌكل السلطةٌمكن أبدا فصل الهٌكل التنظٌمً عن ه

 التنظٌمٌة التً تربط بدرجة أساسٌة بمناصب العمل.

حٌث وحدت صلة عضوٌة بٌن التنظٌم الإداري وعملٌة الاتصال ٌجد التنظٌم الرسمً هو 

الذي ٌعمل على العمل وٌحدد السلطات والمسإولٌات والوجبات وكذلك العلبقات الوظٌفة 

ره التنظٌم ؼٌر الرسمً والذي ٌتحدد بٌن العاملٌن أو الفاعلٌن على أسس شخصٌة وبحوا

، فنتٌجة للتفاعل  النوعٌة من التنظٌم صلة وثٌقة ومباشرة بعملٌات الاتصال ولكلؤ،  تفاعلٌة

الحاصل بٌن الفاعلٌن فً اطار الهٌكل التنظٌمً الذي ٌقتضً تبلٌػ المعلومات  والتعلٌقات 

، فقد أصبح من الضروري وجود منافذ ومسالك  تلؾ المستوٌات والأقساموالمطلب الى مخ

، والذي ٌتمٌز بؤنماط وأشكال رسمٌة لحركة  لهذه العملٌة والتً تعبر عنها بالهٌكل الرسمً

 المعلومات بهذا ٌمكن الحدٌث عن الاتصال الرسمً المرتبط بالتنظٌمً الرسمً كما ٌمكن

ماعات معٌنة داخل التنظٌم الرسمً وستطرق فً الاتً ربط الاتصال التنظٌمً الرسمً بج

 (0). مفصل الى كل نوع بشكل

 الاتصصال التصنيٌمً الرسمً:  (أ

هو الذي ٌتم من خلبل شبكة الاتصال الرسمٌة عبر خطوط السلطة التً تربط كافة تصعرٌفه: 

ل وفً هذه ، وبالتالً فهو ٌمكن أن ٌتم من الأعلى الى الأسف أجراء المنظمة ببعضها البعض

الحالة ٌنقل أوامر وتعلٌمات وتوجٌهات من المستوٌات الإدارٌة العلٌا للمستوٌات الأدنى هو 

، وٌكون فً مسارته وقنواته  ذلك الاتصال الذي ٌتم فً المنظمات الإدارٌة المختلفة

ن للبعتبارات التً تحددها القوانٌن والأنظمة واللوائح والقواعد العامة المتبعة فً هذه ٌمك

أن تعرؾ الاتصال الرسمً هو تلك القنوات الرسمٌة التً تحددها الإدارة لانسٌاب 

فً الهٌكل التنظٌمً على شكل خطوط وقنوات خاضعة لقوانٌن وقواعد  المعلومات وتوجد

  تفرضها المنظمة.

 

 

 020.ص0555جماعة ..الإسكندرٌة: مإسسة شبابا ال0. طإدارة الأفراد والعلبقات الإنسانٌةصلبح، الشنوانً.  - 0
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وٌعتمد هذه النوع من الاتصالات على المذكرات أو التقارٌر والاجتماعات الرسمٌة وقد  

من الاتصالات عن ، وتبتعد العلبقة فً هذا النوع  ٌكون صاعد أو هابط أو أفقً أو محوري

 .الطابع الشخصً وتقٌد بلوائح معٌنة

 

 وٌمكن اجمال بعض مهام الاتصال التنظٌمً الرسمً فً النقاط التالٌة:  : مهامه

 نشر أهداؾ المنظمة وقٌامها وفلسفتها. -

 وتطلعاتها. وإمكانٌتهااعلبم أعضاء المنظمة بخطط المنظمة  -

 الى العاملٌن. ابلبغ التعلٌمات والتوجٌهات والأوامر -

الحصول على المعلومات البٌانات والاستفسارات والتوقعات والمقترحات والمشكلبت  -

 (1) توضٌح التؽٌرات والتجدٌدات والإنجازات.و  والشكاوي

 

: ٌتصخذ هذا النوع من الاتصصال التصنيٌمً أربع اتصجاهات وٌمكن ابراز ذلك فً الشكل  أشكاله

 التصالً: 

 

 

 

     

 

 محور صاعد و نازل                                                              

  ٌوضح الاتصال الرسمً واتجاهاته 2الشكل رقم 

 

. 8101. عمان: دار المسٌرة للنشر والتوزٌع. 0". طالاتصالات التسوٌقٌة "مدخل منهجً. تطبٌقًعلى، فلبح الزعمً.  -0  

 031ص

ٌر وحدة أمد  

فرعمدٌر   عمال منفذٌن 

 أفقً



 

 
30 

 اهٌة الاتصصال التصنيٌمًم                                                    الفصل الأول        

 

 وسنستعرض بالتفاصٌل الى كل شكل على حد ٌتم مالً: 

 الاتصصال النازل:

، وبناء علٌه تتحقق الرسائل من قمة  وٌطلق علٌه البعض الاتصال المتجه الى الأسفل
لإدارة العلٌا الى الدنٌا كون هذه الاتصالات من ا، وقد ٌ التنظٌم أو من التنظٌم الى أدناه

وذلك فان هذا النوع من الاتصالات ٌستخدم فً الأمر والتوجٌه والتعلٌم وله هدفان  مباشرة
 هما: 

 توصٌل المعلومات الى المرإوسٌن بطرٌقة صحٌحة واضحة حتى ٌمكن ادراكها وفهمها.-

 (1) خصً من الرئٌس الى المرإوس.قبول المستقلٌن للمعلومات عن طرٌق الاقناع الش-

 

 ٌا الاتصصال النازل:امز -ا

ضؼ١ٍُ جٌّٛظف١ٓ ٚضٛؾ١ُٙٙ ٚض١ٞٛف جٌّٛجلف جٌّهطٍفس ٌُٙ ًٚ٘ج ِح ٠ؼًّ ػٍٝ ئَجٌس ِهحٚفُٙ -

ٖٚىٛوُٙ ٚذحٌطحٌٟ ٠مٟٟ ػٍٝ ٚؾٛو ػىَ جٌػمس جًٌٞ لى ٠ٓٛو جٌّٕظّس أٚ قحٌس ن١رس ج٤ًِ 

 ٠ىٌخ ٌّحيج ؟ و١ف ؟ أٚ ِطٝ؟ ٔط١ؿس جٌٗؼٍ ذحْ جٌفٍو ٠ؼًّ وْٚ أْ 

  .٠ّىٓ ِٓ نٍف جٌٗؼٌٛ ًٌٜ جٌّٛظف١ٓ ذأٔٗ ِٛٞغ ج٘طّحَ ٧ٌوجٌز فٟ جٌّٓط٠ٛحش جٌؼ١ٍح-

وموقؾ  مختلفة التً تحدث فً المنظمةتمكن العاملٌن من متابعة التؽٌٌرات والتجدٌدات ال-
 (2)للمإسسة.  الإدارة منها. مما ٌساعد على المحافظة على التوازن العام

 

 معوقات الاتصصال النازل:  -ب

 عدة نذكر منها:  معوقاتالنوع من الاتصال ترجع الى ان أسباب فشل هذا 

 زالاتصال مٌكانٌكٌة وكتابة وٌنحا ان العدٌد من التنظٌمات ؼالبا ما ٌعتمد على وسائل -

 

 

 

  188.٘ 1999ٍٕٗ ٚجٌط٠َٛغ. . ج٦ْىٕى٠ٌس ،جٌر١طحٔ ٠.1ٌٍ. ج٨ضٛحي ٚجٌٍٓٛن ج٦ٔٓحِٟٔكّى، ٠ٍٜٓ ئذٍج١ُ٘ -1
2
. 2.ج٠ٌٍحٜ: ِىطرس جٌؼ١١ىحْ. ٠.1٠ػٍُ ج٨ضٛحي جٌّؼحٍٚ "وٌجْس فٟ ج٤ّٔح٠ ٚجٌّفح١ُ٘ ٚػحٌُ ج١ٌٍْٛس ج٦ػ١ِ٩سػرى الله ،جٌط٠ٍٛلٟ.  -

1997٘.43 
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 .الاتصالات الشفهٌة والمواجه وجها لوجه مما ٌنعقد للبتصال قٌمته وهدفه 

هم لبعض المعلومات عن المستوٌات زترة من قبل المسإولٌن من خلبل حجأسلوب الف -

الدنى ومعطى هذه المعلومات تإثر حتما وبشكل فعال فً أحداث الأثر المرؼوب للرسائل 

  .الهابطة من الإدارة للعاملٌن

، وعدم ادراكهم بؤن هذه المعلومات قاصرة  ص الفهم والمعرفة من جانب المرإوسٌننق -

 .للآخرٌنعلٌهم الم ٌجب نقلها 

مصداقٌة المرسل ومدى سلطته ومدى الثقة فٌه والخبرات السابقة معه... وكل هذا من أنه  -

  .ٌإثر سلبا على الاتصال والعكس

 (1)الرسمً النازل ٌوضح الاتصصال  3الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 الاتصصال الصاعد:  

وٌقصد به الرسائل القادمة من مستوٌات التنظٌم الدنٌا الى المستوٌات العلٌا وبعد هذا الاتصال حاسما 

 ومهما للنمو وتطوٌر التنظٌم.

وٌمكن تلخٌص محتوى هذا النوع من الاتصال حسب ما جاء به كل من "لٌسلً ولٌود" فً اربع نقاط 

 والمتمثلة فً: 

 معلومات حول أداء المرإوس ومدى تقدمه وخططه المستقبلٌة *ال

 045. مرجع نفسه.صالاتصال والسلوك الإنسانًإبراهٌم.  ٌسرىمحمد.،  

 الإطارات العلٌا

 المشرفون

 العامل المنفذون
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من جمله شكاوى ومشاكل التً ٌعانً *مشكلبت العمل تحتاج وقفة من المدٌر والتً تتض
 منها الفاعل.

*أفكار حول تحسن سبل العمل لطلب توضٌحات واستفسارات عن بعض النقاط الؽامضة 
 فً سٌاسة التنظٌم أو أداء عملها.

 *معلومات حول مشاعر العاملٌن نحو جوانب العمل المختلفة.

 مزاٌا الاتصصال الصاعد: -أ

ن احساساتهم ومشاعرهم وهذا بالطبع إرضاء للحاجات تمكٌن الأفراد من التؽٌٌر ع -
 الاجتماعٌة والذاتٌة لهم

 (0)ٌمكن من اكتشاؾ الأخطاء قبل وصولها لمرحلة الخطر و معالجتها. -. 

المساعدة فً زٌادة الالتزام جانب  ٌمكن من اكتشاؾ الأخطاء قبل وصولها لمرحلة الخطرو معالجتها. -

الاتصال المنتظمة أو المتقاربة مع الرئٌس. وبناء علٌه ٌعتبر المرإوس المرإوسٌن بؤهمٌة تحقٌق فرض 

جزء هام فً المنظمة مما ٌجعله ٌبدي كافة البٌانات والمعلومات التً ٌلتمسها فً بٌئة العمل وفً ظل 

 الظروؾ الدافعة للعمل ، حتى ٌمكن الإدارة تطوٌر وتحسٌن ورفع مستوى الأداء وزٌادة الإنتاجٌة .

 ت الاتصصال الصاعد: معوقا-ب

محاولة المرإوس الهٌمنة على العوامل المإثرة فً رأي الرئٌس به وٌحاول أن ٌترك ذلك أثر إٌجابٌا -

لدى الرئٌس ، وقد ٌتطلب ذلك ادخال تعدٌلبت لازمة فً محتوى الرسالة أو حتى بعض الحالات 

 (8الاستثنائٌة تزٌؾ بعض المعلومات )

 الرإساء والمرإوسٌن . البعد المكانً والإداري بٌن-

حب العزلة لدي الرإساء وإتباع سٌاسٌة الباب المؽلق ، والبعد عن الاتصال المباشر بالمرإوسٌن -

وٌعرقل عن ذلك وجود حاجز الرئٌس والمرإوسٌن مما ٌجعل معلومات كثٌرة خاصة بالعمل تكون بعٌدة 

والاتصال الصاعد ٌؤخذ عدة  بصورة دائمةعن سمع  المدٌر وٌؤخذ علٌه  أن ٌنقل انباء سارة وؼٌر سارة 

 أشكال فقد ٌكون عن طرٌق الاجتماعات وتقارٌر الأداء وصنادٌق الاقتراحات و ؼٌرها

 .848. ص0550.الأردن: المسٌرة . 0ط مبادئ الإدارة فً إدارة العمل.خلٌل، محمد شماع.   -0

 841السابق. ص. المرجع  مبادئ الإدارة فً إدارة العملخلٌل، محمد شماع.   -8
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 (1الصاعد )ٌوضح الاتصصال  4رقم الشكل 

 

 

 

 

 

 

ٌتم هذا النوع من الاتصالات بٌن الأفراد على نفس المستوى الإداري ، كان ٌتصل الاتصصال الأفقً : -1

ج بمدٌر التسوٌق والتكامل وهذا النوع من الاتصالات ضرورة لزٌادة درجة التنسٌق بٌن مدٌر الإنتا

 مختلؾ الوحدات الإدارٌة فً المنظمة.

كما أن هذا النوع من الاتصال ٌسمح بوصول المعلومات والآراء المقترحات من كل جانب الأمر الذي 

 (8)راراتهم بالاستناد الى معلومات كافٌة. ٌسمح وٌعطً للمدراء الفرصة للحصول على ما ٌلزم لاتخاذ ق

 

 مزٌا الاتصصال الأفقً: -3

ٌسمح بوصول المعلومات والأداء والمقترحات من كل جانب وفً كل وقت تقرٌبا ، الأمر ٌعطً -

 للمدربٌن فرصة للحصول على ما ٌلزم لاتخاذ قراراتهم.

 المرإوسٌن علٌهم. رة أكثر منهمٌساعد على الروح المعنوٌة للموظفٌن وٌبرزهم شركاء فً الإدا-

 معوقات الاتصصال الأفقً: -2

ان تطبٌق مبدأ التخصص وتقسٌم العمل داخل المنظمة حلؾ أنواع متعددة من الولاء داخلها الى الحد -

 الذي ٌجول دون تحقٌقها.

 .845. القاهرة: دار ؼرٌب. ص0.طعلم النفس ومشكلبت الصناعةطرٌؾ، شوقً.   0
 0558. مرجع نفسه. صمبادئ الإدارة فً إدارة العملماع. خلٌل.،محمد ش  8

 الإطارات العلٌا

 المشرفون

 العامل المنفذون
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ان هذه الاتصالات اذ ما تحققت لا تتم بالسرعة المطلوبة ومرد ذلك شدة التمسك بالشبكات والمبالؽة فً -

 ءات والتعقٌدات إطالة الإجرا

 

 

 

 

 (1)الأفقً الاتصصال التصنيٌمً رسمً :  5الشكل رقم

 

وٌطلق علٌه تسمٌة الاتصال القطري أو السائل وكلها تصب فً معنى واحد الاتصصال المحوري : -4

والذي ٌتمثل فً أنها تنساب بٌن الأفراد فً مستوٌات إدارٌة مختلفة لٌت بٌنهم علبقات رسمٌة فً 

 ل مدٌر الإنتاج أحد أقسام إدارة التسوٌق. المنظمة كان ٌتص

 

 ب ( الاتصصال الغٌر رسمً: 

 تصعرٌفه: -3

الاتصال التنظٌمً الؽٌر رسمً هو الاتصال الذي ٌتم بٌن الأفراد والجماعات وٌكون هذا الاتصال -

 بدون قواعد تنظٌمٌة مجددة وواضحة وتتمٌز هذه الاتصالات بسرعة إنجازها قٌام الاتصالات الرسمٌة

 التً تحددها ضوابط رسمٌة محددة 

هو اتصال دائم الحركة والتجدد والتؽٌٌر وٌتم عبر خطوط تنتشر فً اتجاهات متعددة ومختلفة دون أن -

تحدد الإدارة موضوعة أو طرٌقة أو تملك القدرة على السٌطرة علٌه سٌطرة تامة فإذا حاولت منعه فً 

 (8عة البشرٌة والبٌئة الإنسانٌة. )مكان ظهر فً مكان أخر نظر لارتباطه بالطبٌ

 002-001المرجع السابق. ص. ص  .الإنسانً الاتصال السلوك محمد.،ٌسرا إبراهٌم.   0
 .18.مرجع سبق ذكره .ص علم الاتصال المعاصرة دراسة فً الأنماط والمفاهٌمعبد الله.،طوٌرقً،   8

 الاطارات  الاطارات

 المشرفون

المشرفون   

 
 العامل المنفذون العامل المنفذون

 المشرفون
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توجد عوامل ودوافع تجعل الأفراد فً المنظمة ٌتصلون معا بطرٌقة ؼٌر رسمٌة مما دافع وجوده : -2

 ٌإدي الى ظهور ما ٌسمى بالتنظٌم ؼٌر رسمً ، وهذه الدوافع هً: 

 وجود حاجات ورؼبات واتجاهات للؤفراد ٌرؼبون فً أشبعها.-أ

 اد القٌادٌٌن فً المنظمة أو بعضهم فً السٌطرة على جمٌع الأمور.رؼبة الأفر-ب

 عدم توفر مبدأ العدالة فً المنظمة وظهور ما ٌسمى بالأفراد الموالٌن والمقربٌن.-ج

 اتباع المنظمة لنمط القٌادة الدكتاتورٌة والمركزٌة الزائدة ومع حرٌة التعبٌر والمشاركة لأفراد -د

 العاملٌن. و

  سلبٌاتصه :-1

انتشار الشائعات والمعلومات المشوهة مما ٌترك اثار سلبٌة على الأداء الوظٌفً والعلبقة الإنسانٌة -

 داخل الإدارة 

ٌإدي أحٌانا الى انخفاض الروح المعنوٌة واضطراب العلبقة الإنسانٌة الناجمة عن ردود أفعال انتقامٌة -

  بالدرجة الأولى وذلك بسبب الاشاعات وسوء الفهم مثلب.

من خلبل كل هذا ٌنبؽً على المدٌر أو المنظمة الاستعانة بالمتخصصٌن  لدراسة قنوات الاتصال ؼٌر 

رسمً المرتبط بالتنظٌم اللبرسمً الموازي للتنظٌم الرسمً من أجل الاستفادة من الاتصال ؼٌر الرسمً 

ال الاتصال التنظٌمً ونفادي الصعوبات والنزاعات القائمة داخل التنظٌم ، وبالتالً الوصول باستعم

 (0)ٌنوعه الى المساهمة فً بلوغ وإنجاز أهداؾ التنظٌم. 

  

 

 

 

 11. المرجع السابق. صعلم الاتصال المعاصرة دراسة فً الأنماط والمفاهٌمعبد الله.،طوٌرقً، 1-
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 أهًٍح وأهذاف الاتصال انتُظًًٍ. انًطهة انخانج : 3.2.1
 

ان نجاح أي منظمة فً تحقٌق أهداؾ ٌتوقؾ على نظام الاتصالات بها وهذا ٌعنً أن الاتصالات -

التنظٌمٌة لا ٌنبؽً النظر الٌها على أنها عملٌة مستقلة قائمة بذاته وإنما عملٌة تعتمد علٌها كافة العملٌات 

 فً المنظمة الإدارٌة 

تعتبر الاتصالات وسٌلة المدٌرٌن فً إدارة أنشطتهم الإدارٌة وفً إدارة وتحقٌق اهداؾ المنظمة وذلك  -

على أن الاتصالات تساعد على تحدٌد الأهداؾ الواجب تنفٌذها وتعرؾ المشاكل وسبل علبجها وتقٌٌم 

 الأداء وإنتاجٌة العامل. 

راد المنظمة الحصول على مختلؾ المعلومات والبٌانات الخاصة وٌفضل الاتصال التنظٌمٌة ٌتمكن كل أف

بالمنظمة كما ٌساعد على "توضٌح التؽٌٌرات والتجدٌدات والإنجازات وتطوٌر الأفكار وتعدٌل 

  الاتجاهات واستقصاء ردود الأفعال"

نما ٌسعى تتمكن المنظمة من القٌام بعملٌة تخطٌط العمل بفضل شبكة الاتصالات المتوفرة لدٌها فحٌ-

المدٌرون والأفراد الى وضع برامج عملهم وخططهم وقراراتهم فانه لا ٌمكن وضعها الى حٌن الواقع ٌتم 

( 0544الاتصال الشامل حسب روقوبً )-تحدٌدها من خلبل اجتماعات ومذكرات وقرارات مكتوبة 

بر كعنصر حٌوي ٌنطلق من قاعدة نظرٌة واضحة فً الشركة الكل ٌتصل كل تعبٌر اتصلً ٌجب أن ٌعت

 بالنسبة لهوٌة وشخصٌة المإسسة.

كما أن الاتصال ٌساهم فً توفٌر الفرصة للئعلبم الرإساء بما ثم إنجازه وبالمشكلبت التً ظهرت فً 

التنفٌد أو الانحرافات التً لم تكن فً الحساب وكٌفٌة التؽلب علٌها وبذلك ٌتخذ أهمٌة الاتصال فً 

نفٌذ وتحقٌق التفاعل الإنسانً بٌن العاملٌن وزٌادة التفاهم والتعاون بٌنهم تصنٌؾ الفجوة بٌن التخطٌط والت

 (0)وفً هذا الصدد ٌورد صالح بن نوار حملة من الأهداؾ التً ٌسعى الاتصال إلى تحقٌقها. 

 

 

 

 11ص-80.ص 8111. الإسكندرٌة: دار الجامعة للنشر. 0. طكٌؾ ترفع مهارتك الإدارٌة فً الاتصالأحمد.،ماهر.  -0  
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 : لتصحقٌق التصنسٌق بٌن الأفعال والتصصرفات

ٌتم الاتصال بٌن تصرفات وأفعال أقسام المإسسة المختلفة فبدون الاتصال تصح المإسسة عبارة عن 

فصلٌن بعضهم عن بعض لأداء مهام مستقلة عن بعضها بعض وبالتالً مجموعة من الموظفٌن ٌعملون من

 تفقد التصرفات التنسٌق وتمٌل المإسسة الى تحقٌق الأهداؾ الشخصٌة على حساب أهدافها العامة

المشاركة فً المعلومات ٌساعد الاتصال على تبادل المعلومات الهامة لتحقٌق أهداؾ التنظٌم وتساعد هذه 

 على:  المعلومات بدورها

 توجٌه سلوك الأفراد فً أداء مهامهم وتعرٌفهم بالواجبات المطلوبة منهم -0

 تعرٌؾ الأفراد بنتائج أدائهم -8

 اتخاذ القرارات حٌث ٌلعب الاتصال دورا كبٌرا فً اتخاذ القرارات وتقٌٌم نتائجها.-8

التعبٌر عن سعادتهم عن  التعبٌر عن المشاعر الوجدانٌة ٌساعد الاتصال الفاعلٌن أو العاملٌن على-1

المشاعر الوجدانٌة ٌساعد الاتصال الفاعلٌن أو العاملٌن على التعبٌر عن سعادتهم وأحزانهم ومخاوفهم 

 وثقتهم بالآخرٌن حٌث ٌستطٌع العامل ابداع رأٌه فً موقؾ دون حرج أو خوؾ 

ل من الدور السلبً الذي ٌمكن ادراج هدؾ اخر للبتصال لا ٌقل أهمٌة عن سابقته والمتمثل فً التقلٌ-1

 (0)تلعبه الاشاعة فً الوسط العملً فعندما تنتشر الاشاعة بشكل مبرز مفعولها بالنسبة الى المنظمة. 

 

 

 

 

 

 

 088.ص 8110.لبنان: دار النهضة العربٌة. 0. طالاتصال فً عصر العولمةعبد الله، سنومً.   
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 : وسائل الاتصصال التصنيٌمً و معوقاتصهالمطلب الرابع  4.2.1

 .وسائل الاتصصال التصنيٌمً :1

  :ِح٠ٍٟ ذ١ٕٙح ِٚٓ جٌّٕظّحش فٟ جٌطٕظ١ّٟ ج٨ضٛحي ْٚحتً ضهطٍف ٚ ضطؼىو 

 : نلاتصال انشفهٍح انىسائم -

 أٔٙح جٌُّج٠ح ِٓ ٌٛؾٗ ٚ ٚؾٙح ٚجٌّٓطمرً جًٌٍّْ ذ١ٓ ؾٙسجٌّٛج ضطُ ق١ع:جٌٗه١ٛس جٌّمحذٍس-

 أْ ػ١ٛذٙح ِٚٓ جٌٙحِس ذحٌمٍجٌجش ٧ٌٚذ٩ؽ ٚج٨ْطفٓحٌ ٚجٌّٕحلٗس جٌكمحتك ٨ْطه٩٘ ضٍٛف

 جٌّؼٍِٛحش ٔٛػ١س أٚ ٌطر١ؼس جٌّكىو ٘ٛ ١ْىْٛ فؼحي أٚ ِٕحْد ذٗىً جٌكٛجٌ ئوجٌز أٍْٛخ

 ٚجٌّٓطمرً جًٌٍّْ ذ١ٓ جٌطؼحْٚ ذىٌؾس أ٠ٟح ٌهي ٠ٍٚضر١ ئ١ٌٙح جٌطًٛٚ ٠ّىٓ جٌطٟ ٚجٌكمحتك

 ػٓ جٌطؼر١ٍ ٠ٓطط١ؼْٛ ٨ ج٤فٍجو ذؼٝ ٕ٘حن أْ ذ١ّٕٙح ، وّح ف١ّح ٚجٌػمس جٌطمحٌخ ِٚىٜ

 .٢نٍ أٚ ٌٓرد جٌطٍف١ٓ أقى ِٓ نٛف أٚ ٌ٘رس ٕ٘حن أْ أٚ ٖف٠ٛح أٌجتُٙ أٚ أفىحٌُ٘

 

 ِٓ وػ١ٍ فٟ جٌٍٓػس ضططٍد ٟجٌط ج٨ضٛحي ٌؼ١ٍّحش ضٍٛف ج١ٌٍْٛس ًٖٚ٘ :جٌٙحضفٟ ج٨ضٛحي-

 ػٍٝ جٌكٛٛي ِٓ ٠ٛؼد لى ِّح ج٨ضٛحي؛ ِىز لٍٛ ج١ٌٍْٛس ًٖ٘ ػ١ٛخ ِٓٚ  ج٤ق١حْ

 .ٚج٠ٌٌٍٟٚس جٌىحف١س جٌّؼٍِٛحش

 

 ج٢ٌجء ضرحوي ف١ٙح ٠ٚطُ جؾطّحػحش أٚ ٔىٚجش ٖىً ػٍٝ ضىْٛ لى ٚجٌطٟ :جٌؿّحػ١س جٌّمحذ٩ش-

 ٌّهطٍف جٌفؼحٌس جٌّٗحٌوس ِىٜ ٚ ٌّمحذ٩شج ئوجٌز أٍْٛخ ػٍٝ ج١ٌٍْٛس ًٖ٘ فؼح١ٌس ٚضطٛلف

 ٚجٌػمحفٟ.  جٌطٕظ١ّٟ ِٚٓطٛجُ٘ ٟٔؿُٙ ٚوٌؾس ج٤ػٟحء

 

 

 :نلاتصال انكتاتٍح انىسائم -

 ٚضطٛلف ج٦وجٌز ِٓط٠ٛحش ِهطٍف فٟ أػٍٝ ئٌٝ أْفً ِٓ ضٍفغ ِؼٍِٛحش ضكطٛٞ ٟٚ٘ :جٌطمح٠ٌٍ   -

 ٚضك١ٍٍٙح. ػٍٞٙح فٟ ٌٛٞٛـٚج جٌٛىق ِىٜ ػٍٝ ج٨ضٛحي ْٚحتً وأقى جٌطمح٠ٌٍ فؼح١ٌس

 

 .ج٤ٌِٛ ذؼٝ ٌط١ٞٛف ٌرؼُٟٙ ج٩ٌُِء أٚ ٌٍؤْحتُٙ جٌٍّؤْْٚٛ ٠ؼى٘ح ِىحضرحش ٟٚ٘  :ج ًٌّوٍجش  -

 

 ِٕٓٛنس و٠ٌٚس وطد أٚ ٌِٕٗٛجش أٚ ضٛؾ١ٙحش أٚ ٌجش لٍج ٖىً ضطهً :جٌطؼ١ٍّحش ج٤ٚجٍِٚ - 

  (1)أِٚطرٛػس.

 

جٌٖحو ٚأنرحٌ، ِؼٍِٛحش، ضُٟ :جٌكحت١ ٚكف  -  فّٓ ٌٍؼح١ٍِٓ، ِٚٛٞٛػحش ٚضٛؾ١ٙحش، جش،ٚ 

 ٚضؼٍٜ جٌّّْٟٛ، أٚ جٌٗىً ٔحق١س ِٓ وحْ ْٛجء جٌؼٍٜ، ػٕى جٌط١ٕٓك ف١ٙح ػٝج٠ٍ أْ جٌٌٍٟٚٞ

 

 
 ػ١ٓ ِىطرس ج٠ٌٍّٛس، ٌٍر١ٍٚلٍج١٠س جٌٍٓٛوٟ جٌطك١ًٍ فٟ ٌجْس و جٌطٕظ١ّٟ جٌٍٓٛن جٌٙحوٞ، ػرى ئذ١ٍُ٘ أقّى ػف١فٟ، ِكّى ٚى٠ك

  444،  443٘ ، 2003ّّٖ،جٌمحٍ٘ز
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 فطٍز وً ضطؿىو أْ ٠ٕرغٟ ٍِضفغ، ِىحْ فٟ ٚضؼٍٜ جٌؼح١ٍِٓ، ضؿّغ ٚأِحوٓ جٌّٕظّحش، ِىجنً فٟ

 .ٌٍّٕظّس جٌّهطٍفس ٚج٤ٔٗطس ٚجٌطؼ١ٍّحش، ٚجٌّؼٍِٛحش، ج٤نرحٌ، آنٍ ضطّٟٓ ذك١ع ١َِٕس،

 
 

 (1) .ٚغ١ٍُ٘ جٌؼح١ٍِٓ ذىً ج٨ضٛحي ئٌٝ ضٙىف ٠ْٕٛس، أٚ ف١ٍٛس أٚ ٠ٍٖٙس ضىْٛ لى :جٌّٕظّس ِؿٍس -
 

 

 

  :انًلاحظح و انًصىرج الاتصال وسائم -

 فٟٙ ج٩ٌّقظس أِح ج٤ف٩َ، أٚ جٌٍّٛمحش أٚ جٌٍٛقحش أٚ ذحٌٌٛٛ جٌٌّٛٛ ج٨ضٛحي ػٓ ٠ؼرٍ

 وْٚ جٌظحٍ٘ز أٚ جٌؼًّ أٚ جٌكٍوس وحٔص ئيج ج١ٌٍْٛس ًٖ٘ ٚضٍٛف ٍجٌظٛج٘ أٚ ج٤ػّحي ٌٚج٠س

 .و٩َ

 جٌّحو٠س جٌطىٍفس أّ٘ٙح ِٓ ػٛجًِ ػىز ػٍٝ ذؼٟٙح أٚ جٌٓحذمس جٌْٛحتً ئقىٜ جنط١حٌ ٠ٚطٛلف

 ج٠ٌٍٓس ٚوٌؾس ج١ٌٍْٛس، ج٨ْطؼّحي أٚ ٨ْطهىجَ جٌّٕحْد ٚجٌطٛل١ص ١ٌٍٍْٛس، جٌّؼ٠ٕٛس أٚ

 .ذُٙ ج٨ضٛحي جٌّطٍٛخ ج٤ٖهح٘ وٚػى جٌّؼٍِٛحش فٟ جٌّطٍٛذس

 

 جٌّٓطمر١ٍٓ، ػىو ٠َٚحوز جٌٓؿ٩ش، ٚضٛف١ٍ جٌطكىُ، ضٛفٍ فٟٙ جٌىطحذ١س جٌْٛحتً ١ُِز ٚأِح

 جٌفؼحي جٌغ١ٍ ج٨ْطهىجَ أٚ أق١حٔح جٌه١ٚٛٛس غ١حخ ػ١ٛذٙح ِٓ ٌٚىٓ ج٨نط٩فحش ٚضهف١ٝ

 (2) .جٌطىٌٕٛٛؾ١س ٥ٌْح١ٌد

 

  :انتُظًًٍ الاتصال . يؼىقاخ2
 أٚ ضؼطٍٙح أٚ جٌّؼٍِٛحش ضرحوي ػ١ٍّس ضّٕغ جٌطٟ جٌّإغٍجش وحفس ج٨ضٛحي ذّؼٛلحش ٠مٛى

 ٚض٠ٛٗٙٙح جٌّؼٍِٛحش، ضٗط١ص ػٍٝ ضؼًّ فٟٙ و١ّطٙح، فٟ ضإغٍ أٚ جْط٩ِٙح أٚ ضإنٍ ئٌْحٌٙح

 .جٌّٕٗٛوز أ٘ىجفٙح ئٌٝ جٌٛٚٛي ِٓ جٌطم١ًٍ فٟ ضُٓٙ ٚذحٌطحٌٟ ج٨ضٛحي ػ١ٍّس ِٓ فؼح١ٌس فطمًٍ

 ِٓ ضكى جٌطٟ جٌّإغٍجش":ػٓ ػرحٌز ج٨ضٛحي ِؼٛلحش أْ ج٦وج١٠ٌٓ رحقػ١ٓجٌ ذؼٝ ٠ٍٜٚ

 فٟ جٌٛجٌو جٌّؼٕٝ ضٖٗٛ أٚ جٌّؼٍِٛحش و١ّس ٚج١ٓٔحخ ضىفك ضؼطً أٚ ضإنٍ أٚ فحػ١ٍس ج٨ضٛحي

 ِٓٚ جٌّمٛٛو غ١ٍ ٚ جٌّمٛٛو جٌطك٠ٍف أٚ ج٠ٌُحوز أٚ جٌطمٟٛ ٠ٍ٠ك جٌّؼٍِٛحش ػٓ و١ّس

 :جٌّؼٛلحش ًٖ٘ ذ١ٓ

 

 جٌٍْحٌس ذٙح ضٛحؽ جٌطٟ فحٌىٍّحش ج٨ضٛحي ِٛٞٛع ػٓ جٌطؼر١ٍ ِحوز جٌٍغس ضؼطرٍ :جٌٍغس* 

 فحٌٍغس ضر١ٍغٙح، جٌٍّجو جٌٍْحٌس أغٍجٜ ٌٚٛز ضٍُْ جٌطٟ ٟ٘ وطحذ١س أٚ ٖف١ٙس وحٔص ْٛجء

 ٚجٞكس، غ١ٍ جٌّؼحٟٔ ٤ْ ئِح نح٠ثس ذط٠ٍمس فٍٓش ٌذّح ِهطٍفس ِؼحْ ٌٙح ٚجٌىٍّحش ٚجْؼس

 جٌّط١ٍٛٓ ج٤فٍجو جنط٩ف ذٓرد ٚغ١ٍ٘ح ٚجِح ٚجٌر١ثس ٚجٌػمحفس ٌطؼ١ٍُج فٟ جٌطفحٚش ذٓرد جِح

 جٌطؼ١ٍّٟ. ج٦وجٌٞ،جٌّٓطٜٛ جٌّٓطٜٛ جٌّٕٙس، فٟ ذرؼٝ

 
 18 ٘ ، 2011 -222.ط التوزٌع، و للنشر المسٌرة دار ،الاتصال ووسائل العامة العلبقات سلطان، صاحب محمد -0

 .445وٞ، ٍِؾغ ْحذك ٘جٌٙح ػرى ئذ١ٍُ٘ أقّى ػف١فٟ، ِكّى ٚى٠ك -2
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 :جٌٍْحٌس * غّٜٛ

 فٟ ٠ٕطٛٞ ٨ جٌّطىٍُ لٛى أْ أ٨ٚ ٔىٌن أْ ٠ؿد ٕ٘ح ًٔوٍ٘ح أْ ٠ؿد آٌجء ػىز ٕ٘حن

 جٌّطىٍُ لرً ِٓ جٌىٍّحش جْطهىجَ ئْ هيٌ غ١ٍ فحٌٛجلغ ٠ٓطهىِٙح جٌطٟ جٌط٠ٍمس ذٕفّ جٌىٍّحش

  .ج٢نٍ ػٓ ٠هطٍف فٍو وً أْ ج٤ْرحخ ٚضؼٛو جٌّٓطمرً لرً ِٓ ػٓ جْطهىجِٙح ٠هطٍف ٌذّح

 

 :جٌٕف١ٓس *جٌؼٛجتك

 جٌطٟ ٌكحٌس جٌؼٛجتمح ًٖ٘ ِٚٓ ج٨ضٛحي فحػ١ٍس ِىٜ فٟ جِرحٍٖ جضأغ١ٍ ضإغٍ ٔف١ٓس ػٛجتك ٕ٘حن

 ٚ جٌفٍو ئوٌجن ٚضأغ١ٍ ج٤فٍجو ذ١ٓ جٌؼ٩لحش ْٚٛء دٚجٌطؼٛ جٌهٛف :ِػً جٌفٍو ػ١ٍٙح ٠ىْٛ

 أٚ ٖؼ٠ٌٛح ئِح جٌّؼٍِٛحش ض٠ٍٗف ٚ ض٠ٛٗٗ ٚجقطّحي جٌّطرحوٌس ِؼٕٝ جٌّؼٍِٛحش ػٍٝ ضٌٖٛٛ

 (1) .ج٨ضٛحي فحػ١ٍس ِىٜ ِٓ ضكى جٌطٟ جٌٕف١ٓس جٌؼٛجًِ ِٓ يٌه غ١ٍ جٌٝ ٚ   لٛى ذىْٚ
 

 جٌطٟ ٟ٘ جٌطٕظ١ّٟ ج٨ضٛحي ؼٛلحشِ أْ الله ؾحو ٚؾ١ٍّس جٌك١ْٟٛ، ٩ٌْْ ِكّى ٠ٍٜ -

 :جٌّهطٍفس ج٦وج٠ٌس جٌّٓط٠ٛحش ػٍٝ ضىْٛ

 يٌه ٠ىْٛ ْٛف وػ١ٍز جٌطٕظ١ّٟ ج١ٌٙىً فٟ ج٦وج٠ٌس جٌّٓط٠ٛحش وحٔص ئيج ج٦وجٌز ِٓط٠ٛحش

 .ٚجٌُٕٚي جٌٛؼٛو أغٕحء ِٕٙح جٌىػ١ٍ ضفمى ْٛف جٌّؼٍِٛحش أْ ذٓرد ج٨ضٛحي ٦ػحلس وجػ١ح

 ج٨ضٛحي، ٚلص لً وٍّح وجج٤فٍ ػىو ووجَ ج وٍّح :ػ١ٍُٙ فٍج٦ٖج ٠طُ ج٠ًٌٓ وجج٤فٍ ػىو

 .ج٨ٔؿحَ ْٛء ئٌٝ غُ ِٚٓ ج٨ضٛحي، فُٙ ػىَ ئٌٝ ٠إوٞ ِّح ِّىٓ قى أؤٝ ئٌٝ ٚجنطٛحٌٖ

 
فً  به الخاص أسلوبه مدٌر لكل كان إذا وخاصة الممكن من وذلك : المدٌرٌن فً تؽٌٌر

 عن الأفراد مع التعامل ٌفضل سابق مدٌر ٌكون حٌث الاتصال ووسائل ستخدام طرق
 الأفراد مع الاتصال ٌكون أن ٌفضل الجدٌد المدٌر:مثلب طرٌق الاجتماعات الأسبوعٌة

 .الإعلبنات لوحة بواسطة
 

 ً٘ج ج٤ٌِٛ ٚضفُٙ ن،جج٦وٌ ْؼس ِىٜ ػٍٝ ١ٖ٥ٌحء جٌطف١ٍٓ ٠ؼطّى ق١ع :جٌّى٠ٍ ٍجشضف١ٓ

 ِٓ ذأوػٍ ج٤ٌِٛ ٠فٍٓ لى أ٠ٟح ٚجٌّى٠ٍ ٍ،ٌّى٠ ِى٠ٍ ِٓ ٠هطٍف أْ ؾىج جٌطر١ؼٟ ِٓ ذىٌٖٚ

 .ئوجٌٞ ٚذأٍْٛخ ٠ؼطك ِح ػٍٝ ذٕحء ٔظٍ ٚؾٙس
 (2) .جٌّٕظّس فٟ جًٌٍّْ ٌٚضرس ٍِوُ ػٍٝ ضؼطّى ج٨ضٛحي ْٚحتً ذؼٝ :جٌّٕظّس فٟ جٌٍّوُ أٚ جٌٍضرس

 :فٟ ضطّػً ج٨ضٛحي ِؼٛلحش أْ ،( 2012 ) جٌُّجٍ٘ز  ٩٘ي ِٕحي وًٌه ٚضٍٜ

 جٌٕف١ٓس ٚج٨ؾطّحػ١س ذحٌٕٛجقٟ ٠طًٛ ِح أّ٘ٙح جٌؼٛجًِ ِٓ ِؿّٛػس ِٓ ضٕٗأ ٚجٌطٟ :سجٌٗه١ٛ جٌؼمرحش *

 ِٓ يٌه ِٚح ٖحذٗ ُٔػطٗ، ٠رحػٗ، جٌٕف١ٓس، ٚقحٌطٗ ج١ٖ٤حء، ػٍٝ جٌٛحتد قىّٗ ِىٜ ػٍٝ ٚجٌمحتّس ٌٍفٍو

 ضرحػى ئٌٝ وٞلى ضإ جٌطٟ ٌٍٕحِ، ج٨ؾطّحػ١س ٚجٌم١ُ ٚج٨ٔفؼح٨ش، ٚج٤قىحَ، جٌفٍو ذم١ُ جٌهحٚس جٌؿٛجٔد

 ذ١ُٕٙ. ١ْىٌٛٛؾٟ
 

 . 337٘حوٞ ٍٔٙ ،أقّى ِكّٛو جٌهط١د،جوجٌز ج٨ضٛحي ٚجٌطٛجًٚ جٌٕظ٠ٍحش،جٌؼ١ٍّحش ،)و/٠(،ج٤ٌوْ،٘ – 1

 .2008٘،168،169، 3ِكّى ٩ٌْْ جٌك١ْٟٛ،ؾ١ٍّس ؾحوالله،ج٦وجٌز ػٍُ ٚضطر١ك،وجٌ ج١ٌٍّٓ ٌٍٍٕٗ ٚ جٌط٠َٛغ،ػّحْ،ج٤ٌوْ،٠ – 2
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 ضفحٚش ئٌٝ ٠إوٞ لى ِّح جٌىٍّحش، وجنً جٌٍَِٛ جْطهىجَ ٔط١ؿس ٟٚ٘ :جٌطؼر٠ٍ١س جٌكٛجؾُ*

 ذ١ٓ جٌٗه١ٛس فٟ ٩ٌنط٩ف ً٘ج ٠ٍٚؾغ جٌّؼحٟٔ، ِٓ جٌؼى٠ى ئٌٝ ضإوٞ لى أٔٙح أٞ جٌّؼٕٝ

 .جٌػمحف١س جٌهٍف١س جٌهرٍز، ج٤فٍجو،

 ٠ٍ٠مس قٓد جٌٗهٙ ٠فٍٖٓ فمى جٌّمٛٛو، جٌّؼٕٝ فٟ ضغ١١ٍ ٠كىظ لى :جٌّؼٕٝ ضغ١١ٍ*

جو ضفى١ٍٖ  .جٌّؼٕٝ ١ْطغ١ٍ ٚذحٌطحٌٟ جوٌٗٚ 

 

 فٟ جٌٍْحٌس ٚٚٛي ن٩ي ِٓ ٚيٌه جٌٍّؾٛز جٌٕطحتؽ ػٍٝ جٌكٛٛي ج٤ٍِ ٠ططٍد :جٌطٛل١ص *

 َِٕٟ ؾىٚي قٓد ذحٌططحذغ ٌٚٚٛٙح ططٍد٠ أنٍٜ أقٛجي فٟ ذ١ّٕح وجج٤فٍ ٌىً جٌٛلص  ٔفّ

 (1). ٌٗ ِهط١

 

 ِكّٛو ٚأقّى ٍٔٙ ٘حوٞ أْ جٌطٕظ١ّٟ، ج٨ضٛحي ٌّؼٛلحش جٌٓحذمس جٌط١ٕٛفحش ِٓ ٠طٟف

 ضٍُْ جٌطٟ ٟٚ٘ ج٨ضٛحي ن٩ٌٙح ِٓ ٠طُ جٌطٟ ج٤ْح١ْس ج١ٌٍْٛس ٟ٘ جٌٍغس أْ يوٍٚج جٌهط١د

 نح٠ثسٚذحٌطحٌٟ ذط٠ٍمس ضفٍٓ ػىز ِؼحْ ضكًّ لى ٚأٔٙح ضر١ٍغٗ وججٌٍّ ٚغٍٞٙح جٌٍْحٌس ٌٚٛز

 ج٦وج٠ٌس ذحٌّٓط٠ٛحش جٌّؼٛلحش فٍذطٛج الله، ػرى ؾ١ٍّس ٚ جٌك١ْٟٛ ِكّى ٩ٌْْ أِح ج٨ضٛحي ضؼ١ك

 ٠طًٛ ِح جٌٗه١ٛس جٌؼمرحش فٟ ضطّػً ج٨ضٛحي ِؼٛلحش أْ فطٍٜ ٩٘ي جٌُّجٍ٘ز ِٕحي أِح جٌّهطٍفس،

 ئيْ .جٌّؼٕٝ،جٌطٛل١ص ضغ١١ٍ جٌٍَِٛ، أٚ جٌّؼٕٝ ِؼ١محش ر٠ٍ١س،جٌطؼ جٌكٛجؾُ جٌٕف١ٓس ٚج٨ؾطّحػ١س، ذحٌٕٛجقٟ

 ْرك ِح وً ِٓ أٔٗ جٌرحقػس فطٍٜ جٌطٕظ١ّٟ، ج٨ضٛحي ٌّؼٛلحش جٌرحقػ١ٓ ضم١ّٓحشٚضهطٍف  ضطؼىو

 :ٌت١ٓ١س فثحش غ٩ظ ئٌٝ ضم١ّٓٙح ٠ّىٓ

 
 ٟٚف ٔفٓٗ جٌٗهٙ فٟ أٚ جٌطٕظ١ُ أػٟحء ذ١ٓ جٌػمس ضٛفٍ ػىَ ضطّٟٓ  : َفسٍح يؼىقاخ* 

 .جٌهٛف ضفى١ٍٖ، ٠ٍ٠مس جٌٕف١ٓس، جٌفٍو قحٌس ػٍٝ ضطٛلف ٌٍٍْحٌس ضف١ٍٖٓ ٚو١ف١س ػٍّٗ
 

 نجئٍٖ ج٦وج٠ٌس،ػىَ جٌّٓط٠ٛحش ضؼىو جٌّٕظّس، قؿُ ورٍ فٟ ضطّػً  : تُظًٍٍح يؼىقاخ* 

 .جٌّؼٍِٛحش لٍس أٚ وػٍز ج٨ضٛحي، أوٚجش لٌٛٛ ش،ججٌمٍجٌ جضهحي فٟ ؤ١ْٚٓجٌٍّ

 

 ذ١ٓ جٌطفحُ٘ ٚؼٛذس جٌّٕظّس، وجنً وٍجج٤ف ذ١ٓ ػحشججٌٍٛ ٟ٘ٚ  : ارتًاػٍح *يؼىقاخ 

 .جٌٓحتى جٌم١حوز ١ّٔ جٌٍؤْحء، ذ١ٓ ٚ ذ١ُٕٙ أٚ جٌرؼٝ ٚذؼُٟٙ جٌٍّؤ١ْٚٓ

 

 جفىػ١ٍ جٌطم١ُٓ، ً٘ج فٟ أنٍٜ ٚ فثس ذ١ٓ فحٍٚس قىٚو ٕ٘حن ١ٌّ أٔٗ ج٨ػطرحٌ ذؼ١ٓ ج٤نً ِغ

 .جٌرؼٝ ذؼٟٙح ِغ جٌّؼٛلحش ذؼٝ ضطىجنً أْ ٠كىظ ِح

 

 

 

 

 
 ٠،1،2012٘،62،65،ج٤ٌوْ ػّحْ جٌطرحػس، ٚ جٌط٠َٛغ ٚ ٌٍٍٕٗ ج١ٌٍّٓز وجٌ ج٨ضٛحي، ٔظ٠ٍحش ٍ٘ز،ججٌُّ ٩٘ي ِٕحي 1-



 

 
42 

 اهٌة الاتصصال التصنيٌمًم         الفصل الأول                                                   

 

 

 خلاصح انفصم
 

 ػ٩لحش ٌطى٠ٛٓ ج٦ٔٓحْ ٠طهً٘ح أْح١ْس ١ٍْٚس ضٛحيج٦ ذأْ جٌفًٛ ً٘ج ن٩ي ِٓ ٌٕح ٠طر١ٓ

 ٠ٍ٠مس ِٓ ٠ًٓٙ ئضٛحي،ق١ع ذىْٚ ضٕٗأ أْ ِإْٓس أٚ ؾّحػس ٤ٞ ٠ّىٓ ج٢ن٠ٍٓ،٨ٚ ِغ

 ِٓطٜٛ ِٓ ٚجٌط١١ٍٓ جٌطٕظ١ُ ١ْحْس ذٍغص ذ١ُٕٙ،ِّٚٙح ف١ّح ذ١طٍجٚجٌ ٚجٌطؼحًِ جٌطٛجًٚ

جذ٩غٙح ئ٠ٛحٌٙح و١ف١س ػٍٝ ٠ٍضىُ ضطر١مٙح ػحي،فاْ  ٚ. 
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 تًهٍذ

ضؼطّى جٌّإْٓس فٟ ضكم١ك أ٘ىجفٙح ػٍٝ ِؿّٛػس ِٓ جٌٛظحتف َِٛػس ػٍٝ ١٘ىٍٙح جٌطٕظ١ّٟ 

جٌٗحغً ٧ٌوجٌز جٌكى٠ػس ٚ ٠مػى ذٍفع جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس ،فمى جٚركص جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس ٟ٘ جٌٗغً 

وً جٌؼّحي ج٠ًٌٓ ٠ؼٍّْٛ ذحٌّإْٓس ِٓ ِهطٍف جٌّٓط٠ٛحش ٚ ِٓ ً٘ج فاْ جٌر١ٕس ج٤ْح١ْس ٤ٞ 

 ِإْٓس ٟ٘ جٌؼٍٕٛ جٌرٍٗٞ.

 

ٚ ْٕططٍق فٟ ً٘ج جٌفًٛ ئٌٝ ِفَٙٛ جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس ٚ ِح ٖٙىضٗ ِٓ ضطٌٛ ػٍٝ ِٓطٜٛ 

ضٓحػى جٌّإْٓس فٟ أوجء ٚظحتفٙح ج٤ْح١ْس ًٌج فؼٍٝ جٌمحت١ّٓ ػٍٝ جوجٌز  ج٦وجٌز ، ٚ ٟ٘ جٌطٟ

جٌإْٓس ج٨٘طّحَ جٌّٓطٍّ ذّطحذؼس ؾٙٛو جٌؼح١ٍِٓ ِٓ ن٩ي ضٛف١ٍ جٌظٍٚف ج٩ٌّتّس ٚ ُِجٌٚس 

 جٌّٙحَ ِٓ ؾٙس ٚ ضم٠ُٛ ٚ ٍِجلرس أوجتُٙ. 
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 المبحث الأول: الموارد البشرٌة و فعالٌة الأداء فً المنيمة 3.2

 

 المطلب الأول: مفهوم الموارد البشرٌة فً المؤسسة: 3.3.2

ن نظرا لأهمٌة الموارد البشرٌة فً المإسسة، تعتبر إدارة هدا المورد الهام و الاستراتٌجً م

 .أهم الوظائؾ فً المإسسة

 تصعرٌف الموارد البشرٌة:.1    

مع التطور العلمً للئدارة بصورة عامة، و فً التوجه الى العنصر البشري بصورة  

 (1) خاصة أصبح ٌنظر الى الأفراد العاملٌن كموارد بشرٌة و انسانٌة.

دٌن ٌعملون فً الموارد البشرٌة على أنها: "جمٌع الناس العمر وصفً عقٌلً وٌعرؾ   
المإسسة رإساء و مرإوسٌن، و الدٌن جرى توظٌفهم فٌها، لأداء كافة وظائفها و أعمالها 
تحت مظلة هً: ثقافتها التنظٌمٌة التً توضح وتضبط و توحد انماطها السلوكٌة، و 
مجموعة من الخطط والنظم والسٌاسات و الاجراءات التً تنظم مهامهم و تنفٌذهم لوظائؾ 

لك تتقاضى ذً سبٌل تحقٌق رسالتها و أهداؾ استراتٌجٌتها المستقبلٌة. و لقاءالمإسسة ف
الموارد البشرٌة من المإسسة تعوٌضات متنوعة تتمثل فً رواتب و أجور و مزاٌا وظٌفٌة، 
فً عملٌة تبادل للمنفعة تتم بٌنهم و بٌنها. فالموارد البشرٌة تقدم للمإسسة مساهمات على 

جهد...الخ، من أجل تحقٌق أهدافها، و فً مقابل  -ات، مهاراتشكل مإهلبت عملٌة، خبر
 ذلك تحصل على تعوٌضات مالٌة و معنوٌة على شكل رعاٌة و خدمات متنوعة.

و الموارد البشرٌة هً أهم عناصر العمل و الانتاج، ذلك لأنها هً التً تقوم بعملٌة 
عه و رقابة جودته، وهً الابتكار و الابداع، وهً التً تصمم المنتج و تشرؾ على تصنٌ

التً تسوقه، وتستثمر رأس المال، وهً المسإولة عن وضع الأهداؾ و الاستراتٌجٌات. 
فبدون موارد بشرٌة جدٌة و فعالة لا ٌمكن أداء هذه الأمور بكفاءة، ولن تتمكن أٌة مإسسة 

 (2) من تحقٌق أهدافها و رسالتها.

 

 

 

 .26، ص2003، عمان، دار وائل للنشر، 1، طة :مدخل استصراتصٌجً""ادارة الموارد البشرٌسهٌلة محمد عباس -1

 .2005، عمان، دار وائل للنشر، 1، ط"ادارة الموارد البشرٌة المعاصرة: بعد استصراتصٌجً"عمر و صفً عقٌلً،  -2
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عبر الموارد البشرٌة عن الثروة الأساسٌة فً أي منظمة انتاجٌة أو خدماتٌة، وهً و ت

عنصر الانتاج الرئٌسً و الذي تطؽى أهمٌته على ما سواه من عناصر الانتاج، و تضم 

الموارد البشرٌة كل العاملٌن فً المنظمة من مختلؾ النوعٌات و الجنسٌات و مهما اختلفت 

و أنواع الأعمال التً ٌقومون بها، أي أنها تشمل كل من هٌئة  و تنوعت مستوٌات المهارة

الادارة و العاملٌن فً مجالات الانتاج، و مجال الخدمات و المهن المساعدة،فمصطلح 

المورد البشري ٌطلق على القوى العاملة و درجة مهارتها و مستوى تدرٌبها المهنً و 

لة الماهرة، والعمالة الفنٌة و ؼٌر الفنٌة ، درجة تنظٌمها و انضباطها، و ٌجب التمٌٌز العما

 (1) و عمالة ذات خبرة تنظٌمٌة و ادارٌة و ؼٌرها من مجالات التمٌٌز بٌنها.

فالموارد الفاعلة لأي دولة أو منظمة هً تلك المجموعات من الأفراد القادرٌن على أداء 

عقلً أي لهم عقولا  العمل و الراؼبٌن فً هذا الأداء بشكل جاد و ملتزم، لأنهم رأسمال

قادرة على التعلم و النمو و الاسهام المإثر فً تعزٌز أداء فً موارد المنظمة. و هذا لأن 

المورد الاقتصادي له مصدران أساسٌان هما الموارد البشرٌة و الطبٌعٌة و التفاعل بٌنهما 

 ٌعطً المورد الانتاجً)المارد المصنعة(.

: "ان الموارد البشرٌة لا قٌمة لها لولا ذكاء fridérikomayoفرٌدرٌكو ماٌوركما ٌقول  

الانسان وقدرته على الابداع"، ولهذا تعتبر المنظمة نظاما بشرٌا ٌتكون من عدد من الأفراد 

 (2) ٌعملون تحت ادارة واحدة لتحقٌق أهداؾ مشتركة.

 ٚ ٠ؼطرٍ جٌٌّٛو جٌرٍٗٞ ٠ُِؽ ِٓ جٌّٙحٌجش، جٌّؼحٌف، ج٨ضؿح٘حش ٚ جٌىفحءجش.

حٌجش جٌٌّٛو جٌرٍٗٞ ٟ٘ ػرحٌز ػٓ لىٌجش ي١ٕ٘س أٚ ػم١ٍس ِىطٓرس أٚ ٠ر١ؼ١س ف١ٗ، ٚ فّٙ

ضكىو جٌّٙحٌجش جٌّطٍٛذس فٟ وً ٚظ١فس ِٓ ن٩ي ػ١ٍّس ض١ٚٛف جٌؼًّ، ٚ ِٕٙح جٌمىٌز ػٍٝ 

 ضك١ًٍ، جٌطفى١ٍ، ج٨ذطىحٌ، جٌطى٠ٌد... جٌم.

٠ٍس أٚ ضطر١م١س، أِح ػٓ ٚ ِؼحٌفٗ ٟ٘ ِؿّٛػس جٌّؼٍِٛحش جٌطٟ ٠طكًٛ ػ١ٍٙح ْٛجء وحٔص ٔظ

 جٌىفحءز فٟٙ ضؿّغ ذ١ٓ جٌّؼحٌف ٚ جٌّٙحٌجش، فٟٙ ذًٌه ِٙحٌز ٍِورس.

 

 

-2001، مذكرة ماجٌستٌر فً العلوم الاسلبمٌة، جامعة الجزائر، "الاستصثمار فً الموارد البشرٌة)التصدرٌب("نبق أبو بكر، -1

 .27، ص2002

 .28المرجع نفسه ص -2
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واتجاهات المورد البشري تتمثل فً المواقؾ و التصرفات النابؽة من قٌمه، و هً مجموعة 

 من الاعتقادات المختلفة و الأفكار المسبقة المستمدة من التجارب السابقة.

التً تكون  -العاملٌن–الأفراد و الجماعات و بذلك فان الموارد البشرٌة هً مجموع 

المإسسة، و ٌختلؾ هإلاء فً تكوٌنهم و خبرتهم و سلوكٌاتهم و طموحاتهم و فً وظائفهم 

 (1)داخل المإسسة، و تستعملهم المإسسة كباقً الموارد الاخرى من أجل تحقٌق أهدافها. 

 .دور و اهمٌة الموارد البشرٌة:2

من الافتراضات الأساسٌة التً ٌجب أن تتعامل من خلبلها ٌضع بعض الباحثٌن مجموعة   

 (2) ادارة المإسسة المعاصرة مع مواردها و هً:

العنصر البشري هو فً الأساس قدرة عقلٌة و امكانٌات فكرٌة، و مصدر للمعلومات و  -

 الأفكار و الابتكارات، لابد من استثماره و توظٌؾ قدراته بشكل اٌجابً.

قادر و راؼب فً المشاركة الفعالة لحل مشكلبت العمل، و تطوٌر نفسه العنصر البشري  -

وتحمل المسإولٌات، مما ٌترتب على المإسسة اهمٌة فتح مجالات المشاركة و قنوات 

 الاتصال، لاستثمار تلك الطاقات البشرٌة.

 تكامل عملٌات ادارة الموارد البشرٌة وتنمٌتها فً منظومة متجانسة تعكس الاهتمامات -

 .الاستراتٌجٌة لمنظمة الأعمال و متطلبات تطوٌرها

 .التزام جمٌع عملٌات ادارة الموارد البشرٌة بقواعد ومعاٌٌر ادارة الجودة الشاملة -

تصمٌم استراتٌجٌة اعداد وادارة الموارد البشرٌة وادماجها فً الاستراتٌجٌة العامة  -

 .للمإسسة

من تحدٌد اهداؾ للفرد أو لجماعة العمل، و توفٌر تطبٌق مفاهٌم ادارة الأداء بما تتضمنه  -

 متطلبات و مستلزمات الأداء ثم المتابعة و التقٌٌم و المحاسبة على النتائج و الانجاز.

من أجل  -التكوٌن و التدرٌب–الاستثمار فً زٌادة الرصٌد المعرفً للموارد البشرٌة  -

 تطوٌر الأداء.

أداء المإسسة ،رسالة ماجٌستر فً علوم التسٌٌر ،تخصص ادارة أعمال،كلٌة علوم  فوزٌة قدٌد،المورد البشري و تحسٌن-1

 65،ص2005/2006الاقتصادٌة،

  34.ص33ص  2006صر:المنظمة العربٌة للتنمٌة الادارٌة م عادل زاٌد،الأداء التنظٌمً المتمٌز: الطرٌق الى منظمة المستقبل ،-2
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و تكمن أهمٌة المورد البشري فً العملٌة الانتاجٌة، حٌث أنه ٌقلب موازٌن النظر الى ادارة 

الأفراد، وأظهر أهمٌتها باعتباره الوحٌد القادر على حسن استخدام هذه العناصر و موارد 

اعلٌة المطلوبة من ثمة كفاءة العنصر البشري لتعكس مالٌة و مادٌة المتاحة بالكفاءة و الف

 (1) كفاءة الأداء التنظٌمً للمنظمة و لأهمٌة المورد البشري.

أن أهم المسائل التنظٌمٌة التً تواجه الرئٌس فً المإسسة و newmenنٌوماناعتبر    

 (2)تتمثل فً: 

التنظٌم الاداري، و  كٌفٌة تقسٌم المهام و الصلبحٌات على المجموعات البشرٌة بؽرض -

 العلبقات الرسمٌة التً ٌنبؽً انشاإها بٌن هذه الموارد.

 كٌفٌة بناء الهٌكل التنظٌمً للمإسسة. -

 كٌفٌة ربط أجزاء المإسسة فً و حدة متكاملة. -

و فً ضوء التحول الى عصر المعرفة زادت أهمٌة و دور العنصر البشري كمٌزة تنافسٌة 

وارد البشرٌة و طرق ادارتها من المٌزات التنافسٌة الهامة، و للمإسسات، فلقد اصبحت الم

فً عصر المعلومات و المعرفة سوؾ تصبح الموارد البشرٌة أهم أصول المإسسة، و أن 

تحقٌق مٌزة تنافسٌة من خلبل العنصر البشري ٌستلزم تؽٌٌر الكٌفٌة التً ٌنظر بها 

خرٌن، و تؽٌر نظرة العامل بشكل علبقات العمل، و ٌكون ذلك من خلبل الاعتماد علٌه، للؤ

و بناء ثقة متبادلة معه، و اعتباره مصدرا للتمٌز الاستراتٌجً للمإسسة و لٌس كتكلفة ٌجب 

العمل على تقلٌلها و تفادٌها، و لقد أظهر الكثٌر من الباحثٌن أن المإسسات التً طبقت هذه 

 تفوقت على نظرٌتها التً ظلت تمارس الأسالٌب التقلٌدٌة مع العاملٌن بها.الأفكار 

 

و للموارد البشرٌة دور و أهمٌة كبرى فً تحقٌق أهداؾ المإسسة، فهذه الأخٌرة تتؤثر   

 بعدة عوامل، الا العنصر البشري ٌتخذ من بٌن هذه العوامل المكانة الحساسة و الرئٌسة. 

 

 

 

 

 .23سبق ذكره، صنبق أبوبكر، مرجع -1

 2ص2004ناصر دادي عدون ، ادارة الموارد البشرٌة و السلوك التنظٌمً ،دراسة نظرٌة و تطبٌقٌة الجزائر دار المحمدٌة،-2
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بشرٌة أٌضا فً العدٌد من نواحً الحٌاة التنظٌمٌة، و تظهر الأهمٌة بالنسبة للموارد ال   
منها على سبٌل المثال: مجالات اتخاد القرارات، و النمو و التطور التنظٌمً، و تحسٌن 

 خبرة الأداء، و تنمٌة المعرفة المهنٌة و تقوٌة الشعور بالانتماء للمإسسة.

د البشرٌة فً المإسسة، و لا ٌمكن ان تنجح السٌاسات التً تسعى للبستفادة من الموار   
تحقٌق أحسن كفاءة الا بتوفٌر جو من الراحة النفسٌة و من الانسجام فٌها، و ٌمر ذلك 

 منطقٌا عبر توفٌر اتصال فً المستوى التنظٌمً المطلوب.

 

 المطلب الثانً:أساسٌات الأداء: 2.1.2

 

 .مفهومه:1

عنً اعطاء كلٌة الشكل لشًء ما التً تperformareان الأداء لؽة ٌقابل اللفظة اللبتٌنٌة 

التً تعنً انجاز العمل أو الكٌفٌة  performancéو التً اشتقت منها الكلمة الانجلٌزٌة 

 (1) التً ٌبلػ بها التنظٌم أهدافه.

فقد اعتبر أن كلمة الأداء كلمة انجلٌزٌة مشتقة من la rousseأما قاموس اللؽة الفرنسٌة   
 accomplir. (2)التً تعنً أتم أو أنجز أو أدى و performerالفرنسٌة القدٌمة 

 

و من خلبل هذه المفاهٌم اللؽوٌة المقدمة نلتمس ارتباط الأداء بصفة الانجاز و الاتمام   
 لشًء ما بطرٌقة ما.

 

أما اصطلبحا فٌرى بن حمادي أن الأداء هو: "تصور مخرجات أو أهداؾ ظهورها هو   
لبت ننوي بها تفجٌر و تجدٌد الطاقات الموجودة داخل انتاج لمدخلبت معطاة لكن هذه المدخ

 (3)المنظمة بتسلٌط الضوء علٌها من اجل احراز هذا التصور الذي تسعى المنظمة الٌه.

 

 .16، ص2005، الجزائر، 1، ط"فعلٌات أداء العامل بٌن الاطر النيرٌة و محددات الامبرٌقٌة"أسمهان بلوم، .1

2.Dictionaire la rousse de langue français’2001’p766. 

 .13كره، صذفوزٌة قدٌد، مرجع سبق .3
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و ٌشٌر الأداء كذلك الى: "درجة تحقٌق و اتمام المهام المكونة لوظٌفة الفرد، و هو ٌعكس 

 (1) و ٌشبع بها الفرد متطلبات الوظٌفة".الكٌفٌة التً ٌحقق أ

و الأداء ٌعنً انجاز الأعمال كما ٌجب أن تنجز، فهو مفهوم واسع ٌشمل على العدٌد من 
المفاهٌم المتعلقة بالنجاح أو الفشل، و الكفاءة و الفعالٌة و ؼٌرها، لذلك فان الأداء ٌمثل 

استمرارٌتها، و قدرتها على النشاط الشمولً المستمر، و الذي ٌعكس نجاح المإسسة و 
 (2) التكٌؾ مع البٌئة، وفق أسس و معاٌٌر موضوعٌة حسب متطلبات نشاطها.

و عادة ما ٌتكلم المختصون فً ادارة الموارد البشرٌة من خلبل عملٌة تحسٌن الأداء عن  
 (3) مفهومً كفاءة الأداء و فعالٌة الأداء و منه:

لأداء، و ٌعبر عن العلبقة النسبٌة بٌن المدخلبت و هً مإشر ٌستعمل فً قٌاس ا فالكفاءة:

المخرجات التً تفسر كٌفٌة انجاز العمل بالشكل الصحٌح باتباع أفضل الوسائل و الخٌارات 

الموصلة للؤهداؾ، و بالتالً تعبر الكفاءة عن انتاجٌة العمل و على هذا الأساس ٌمكن 

النجاح الذي ٌحققه العامل فً استخدام  استخدام تعبٌر الكفاءة الانتاجٌة بالتدلٌل عن مدى

 العناصر الانتاجٌة المختلفة، مجتمعة فً بلوغ الاهداؾ المقبولة.

هً مإشر ٌستعمل فً قٌاس الأداء و ٌعبر عن العلبقة النسبٌة بٌن النتائج  الفعالٌةأما   

 المحققة و الأهداؾ المخططة التً تفسر القدرة على تحقٌق الأهداؾ بالشكل الصحٌح،

 بمقارنة مقدار الأداء المحقق بالنسبة الى الأداء المطلوب.

و من ثم ان تعبٌر فعالٌة الأداء ٌمكن استخدامه للتدلٌل على مدى النجاح الذي ٌحققه   

 العامل فً الوصول الى الاهداؾ المقبولة.

س و فً الواقع فان الكفاءة و الفعالٌة هما و جهان متلبزمان عندما ٌتعلق الأمر بقٌا  
 الانجازات كما ٌعكس ذلك التوجه الذي ٌعرؾ الأداء انطلبقا من البعدٌن معا، حٌث عرؾ

بؤنه العلبقة بٌن النتٌجة و المجهود و هو اٌضا معلومة كمٌة فً أؼلب الاحٌان تبٌن حالة أو 
 (4)درجة بلوغ الؽاٌات و الخطط من طرؾ المنظمة. 

 

 

 

 .215.ٌج٠ٚس قٓٓ ،ٍِؾغ ْرك يوٍٖ،1٘

 .14سلى٠ى ،جٌٍّؾغ ٔفٓٗ ، ٘.ف2٠َٛ

 .220ٌج٠ٚس قٓٓ ،ٍِؾغ ْرك يوٍٖ،٘.  .3

 .03.ػرى جٌٍّه ُِ٘ٛوز،ج٨وجء ذ١ٓ جٌىفحءز ٚ جٌفؼح١ٌس،ِؿٍس جٌؼٍَٛ ج٨ٔٓح١ٔس،و١ٍس جٌكمٛق،ؾحِؼس ِكّى ن١ٍٟ ذٓىٍز،جٌؼىو ج٨ٚي ،4٘
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 .العوامل المحددة للأداء:2

من خلبل تعرٌفه الأداء أن أداء فً العمل هو محصل التفاعل لدافعٌته للؤداء أحمد صقر عاشور ٌرى   

ا التعرٌؾ ذمع قدرته على الأداء و ادراكه لمحتوى عمله و دوره الوظٌفً. وبالتالً ٌمكن صٌاؼة ه

 بالشكل التالً:

 الادراك ×القدرة ×لدافع الأداء=ا 

كورة و لٌس بصفة مستقلة كؤن نقول الفرد على ذاي أن الأداء ٌتحدد من خلبل امتزاج العوامل الثلبثة الم

 لك العمل دون دافع أو دون ادراك له.ذقدرة أداء 

هو عبارة عن عامل داخلً ٌستشٌر سلوك الانسان و ٌوجهه و ٌحقق فٌه التكامل و نحن لا  الدافع: - أ

 ن أن نلبحظه مباشرة و انما نستنتجه من سلوكه أو نفترض وجوده حتى ٌمكننا من تفسٌر سلوكه.ٌمك

تشٌر القدرة الى ما ٌستطٌع أن ٌنجزه الفرد بالفعل من الأعمال فهً مرتبطة أٌضا بالسرعة و  القدرة: - ب

 الفطرٌة. ا الاستعمال بٌن القدرات المكتسبة و القدراتذالدقة فً الأداء و لٌس هناك فرق فً ه

هنٌة و معرفٌة تمكننا من فهم و تفسٌر ما ٌحٌط ذو ٌعرؾ الادراك عامة على أنه عملٌة الادراك:  - ت

بنا و من هنا فالفرد فً المنظمة ٌخضع للعدٌد من المإثرات تنتهً بتكوٌن و تفسٌر معٌن لكٌفٌة أداء 

 عمله.

 : محددات الأداء. 6الشكل رقم  

 الدافع  

 

 

 درةالق الادراك      

 

 

 

 

 .49بوبكر ملٌانً، المرجع نفسه، ص المصدر: 

 

 (1) .انؼىايم انًؤحرج فً الأداء:3

 
 .50بوبكر ملٌانً، المرجع نفسه، ص  -1

الأداء     
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 ج٤وجء ِٓ أّ٘ٙح جٌطؼ١ٍُ ٚجٌطى٠ٌد ٚجٌهرٍجش  ٕ٘حن جٌؼى٠ى ِٓ جٌؼٛجًِ جٌطٟ ٌٙح ضأغ١ٍ فٟ 

 

 التصعلٌم(1

وٌتمثل تلك المعارؾ التً تم الحصول علٌها عبً الطرق البٌداؼوجٌة والأكادٌمٌة المختلفة 

كلما كان هناك ارتباط بٌن مهام عمله كلما زاد ادركه لدوره ومن تم ممارسته له بالشكل 

 .المطلوب

 التصدرٌب (2

انه جهد مخطط لتؽٌر سلوك وماهرات العاملٌن وتوجهاتهم وأراءهم ٌعرؾ التدرٌب على 

باستخدام طرق تدرٌبهم وإرشادٌة مختلفة لتهٌئتهم لأداء الأعمال المطلوبة وفقا لمعاٌر العمل 

بشكل مقبول وٌمكن ان ٌتم التدرٌب وفقا برامج تدرٌبٌة منظمة أو أثناء تؤدٌة العمل ومن 

 لتدرٌب المناسب كلم انعكس ذلك على مستوى ادائه الوظٌفً.الواضح انه كلما تلقى الفرد ا

علبقة مباشرة بؤقدمٌة الفرد فً العمل حٌث ٌحصل من خلبلها على  للخبرةان ( الخبرات: 3

 (1)العمل.  ٌضعها فً خدمة والماهراتالقدرة هائلة من المعلومات والمعارؾ 

 

: أنواع الأداء -4  

 معٌار ٌمكن تقسٌم الاداء الى نوعٌن الاداء الذاتً وفقا لهذه ال:  المصدر معاٌٌرحسب 

 الخارجً. والأداءاو الاداء الداخلً 

المإسسة من  وٌطلق على هذا النوع من الاداء الوحدة اي انه ٌنتج ما تملكه : الاداء الداخلً

 اساسا ما ٌلً. موارد فهو

رد استراتٌجً قادر المإسسة الذي ٌمكن اعتبارهم موا افراد وهو أداء:  الاداء البشري

 صنع القٌمة وتحقٌق الافضلٌة التنافسٌة من خلبل تسٌر مهرتاهم.

 044. ص8111. مصر: دار الجامعٌة. 0. طالسلوك الفعال فً المنظماتصلبح الدٌن، محمد عبد الباقً.   
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 وٌمكن فً فعالٌة تهٌئة واستخدام الوسائل المالٌة المتاحة. : الاداء المالً

هو الاداء الناتج عن المتؽٌرات التً تحدث فً المحٌط الخارجً فً  : الاداء الخارجً

فهذا النوع ٌصفه  وٌولدهالمإسسة لا تتسبب فً أحداثه ولكن المحٌط الخارجً هو الذي 

الجٌدة التً تتصل علٌها المإسسة كارتفاع سعر البٌع وكل هذه عامة ٌطهر فً النتائج 

أو بالسب وهذا النوع من الاداء ٌفرض على  بالإٌجابالتؽٌرات تنعكس على الاداء سواء 

 وتحدٌد قاٌسهاالمإسسة تحلٌل نتائجها وهذا مهم إذا نؽلق الامر بمتؽٌرات كمٌة اٌن ٌمكن 

 (1)أثرها. 

 

 

ٌمكن تقسٌم الأداء الى نوعٌن هما الأداء  المعاٌٌرسب هذه : وح الشمولٌة معاٌٌرحسب 

 الكلً والأداء الجزئً 

: وهو الذي ٌتحسس فً الانجازات التً ساهمت فٌها جمٌع العناصر  الأداء الكلً

ٌمكن نسب انجازها الً اي عنصر  ولا،  والوظائؾ أو الأنظمة الفرعٌة للمإسسة لتحقٌقها

 من دون مساهمة باقً العناصر 

بلوغ المإسسة أهدافها الشاملة  لاداء ٌمكن الحدٌث عن مدىوفً هذا النوع من ا

، الربح والنمو كما ان الاداء للمإسسة فً الحقٌقة هو نتٌجة تفاعل  كالاستمرارٌة والشمولٌة

 .أداء أنظمتها الفرعٌة

دوره وهو الذي ٌتحقق على مستوى الانظمة الفرعٌة للمإسسة وٌنقسم ب:  ب الاداء الجزئً
الى عدة انواع تختلؾ باختلبؾ المعاٌٌر المتعمدة لتقٌم عناصر المإسسة حٌث ٌمكن ان 

 (2)التسوٌق.  ، اداء وظٌفة الأفرادالوظٌفً الى اداء وظٌفة  المعاٌٌرٌنقسم حسب 

 
 

  

 

 

 .002. ص0548. الرٌاض: معهد الإدارة. 0. طالسلوك الإنسانً والتنظٌمًناصر، محمد العدلً.    -0
  828. ص8118.  بٌروت: دار النهضة العربٌة 0.طإدارة الموارد البشرٌة من منظور استراتٌجًحسن، ابراهٌم بلوط.   -8
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 المطلب الثالث: نشأة ادارة الموارد البشرٌة وتصطورها:3.1.2

ان تطور الحدٌث للئدارة الموارد البشرٌة و خاصة فً الدول المتقدمة، لم ٌكن حدٌث    

النشؤة بل مر بمراحل متعددة تدرٌجٌا، و سوؾ نتناولها وفق التطور الزمنً لها حسب 

 (1)المراحل التالٌة: 

 

با تعتبر مرحلة الثورة الصناعٌة فً أورو المرحلة الأولى "يهور الثورة الصناعٌة":-  

خلبل القرن الثامن عشر نقطة البداٌة لظهور ادارة الموارد البشرٌة من خلبل مختلؾ 

المشاكل التً طؽت على ادارة مختلؾ المنشآت و المنظمات من جهة، و من جهة تدنً 

قٌمة العامل نظرا الى ظهور الآلات و احتلبلها مكانه، و كذلك ظهور مشاكل فً مجال 

عمال من خلبل كثرة الأعمال المتكررة و الروتٌنٌة و التً لا تحتاج العلبقات الانسانٌة بٌن ال

 الى مهارة بالإضافة الى حجم الساعً الكبٌر.

 

حٌث أدت هذه الحركة الى ظهور ممارسات  المرحلة الثانٌة "يهور الحركة العلمٌة":-

لمٌة ادارة الموارد البشرٌة مع مطلع القرن العشرٌن، حٌث ركزت على استخدام أسالٌب ع

بهدؾ التعرؾ على العاملٌن ذوي المهارات و القدرات الكافٌة لتحقٌق الاداء الفعال. كما 

" على القٌاس العلمً للعمل، و f.w. Taylorفرٌدرٌك تصاٌلورركز رائد الادارة العلمٌة "

 (2)تحدٌد أفضل الوسائل للؤداء، والاختٌار و التعٌٌن للؤفراد المناسبٌن وفق مإهلبتهم.

 

ٌعتقد الكثٌرون أن ظهور المنظمات العمالٌة  حلة الثالثة "نمو المنيمات العمالٌة":المر-

كان لنتٌجة ظهور حركة الادارة العلمٌة، التً ٌعتقد أنها حاولت استؽلبل العامل لمصلحة 

صاحب العمل)الادارة(، حٌث نمت بداٌة القرن العشرٌن فً الدول الصناعٌة، محاولة بذلك 

لعمال من الزٌادة فً الأجور و خفض ساعات العمل و توفٌر الظروؾ و الدفاع عن حقوق ا

الوسائل المرٌحة للعمل، متبعٌن اسالٌب القوة و الاعتماد على الاضراب و المقاطعة كقاعدة 

 عامة لهم.

 .31، ص2005، عمان، دار وائل للنشر و التوزٌع، 2، ط"ادارة الموارد البشرٌة"خالد عبد الرحٌم الهٌتً، -¹

 23.22،ص2005صلبح الدٌن محمد عبد الباقً،ادارة الموارد البشرٌة،الاسكندرٌة،الدار الجامعٌة الابراهمٌة،-2
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فً ادارة الموارد لقد حدثت بعض التطورات  المرحلة الرابعة "الحرب العالمٌة الأولى":-

البشرٌة بظهور بعض المتخصصٌن، و كذا زٌادة الاهتمام بالرعاٌة الاجتماعٌة و التدرٌب 

و الأمن الصناعً و الرعاٌة الصحٌة للعمال. و كذا انشاء مراكز للخدمات الاجتماعٌة و 

عام  الترفٌهٌة و التعلٌمٌة و الاسكان، حٌث انشؤت أقسام موارد بشرٌة مستقلة، و فً حوالً

أعد أول برنامج تدرٌبً لمدٌري الموارد البشرٌة فً احدى الكلٌات المتخصصة، و  1915

منطلقا جدٌدا لمجال ادارة الموارد البشرٌة، حٌث أنشؤت الكثٌر من  1920تعتبر سنة 

 ادارات الموارد البشرٌة فً الكثٌر من الشركات الكبرى و الاجهزة الحكومٌة.

حٌث بٌنت هذه المرحلة أن  الحرب العالمٌة الأولى و الثانٌة":المرحلة الخامسة "ما بٌن -

العلبقات الانسانٌة كمٌدان لإدارة الموارد البشرٌة و لها أهمٌة قصوى، و ذلك نتٌجة 

" حٌث اثبت أن الفرد العامل لٌس أداة Elton mayoالتصون ماٌو الدراسات التً قام بها "

مل، و كذلك ظهرت الحاجة الى الدراسة و بسٌطة، و لكنه شخصٌة متفاعلة مع محٌط الع

معالجة المشاكل الانسانٌة داخل المنشؤة، و أٌضا أهمٌة رضا العامل على عمله و ضرورة 

 (1) توفٌر الظروؾ المناسبة للعمل.

تعتبر الموارد البشرٌة  المرحلة السادسة "ما بعد الحرب العالمٌة الثانٌة الى ٌومنا هذا":-

، حٌث تشمل مسإولٌة ادارة الموارد البشرٌة وظائؾ حدٌثة أبرزها نواة التطور و النشاط

التكوٌن، الإعلبم و تنظٌم المإسسة و الضمان الاجتماعً و التقاعد ) المسار المهنً للمورد 

البشري(، و توسٌع نطاق هذه الوظائؾ لٌشمل مختلؾ السٌاسات كالمفاوضات و 

ئج البحوث فً علم النفس و علم الاجتماع فٌما الممارسات النقابٌة، و كذلك الاستفادة من نتا

ٌخص العلبقات الانسانٌة، وصولا الى الاصلبحات المتعلقة بالمإسسة مما ٌساعد على 

 بروز الملبمح الواضحة لإدارة الموارد البشرٌة.

من خلبل المراحل التً مرت بها نشؤة إدارة الموارد البشرٌة، تنبثق لنا التعارٌؾ   

 تناولت هذا المفهوم.الأساسٌة التً 

 

 

 

 

 23،24نفس المرجع ،صصلبح الدٌن محمد عبد الباقً، -
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 لقد اعطٌت للئدارة الموارد البشرٌة عدة تعارٌؾ و التً نوردها على النحو التالً: تصعرٌفه:

 ادارة الموارد البشرٌة على أنها:   J. Martinمارتصن .ج ٌؾ *تعر

"ذلك الجانب من الادارة الذي ٌهتم بالناس كؤفراد أو مجموعات، و علبقاتهم داخل التنظٌم، 

و كذلك الطرق التً ٌستطٌع بها الأفراد المساهمة فً كفاءة التنظٌم، و هً تمثل الوظائؾ 

ى العاملة، التدرٌب و التنمٌة الادارٌة، العلبقات التالٌة: تحلٌل التنظٌم، تخطٌط القو

الصناعٌة، مكافاة و تعوٌض العاملٌن، تقدٌم الخدمات الاجتماعٌة و الصحٌة، ثم أخٌرا 

 (1) المعلومات و السجلبت الخاصة بالعاملٌن".

و عرفت كذلك بؤنها: "النشاط الخاص بتخطٌط و تنظٌم و توجٌه و رقابة العنصر البشري *

ة من خلبل رسم السٌاسات المتعلقة بالاختٌار و التدرٌب و الأجور و الحوافز و بالمنظم

تحسٌن الأداء و تقٌٌمه و توفٌر الخدمات الاجتماعٌة، وصولا الى الاحالة على المعاش 

 (2) بهدؾ تحقٌق أهداؾ المنظمة و العاملٌن بها و كذلك المجتمع".

البشرٌة ٌتضح لنا أنها تعتبر من بٌن احدى  ومن خلبل التعارٌؾ السابقة لإدارة الموارد   

الوظائؾ الهامة فً المنظمات الحدٌثة التً تختص بتخطٌط، تنظٌم، تنسٌق، توظٌؾ، قٌادة 

و رقابة الموارد البشرٌة بؽٌة تحقٌق أهداؾ الفرد و الجماعة، و ٌعتبر فٌها العنصر البشري 

الى زٌادة فعالٌته، كالاستقطاب  هو السإول عن توجٌه العمل من خلبل الانشطة التً تسعى

 .و التوظٌؾ و التدرٌب و التطوٌر و المكافؤة

 

 المطلب الرابع: الويائف الأساسٌة لإدارة الموارد البشرٌة: 4.1.2

ٌن ٌشؽلون وظائؾ ذمما لاشك فٌه أن المهمة الأساسٌة لإدارة الموارد البشرٌة هً التعامل مع الأفراد ال

 مون من خلبلها بؤداء وظائؾ محددة.مختلفة فً المنظمة، و ٌقو

ه الوظائؾ ٌكمن تفسٌرها على انها مجموعة ذو تتنوع وظائؾ ادارة الموارد البشرٌة فً المنظمة، و ه 

 :ئٌٝ جٌّٙحَ ًٖ٘ ض١ٕٛف ٠ّٚىٓ من المهام و الواجبات التً تإدي الى تنسٌق الموارد البشرٌة

 

 .15، ص2000الاسكندرٌة: المكتب الجامعً الحدٌث، ، "ادارة الموارد البشرٌة"راوٌة محمد حسن،  -1

جٌؼٍذ١س ٌٍٍٕٗ ٚ  ،جٌمحٍ٘ز،ِؿّٛػس جٌط١ٓانًؼاصرج انًىارد انثشرٌح الاتزاهاخ إدارج وتًٍُح ِىقص أذٛ جٌٍٕٛ، -2

 2007٘،62جٌط٠َٛغ
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 ٧ٌوجٌز : جٌف١ٕس جٌّٙحَ ضٕف١ً ػٍٝ ضٓحػى إدارٌح وظائف -أ( 

 التصخطٌط للموارد البشرٌة:.1

وتعتبر من أبرز و أهم الوظائؾ التً تقوم بها هذه الادارة، و تهدؾ الى تقدٌر احتٌاجات   

 الموارد البشرٌة من حٌث: التنظٌم من

 انواع الوظائؾ أو الأعمال المطلوبة. -

 فراد اللبزمٌن من كل نوع للوظائؾ المطلوبة.اعداد الأ -

 الفترة الزمنٌة التً تعد عنها خطة الموارد البشرٌة. -

و تنتهً عملٌة التخطٌط لموارد البشرٌة عادة بإعداد مجموعة من الجداول التً توضح  

أنواع الوظائؾ أو التخصصات المطلوبة، و اعداد الأفراد اللبزمٌن فً كل نوع موزعة 

 لؾ ادارات المنظمة و التً ٌضمنها الهٌكل التنظٌمً.على مخت

 ان للتخطٌط أهمٌة كبرى داخل التنظٌم سواء للؤفراد أو الادارات فهو ٌساعد على: 

التعرؾ على مواطن العجز و الفائض فً القوى العاملة مما ٌساعد فً اتخاد التدابٌر -

 ة، التدرٌب.اللبزمة مثل الاستؽناء عن بعض العاملٌن و النقل، الترقٌ

ٌساعد فً تحدٌد مجالات أنشطة التدرٌب و الترقٌة، و ٌساهم مساهمة فعالة فً زٌادة عدد  -
الأفراد العاملٌن الأكفاء من خلبل تحدٌد الحاجات كما و نوعا مسبقا. كما تعتبر هذه العملٌة 

 (1) .العامل الأساسً فً نجاح خطط و سٌاسات الأفراد الأخرى 

 

 :رد البشرٌةاستصقطاب الموا.2 

وهو البحث عن الأفراد المإهلٌن و جذبهم لشؽل الوظائؾ الشاؼرة و ٌتحدد حجم مجهود   

المنظمة المبذول للبستقطاب و الطرق و الوسائل المستخدمة فً هذه الجهود من خلبل 

عملٌة تخطٌط الموارد البشرٌة، و متطلبات الوظٌفة المعنٌة المراد شؽلها، و تكون المنظمة 

ة الٌه عندما تظهر نتائج التخطٌط و وجود نقص فً الموارد البشرٌة لدٌها خلبل الفترة بحاج

 (2) التً ٌجرى بها التخطٌط.

 2007٘،16،18،ػّحْ ،وجٌ ج١ٌٍّٓز ٌٍٍٕٗ ٚ جٌط٠َٛغ،٠،1إدارج انًىارد انثشرٌحن١ٍٟ وحظُ ِكّٛو،-1

 2006٘،79،ٓس ٌٌٛو جٌؼح١ٌّس،جٌرك٠ٍٓ ِإْإدارج انًىارد انثشرٌحأْحِس وحًِ،ِكّى ج١ٌٍٛفٟ ،-2
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ٚ ض١ٍٗ ٌفظس ج٨ْطمطحخ ٌغس جٌٝ ؾّغ ج٤ؾُجء فٟ جٌٕحق١س ٚجقىز. أِح فٟ ج٨ٚط٩ـ ف١ؼٕٟ   

ٕظّس ِكٌٛج ؾحيذح ٌؿً جْطمطحخ وحفس جٌٕٗح٠حش نحٚس ج٨ػ١ِ٩س جٌطٟ ضؿؼً ِٓ جٌّ

 جٌٍجغر١ٓ فٟ جٌؼًّ، ذك١ع ضطّىٓ ِٓ ضؼ٠ُُ ِٛجٌو٘ح جٌر٠ٍٗس فٟ ْٛق جٌؼًّ.

ٚ ٌٓ ضىْٛ جٌّٕظّس ِكٌٛ ؾًخ، ج٨ ذكٓٓ ّْؼطٙح ٚ جٌلحَ جٔطحؾٙح ٚ ذ١ؼٙح جٌؼح١ٌس، ٚ ٔىٌز  

حع ٚ ِٗى٩ضٙح جٌؼّح١ٌس ٚ ِٓطٜٛ ٍِضرحضٙح ٚ جؾٌٛ٘ح جٌؼح١ٌس ٚ جضؿح٘حضٙح ٔكٛ جٌّٕٛ ٚ ج٨ضٓ

ٚؾٛو٘ح ٍِة ج٨ّْحء ٚ ج٤ذٛحٌ ١٠ٍس ق١حضٙح، ٚ ٠طّػً أوجء ٚقىز جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس فٟ جٌركع 

ػٓ جوطٓحخ ٍِٖك١ٓ ِكط١ٍّٓ ٌٍٛظحتف جٌٗحغٍز أٚ جٌّطٛلؼس فٟ جٌّٕظّس ٚ جٌؼًّ ػٍٝ 

 (1) ؾًذُٙ ٌٍّٕظّس.

 ى:و ًٌكٍ تقسٍى انًصادر انتً تهزأ انٍها انًؤسسح نهحصىل ػهى أٌذي انؼايهح ان

ق١ع ٠ؼطرٍ جٌؼحٍِْٛ ذحٌّٕظّس ِٓ أُ٘ جٌّٛحوٌ جٌطٟ ٠ؼطّى ػ١ٍٙح فٟ  يصادر داخهٍح: - أ

ٖغً جٌٛظحتف جٌٗحغٍز ٚ ً٘ج ذّؼٕٝ أٔٗ جيج نٍص ٚظ١فس ِؼ١ٕس فٟ جٌّٕظّس فحٔٗ ٠ؿد 

ج٨ػ٩ْ ػٕٙح وجنً جٌّٕظّس قطٝ ٠ّىٓ ٌّٓ ضطٛفٍ ف١ٗ ٠ٍٖٚ ٖغٍٙح ِٓ جٌؼح١ٍِٓ أْ ٠طمىَ 

 ٌٙح.

لى ٠ىْٛ ِٓ جٌٌٍٟٚٞ ٌٍّٕظّس أْ ضٍؿأ جٌٝ أقى جٌّٛحوٌ جٌهحٌؾ١س  يصادر خاررٍح: - ب

ٌٍكٛٛي ػٍٝ ج٠٤ىٞ جٌؼحٍِس جٌّطٍٛذس، فّّٙح وحْ ٌىٜ جٌّٕظّس ِٓ جوطفحء يجضٟ ٌٗغً 

جٌٛظحتف جٌهح١ٌس ذٙح ِٓ أفٍجو ٠ؼٍّْٛ ذٙح، ف٩ذى ِٓ ج٨ٌطؿحء جٌٝ جٌّٛحوٌ جٌهحٌؾ١س ػٓ 

جٌّٕطمس جٌّك١ٍس ق١ع ضؼًّ جٌّٕظّس، ٚ لى ضّطى ْٛق جٌؼًّ، ٚ لى ضٕكٍٛ ًٖ٘ جٌٓٛق فٟ 

  (2)  ٌطًّٗ جٌٓٛق جٌم١ِٛس ػٍٝ ِٓطٜٛ جٌىٌٚس.

 

 **والشكل التصالً ٌوضح المصادر الداخلٌة و الخارجٌة للاستصقطاب:

 

 

 

 
 2005٘،127،ج٦ْىٕى٠ٌس،وجٌ جٌٛفحء ٌى١ٔح جٌٍٕٗ ٚجٌط٠َٛغ،إدارج انًىارد انثشرٌحِكّى قحفع قؿحَٞ،-1

 ـٍّؾغ ْرك يوٍٖ،٘إدارج انًىارد انثشرٌحٍ٘،أقّى ِح-2
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 (: ٌوضح مصادر البحث و الاستصقطاب للموارد البشرٌة.7الشكل )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

"، الاسكندرٌة دار الجامعة هات الحدٌثة فً ادارة الموارد البشرٌةالاتصجاصلبح عبد الباقً، "المصدر: 

 .152،ص2002الجدٌدة للنشر،

لة المطلوبة للمنظمةمصادر البحث و الاستقطاب للؤٌدي العام  

 مصادر داخلٌة مصادر خارجٌة

الاعلبن-0  

مكاتب العمل الحكومٌة-8  

مكاتب التوظٌؾ الخاصة-8  

الجامعات-1  

المدارس أو المعاهد الفنٌة-1  

الطلب الشخصً-2  

توصٌات العاملٌن بالمنظمة-3  

الترقٌات-0  

النقل و التحوٌل-8  

الموظفون السابقون-8  
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 :الرقابة -3

 النتائج أن من دالتؤك و العمال أداء مراجعة و لتحلٌل نظام انهأ على تعرٌفها ٌمكن
 من للتؤكد الوظائؾ مراجعة من المراقبة تمكن كما الخطة فً مسبقا المقررة الأهداؾ تحقق

 اكتشاؾ ومن السلٌم، الإٌجابً السلوك و بالأداء و عملهم بشروط العاملٌن التزام من عملها،
 احترام على تشجع إدارٌة عملٌة الرقابة و لتصلٌحها اللبزمة بالتعدٌلبت القٌام و الفروقات

 وذلك والتوعٌة التكوٌن طرٌق عن  وقائٌة عملٌة تكون أن الممكن ومن التنظٌمٌة، القواعد
 .احترامها عن المترتبة الأجازات و العقوبات كذلك الإجراءات و بالقواعد التعرٌؾ بفضل

 
 :انتُظٍى -4

 ضرطسٍِٚ ِٕظّس ذط٠ٍمس ٚٚٞؼٙح جٌر٠ٍٗس جٌّٛجٌو ضؿ١ّغ ئٌٝ جٌطٕظ١ُ ػ١ٍّس ضٙىف

 جٌّطؼٍمس ذحٌؼًّ جٌطٍض١رحش وً جٌطٕظ١ُ ٠ًّٗ ق١ع ذفؼح١ٌس، ج٨لطٛحو٠س جٌّٕظّس أ٘ىجف ذطكم١ك

 ٚ ج٦وج٠ٌس ذطكى٠ى جٌطم١ّٓحش ج٩ٌَِس جٌٍٓطس ئػطحتُٙ ٚ ضُِٙٚٓإ١ٌٚح جٌؼّحي ٚجؾرحش وطكى٠ى

 .ذ١ُٕٙ ف١ّح جٌؼ٩لحش

 ِؼٍفس ف١ٙح ج٤فٍجو ِٙحَ ضىْٛ ِٕظّس ِؿّٛػحش ئٌٝ ج٤ٖهح٘ جٔطّحء أْ وّح

ٔحق١س  ِٓ جٌٍٞح ضكم١ك ِٓ ٠ّىٓ ج٤فٍجو، ذ١ٓ ِح جٌّفحٚٞس ٚ جٌطؼحْٚ ٚضٗؿغ ٚٚجٞكس،

ٔحق١س  ِٓ جٌّٕظّس فؼح١ٌس ضكم١ك ئٌٝ ٚ جٌؿّحػٟ ٚ جٌفٍوٞ ج٤وجء ِٓطٜٛ ضك١ٓٓ ئٌٝ ٠ٚإوٞ

 .أنٍٜ

 
 :انتحفٍس و انتىرٍه4-

 ضمَٛ ق١ع ٚك١ف، ذٗىً جٌؼًّ ػٍٝ ٚقػٗ جٌؼحًِ ٌطٛؾ١ٗ أٔظّس ػىز جٌّٕظّس ضٟغ

 جٌؼحًِ ئٌجوز ٌطم٠ٛس جٌّٕحْد جٌطكف١ُ ٚ جٌطط٠ٍٛ ٚ جٌطى٠ٛٓ أٔظّس ٚٞغ جٌٛظحتف، ذط١ُّٛ

 .جٌؼًّ فٟ ِٓإ١ٌٚحضٗ ٚض١ٞٛف

 
 :استراتٍزٍح يسؤونٍاخ -5

 نٛحتٙ ضٛفٍ ِٓ جٌطأوى ٚ جٌرؼ١ى جٌّىٜ ػٍٝ ج٦وجٌز ِٓطمرً فٟ جٌطفى١ٍ فٟ ٚضطّػً

 جٌّٕظّس جْطٍجض١ؿ١س ِؼٍفس جٌر٠ٍٗس، جٌّٛجٌو ِى٠ٍ ِٓ ج٤ٍِ ً٘ج ٠ٚططٍد ٔؿحقٙح، ٠ٍٖٚٚ

 1  .جٌّىٜ ذؼ١ىز ٚنططٙح
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 ب ( انىظائف انفٍُح

 الاختصٌار و التصعٌٌن:.1

ضٙىف ؾٙٛو ج٨ْطمطحخ جٌٝ ضكى٠ى جٌّٛحوٌ جٌّٕحْرس ٥ٌفٍجو جٌّإ١ٍ٘ٓ، ٚ جٌؼًّ ػٍٝ جغحٌز   

ج٘طّحَ ٚ جْطّحٌطُٙ ٌٍطمىَ فٟ جٌّٕظّحش، ٚ ذؼى أْ ضمَٛ جٌؿٙحش ج٨وج٠ٌس ذحٌؿٙٛو ج٩ٌَِس 

س، ٠مَٛ ذؼٝ ج٠ًٌٓ ضُ جْطمطحذُٙ ذحٌطمىَ ٌٗغً ٨ْطمطحخ ج٤فٍجو ٌٗغً جٌٛظحتف جٌؼحِ

جٌٗحغٍز. ٚضٕطٗ ػ١ٍّس ج٨ْطمطحخ ذطمىَ جٌٍجغر١ٓ ِٓ ج٤فٍجو ٌٗغً جٌٛظحتف جٌؼحِس، غُ ضأضٟ 

ٍِقٍس ج٨نط١حٌ جٌطٟ ٠طُ ف١ٙح جٔطمحء ج٤فٍجو ج٤فًٟ ٚ ج٤ؾٛو ٚ ج٤وفأ ٨ْط٩َ جٌٛظحتف 

  جٌٗحغٍز.

انه: "العملٌة التً من خلبلها ٌتم تحدٌد مدى صلبحٌة  و ٌعرؾ الاختٌار و التعٌٌن على  
المتقدمٌن لشؽل الوظائؾ الشاؼرة، من خلبل المفاضلة بٌنهم بناء على أسس معٌنة من أجل 
 انتقاء الأنسب من بٌنهم وتعٌٌنهم فً الوظائؾ المناسبة التً تتفق مع قدراتهم و استعدادهم".

وعة من الخطوات ٌتم من خلبلها اعداد و تجهٌز و تمر عملٌة الاختٌار و التعٌٌن بمجم  
 المتقدم للعمل لوظٌفة معٌنة و ٌمكننا أن نلخصها فً الخطوات الآتٌة: 

 طلبات الاستخدام أو طلبات التوظٌؾ. -
 الاختبارات. -
 المقابلبت الشخصٌة. -
 التؤكد من صحة البٌانات و الاستعلبم عن طالبً التوظٌؾ. -
 الترشٌح للتعٌٌن. -
 الفحص الطبً. -
 (1) اتخاد قرارات التعٌٌن. -

 ذا من خلبل:و ه تصنمٌة الموارد البشرٌة:.2

و ٌعرؾ على أنه نشاط مخطط ٌهدؾ الى تزوٌد الأفراد بمجموعة من  التصدرٌب: -أ
 المعلومات و المهارات التً تإدي الى زٌادة معدلات أداء الأفراد فً عملهم.

و قواعد أو اتجاهات لزٌادة و  و هو عملٌة تعلم، تتضمن اكتساب مهارات و مفاهٌم  
تحسٌن أداء الفرد و تقع المسإولٌة الألى لتدرٌب الفرد الجدٌد بصفة عامة، على المدٌر 

ذوي الخبرة المباشر للفرد، و فً بعض الأحٌان تفوض مسإولٌة التدرٌب الى عامل أقدم 
 (2) فً المنظمة.

 

  150،118،ص8111ة،مكتبةالمٌكان،،السعود8ٌ،طإدارة الموارد البشرٌةمازن فارس رشٌد، -0

 .010، ص8111، عمان، دار حامد للنشر، "ادارة الموارد البشرٌة: عرض و تصحلٌل"محمد فالح صالح،  -8
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رد المتدرب و البعض الآخر ٌعود على و للتدرٌب عدة مزاٌا بعضها ٌعود على الف    
 المنشؤة نتٌجة قٌامها بتدرٌب العاملٌن بها و من أهمها:

 .على مستصوى الفرد:1

اكتساب الفرد لمهارات و معارؾ و خبرات جدٌدة تإهله للبرتقاء بعمله و تحمل  -
 مسإولٌات أكبر.

 اكتساب صفات جدٌدة تإهل الفرد لشؽل مناصب قٌادٌة. -

العاملٌن بؤنفسهم نتٌجة لاكتساب معلومات و خبرات و قدرات جدٌدة، مما ٌإدي زٌادة ثقة  -
 الى رفع روحهم المعنوٌة التً تساعد على الابتكار و التطوٌر فً العمل.

 .على مستصوى المنشأة:2

تنمٌة كفاءات و خبرات العاملٌن، و زٌادة مهاراتهم و اكتسابهم مهارات سلوكٌة معٌنة  -
 على تطوٌر العمل بمنشآتهم.تزٌد من قدراتهم 

مواجهة التؽٌرات التً تحدث فً النظم الاقتصادٌة و الاجتماعٌة و مواكبة التطور العلمً  -
 و التكنولوجً.

 

 :الأداء تقٍٍى -ب 

 الأمر وٌحتاج ، لأعمالهم العاملٌن آداء كفاءة مدى تحدٌد خلبله من ٌتم نظام " هو :تعرٌفه -
 بتقٌٌم القٌام من ٌمكنهم وبشكل ، أعمالهم فً زمنٌة فترة واقض قد ٌكون العاملون أن إذن

  " خلبلها آدائهم
 ذكرها وٌمكننا العاملٌن آداء لتقٌٌم المستعملة الطرق من العدٌد هناك :الأداء تصقٌٌم طرق -

  :ٌلً كما
 للرإساء الشخصً الحكم على التقٌٌم عملٌة فً التقلٌدٌة الطرق تعتمد :التصقلٌدٌة الطرق-أ

 المرإوسٌن على

 : أىميا ومن
 . البسٌط الترتٌب طرٌقة -
 . المزدوجة المقارنة طرٌقة -
 . البٌانً التدرج طرٌقة -
 . المرجعٌة القوائم طرٌقة -

 (1). الإجباري الاختبار طرٌقة -

 101ـٍّؾغ ْرك يوٍٖ،٘إدارج انًىارد انثشرٌحأقّى ِحٍ٘،-1



 

 
62 

 علبقة الاتصال التنظٌمً بؤداء الموارد البشرٌة          الفصل الثانً                          

 المحافية على الموارد البشرٌة:.3

و تقوم ادارة الموارد البشرٌة باستعمال العدٌد من الأسالٌب قصد ضمان التزام الأفراد   
 بؤهداؾ التنظٌم، و ذلك عن طرٌق و ضع سٌاسات تحفٌزٌة جٌدة.

ا ٌتم تشجٌع الأفراد و استنهاض بهم حتى ٌنشطوا فً ان التحفٌز هو العملٌة التً بمقتضاه  
أعمالهم من أجل تحقٌق الأهداؾ المسطرة و السٌاسة التحفٌزٌة التً ٌضعها مسإول ادارة 
الموارد البشرٌة تعتبر بالؽة الاهمٌة نظرا لما تتركه من انطباع فً نفوس العمال خاصة اذا 

 ً طبٌعتها و شكلها.جاءت موافقة لطموحاتهم، و قد تختلؾ الحوافز ف

و ان المحافظة على الكفاءات البشرٌة لٌست أمرا سهل لأنها تنطوي على عوامل مادٌة و   
معنوٌة فلربما السبب الكبٌر لهجرة الكفاءات البشرٌة كان ورائها ؼٌاب سٌاسة واضحة 

 للحفاظ على هذه الكفاءات.

 إضافة إلى:

ضُٙ  ٚضغ١١ٍ جضؿح٘ح ضُِٙٙحٌج ٚض١ّٕس ٠ٌرُٙذطى ج٨٘طّحَ ذّؼٕٝ  :جٌؼّحي ٚضط٠ٍٛ ضى٠ٛٓ -

 .ضٍُْٙٚٛوح

 ج١ٌّٕٙسضُٙ ٚج٘طّحِح ٥ٌفٍجو جٌٛظ١فٟ ذحٌّٓطمرً ج٨٘طّحَ أٞ : جٌٛظ١ف١س جٌّٓحٌجش ض١١ٍٓ -

 .جٌط٠ًٛ جٌّىٜ ػٍٝ

 ِٚٓط٠ٛحشذٙح  ٠مِْٛٛ جٌطٟ جٌٛظحتف أ١ّ٘س أْحِ ػٍٝ ج٤فٍجو ِىحفأز :جٌىنً ٔظحَ -

   (1).أوجتُٙ
 

 الثانً: العوامل المتصحكمة فً فعالٌة أداء الموارد البشرٌة. المبحث 2.2

 

المطلب الأول: تصأثٌر الهٌكل التصنيٌمً و نمط القٌادة و الاتصصال على أداء الموارد  1.2.2

 البشرٌة:

 تصأثٌر الهٌكل التصنيٌمً على أداء الموارد البشرٌة: .1

 ان الهٌاكل التنظٌمٌة التً تتسم بالسمات و الخصائص التالٌة:

ي ٌتحقق معه العلبقات المتوازنة بٌن الصلبحٌات و المسإولٌات الممنوحة للفرد، ذو ال التصوازن: -

 التوازن فً نطاق الاشراؾ و خطوط الاتصالات الوظٌفٌة و اعتماد وحدة الأوامر الصادرة من 

 جٌىطد ػحٌُ ،2 لطٍ،٠ ؾحِؼس ،استراتٍزً يذخم انثشرٌح انًىارد إدارج جٌٓحٌُ، ْؼ١ى ِإ٠ى ٚحٌف، قٍقٛٔ ػحوي -1

 10٘ ، 2009 جٌط٠َٛغ، ٚ ٌٍٍٕٗ ج٤ٌوْ أٌذى، جٌكى٠ع
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 المستوٌات الادارٌة المختلفة.

فً بناء الهٌاكل حٌث ٌشٌر هذا المبدأ الى ضرورة اعتماد القواعد العلمٌة الاستصمرارٌة:  -
التنظٌمٌة و توخً الدقة فً تشخٌص القواعد، الى جانب استشراؾ التؽٌرات المستقبلٌة 
دون أن تتعرض الهٌاكل التنظٌمٌة لتؽٌرات جوهرٌة متكررة من شؤنها ارباك البناء 

 الهٌكلً للتنظٌم.
لى استٌعاب و تتطلب هذه الأخٌرة قابلٌة الهٌاكل التنظٌمٌة المراد تصمٌمها ع المرونة: -

التعدٌلبت التنظٌمٌة المستمرة، تبعا للتؽٌرات الداخلٌة و الخارجٌة التً ٌقتضها البناء 
التنظٌمً، و سبل تحقٌق الموازنة من شؤنها أن تتٌح للعاملٌن المشاركة فً اتخاذ 
القرارات، رسم السٌاسات و تحقٌق سبل الابداع و الابتكار فً اطار اتصال التنظٌمً قادر 

 (1) حفٌز الأفراد و رفع الروح المعنوٌة لدٌهم وبالتالً زٌادة فً تفعٌل أدائهم.على ت

و ان طبٌعة الهٌكل التنظٌمً و وجهة نظر العاملٌن فٌه تإثر فً قدرتهم على المشاركة و   
الابداع، فالهٌكل التنظٌمً الذي ٌتمٌز بالجمود و ضعؾ المرونة و لا ٌسمح بؤٌة علبقات 

اره ٌإذي الى تخوٌؾ العاملٌن من أٌة اتصالات خارج هذا الاطار، كذلك للعاملٌن خارج اط
فهو ٌجعلهم ؼٌر متحمسٌن لاقتراح ما من شؤنه تحسٌن العمل، كذلك فهو ٌفقدهم الشعور 
بالمبدأ و المسإولٌة، على عكس من ذلك فان الهٌكل التنظٌمً الذي ٌسمح بالمرونة، والذي 

حدٌد العلبقات الاتصالٌة التنظٌمٌة ٌمكن له أن ٌتطور ٌمكن اعتباره بمثابة اطار عام لت
لٌستوعب المتؽٌرات المستجدة، و ٌشجع العاملٌن على الاجتهاد و الابداع من أجل تحسٌن 
العمل و تطوٌره مما ٌساهم فً تحقٌق الأهداؾ، كذلك لا ٌشعر العاملون فً هذه الحالة بؤن 

الخاصة أو التعارض بٌن التنظٌم الرسمً هناك تعارض ما بٌن أهداؾ المنظمة و أهدافهم 
و التنظٌم الؽٌر الرسمً، ك ذلك لا ٌمكن القول أن الهٌاكل التنظٌمٌة الٌت تتسم بالجمود و 
ضعؾ المرونة و لا تتؽٌر لتواكب المتؽٌرات، ولا تعترؾ بالتنظٌمات ؼٌر الرسمٌة 

لاتصال التنظٌمً حٌث كظاهرة انسانٌة ٌجب التعامل معها، فمن شؤن هذه الهٌاكل افساد ا
   ٌشعر العامل أن هناك قٌودا مفروضة علٌه لا مبرر لها.

ٌإدي الهٌكل التنظٌمً الؽٌر المرن سواء فٌما ٌتعلق بالأنظمة و السٌاسات قد ٌإدي فً 
 (2)   بعض الأحٌان الى اصابة العاملٌن بالإحباط و الشعور بالقلق.

اته، بمعنى آخر فان ذحقٌق أهدافها و لٌس ؼاٌة فً حد و الهٌكل التنظٌمً هو وسٌلة المإسسة لت  

اختلبؾ أهداؾ المإسسة ٌستجوب بالضرورة اختلبؾ هٌاكلها التنظٌمٌة، و هو ؼالبا ما ٌعبر عن 

لك فان تنوع و اختلبؾ الهٌاكل ذالعلبقات الوظٌفٌة بٌن الوحدات التنظٌمٌة فً شكل خرٌطة تنظٌمٌة،وب

مط الاداري المتبع من طرفها، و طبٌعة و درجة تؤثٌره على العاملٌن فً التنظٌمٌة للمإسسات، ٌوضح الن

 المإسسة، فالهٌكل التنظٌمً مصدر أساسً من مصادر السلطة و نطاق الاشراؾ على العاملٌن.

 2002٘،170.169،ج٤ٌوْ،وجٌجٌٛفحءٌٍٍٕٗ ٚجٌط٠َٛغ،1ِكّٛوق١ٍٟوحظُ،جٌٍٓٛن جٌطٕظ١ّٟ،٠-1

 103ص 2005،بدون دار النشر، وبدون طبعة، 1"،طالتصنيٌمً بٌن النيرٌةوالتصطبٌقالسلوك الكتٌبً محسن علً،" -2
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 نمط القٌادة و تصاثٌرها على أداء الموارد البشرٌة: .2

المنظمات، تنسٌق جهودهم و موازنة  ترتبط القٌادة الادارٌة بتوجه سلوك الأفراد فً
 دوافعهم و حاجاتهم بؽٌة الوصول الى تحقٌق أهداؾ المنظمة بكفاءة عالٌة.

ان القٌادة هً ذلك العنصر الانسانً الذي ٌجمع مجموعة العاملٌن و  *ماهٌة القٌادة:
 ٌحفزهم الى تحقٌق أهداؾ التنظٌم.

 
ا ٌتم التؤثٌر على الأفراد و زٌادة فعالٌتهم وٌمكن تعرٌفها على أنها العملٌة التً عن طرٌقه

 فً أداء مهامهم و هذا لتحقٌق أهداؾ المنظمة.
 
و القٌادة هً القدرة على التؤثٌر فً الآخرٌن، سواء كان هإلاء مرإوسٌن فً العمل،   

 زملبء، أو أعضاء فً جماعة أو أعضاء فً تنظٌم ؼٌر رسمً.
إسسات و تحقٌقها للمٌزة التنافسٌة، و القٌادة هً و ان للقٌادة دور أساسً فً تطوٌر الم  

"عملٌة تحفٌز الآخرٌن لبذل قصارى جهدهم من أجل انجازهم ذات الاهمٌة للعمل"، و 
 (1) تعرؾ كذلك على أنها:" القابلة للتؤثٌر على الجماعة باتجاه تحقٌق الأهداؾ".

 
 ً:وفً تصأثٌر نمط القٌادة على أداء الموارد البشرٌة نذكر ما ٌل

 

ان أهمٌة القٌادة فً الجانب التنظٌمً لا تقتصر على مجرد اصدار الأوامر و . 1
التعلٌمات، ولكن الدور الأساسً و المهم هو امداد الموظفٌن بكل ما ٌحفزهم و ٌبعث 
النشاط فً نفوسهم و ٌحافظ على روحهم المعنوٌة العالٌة، مما ٌؽرس فً نفوسهم حب 

، أما أهمٌة القٌادة فً الجانب الانسانً هً اقامة العمل المشترك و روح التعاون
العلبقات الانسانٌة و التفاهم المتبادل و اشراكهم فً مناقشة ما ٌمس شإونهم، و اشعار 
كل عضو بالتقدٌر و الاعتراؾ بما ٌبذله من مجهود فً نشاط مجموعته، و تحفٌز 

 تخدام مهاراتهم فً العمل.العاملٌن على العمل و تسوٌة المنازعات بٌنهم تمكٌنهم من اس

تمثل القٌادة محورا مهما فً العملٌة الاتصالٌة و التنظٌمٌة، حٌث تشكل مع التنظٌم . 2 
و التخطٌط و الرقابة و ممارسة متكاملة، تعطً للمنظمة النجاح اذا ما أتقنت بكافة 

ً الآخرٌن ابعادها، و القٌادة فً اطار الممارسة التنظٌمٌة هً عملٌات اٌماء أو تؤثٌر ف
 لجعلهم ٌعملون بالتزام عالً و مثابرة لإنجاز و تؤدٌة المهام المطلوبة منهم.

 ان عملٌة القٌادة تتعدى مجرد مفهوم التقلٌدي للسلطة، لتتضمن التؤثٌرات التً ٌمكن أن  

 

 ،150، ص2009ٌع، ، دار الراٌة للنشر و التوز1"، طتصنمٌة مهارات الاتصصال و القٌادة الادارٌةهاشم حمدي رضا، "-1

 .151ص
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 ٌحدثها القائد على الأخرٌن من خلبل قدراته و سماته الشخصٌة و السلوكٌة.

ة بحسب و تعتبر القٌادة من العوامل المإثرة فً أداء الموارد البشرٌة داخل المإسس  
 النمط المتبع و درجة تؤثٌره علٌهم نحو الأداء الحسن و الفعال.

فٕٙحن جٌمحتى ج٤ٚضٛلٍج٠ٟ، ٚ جٌى٠ّٛلٍج٠ٟ، ٚجٌمحتى جٌّطٓحً٘، فكٓد جٌرحقػ١ٓ فحْ ٤ٍْٛخ   

جٌم١حوز ضأغ١ٍ فٟ أوجء جٌؼّحي وجنً جٌّإْٓس، ٚ ضطؼىو جٌٕظ٠ٍحش فٟ ضف١ًٛ يٌه، ٚ جغٍرٙح 

ى٠ّٛلٍج٠ٟ ٘ٛ ج٤ٔؿف ٌٍطأغ١ٍ ػ١ٍُٙ ٚ ؾؼً أوجتُٙ ٠طكٓٓ ٚ ٠ٛرف ضطفك ػٍٝ أْ أٍْٛخ جٌ

 أوػٍ فؼح١ٌس، وٛٔٗ ٠ؼطّى ػٍٝ ج٨ْطٗحٌز ٚ جٍٖجن جٌؼح١ٍِٓ فغٟ جضهحي جٌمٍجٌجش فٟ جٌّإْٓس.

من  1950" سنة مٌتصشجن اوهاٌوو هناك مجموعة من الأبحاث أجرٌت فً جامعة "  
 ٌستند سلوك القائد على بعدٌن أساسٌٌن:طرؾ جماعة من الباحثٌن، و التً اقترحت أن 

الاهتمام بالبناء و الانتاج، و ٌوضح سلوك القائد المهتم بعملٌة البناء و الانتاج  البعد الأول: -
و المتمثلة فً مجموعة من الانشطة ٌقوم بها القائد، حتى ٌزٌد من الانتاجٌة و تفعٌل اداء 

 العاملٌن.

 ملٌن، و ٌوضح هذا البعد سلوك القائد الاٌجابً فً علبقته بعاملٌه.مراعاة شعور العا البعد الثانً: -

و نقول بؤن كل بعد ٌعتمد على الآخر، و لابد أن ٌوفق القائد بٌن سلوكه فً الحالتٌن،  
بمعنى أن ٌهتم بالإنتاجٌة و بتوثٌق العلبقات الانسانٌة مع عاملٌه فً المإسسة على حد 

 (1) سواء.

 أداء الموارد البشرٌة: الاتصصال و تصأثٌره فً . .3

أصبح من الضروري على المإسسة فً مرحلة اقتصاد السوق الاستفادة القصوى من   
مجموع مواردها المادٌة، المالٌة، التقنٌة و البشرٌة، و ذلك بعد حصرها، و حصر نقاط 

 الضعؾ و القوة لدٌها لتعتمد علٌها فً خطتها الاستراتٌجٌة.

تمد علٌها فً دفع المإسسة نحو التطور و الانطلبقة الاقتصادٌة، و من أهم الموارد التً ٌع  
نجد الموارد البشرٌة، التً تستدعً العمل للنظر فً الاتصال، و تحدٌد استراتٌجٌة مستنبطة 
من الواقع الذي تعٌشه المإسسة، ومن أهم المواضٌع المرتبطة بالموارد البشرٌة فً 

ملٌة الانتاج و تحسٌن الانتاجٌة و الأداء، نجد المإسسة، والتً تلعب دورا رئٌسٌا فً ع
 (2) عنصر التحفٌز الذي ٌرتبط بشكل مباشر أو ؼٌر مباشر بعملٌة الاتصال.

ان توفٌر مختلؾ الظروؾ التنظٌمٌة و العلبقات الاجتماعٌة الجٌدة فً المإسسة، ٌهدؾ   

 تً الا بوضع شبكة ومجموعة الى تحسٌن مردودٌة الموارد البشرٌة فٌها، كما أن ذلك لم ٌؤ
 

 .163هاشم حمدي رضا، المرجع نفسه، ص -1

 .172ناصر دادي عدون، مرجع سبق ذكره، ص -2
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لدى مختلؾ العمال مٌكانٌزمات اتصال تعمل على توفٌر الجو الملبئم، و الارتٌاح النفسً 
من خلبل تنظٌم هٌكلً مناسب، و ٌتكامل كل هذا مع ضرورة توفٌر العلبقات بٌن المشرفٌن 

 و العمال، أو الرإساء و المرإوسٌن بشكل ٌإدي الى نفس النتٌجة.

واذا كان تاٌلور من أوائل من تحدث عن ضرورة تحفٌز العامل فً أداء عمله بشكل   
ي، و أن مختلؾ الأبحاث و الاقتراحات و التجارب التً تمت أحسن، بواسطة الأجر الماد

فً مختلؾ  أنحاء العالم الؽربً خاصة، قد دلت على وجود طاقة ؼٌر مستؽلة لدى العامل، 
 (1) فً حالة عدم توفر الظروؾ الضرورٌة و التً ٌجد فٌها العامل مندفعا بشكل كبٌر.

 

 مٌة على أداء الموارد البشرٌة.المطلب الثانً: تصأثٌر الاتصصالات التصنيٌ 2.2.2

ٌمثل العاملون الجزء الأكبر من التعاملبت القائمة بٌن المنظمة و الأطراؾ المكونة لها، و 
لابد على المإسسة وضع نظام سلٌم للتسلسل التنظٌمً، و الذي ٌمكنه أن ٌإدي الى قٌام 

اتجاهات اٌجابٌة نحو  علبقات انسانٌة تساعد على بلورة روح التعاون بٌن العاملٌن، وظهور
العمل لدٌهم، و لذلك و جب على المإسسة تهٌئة مختلؾ وسائل الاتصال حتً ٌتمكن 
العاملون من الاطلبع على قرارات و الآراء و المقترحات من جهة، و تتمكن ادارة 

 المإسسة من التعرؾ على حاجاتهم و آرائهم من جهة أخرى.

طلب اقتراحاتهم و آرائهم، بل أكثر من  علىمن ٌلح و الموارد البشرٌة عندما ترى أن هناك 
ذلك فان بعضها موضع الاهتمام، سرعان ما ٌتكون لدٌهم الاحساس بالراحة النفسٌة، الشًء 
الذي ٌجعل اتجاهاتهم فً الؽالب اٌجابٌة، و هذا ناتج عن تشجٌع الاتصال التنظٌمً بٌن كل 

علبقات الانسانٌة و تإدي الى تحسٌن الأطراؾ فً المإسسة، و بموجبها تنشؤ و تتحسن ال
 (2) أداء الفردي ثم الجماعً بالمإسسة.

 و من مظاهر تؤثٌر الاتصال التنظٌمً على أداء العنصر البشري فً المإسسة ما ٌلً:  

حٌث ٌسهم هذا الأخٌر)الاتصال( فً تكون المناخ  الاتصصال و المناخ التصنيٌمً: -1
الاتصالات تعنً ببساطة أن هناك خاصٌة اٌجابٌة التنظٌمً و تحدٌد خصائصه، وفعالٌة 

أضٌفت للمناخ التنظٌمً، فالاتصالات بمثابة الجهاز العصبً للتنظٌم، لذا ٌعد وجود 
اتصالات فعالة مإشرا هاما على و جود مناخ محكم و منظم جٌدا، و أن ؼٌاب قنوات 

الموضوعٌة فً الاتصال بٌن الرإساء و المرإوسٌن و ما ٌترتب علٌها من ؼٌاب أسس 
التعامل مع الموارد البشرٌة، و عدم ترسٌخ علبقات على الثقة و التقدٌر كل ذلك ٌإدي الى 
أثر سلبً ٌخلق مشاعر القلق و الاحباط للموارد البشرٌة، و ٌقلل من انتاجهم الابداعً، 

 ءة متعددة من الاتصالات ذات الكفاءة العالٌة ترفع من كفا بعكس استخدام أنواع و وسائل
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تعاون و التقارب و الانسجام بٌن العاملٌن، و لهذا روح ال لأداء العامل و فعالٌته، و تنمً
البعد أهمٌته، ولاهتمام بالمعلومات المتقدمة من المرإوسٌن لتحقٌق نظام الانفتاح و 

 .الانسٌاب الذي ٌحقق الاتصالات و الأداء

و الاتصال الجٌد هو الاتصال باتجاهٌن لأنه ٌتٌح للموارد البشرٌة فرص ابداء الرأي و   
التطور، و قد تبٌن بؤن الاتصال فً اتجاه واحد )تنازلٌا( قط بإصدار الأوامر و  التعلم و

التعلٌمات من أعلى و انسٌابها الى الأسفل السلم الهرمً تإدي بالعمل الى الخمول و عدم 
 المبالاة باعتبار أن أفكارهم و آرائهم لا قٌمة لها.

خلق مناخ تنظٌمً ملبئم للئبداع و ان أنماط الاتصالات السائدة من شؤنها التؤثٌر فً   
الابتكار والمساهمة فً اتخاذ القرارات، حٌث أن الاتصال وسٌلة اجتماعٌة ٌتم من خلبلها 
التفاهم بٌن الأفراد و خلق حركة )دٌنامٌكٌة( الجماعة و التفاعل المستمر بٌن الفرد و 

ت و الآراء لؽرض تحقٌق الجماعة على حد سواء، اذ ٌتم من خلبلها نقل المعلومات و البٌانا
 فعالٌة الأداء الجٌد.

والاتصال الفعال ٌإدي الى تحسٌن أداء العامل و حصوله على رضا اكبر فً العمل،   
فالفرد ٌستطٌع أن ٌتفهم عمله بصورة افضل و ٌشعر بمشاركة أكبر، كما أنه ٌتفهم أدوار 

لدراسات أن للبتصال الآخرٌن، مما ٌشجع على التعاون و التنسٌق، و قد أثبتت بعض ا
الفعال علبقة طردٌة مباشرة بالرضا عن العمل و الأداء، و ٌرى بعض الكتاب أن الاتصال 
ٌساعد على تقٌٌم الأداء و انتاجٌة العمل، تحدٌد معاٌٌر و مإشرات الأداء كذا تحفٌز و زٌادة 

 (1)  حماس العنصر البشري للعمل.

ان استخدام العلبقات الانسانً كقوة دفع و  ن:الاتصصال كأداة لتصحفٌز و تصنشٌط العاملٌ -2
تؤثٌر على الأداء، ٌتوقؾ  بالدرجة الأولى على تصمٌم نظام اٌجابً و فعال من الحوافز، 
ٌعمل على اثارة كافة القوى الحركٌة فً الفرد، و التً تإثر على سلوكه و تصرفاته، و كلما 

افز الى العمل الموجودة فً المإسسة كانت عملٌة التوافق بٌن الدوافع الى العمل، و الحو
مكتملة، كلما كانت فعالٌة الحافز فً اثارة أنواع السلوك المطلوبة بشكل كبٌر، بمعنى أن 

 ٌكون التوافق بٌن الحاجات التً ٌشعر بها الفرد، و بٌن وسائل اشباع تلك الحاجات.

 ٌاجات منها:و هناك بعض المإشرات أو بعض الظواهر التنظٌمٌة، تحدد تلك الاحت  

 ارتفاع معدلات التؽٌب و ترك العمل. -
 ارتفاع معدلات الشكاوي. -
 (2)انخفاض معدلات الأداء. -

   

 .244 243"، مرجع سبق ذكره، ص ص السلوك التصنيٌمًحرٌم حسٌن، "-1
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 الاتصصال كوسٌلة فً تصغٌٌر سلوك الموارد البشرٌة و تصحسٌن الأداء: -3

قبل أن نستهل فً الشرح، لابد من أن ننطلق من فكرة أن الهدؾ من  تصعرٌف السلوك: -  
 .دراسة السلوك الانسانً و التنظٌمً هو تحسٌن الأداء و الفعالٌة لدى الموارد البشرٌة

و ٌعرؾ السلوك البشري على أنه: "مجموعة من التصرفات و التؽٌرات الداخلٌة و   
الخارجٌة التً ٌسعى عن طرٌقها الفرد لأنه ٌحقق عملٌة التكٌؾ و التوفٌق بٌن مقومات و 

 جوده و مقتضٌات الاطار الاجتماعً الذي ٌعٌش داخله".

الدٌنامٌكً مع الوسائل المختلفة، حٌث و تتؤثر العملٌة الاتصالٌة وتإثر  من حٌث و ضعها   
تستند جمٌع أوجه النشاط الاتصالً على الجوانب النفسٌة و السلوكٌة لدى العاملٌن، باعتبار 
أن الشخص أو الفرد الناجح أو العامل أو الرئٌس الناجح ٌجب أن ٌبدأ من نقطة الفهم الكامل 

 للقوى النفسٌة الضرورٌة التً تقود السلوك الانسانً.

ففً المجال الاداري ٌعتمد الكثٌر من الرإساء على السلطة كقوة رسمٌة الى حد بعٌد فً 
اتصالهم بعاملٌهم بهدؾ احداث التؽٌٌر فً سلوكهم، و السلطة من وجهة نظر ممارسٌها هً 
أداة لضبط العاملٌن و تحقٌق النظام و التجانس بٌنهم، و كذلك للتنسٌق بٌن جهودهم و رقابة 

 (1) قٌقا للؤهداؾ و الرفع من فعالٌة الأداءأعمالهم، تح

 

المطلب الثالث: مدى مساهمة تصكنولوجٌا المعلومات و الاتصصال الحدٌثة فً تصحسٌن  3.2.2

 أداء الموارد البشرٌة.

تلعب الوسائل التقنٌة الحدٌثة فً محال الاعلبم و الاتصال، من تجهٌزات و وسائل اتصال، 
ناحٌة كونها أدوات جمع و تخزٌن و معالجة للمعلومات،  اعلبم آلٌة، دورا كبٌرا سواء من

التً ٌمتاز الٌوم بكثرتها فً المإسسات الحدٌثة و تؽٌرات المحٌط المتسارعة و المتجددة، 
أو من ناحٌة المساعدة على اتخاذ القرارات الضرورٌة لسٌر المإسسة فً مختلؾ 

المإسسة من خلبل نظام المستوٌات، و البحث أٌضا عن كٌفٌة سٌر المعلومة داخل 
المعلومات بها و مدى مساهمة هذه الأنظمة فً تفعٌل الاتصال داخل المإسسة و بالتالً 

 (2). تفعٌل أداء الموارد البشرٌة

و لقد أصبحت تحظى تنمٌة و تفعٌل الأداء البشري بـؤهمٌة كبٌرة فً و قتنا الحالً، خاصة 
ل، لذا فان السبٌل الوحٌد لأي تنظٌم للبقاء هو مع المنافسة الشرسة التً ٌعرفها قطاع الأعما

 العمل على تفعٌل أداء موارده البشرٌة المتاحة داخله.
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ال ساهمت تكنولوجٌا المعلومات مساهمة حتى أصبح ٌدرج ضمن المإشرات و فً مج
الفعالة فً عملٌة تحسٌن أداء العنصر البشري، فتكنولوجٌا تشمل مجموع التكنولوجٌا التً 
تسمح بجمع، تخزٌن، معالجة و نقل المعلومات فً شكل أصوات، بٌانات، صور، و هً 

وكذا الأدوات و الشبكات المستخدمة فً ادخال  مجموع الوسائل و الآلات بمختلؾ أنواعها،
 و تخزٌن و نقل المعلومات بٌن المرسلٌن و المستقبلٌن فً عملٌة الاتصال.

سنذكر بإٌجاز أهم الوسائل التكنولوجٌة للبتصال التً تساهم فً عملٌة تفعٌل الأداء و تساهم فً تطوٌر  -
 عملٌة نقل المعلومات و البٌانات، و من أبرزها:

هو جهاز ٌتم من خلبله ارسال الرسائل بالكهرباء، عن طرٌق تخصٌص شفرة معنٌة لكل لكس: التص .1
" و تطور الى استخدام الشرائط المثقبة، والتً بإمكانها ارسال بشفرة مورسحرؾ، و تعرؾ "

 اشارات كهربائٌة عبر خطوط البرق الى أخرى بٌن طرفً الاتصال.
وت، و هو قادر على نقل الصوت و الصورة أو الاثنٌن معا هو نظام للنقل الالكترونً للص الهاتصف: .2

 بٌن طرفً الاتصال.

 هو جهاز الكترونً لمعالجة و تخزٌن و نقل و ارسال المعلومات. . الحاسوب:3

جهاز ٌتمٌز بوظٌفتٌن، الهاتؾ، و النسخ، و ٌتم عن طرٌقه ارسال جهاز الفاكس: . 4
شارات كهربائٌة من المرسل الى صورة طبق مختلؾ الرسائل و الوثائق، حٌث ٌحولها الى ا

 الأصل لدى المستقبل، و ٌستخدم فً ذلك خطوط الهاتؾ العادٌة، و الكهرباء.

هً شبكة عالمٌة ٌتم من خلبلها ربط مختلؾ شبكات الكمبٌوتر مع  شبكة الانتصرنت:. 5
عمل بعضها البعض فً اطار شبكة واحدة، عن طرٌق الهاتؾ أو الأقمار الاصطناعٌة، و ت

على نشر المعلومة و المعرفة و الثقافة... الخ. و تمكننا من اختصار الوقت فً المراسلبت 
 و تمكن فوائدها بالنسبة للعاملٌن فً:

توفٌر كم هائل من البٌانات و المعلومات بكافة أشكالها، المصورة و المكتوبة و  -
 المسموعة.

 مإسسات أو باحثٌن أو أفراد. فضاء للبتصال بٌن مختلؾ المتعاملٌن أو المشتركٌن من -
 و سٌلة لنشر الأبحاث أو الكتب و الجرائد...الخ. -
 تمكن الفرد من الوصول الى أي معلومات مختلفة متواجدة عبر العالم. -

وتساعد هذه التكنولوجٌا الحدٌثة على تفعٌل أداء الأفراد من خلبل الاتصال داخلٌا و   
 خارجٌا.

مل بنفس نظام الانترنت، تقوم بربط مختلؾ المتعاملٌن هً شبكة تعشبكة الانتصرانت: . 6
داخل المإسسة، و تمكنهم من تبادل المعلومات و البٌانات و الملفات و الرسائل 
الالكترونٌة...الخ. و تكمن أهمٌة تكنولوجٌا المعلومات الحدٌثة فً احداث تؽٌٌر اٌجابً 

 بها، بدءا بالآلٌة و أثرها على بالنسبة للفرد و المإسسة، من خلبل الممٌزات التً تتصؾ

 165ناصر دادي عدون، مرجع سبق ذكرهن ص-¹
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رفع الانتاج، اضافة الى استخدام البرمجٌات و توفٌرها للمورد مما ٌمكنه نت اتخاذ 
 .و فً الوقت المناسبالقرارات المناسبة 

كما أن لهذه الوسائل دورا فعالا فً مجال الاتصال المنظم و المحكم داخل المإسسة، و ذلك 
بتوفٌر الوقت للمسٌرٌن و متخذي القرار بالسرعة الفائقة و اللبزمة لذلك، وبالتالً فإنها 

على الأداء  تإثر على تحسٌن أداء العنصر البشري، و من بٌن أهم هذه الوسائل التً تإثر
"، التً اعتمدت علٌها فإنها تإدي الى تقوٌة الاتصال التنظٌمً والرفع من الانتصرانتنجد "

الأداء الكلً للموارد البشرٌة و كذا أداء المإسسة، و هو أكبر دور ٌمكن أن تستخدمه لبعث 
لى أداء طاقتها نحو المنافسة فٌما بٌنها و الابداع، عن طرٌق بناء ثقة و تحفٌز العاملٌن ع

 عمل منظم.
و ان استخدام أجهزة الاتصال التكنولوجٌة تساعد العاملٌن على أداء أعمالهم بؤقل تكلفةو   

بحرٌة، الشًء الذي ٌساعد على تجاوز الضؽوطات التً كان العاملون ٌعانون منها بسبب 
 بٌروقراطٌة المإسسة فً توفٌر المعلومات بالوسائل التقلٌدٌة.

ٌجعل العاملٌن عناصر فعالة، و هو تشجٌعهم على مساٌرة التؽٌرات و ان أكبر محفز   
 (1) السرٌعة و خاصة التكنولوجٌة التً لها تؤثٌر على أدائهم.
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المطلب الرابع: تصأثٌر العمل الجماعً، ومشاركة العاملٌن فً صنع القرار و  4.2.2

 علاقتصهما بتصحسٌن الأداء.

 العمل الجماعً و تصأثٌره على الأداء: .1

لقد اختلؾ الكتاب و الباحثٌن فً تعرٌؾ الجامعة و ذلك بسبب اختلبفاتهم العلمٌة و   
أساس العلبقة بٌن أفرادها أو على أساس الدافعٌة،  أهدافهم، فهناك من ٌعرؾ الجماعة على

أو على أساس الخصائص التنظٌمٌة أو على أساس الاعتمادٌة القائمة بٌن أفرادها أو على 
 أساس العلبقات التبادلٌة بٌنهم.

و من وجهة نظر العلوم السلوكٌة: "فالجماعة تتكون من اثنٌن أو أكثر من الأفراد الذٌن   
ضهم البعض بصورة متداخلة، أو ٌعتمدون على بعضهم البعض لتحقٌق ٌتفاعلون مع بع

 هدؾ عام".

هذا التعرٌؾ على التفاعل القائم بٌن أعضائها و الاعتمادٌة القائمة بٌن  حٌث ٌركز  
 أفرادها.

و العمل الجماعً هو القدرة على العمل معا من أجل تحقٌق رإٌة مشتركة، فهو القدرة   
الفردٌة تجاه الأهداؾ التنظٌمٌة كما و ٌعتبر الوقود الذي ٌسمح  على مباشرة الانجازات

 للناس المشتركة لتحقٌق نتائج ؼٌر مؤلوفة.

و أصبح نموذج العمل الجماعً متطلبا حضارٌا و معاصرا للتؽلب على المشكلبت العمل   
الفردي، و تجنب الكثٌر من سلبٌاته و ترشٌد القرار. و لكن هذه المطلب الحضاري 

" من الناحٌتٌن الفكرة و العلمٌة و التدرٌبٌة، و العمل تصهٌئة و اعدادعاصر ٌستلزم "الم
الجماعً ٌحتاج الى فن فً الادارة و التنظٌم مما ٌجعل منها علما و فرعا من فروع 
المعرفة الانسانٌة و ٌمكن التوصل الى أن روح الفرٌق و العمل الجماعً تإثر بشكل مباشر 

زاد التعاون و العمل كفرٌق و كوحدة واحدة داخل المنظمة كلما أدى  على الأداء حٌث كلما
 ذلك الى تفعٌل و تحسٌن الأداء.

و تمثل الجماعة حجر الزاوٌة و سمة من سمات المنظمة العصرٌة فً أي بناء تنظٌمً و   

 الأساس الذي ٌستند الى تحقٌق الأهداؾ.

ن الجماعات التً ٌتعامل معها تإثر فً ان التؤثٌر الذي ٌتلقاه الفرد فً محٌط العمل م  

ادراكه، و تصرفاته و جهوده فً العمل، و هذا التؤثٌر ٌتلقاه الفرد من خلبل اتصالات 

المنظمة مع أفراد جماعات العمل، و من خلبل هذه التفاعلبت و الاتصالات ٌكتسب الفرد 

ه و سلوكه و خبرات، و ٌتلقى معلومات تشكل الكثٌر من مفاهٌمه و تإثر على مشاعر

 1 بالتالً تؤثر على أدائه.

 .185حسن راوٌة، مرجع سبق ذكره، ص -¹



 

 
72 

 علبقة الاتصال التنظٌمً بؤداء الموارد البشرٌة          الفصل الثانً                         

 المشاركة فً صنع القرار و دورها فً تصحسٌن الأداء: .2

اركة فً عملٌة صنع القرارات حٌث ٌشٌر لقد تعددت التعارٌؾ التً قدمت حول مفهوم المش
"  الى أن: المشاركة تعنً انؽماس Davis et neustrom الكاتبان "دافٌسو نٌوستورم 

الأفراد ذهنٌا و عاطفٌا فً العمل بما ٌشجعهم على المساهمة فً تحقٌق أهداؾ الجماعة و 
غماس، المساهمة و الانمشاركة المسإولٌة عنها، و ٌتضمن هذا التعرٌؾ ثلبثة محاور هً: 

، فالفرد عندما ٌشارك ٌنؽمس لٌس فقط فً العمل بل فً تحقٌق فعالٌة من ذلك المسؤولٌة
العمل، و عندما ٌشارك فهو ٌساهم فً تحقٌق أهدافه و العملٌة و كذلك أهداؾ المنظمة، و 

لى ذلك بتفجٌر طاقاته و امكانٌاته و دافعٌته فً العمل، و المشاركة و تشجٌع العاملٌن ع
 تحمل مسإولٌة العمل.

و تعتمد المشاركة فً صنع القرار على عدة وسائل ٌمكن أن ٌلجؤ الٌها المورد البشري، و من أهمها   

الاجتماعات مع مرإوسٌه، المقابلة الشخصٌة الفردٌة مع من لهم علبقة بالمشكلة موضوع القرار، و 

و تبرز أهمٌة المشاركة فً صنع القرار الى  الاتصالات للتزوٌد بالمعلومات و الآراء و المقترحات و 

 النتائج التالٌة:

القرارات تصبح أكثر واقعٌة و أكثر قبولا لمن شارك فً صنعها، كما أن دعوة العامل للمشاركة فً  -

صنع القرار تعتبر احدى الوسائل التً تعٌن الادارة على سد الحاجات النفسٌة للعنصر البشري، فتنمً 

 أدائهم و ٌتحملون نصٌب من المسإولٌة.قدراتهم و تحسن 

ان المشاركة فً صنع القرار ٌتٌح فرصة ابداء الرأي و ترشٌد القرارات و ٌإدي الى رفع معنوٌات  -

المرإوسٌن و تحقٌق الانسجام فً بٌئة العمل، فالمشاركة تجعلهم ٌنظرون الى القرار على أنه حصٌلة 

 لى الوجه الأنسب مع تحمل الرئٌس لمسإولٌة القرارات.تفكٌرهم لذا ٌبذلون قصارى جهدهم لتنفٌذ ع

كما أشارت العدٌد من الدراسات و الأبحاث الى النتائج و الآثار الاٌجابٌة للمشاركة، منها زٌادة الانتاج  -

و تحسٌن نوعٌته، و تحسٌن الأداء، و التعاون و تعزٌز الالتزام بؤهداؾ الفرد و المنظمة، تقلٌص دوران 

تؽٌب ٌساعد على احداث التؽٌرات المطلوبة و تحسٌن الاتصالات، كما ٌقول أحد الكتاب بعد العمل و ال

اجراء مراجعة حدٌثة للدراسات و الأبحاث فً هذا المجال: "ان المشاركة فً صنع القرار تعزٌز 

لٌة الشعور بالولاء للمنظمة، و حٌاة عمل اٌجابٌة، و صحة عقلٌة أفضل من خلبل تحقٌق حاجات الاستقلب

و المسإولٌة و الجوانب المادٌة للفرد، و قد اثبت أن المشاركة تإدي الى انتاجٌة أعلى فً الأداء، و 

تقلٌص الدوران الوظٌفً و مزٌد من الرضا الوظٌفً. فالتحدٌات الكبٌرة التً تواجهها المنظمات فً 

فً صنع القرارات من أجل العصر الحاضر قد أدت الى تزاٌد الأصوات الداعٌة الى مزٌد من المشاركة 

التوصل الى قرارات أفضل، و من ناحٌة أخرى فان موجات العاملٌن المتعلمٌن الذٌن ٌلتحقون 

بالمنظمات المختلفة ٌتوقعون أن ٌسمح لهم بالمشاركة فً التؤثٌر على القرارات المتعلقة بؤعمالهم، كما أنه 

المشاركة فً رأي الكثٌرٌن تإدي الى دم ذ أن عإ، أصبح ٌنظر للمشاركة على أنها مسالة أخلبقٌة

 لحاق أضرار نفسٌة بالعنصر البشري على المدى البعٌد.إ

 .201ذكره،ص سبق حمودخضٌركاظم،مرجعم-¹
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ل على رفع الروح المعنوٌة و تنمٌة مشاعر الولاء، زٌادة و تشكل المشاركة حافز معنوي اٌجابً ٌعم -

الابداع و المبادرة و مواجهة التحدٌات لدى أفراد التنظٌم و المساعدة على اطلبق طاقات الموارد البشرٌة 

و تنمٌة قدراتهم على الخلق و الابتكار و جعل الافراد أكثر حٌوٌة فً التعبٌر عن أنفسهم و أقل اعتمادا 

ئهم، و كذا زٌادة التفاهم و التعاون داخل التنظٌم، بحٌث ٌتعرؾ كل طرؾ على مشاكل على رإسا

 الطرؾ الآخر، و ٌفهم منه و ٌشرح مشاكله، مما ٌزٌد الثقة المتبادلة بٌن الطرفٌن.

وعلى ضوء هذه المزاٌا للمشاركة فً صنع القرار ٌفترض على المدٌرٌن توفٌر مناخ تنظٌمً و اتصالً 

لعنصر البشري بالمشاركة فً صنع القرار هذا لتحقٌق ؼاٌته العملٌة التً تعود بالفائدة له و ملبئم ٌسمح ل

 لمإسسته.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 .202ذكره،ص سبق حمودخضٌركاظم،مرجعم-¹
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 ل المتصحكمة فً فعالٌة أداء الموارد البشرٌة.(:العوام8الشكل)

 

 

 

 

 

 عملٌة اتصالٌة منظمة 

عملٌة اتصالٌة منظمة عملٌة اتصالٌة منظمة

  

 

 

 

  

 عملٌة اتصالٌة منظمة عملٌة اتصالٌة منظمة

 عملٌة اتصالٌة منظمة 

 

 

 

 

 

 اعداد الطالبٌن. منالمصدر: 

 

 

نمط 

المناخ  القٌادة

 التصنيٌمً

 التصحفٌز

الهٌكل 

 التصنيٌمً

 فعالٌة أداء التصكنولوجٌا

سلوك 

المشاركة فً صنع  الأفراد

رارالق  

العمل 

 الجماعً
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 *النتصائج المتصعلقة بفعالٌة أداء العنصر البشري:

ان تحسٌن أداء العنصر البشري، و الرفع من . تصطوٌر مستصوى أداء الموارد البشرٌة: 1

ٌر على مستوى رضاه من الأمور الأساسٌة التً تتضمن عن أهم عامل من عوامل التؤث

 الأداء، و هو الاتصال المنظم و الفعال مع الموارد البشرٌة.

ٌترتب عن تؤثٌر الاتصال على أداء العنصر البشري فً المإسسة،  . تصحقٌق الانتصماء:2

شعوره بالانتماء، كما ٌساهم فً زٌادة انتمائه للمهام التً ٌقوم بها، و زٌادة انتمائه لفرٌق 

ٌدل على وجود رؼبة لدٌه للعمل و تقبله للمناخ الموجود العمل و للمإسسة ككل، و هذا 

داخل المإسسة، و ٌنتج عن هذا الشعور، سلوك اٌجابً ٌتمثل فً تدنً نسب التؽٌب عن 

 العمل و بالتالٌالانضباط و التنظٌم.

ان الاتصال المنظم مع العاملٌن ٌخلق فً نفوسهم الرؼبة للمشاركة فً .المشاركة الفعالة: 3

إسسة بإٌجابٌه، و هذا ٌتم عن شعورهم بالمسإولٌة تجاه أهداؾ المإسسة، أعمال الم

فالمشاركة الناجمة عن الاتصال هً مشاركة فعالة وهادفة، و ٌنتج عنها فتح المجال 

للعاملٌن للحوار، الذي موضوعه فً المإسسة ٌسٌر ضمن اتجاه تحسٌن أداء العنصر 

 البشري.

تؤثٌر الاتصال المنظم على الأداء نتٌجة مهمة فً ان ل. اكتصساب المعرفة و المهارة: 4

صالح العنصر البشري، و هً زٌادة اكتسابهم لمعارؾ و المهارات، من خلبل نمو الرؼبة 

 لدٌهم فً تنمٌة قدراتهم بالتدرٌب المستمر نتٌجة المناخ الذي و فرته المإسسة لهم.

عنصر مهم له دوره و له  أي عامل ٌشعر بؤنه . شعور العنصر البشري بمعنى الويٌفة:5
مساهمته التً تصب فً مصلحة المإسسة، و ٌرى بذلك الأمور بنظرة شاملة، تصب 
جمٌعها فً تحقٌق الأهداؾ المشركة، مما ٌساهم فً تحقٌق الذات و تحقٌق التمٌز فً 
العمل، و اشباع الحاجات العلٌا المعنوٌة، بدلا من العمل فقط لإشباع الحاجات المادٌة 

 . البحتة

هو أهم أحد المزاٌا المحققة من نتائج تؤثٌرات الاتصال، على . تصحقٌق الرضا الويٌفً: 6
أداء العنصر البشري فً المإسسة و ٌمكن تعرٌؾ الرضا عن العمل، بؤنه الفرق بٌن 

 التعوٌضات التً ٌستلمها العاملون، و الكمٌة التً ٌعتقدون أنه ٌجب استلبمها.

العمل نتائج اٌجابٌة، فً أنه كلما زاد معدل الرضا عن العمل  و الرضا الوظٌفً للعامل عن
 (1) انخفضت معدلات الؽٌاب، و بالتالً تحقٌق فعالٌة موجبة بالنسبة للؤداء.

 

 .36، ص 2006"، عمان: دار الشروق للنشر و التوزٌع، سلوك المنيمة: سلوك الفرد و الجماعةماجد عطٌة، "-¹
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 ن٩ٚس جٌفًٛ

 

 

بعد مناقشتنا فً هذا الفصل لعلبقة الاتصال لفعالٌة أداء العنصر البشري، شمل هذا الأخٌر 

بعض المفاهٌم المرتبطة به، و اهمٌته و عناصره، ومحدداته و العوامل المإثرة فٌه، و تبٌن 

أن للعنصر البشري أهمٌته بالؽة بالنسبة لأي ادارة أو منظمة باعتباره الناتج لنا كذلك 

 النهائً لمحصلة جمٌع الأنشطة بها.

وحاولنا الوصول الى العلبقة التً نرٌد استنباطها و المتمثلة فً تؤثٌر الاتصال التنظٌمً 

البشري ثم النتائج  على فعالٌة الأداء، فتطرقنا الى مظاهر أو العوامل المتحكمة فً العنصر

 المترتبة عنها.

معرفٌة فً الدراسة المٌدانٌة على و وسنحاول أن نسقط ما عرضناه من مفاهٌم نظرٌة 

 إذاعة الجزائر من معسكر. مستوى
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 :تًهٍذ

جٌٕظ٠ٍس جٌٓحذمس ٧ٌضٛحي جٌطٕظ١ّٟ ذٛفس ػحِس ٚفؼح١ٌس أوجء جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس ذؼى وٌجْطح 

ذٛفس نحٚس ٨قظٕح أْ ٌؼ١ٍّس ج٨ضٛحي وٌٚ ور١ٍ ٚفؼحي ػٍٝ أوجء جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس.وّح 

قٌٕٛح ئْمح٠ جٌىٌجْس جٌٕظ٠ٍس ػٍٝ ِح ٘ٛ ِٛؾٛو فٟ جٌٛجلغ ، ٚ جٌطمٍخ ِٓ جٌّإْٓس 

١ٙح ،ٚ ْٕٓم١ ِح ػٍٕٞحٖ فٟ جٌؿحٔد جٌٕظٍٞ ػٍٝ ِٛجلفٕح جٌؿُجت٠ٍس ٚ جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس ف

ػ١ٍٗ فٟ ئيجػس جٌؿُجتٍ ِٓ ِؼٓىٍ ِٓ ن٩ي جٌططٍق ئٌٝ ضم١١ُ ئيجػس جٌؿُجتٍ ِٓ ِؼٓىٍ ٚ 

جٌّٙحَ جٌطٟ ضمَٛ ذٙح ٚ ٠ر١ؼس ج٨ضٛحي جٌطٕظ١ّٟ ف١ٙح ِٓ ن٩ي ضٓؿ١ً جٌٕطحتؽ ٚ ضك١ًٍ 

 ٌٍؿىجٚي( جٌر١حٔحش ٚ جٌؿىجٚي )جٌطك١ًٍ جٌىّٟ ٚ جٌى١فٟ
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 لمحة عن إذاعة الجزائر من معسكر المبحث الاول: 3.1

 

 ٚ ئ٠حٌ٘ح جٌمحٟٔٛٔ حٌّإْٓسذ طؼ٠ٍفجٌانًطهة الأول:  - 1.1.3

 

 .تؼرٌف نلإراػح:1

 ذٍجِؿٙح ضرع جٌّّٓٛػس ٧ٌيجػس جٌؼ١ِّٛس ٌٍّإْٓس ىٍضحذؼسِؼٓ ذ٠٨ٛس ِك١ٍس ئيجػس ٟ٘

 جٌٓحػس ػٍٝ 2003 ؾ١ٍ٠ٛس 27 ذطح٠ٌم جٌرع ذىأش FM 98.5  جٌّٛؾس ػٍٝ جٌؼٍذ١س ذحٌٍغس

 ج١ٌٓىجٌؿُجت٠ٍس  ٍؿ٠ٌّٛٙسجٌٓحذك ٌ ٍت١ّجٌ ذطى١ٖٕٙح لحَ أْ ذؼى [ 19:00 ] ِٓحءج جٌٓحذؼس

 ِؼٓىٍ، ِى٠ٕس ١ْٚ ْحذمح ج٠٨ٌٛس ِمٍ ضٙحِٟ ذٓ ِٛطفٝ ذٓحقس ضمغ ، ذٛضف١ٍمس جٌؼ٠ُُ ػرى

 ِؼٓىٍ ٠٨ٚس ذٙح ضٗطٍٙ جٌطٟ ٖمٍجْ ذٕٟ ؾرحي ئٌٝ ذٕٓرس ٖمٍجْ ذٕٟ ئيجػس ئُْ ػ١ٍٙح أ٠ٍك

 ْٕس فٟ َٚجٌٞ لٍجٌ ٚىٌٚ ذؼى جٌؿ٠ٛٙس ِؼٓىٍ ئيجػس ٟ٘ ٚ ؾى٠ىز ض١ّٓس ئٌٝ ذؼى٘ح ٌطٕطمً

 لٍجٌ ذٛىٌٚ 2012 ىٍْٕسِؼٓ ِٓ جٌؿُجتٍ ئيجػس ئٌٝ وًٌه ئّْٙح ضغ١ٍ غُ ، 2007

 فٙٛ جٌّهطٍٛ ئّْٙح أِح ٌٙح جٌىحٍِس جٌط١ّٓس ضؼطرٍ ٚ جٌكح١ٌس ض١ّٓطٙح ٟ٘ ٚ أنٍ َٚجٌٞ

 . " َ ، ؼ ، ئ " جٌىحًِ ٧ٌُْ ج٤ٌٚٝ ج٤قٍف ِٓ ٠طأٌف

 

 انقاَىًَ: إطارها.2 
 لٌةالمح الإذاعات جمٌع و معسكر من الجزائر إذاعة أن إكتشفنا دراستنا المٌدانٌة خلبل من

 .المسموعة للئذاعة العمومٌة للمإسسة تابعة جمٌعها للوطن هً
 

 : المسموعة للإذاعة العمومٌة للمؤسسة القانونً الإطار

 86 رقم للمرسوم طبقا نشؤت / سنة فً الوطنٌة الإذاعة مإسسة " إنشاء المتضمن 186

 و العام نالقانو من المعنوٌة بالشخصٌة تتمتع تجاري صناعً طابع لها أصبح و 1991

 تمارس و ، الدولة مع علبقتها فً العام القانون لقواعد تخضع و التسٌٌر باستقلبلٌة
 مهمتها المإسسة

 حسب نشاطها فً المإسسة تكون كما ، العام الشروط دفتر لمقتضٌات وفقا مسموعة كإذاعة

 91 رقم التنفٌذي المرسوم بموجب هذا و تجارٌة محاسبة و عمومٌة محاسبة الحالة -102
 الداخلً التنظٌم المتضمن و 2001 نوفمبر 29 فً المإرخ الوزاري القرار بمقتضى و

 .المسموعة للئذاعة العمومٌة للمإسسة
 تارٌخ ؼاٌة إلى سابقا المفتوحة الجهوٌة للمحطات الإدارٌة و القانونٌة للوضعٌة وتسوٌة -

 .المقرر هدا إصدار
 للئذاعة العمومٌة للمإسسة تابعة معسكر ةولاٌ فً ، جهوٌة إذاعة تنشؤ الأولى المادة

 1 .معسكر – تهامً بن مصطفى ساحة مقرها ، " شقران بنً إذاعة " تسمى و المسموعة

 . الجزائرٌة لدولة الرسمٌة الجرٌدة من مؤخوذ. 1
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 : نلإراػح و وظائف أقسايه انتُظًًٍ انهٍكمانًطهة انخاًَ :  2.1.3

 

 الهٌكل التصنيٌمً : .1
 قٓٓ ٠ّٟٓ ٗأٔ يٌه ، ِإْٓس أٞ ٔؿحـ فٟ جٌّٓحػىز جٌؼٛجًِ ِٓ جٌطٕظ١ّٟ ج١ٌٙىً ٠ؼى

 جٌٛظحتف ِٛجلغ ٠ٛٞف جٌطٕظ١ّٟ فح١ٌٙىً ، ِٛحٌكٙح ِهطٍف ذ١ٓ جٌطٟحٌخ ٚػىَ جٌط١١ٍٓ

 ٠ّىٓ ٗن٩ٌ ِٓ ق١ع وجنٍٙح جٌّٓإ١ٌٚحش ِهطٍف ٚوًج جٌّإْٓس ٟف ج٤فٍجو ذ١ٓ ٚجٌؼ٩لس

 ج١ٌٙىً ٠ٛٞف جٌّٛجٌٟ ٚجٌٗىً ، جٌّإْٓس ِٕٙح ضطىْٛ جٌطٟ ج٤لٓحَ ؾ١ّغ ػٍٝ جٌطؼٍف

 : ِؼٓىٍ ِٓ جٌؿُجتٍ ٦يجػس جٌطٕظ١ّٟ

 

 

 

 

 

 ٠ّػً ج١ٌٙىً جٌطٕظ١ّٟ ٦يجػس جٌؿُجتٍ ِٓ ِؼٓىٍ : 9انشكم رقى 

 : التنظٌمً الهٌكل فً الموجودة الأقسام من قسم كل .وظائؾ2

 لما قسم أهم ٌعتبر و الإخبارٌة المواجٌز و النشرات إعداد عن مسإول : الأخبار قسم -
 من القسم هدا ٌتكون و ، السٌاسٌة و الإجتماعٌة ، الثقافٌة الأخبار من للجمهور ٌقدمه

 . ٌومٌا المحلٌة و الجهوٌة و الوطنٌة الأحداث بتؽطٌة ٌتكلفون صحفٌٌن
 المناسبات و الفصول حسب موسمٌة فهً البرامج بتحضٌر ٌقوم : البرمجة و الإنتاج قسم -
 ، المجتمع شرائح كل تهم فهً ، رٌاضٌة أو خدماتٌة أو ترفٌهٌة ثقافٌة إما البرامج هذه و

 .شٌوخ و كبار أطفال
 الومضة سعر ددٌح و مسجلة اشهارٌة ومضات وفق الإشهار ٌتم : الإشهار قسم -

 .للئذاعة المالٌة الإدارة تحدده سعر أو المسموعة للئذاعة المالٌة القوانٌن وفق الإشهارٌة
 و بالعمال المتكلفة المستخدمٌن كمصلحة مختلفة مصالح ٌضم : المالٌة و الإدارة قسم -

 . دلك ؼٌر إلى و العطل و الرواتب
 العمل أساس فهً التقنٌة المصلحة هً المصالح أهم من : الصٌانة و التقنٌة المصلحة -

 إرسال و بالبث ٌتعلق ما كل و الصوتٌة و السمعٌة الأجهزة و الآلات ٌضم التقنً فالقسم
 .الإذاعة أجهزة لمختلؾ صٌانة و الإذاعٌة البرامج

 

انًحطحيذٌر  

قسى الإَتاد 

 و انثريزح

 لإدارجا صهححي قسى الإشهار قسى الأخثار

انًانٍحو   

يصهحح انتقٍُح 

 وانصٍاَح
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 و أداء مهامها فً الإذاعة البشرٌة الموارد انًطهة انخانج : 3.1.3

 

  : للإذاعة البشرٌة الموارد. 1
 على بمهامها للقٌام أساسٌٌن مإهلٌن على تعتمد الدولة، مإسسات كباقً مإسسة باعتبارها

 ٌشتؽل و بالمإسسة عمل كل فً المباشرة البشرٌة العناصر فً هإلاء وٌتمثل هوج أحسن
 : ٌلً كما مقسمٌن و مرسمٌن كلهم عامل 40 حوالً ذاعةالإ فً

 تقنٌٌن 05 ، مهندسٌن 05 ، مخرجٌن 04 ، منشطٌن 07 ، صحفٌٌن 06
 .الشباب فئة من العمال هإلاء واؼلب الإدارة عمال من 06 إلى إضافة

 

 :أداء مهامها.2

 

 أجهزتها و ةالمحط موارد هتوجٌ همهام أبرز من للئذاعة المسٌر هو : المحطة مدٌر  –

 و النوعٌة تحقٌق لضمان الإذاعً البث بمراقبة هدا و الأرباح من قدر أكبر لتحقٌق
 .البرامجٌة الشبكات على صادقةمال إلى إضافة الإستمرارٌة

 

 .المواجٌز أو الأخبار نشرات تحرٌر كذا و الإخبارٌة المواعٌد بإعداد ٌقومون :الصحفٌٌن-
 و الإذاعة فً برامج و حصص من ٌقدم ما عن المسإول هو : الإنتاج قسم رئٌس-

 . البرامجٌة الشبكة وضع عن مسإول
 بكل الخاصة الصوتٌة المإثرات و الأؼانً و الموسٌقى باختٌار المخرج ٌقوم : المخرج-

 . المباشرة الحصص أثناء الهاتفٌة المكالمات استقبال ، برنامج

 البث وصول ضمان على الحرص و ةالإلكترونٌ الأجهزة صٌانة مهامهم من : التقنٌٌن-
 .المستمعٌن إلى

 و الحرص و الحطة لعمال المالٌة و الإدارة بؤمور ٌتعلق ما ٌتكلفونبكل : الإدارٌون-
 .العمل سٌرورة على التنسٌق

 .بٌنها والربط البرامج مختلؾ وتسجٌل الإذاعٌة المادة ٌتقدٌم القٌام مهامهم من: المنشطٌن-
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 المبحث الثانً : تصحلٌل البٌانات وعرض النتصائج  2.1

لبٌاناتل الكمً و الكٌفً تصحلٌلالمطلب الأول: ال 3.2.1   

 البيانات الشخصية1-7
 : توزيع العينات حسب الجنس11جدول رقم 

 النسبة التكرار الفئة
 65,3 17 ذكر

 34,7 9 أنثى

 100% 26 المجموع

 التعميق:

ّْ ٔٓرس جًٌوٌٛ ضّػً جٌٕٓرس ج٤ورٍ وجنً ج٦يجػس ذٕٓرس   65.3%٩ٔقع ِٓ ن٩ي جٌؿىٚي أ

 .34.7 %فٟ ق١ٓ ضمىٌ ٔٓرس ج٦ٔحظ خ

 ٠فٍٓ ِح ً٘ج ج٦ٔحظ، جًٌوٌٛػٍٝ ِٓ ِؼٓىٍ ذايجػس جٌؼح١ٍِٓ ٔٓرس فٟ ضٛؾى غحٌر١س

٠ؼى ِٛٞٛػح  ج٦ػ٩ِٟ ج١ٌّىجْ فٟ ٌٍؼًّ جٌٍّأز ضٛؾٗ أْ وّح ،ج٦ػ٩ِٟ جٌؼًّ ٠ر١ؼس

 قٓحْح.

 ج٦ٔحظ ٔٓرس ضفٛق جًٌوٌٛ ٔٓرس أٔح قظٕح ٨ ج١ٌّىجٟٔ ج٨قطىحن ٚذؼى أػ٩ٖ ٌٍطك١ًٍ ٚٚفمح

 ػٍٝ جًٌوٍٞ جٌؼٍٕٛ ضٛجؾى ٠فٍٜ جٌٛظ١فٟ ٌٍٕٗح٠ جٌُِٕٟ جٌط٠َٛغ أْ يٌه ٚضف١ٍٓ

ِغ ج٤ؾٛجء جٌطٕظ١ّ١س  ور١ٍ ٚضٛجفك فٟ جٔٓؿحَ ًوٌٛجٌ فثس أْ ِّح ٠ؼٕٟ ذح٦يجػس جٌٕٓٛٞ

 ج١ٌّٕٙس.

 

 ض٠َٛغ أفٍجو جٌؼ١ٕس قٓد ِطغ١ٍ جٌؿّٕ. ٠ّػً : 10  رقى انشكم

 ذكر
65.3% 

 أنثى
34.7% 

 الجنس
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 : توزيع العينة حسب السن10جدول رقم 
 لنسبةا التكرار الفئة
  15,3 4 01أقل من 

  57,7 15 03إلى  01من 

  27 7 03أكثر من 

 100% 26 المجموع

 
 التعميق:

من الفئة التي تتراوح اعمارىم أعمارىم  إذاعة معسكريتضح من خلال الجدول أنّ معظم الموظفين داخل 
، % 07سنة بنسبة  03أكثر منتمييا الفئة التي أعمارىا  %3777سنة بنسبة تقدر ب  03و01ما بين 

، وىذا يعود إلى ما تتميز بو ىذه المرحمة من العمر والتي %1370نسبة بسنة فتمثل  01أما فئة أقل من 
فئة الشباب كونيم يتميزون بالنشاط  تتميز بمرحمة النضج المتكامل إلى جانب اعتماد المؤسسة أيضا عمى

  الحيوية في أداء مياميم7

 

 

 .ٓٓجٌأفٍجو جٌؼ١ٕس قٓد ِطغ١ٍ  ض٠َٛغ ٠ّػً :44رقى انشكم

57,7 
15,3 

27 

 السن

 35إلى  سنة 30من 

 سنة30أقل من 

 سنة 35أكثر من 
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 جٌكحٌس ج٨ؾطّحػ١سِطغ١ٍ قٓد جٌؼ١ٕس أفٍجو ض٠َٛغ ٠ٛٞف 307جدول رقم 
 النسبة التكرار الفئة
 80,8 21 متزوج

 19,2 5 أعزب

 100% 26 المجموع

 
 ميق:التع

 جٌؼ١ٕس أفٍجو ِٓ جٌّطُٚؾ١ٓ جٌّٛظف١ٓ ٔٓرس أْ (03)ٌلُ  جٌطحٌٟ جٌؿىٚي ن٩ي ِٓ ٌٕح ٠طر١ٓ

 % 2،19ٔٓرس  أػُخ فثس جٌػح١ٔس جٌؼ١ٕس ذٍغص ف١ّح  %8،80ٔٓرس  ذٍغص ئي ج٤ورٍ، وحٔطٟٙ

 .جٌّطُٚؾ١ٓ ٌٍّٛظف١ٓ نىِحش ِٓ جٌّإْٓس ِح ضمىِٗ ئٌٝ ٌجؾغ ًٚ٘ج

 

 

 

 .ج٨ؾطّحػ١س جٌكحٌس ِطغ١ٍ قٓد جٌؼ١ٕس أفٍجو ض٠َٛغ ٠ّػً :( 05 ) رقى انشكم
 
 
 

80,8 

19,2 

 الحالة الإجتصماعٌة

 أعزب متزوج
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 : توزيع العينة حسب الشيادة العممية10جدول رقم 
 النسبة التكرار الفئة

  61,54 16 ليسانس

  30,77 8 ماستر

 00 00 دكتوراه

  2 دراسات عميا

 
7,69 

 100% 26 المجموع

 
 التعميق:

ذو مستويات جامعية إذ نجد أغمبية  إذاعة معسكريتضح من خلال الجدول أنّ معظم الموظفين داخل 
أما  % 01777و كذلك شيادة الماستر بنسبة %   61.54المبحوثين حاممين لشيادة الميسانس بنسبة

 فيم حاممين لشيادات دراسات عميا7%  7779النسبة المتبقية و المقدرة ب 
بما أن المستوى التعميمي لو دور ىام في تسيير مؤسسات من ىذا الحجم فنجد الإذاعة تخصص ىاذه 

 المناصب لذوي الشيادات العميا مدركة لقيمتيا و أىميتيا نظرا لحساسية العمل بيا 7
 
 
 الاذاعةالتصنيٌمً فً  ويائف الاتصصالبٌانات متصعلقة ب -/2

 : يبين مدى انتظام الاتصال داخل الإذاعة13جدول رقم 
 النسبة التكرار الإجابات
 88،46 23 نعم

 11،54 3 لا

 المجموع 
26 100 
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 التعميق:
منتظم داخل  الإذاعة حيث ترى  توضح نسب الجدول السابق عن وجود إتصال 

 من مجموع المبحوثين بأن ىناك اتصال منتظم 7 %  44707نسبة  
يتضح من خلال ىذه النسبة أن العممية الاتصالية واضحة بالنسبة لمعمال فيما تمثل 

من عدم وجود اتصال منظم و نستنتج من ىذا أن ىناك بعض  %11730نسبة 
 7العوائق الاتصالية بين الموظفين 

 توزيع إجابات المبحوثين حول إتجاه الاتصال الأكثر غالبية في الإذاعة 337جدول رقم 
 النسبة التكرار المتغير

  46,15 12 إتصال نازل

  19,23 5 إتصال صاعد 

 62،34 9 إتصال أفقي

 100% 26 المجموع

 التعميق:

الأكثر غالبية في  يتضح من خلال الجدول أعلاه إجابة المبحوثين بخصوص إتجاه الإتصال
للاتصال الأفقي %  00770للاتصال النازل و %   46.15المركز حيث جاءت أكبر نسبة 

 .للاتصال الصاعد% 19700و 

نستنتج أن إذاعة الجزائر من معسكر تعتمد في العممية الإتصالية عمى الطريقة اليرمية في 
التعميمات و الأوامر و يرسميا الإتصال أي أن المدير أو الرئيس ىو الذي يصدر القرارات و 

إلى جميع المستويات الإدارية بالإعتماد عمى التعميمات الكتابية و الشفيية و غيرىا من 
القنوات و ىو من لو المسؤولية في اتخاذ القرارات الاتصالية و ينحصر الاتصال الأفقي ما 

 مى العمل عراجع بين المستويات الإدارية  بين مختمف الموظفين داخل الإذاعة و ىذا 



 

 
86 

 دراسة حالة إذاعة الجزائر من معسكر                                            الفصل الثالث

المشترك فيما بينيم ، أما فيما يخص الاتصال الصاعد  فنسبتو قميمة و يكون فقط في 
 حالات محدودة كطمب عطمة مرضية أو ترقية التي يتم إرساليا إلى المدير7

 : يبين اىتمام الإدارة بإيصال المعمومات والقرارات إلى كل المستويات17قم جدول ر 
 النسبة التكرار المتغير
 46,1 12 دائما

 34,7 9 غالبا

 15,3 4 أحيانا 

 3,9 1 أبدا

 100% 26 المجموع

 
 التعميق:

ما يؤكده تيتم إذاعة الجزائر من معسكر بإيصال المعمومات والقرارات إلى كل المستويات وىذا 
أنّ المعمومات والقرارات تصل  %0077، في حين ترى نسبة %0771أغمب افراد العينة بنسبة 

تعتقد أنّ  %079ترى بأنّيا أحيانا ما تصميم ، أما نسبة  %1370في أغمب الأحيان، ونسبة 
بغية  المعمومات والقرارات لا تصميم أبدا ، وىذا يفسر اىتمام المؤسسة بجميع القنوات الاتصالية

 إيصال المعمومات والقرارات في الوقت المناسب7
 

 : يبين كيفية تقييم المعمومات التي تصدرىا المؤسسة لمعمال14جدول رقم 
 النسبة التكرار المتغير
 69,3 18 سريعة

 30,7 8 بطيئة

 100% 26 المجموع

 التعميق:
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 ٌٍمٍجٌجش جٌطٟ ضٛىٌ٘ح ج٨يجػس فمى وحٔص ٔٓرس خ  ػٓ ضم١١ُ جٌؼح١ٍِٓ أػ٩ٖ ٠ّػً جٌؿىٚي

ً٘ج أْ ج١ّ٘س جٌّؼٍِٛس ِٓ ٍْػطٙح ٚ ً٘ج ٌجؾغ ئٌٝ  ٚٔٓطٕطؽ 30.7ِٓٚ ذط١ثس  ٠ٍْ69.3ؼس

٠ؼطً ذؼٝ  قٍ٘ جٌّإْٓس ئٌٝ ج٠ٛحي وً جٌّؼٍِٛحش فٟ جٌٛلص جٌّٕحْد ٨ْ ذطثٙح

 جٌّٙحَ ٌُٙ.

 

يبين توزيع إجابات المبحوثين حول عرضيم لاقتراحاتيم و أفكارىم  367جدول رقم 
 عمى الإدارة7

 النسبة التكرار المتغير
 19,23 5 دائما

 11,54 3 غالبا

 38,46 10 أحيانا 

 30,77 8 أبدا

 100 % 26 المجموع

 
 التعميق:

ّركٛغ١ٓ قٛي ػٍُٞٙ ٚ جلطٍجقحضُٙ جٌّمىِس أػ٩ٖ ض٠َٛغ ئؾحذحش جٌ ٠ٛٞف جٌؿىٚي

ذأذىج ، وجتّح  %30.77ٚ%٩ٌ38.46وٌجز فمى ؾحءش أورٍ ئؾحذس خ أق١حٔح ذٕٓرس 

 %11.54ٚ غحٌرح  19.23

ٔٓطٕطؽ ِٓ ً٘ج جْ غحٌر١س جٌّٛظف١ٓ وحٔص جؾحذطُٙ ذأق١حٔح ٚ أذىج ٚ ً٘ج ِح ٠ىي ػٍٝ 

ُٙ وجنً ج٦يجػس ً٘ج ِّح ٠ؿؼً أُٔٙ ٨ ٠مطٍقْٛ أفىحٌُ٘ ػٍٝ ج٨وجٌز أٚ ػٍٝ ٍِٗف

 ٚؾٛو جٌٟؼف فٟ جٌؼ٩لحش ذ١ٓ جٌؼح١ٍِٓ ٚ ئوجٌضُٙ.
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 : يبين توزيع إجابات المبحوثين حول طريقة عرض إقتراحاتيم 13جدول رقم 

 

 

 

 

 
 

فمى ؾحء ئؾحذحش جٌّركٛغ١ٓ قٛي ٠ٍق ػٍٜ أفىحٌُ٘ ػٍٝ ج٦وجٌز  أػ٠ٖ٩ٛٞف جٌؿىٚي 

، غُ ٌمحءجش ج١ٌٍّْس ِغ جٌٍؤْحء خ  %42.31ذٕٓرس أورٍ ئؾحذس خ ج٦ؾطّحػحش ج١ٌٍّْس 

جٌٍمحءجش جٌغ١ٍ ١ٌّْس فٟ ق١ٓ أُٔٙ ٌُ  %11.53ٚ ذٕٓرس % 15.39،وطحذ١ح ذٕٓرس % 30.77

 ٠مِٛٛ ذؼٍُٞٙ ٌطٍق أنٍٜ ضؼرٍ ػٓ أفىحٌُ٘ .

ٔٓطٕطؽ أْ جغٍد جٌّركٛغ١ٓ ٠ؼٍْٞٛ أفىحٌُ٘ ِٓ ن٩ي ج٦ؾطّحػحش ج١ٌٍّْس ً٘ج ِح ٠ىي 

ؾطّحػحش ذحٌٍؤْحء فٟ ئ٠حٌ ٌّْٟ ٠ؼٛو ػٍٝ أوجتُٙ أٚ ػٍٝ ج٦يجػس ذأغحٌ ػٍٝ ٚؾٛو ج٦

ئ٠ؿحذ١س فٟ جٌؼ٩لحش ج١ٌّٕٙس ٚ ج٨ٔٓح١ٔس ذ١ٓ جٌّٛظف١ٓ ٚ ً٘ج ِح ٠ىي ػٍٝ ٚؾٛو ئضٛحي 

 ضٕظ١ّٟ ٌّْٟ فٟ ج٦يجػس.  

 

 ٖىً ذ١حٟٔ ٠ٛٞف ٠ٍ٠مس ػٍٜ ج٦لطٍجقحش : 13انشكم رقى 

 كتصابٌا
اللقاءات 
 الرسمٌة

الإجتصماعات 
 السمٌة

اللقاءات 
 الغٌر رسمٌة

 طرق أخرى

15,9 
30,77 

42,31 

11,53 

0 

 طرق عرض الإقتصراحات

 النسبة التكرار الإجابات
 الإجتماعات الرسمية

 لقاءات رسمية مع رؤسائكم
 لقاءات غير رسمية

 كتابيا 
 طرق أخرى 

 

11 

8 

3 

4 

/ 

 31،42 

77،30 

53،11 

39،15 

/ 

 100% 26 المجموع
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 يبين التبادلات الاتصالية مع الزملاء في الإذاعة  117 جدول رقم

 النسبة التكرار المتغير
 88،46 23 نعم

 11،54 3 لا

 100% 26 المجموع

 التعميق:
ادلات اتصالية مع الزملاء من الموظفين تقوم بتب %44707نسبة نلاحظ من خلال الجدول أنّ 

 لا تقوم بتبادلات اتصالية مع زملائيا7 11730بينما تبقى فئة قميمة بنسبة 

نستنتج من خلال الجدول السابق أن الاتصال الأفقي ييدف إلى التعاون و حل المشكلات و 

 تبادل الأخبار و الأفكار و  الخبرات بين الزملاء و غيرىا 7

 
 ئل الأكثر استخداما في الاتصال بالرؤساء: يبين الوسا10جدول رقم 

 النسبة التكرار المتغير
 19,23 5 الياتف

 30,77 8 مقابمة شخصية

 7,70 2 طمب خطي

 23,07 6 الياتف والمقابمة الشخصية

 19,23 5 الطمب والمقابمة

 100% 26 المجموع

 
 التعميق:
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عمى مختمف القنوات بالإعتماد  يقومون الإذاعةالموظفين بأن  السابقنرى من خلال الجدول 
 %01777الاتصالية للاتصال بالرؤساء ، وأبرزىا المقابمة الشخصية وىذا ما تؤكده نسبة 

ترى  %19700أن نسبة ، في حين %00717وتمييا الياتف والمقابمة الشخصية معا بنسبة 
أن المؤسسة تعتمد عمى الياتف وأيضا الطمب والمقابمة معا ، أما من يعتمدون عمى الطمب 

 7، ويكون ذلك حسب الظروف والمناخ السائد داخل المؤسسة%7777الخطي فيمثمون نسبة 

 

 ٠ر١ٓ جٌْٛحتً ج٤وػٍ جْطهىجِح ٩ٌضٛحي ذحٌٍّؤْٚٓ :14انشكم رقى 

 الاذاعةالتصنيٌمً فً  ويائف الاتصصالب بٌانات متصعلقة -/3

 يبين توزيع إجابات المبحوثين حول عقد الرؤساء اجتماعات مع العمال7 137جدول رقم 
 النسبة التكرار المتغير
 50 13 دائما

 23,08 6 غالبا

 15,38 4 أحيانا 

 11,54 3 أبدا

 100 % 26 المجموع

 
 التعميق:

ٌّركٛغ١ٓ قٛي ػمى ٌؤْحتُٙ جؾطّحػحش وحف١س أػ٩ٖ ض٠َٛغ ئؾحذحش ج ٠ٛٞف جٌؿىٚي

 %  23.08ٚ غحٌرح خ  % 50ِؼُٙ ذهٛٛ٘ جٌؼًّ ، فمى جٌضىُش ج٨ؾحذس وجتّح خ  
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 حػحش ٨ ضؼمى أذىج.أْ ج٨ؾطّ  %11730في حين ترى نسبة  ٚ % 15.38ٚ أق١حٔح خ

بعقد الاجتماعات مع الموظفين التي تعتبر ميمة ليم و ذاعة الجزائر من معسكر لإ ييتم المدير أو الرئيس
حيث انيا  بأن الاجتماعات تعقد دائما وىذا ما يؤكده أغمب افراد العينة تخدم مصالحيم المتعمقة بوظيفتيم

 لمنظم و الذي يدور حول موضوع معين داخل المؤسسة7تعتبر نشاط جماعي يأخذ طابع الكلام الحواري ا

 

يبين إجابات المبحوثين حول المعمومات و التوجييات التي تخص أداء 117 جدول رقم
 مياميم 

 النسبة التكرار المتغير
 88،46 23 واضحة

 11،54 3 غير واضحة

 100% 26 المجموع

 
 التعميق:

وثين حول المعمومات و التوجييات التي تخص إجابات المبحالسابق  نلاحظ من خلال الجدول
من الموظفين ترى أن المعمومات و التوجييات واضحة و نسبة  %44707نسبة نّ أداء مياميم فإ

 ترى أن المعمومات غير واضحة7 11730%
و من خلال ىذا نستنتج أن إدارة الإذاعة تعمل عمى تزويد الموظفين بكل المعمومات الواضحة التي ليا 

بوظيفتيم و ىذا راجع عمى شفافية العممية الاتصالية ، فكمما كان ىنالك وضوح في المعمومات  علاقة
 تكون ىنالك فعالية في أداء العمل7
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 لتي يرون أنيا تحسن الأداء7إجابات المبحوثين حول الوسائل ا 127جدول رقم 

 النسبة التكرار المتغير
 91،23 22 الاجتماعات

 21,74 20 الانترنت

 19،57 18 المقابلات الفردية

 8,70 8 التعميمات 

 30،16 15 الياتف

 35،4 4 المذكرات

 3,26 3 التقارير 

 17،2 2 وسائل أخرى

 100 % 92 المجموع

 ن معدلو الأصمي لآن الموظفين قامو باختيار أكثرمن وسيمة7إرتفاع معدل الإجابة ع ملاحظة7
 

 التعميق:
 جٌْٛحتً جٌطٟ ٠ٍٚٔٙح أٔٙح ضكٓٓ ج٤وجءأػ٩ٖ ض٠َٛغ ئؾحذحش جٌّركٛغ١ٓ قٛي  ٠ٛٞف جٌؿىٚي

، % 21.74غُ ض١ٍٙح ج٨ٔطٍٔص ذٕٓرس % 23.91فمى وحٔص أػٍٝ ٔٓرس ٩ٌؾطّحػحش خ 

 %4.35،جًٌّوٍجش % 8.70، جٌطؼ١ٍّحش % 16.30، جٌٙحضف % 19.57جٌّمحذ٩ش جٌفٍو٠س 

ٚوّح يؤٍح فٟ ج٩ٌّقظس ْحذمح أْ  % 2.17ٚ جٌْٛحتً ج٤نٍٜ  % 3.26، جٌطمح٠ٌٍ 

 جٌّؼىي ج٦ؾّحٌٟ لى فحق جٌّؼىي ج٤ٍٟٚ.

ٚ ٔٓطٕطؽ ِٓ ن٩ي جٌؿىٚي أْ جٌٌّٛو جٌرٍٗٞ ٠فًٟ ج٦ؾطّحػحش ٤ٔٙح ج١ٌٍْٛس جٌطٟ ضمٍذٗ 

ؤ١ْٚٓ ٚ ضمَٛ ذطك١ٓٓ أوجتٗ ئٌٝ ج٤فًٟ ٚ ضىي جٌٕٓد ػٍٝ ِغ ِهطٍف جٌّٛظف١ٓ ٚ جٌٍّ

ق١ع أْ ج٦وجٌز ضٙطُ وجتّح ذؼمى  13أ١ّ٘س ج٨ؾطّحػحش وّح جضٟف ٌٕح فٟ جٌؿىٚي جٌٓحذك ٌلُ 

ج٦ؾطّحػحش ، فىٍّح وحٔص ِٗحٌوس  ِغ جٌغ١ٍ فٟ ج٦ؾطّحػحش  وحْ ٕ٘حن ضؼحْٚ فٟ ضك١ٓٓ 

 ج٤وجء جٌّٕٟٙ.
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يبين إجابات المبحوثين حول تأثير درجة التفاعل بين الموظفين و مختمف  137 جدول رقم
 في المحطة عمى مستوى الأداءالرؤساء 

 النسبة التكرار المتغير
 38،65 17 نعم

 62،34 9 لا

 100% 26 المجموع

 
 يق:التعم

إجابات المبحوثين حول تأثير درجة التفاعل بين الموظفين و السابق  نلاحظ من خلال الجدول
مختمف الرؤساء في الإذاعة من بينيم رئيس المحطة و رؤساء الأقسام عمى مستوى الأداء 

 7%00770و الاجابة بلا كانت بنسبة  %38،65ب و قد كانت أكبر نسبة بنعم 
تفاعل بين المدير و الموظفين و رؤساء الأقسام  في ما يتعمق بالأداء ،  و نستنتج من ىذا ان ىناك

حيث كل ما ىو ايجابي يؤثر بالأداء و تحسين العمل الإداري حيث ىناك رجع صدى بخصوص 
 العممية الاتصالية 7

 
 

 يبين مدى تأثير الرضا الوظيفي عمى أداء الموارد البشرية  147 جدول رقم
 بةالنس التكرار المتغير
 46,15 12 نعم

 53,85 14 لا

 00 00 نوعا ما

 100% 29 المجموع
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 التعميق:

 من أفراد العينة يعتقدون أنّ الرضا الوظيفي ليس لو تأثير %30743من خلال الجدول السابق يتبين بأنّ 

فيرون أنّ لمرضا الوظيفي تأثير في أداء  %07713عمى أداء الموارد البشرية ، أمّا الذين يمثمون نسبة 

الموظفين ، وبالتالي فإنّ الموظفين داخل المؤسسة يتمتعون بالحرية التامة في القيام بنشاطاتيم الموكمة 

 ليم بالأساليب والطرائق التي تساعدىم7

 

 المبحوثين حول استخدام التقنيات التكنولوجية الحديثةيبين إجابات 157 جدول رقم
 النسبة التكرار المتغير
 31،92 24 نعم

 69،7 2 لا

 100% 26 المجموع

 
 التعميق:

إجابات المبحوثين حول حول استخدام التقنيات التكنولوجية السابق  نلاحظ من خلال الجدول
و الاجابة بلا  %31،92ب نسبة بنعم  الحديثة عمى أداء الموارد البشرية و قد كانت أكبر

 7%7779كانت بنسبة 
 

و نستنتج مما سبق  أن أغمبية الموظفين يرون ان التقنيات التكنولوجية الحديثة  ليا أثر عمى أدائيم 
 حيث تتخطى التقنيات التقميدية في ممارسة الميام و تختصر الكثير من الوقت و الجيد7
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 يبين إجابات المبحوثين حول دور الاتصال في تنمية روح التعاون167 جدول رقم
 النسبة التكرار المتغير
 100 26 نعم

 00 00 لا

 100% 26 المجموع

 
 التعميق:

دور الاتصال في تنمية روح إجابات المبحوثين حول السابق  نلاحظ من خلال الجدول
 7 %100 التعاون فقد جاءت كل الاجابات بنعم بنسبة

نستخمص من ىذا أن لممبحوثين دراية تامة لأىمية الاتصال و دوره في تحقيق 
 التعاون و تحقيق الغايات الفردية و الجماعية و كذا غايات المؤسسة7

 

 ن الأداء الوظيفييبين مدى التنافس مع الزملاء بيدف تحسي 207جدول رقم 

 النسبة التكرار المتغير
 65,38 17 نعم

 00770 9 لا
 100% 07 المجموع

 التعميق:

نلاحظ من خلال الجدول بأنّ الموظفين يتنافسون فيما بينيم بغية تطوير أدائيم الوظيفي وىذا ما أكدتو 
 فلا تعتقد  %00770مون نسبة ، أما النسبة المتبقية الذين يمث%73704أفراد العينة الذين يمثمون نسبة 
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بأنّ ىنالك تنافس بين زملاء المينة داخل إذاعة الجزائر من معسكر ، ويرجع ىذا التنافس إلى العوامل 
 سة7النفسية التي يتميز بيا كل فرد من أفراد لممؤس

 

 يبين توزيع إجابات المبحوثين حول العوائق الاتصالية7 217جدول رقم 
 النسبة الإجابات المتغير
 46.15 12 نعم

 53.85 14 لا

 100 26 المجموع

   

 التعميق:

أػ٩ٖ ض٠َٛغ ئؾحذحش جٌّركٛغ١ٓ جٌّطؼىوز قٛي جٌؼٛجتك ج٨ضٛح١ٌس جٌطٟ ضكى  ٠ٛٞف جٌؿىٚي

 ذ٩ . %  53.85خ ٔؼُ ٚ  % 46.15وحٔص ٔٓرس  ِٓ جوجتُٙ ٔكٛ ج٤فًٟ فمى 

ٚٔٓطٕطؽ ِٓ ن٩ي جٌؿىٚي أػ٩ٖ أْ جٌٕٓد ِطمحٌذس ٚ جْ جٌّركٛغ١ٓ ج٠ًٌٓ وحٔص ئ٠ؿحذطُٙ ذٕؼُ 

ٌى٠ُٙ ٌْٙٛس فٟ ػ١ٍّس ج٨ضٛحي ٚ ً٘ج ٌجؾغ أْحْح ػٍٝ ج٨لى١ِس فٟ جٌؼًّ وجنً ج٦يجػس 

ٕحْك ف١ّح ذ١ُٕٙ ٚ ً٘ج ِح ٨قظٕحٖ ن٩ي فطٍز ذ٩ٔٓرس ٌٍرؼٝ جًٌٞ ٠ٌٛى جٌطفحُ٘ ذ١ٓ جٌؼّحي ٚ جٌ

 وٌجْطٕح ج١ٌّىج١ٔس.

 فعالية أداء الموارد البشرية المعوقات التي تعرقل يبين 227جدول رقم 

 النسبة التكرار المتغير
نقص الخبرة والميارة لدى 

 الموظفين
24 92.30 

نقص التنسيق العممياتي بين 
 وحدات المؤسسة

1 3.85 

 3.85 1 أخرى

 100% 26 المجموع
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 التعميق:

من بين العراقيل  داخل الإذاعة نلاحظ من خلال الجدول أنّ نقص الخبرة والميارة لدى بعض الموظفين

، %90701أكده أغمبية أفراد العينة الذين يمثمون نسبة  وىذا ما فعالية أداء الموارد البشريةالتي تؤثر عمى 

ترجعو إلى نقص التنسيق العممياتي بين وحدات المؤسسة إلى جانب أسباب  %0743في حين أن نسبة 

 7الإذاعة، وىذا ما قد يؤثر سمبا عمى الأداء الوظيفي لدى بعض الموظفين داخل  أخرى لم يتم ذكرىا

 

 فعالية أداء الموارد البشرية ات التي تعرقليبين المعوق :15انشكم رقى 

 7 يبين كيفية مواجهة مشكمة أو استشارة في أمر معين30جدول رقم 
 النسبة التكرار المتغير

 20,7 6 أحد الزملاء

 17,2 5 النقابة

 48,3 14 رئيس المصمحة

 13,8 4 المدير

 100,0 29 المجموع

 

%92,3 

%3,85 %3,85 

نقص التصنسٌق العملٌاتصً بٌن وحدات  نقص الخبرة و المهارة لد المويفٌن
 المؤسسة

 إقتصراحات أخرى

 المعوقات التصً تصأثر على فعالٌة أداء الموارد البشرٌة
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 التعميق:
الإعلامية لإذاعة الجزائر من  نّ أغمب الموظفين داخل المؤسسةأ نلاحظ من خلال الجدول السابق

يستعينون برئيس المصمحة لتقديم وعرض وجيات النظر أو تقديم حمول لمختمف المشاكل وىذا ما  معسكر

 %1770، ونسبة  يستعينون بأحد زملائيم%0177، ونسبة %0470لعينة والمقدرة ب يؤكده معظم أفراد ا

إدارة ، وىذا ما يبين أنّ  تتوجو إلى المدير مباشرة %1074، أما النسبة المتبقية والمقدرة ب  تتصل بالنقابة

 قد خصصت مصمحة خاصة لمواجية المشاكل والاستشارة في الأمور التي تيم المؤسسة7 الإذاعة

 

يبين توزيع إجابات المبحوثين حول الحمول المقترحة لتجنب العوائق  317جدول رقم 
 الاتصالية7

 النسبة التكرار المتغير
 23.08 6 الدورات التكوينية

 30.77 8 الاعتماد عمى الوسائل الحديثة

 19.23 5 الترقيات 

 23.08 6 إدراج عنصر الحوار بين الموظفين

 3.85 1 اقتراحات أخرى

 100 % 26 المجموع

 التعميق:
أػ٩ٖ ض٠َٛغ ئؾحذحش جٌّركٛغ١ٓ جٌّطؼىوز قٛي جٌكٍٛي جٌّمطٍقس ٌطؿٕد  ٠ٛٞف جٌؿىٚي

٩ٌػطّحو ػٍٝ جٌْٛحتً جٌكى٠ػس غُ ض١ٍٙح   % 30.77جٌؼٛجتك ج٨ضٛح١ٌسفمى وحٔص ٔٓرس  

 %  23.08خجٌىٌٚجش جٌطى١ٕ٠ٛس ٚ ئوٌجؼ ػٍٕٛ جٌكٛجٌ 

ر١س جٌّٛظف١ٓ ذايجػس جٌؿُجتٍ ِٓ ِؼٓىٍ ٠فٍْٟٛ ج٨ػطّحو ٚٔٓطٕطؽ ِٓ ن٩ي ً٘ج أْ أغٍ

ػٍٝ جٌْٛحتً  جٌكى٠ػس ٚ ١ّ٠ٍْٛ وًٌه ئٌٝ ج٦ؾطّحػحش جٌطٟ ٠ٍٚٔٙح جلطٍجـ ئضٛحٌٟ 

 ٌٍٞٚٞ ٌهىِطُٙ ٚ ٠َحوز فؼح١ٌس أوجتُٙ ٚ قً ِٗحوً ٚ ِؼ١محش أوجتُٙ جٌٛظ١فٟ.
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 ٌطؿٕد جٌؼٛجتك ج٨ضٛح١ٌس. ٠ّػً ج٦لطٍجقحش ج٦ضٛح١ٌس : 16 شكم تٍاًَ رقى
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%30,77 

%19,23 
%23,08 

%3,85 

 إقتصراحات أخرى الحوار التصرقٌات الوسائل الحدٌثة الدورات التصكوٌنٌة

 الإقتصراحات و الحلول
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 َتائذ انذراسح  انًطهة انخاًَ: 2.2.3

 نذراسح انًٍذاٍَح:َتائذ ا

 انتحهٍهح:َتائذ انذراسح .1

وجود تنوع في العمال داخل المؤسسة الإعلامية من خلال الجنس والسن وىذا من خلال ما توصمنا  17
ما يكشف بأنّ المؤسسة تعتمد عمى مختمف الشرائح العمرية  0و  1إليو من النتائج في الجدول رقم 

ناث رغم بعض الفروقات الطفيف  ة7من ذكور وا 
تأكد إجابات المبحوثين أن المستوى التعميمي لو دور ىام في تسيير المؤسسات الاعلامية حيث نجد  07

ان الإذاعة تخصص ىاذه المناصب لذوي الشيادات العميا مدركة لقيمتيا وأىميتيا نظرا لحساسية 
 العمل بيا7

  عن وجود إتصال منتظم داخل  الإذاعة حيث ترى نسبة أقر أغمبية المبحوثين 07
 من مجموع المبحوثين بأن ىناك اتصال منتظم7 %  44707

تؤكد إجابات المبحوثين بخصوص إتجاه الإتصال الأكثر غالبية في الإذاعة بنسبة 7 07
للاتصال النازل أي أن إذاعة الجزائر من معسكر تعتمد في العممية %   46.15

ئيس ىو الذي يصدر الإتصالية عمى الطريقة اليرمية في الإتصال أي أن المدير أو الر 
القرارات و التعميمات و الأوامر و يرسميا إلى جميع المستويات الإدارية و إذا كان 

بنسبة غير كبيرة يرجع  % 19700الاتصال الصاعد بين العمال و مختمف الرؤساء ب 
ذلك غمى بعد المسافة بين مختمف العاممين بالإذاعة من مختمف المستويات و يعتبر 

 يقات الاتصال التنظيمي7ىذا من أحد مع
يؤكد أغمب المبحوثين من افراد العينة أن الإذاعة تيتم بايصال القرارات لكل المستويات بنسبة  .5

أوىذا يفسر اىتمام المؤسسة بجميع القنوات الاتصالية بغية إيصال المعمومات والقرارات في  0771%
 الرؤساء بالإذاعة7 الوقت المناسب و يتعمق ىذا بالإداريين و الصحفيين و مختمف

 

٠ٍٜ جغٍر١س جٌّركٛغ١ٓ أْ جٌّإْٓس ضكٍ٘ ػٍٝ ج٠ٛحي وً جٌّؼٍِٛحش فٟ جٌٛلص  .6

 جٌّٕحْد ٨ْ ذطثٙح ٠ؼطً ذؼٝ جٌّٙحَ ٌُٙ.
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غ١ٓ قٛي ػٍُٞٙ ٚ جلطٍجقحضُٙ جٌّمىِس أػ٩ٖ ض٠َٛغ ئؾحذحش جٌّركٛ ٠ٛٞف جٌؿىٚي .7

 19.23ذأذىج ، وجتّح  %30.77ٚ%٩ٌ38.46وٌجز فمى ؾحءش أورٍ ئؾحذس خ أق١حٔح ذٕٓرس 

 .%11.54ٚ غحٌرح 

جْ غحٌر١س جٌّٛظف١ٓ ٨ ٠مطٍقْٛ أفىحٌُ٘ ػٍٝ ج٨وجٌز أٚ ػٍٝ ٍِٗفُٙ وجنً ج٦يجػس ٚ  .8

 ئوجٌضُٙ. ً٘ج ِح ٠ؿؼً ٚؾٛو جٌٟؼف فٟ جٌؼ٩لحش ذ١ٓ جٌؼح١ٍِٓ ٚ

أٚٞكص أورٍ ٔٓرس ٨ؾحذحش جٌّركٛغ١ٓ أُٔٙ ٠ؼٍْٞٛ أفىحٌُ٘ ِٓ ن٩ي ج٦ؾطّحػحش  .9

ج١ٌٍّْس ً٘ج ِح ٠ىي ػٍٝ ٚؾٛو ج٦ؾطّحػحش ذحٌٍؤْحء فٟ ئ٠حٌ ٌّْٟ ٠ؼٛو ػٍٝ أوجتُٙ 

 أٚ ػٍٝ ج٦يجػس ذأغحٌ ئ٠ؿحذ١س فٟ جٌؼ٩لحش ج١ٌّٕٙس ٚ ج٨ٔٓح١ٔس ذ١ٓ جٌّٛظف١ٓ. 

جٌٌّٛو جٌرٍٗٞ ٠فًٟ ج٦ؾطّحػحش ٤ٔٙح ج١ٌٍْٛس جٌطٟ ضمٍذٗ  أْ % 23.91ٔٓرس ٛٞف ض .10

ِغ ِهطٍف جٌّٛظف١ٓ ٚ جٌٍّؤ١ْٚٓ ٚ ضمَٛ ذطك١ٓٓ أوجتٗ ئٌٝ ج٤فًٟ ٚ ضىي جٌٕٓد ػٍٝ 

 .13أ١ّ٘س ج٨ؾطّحػحش وّح جضٟف ٌٕح فٟ جٌؿىٚي جٌٓحذك ٌلُ 

ديثة  ليا أثر عمى أن أغمبية الموظفين يرون ان التقنيات التكنولوجية الح %31،92 ٔٓرسٛٞف ض .11
 أدائيم حيث تتخطى التقنيات التقميدية في ممارسة الميام و تختصر الكثير من الوقت و الجيد7

اشتداد حدّة المنافسة بين بين زملاء المينة داخل إذاعة الجزائر من  %73704 ٔٓرسٛٞف ض .12
خل المؤسسة معسكر بغية تحسين أدائيم الوظيفي من خلال قيام كل فرد منيم بفرض شخصيتو دا
 عبر تقديم كل ما يمتمكو من نشاطات ومعارف تساعد في تطوير نشاطات المؤسسة7

أٚٞكص جٌٕٓد ػٓ ٚؾٛو ِٗحوً ٚ ػٛجتك جضٛح١ٌس ػى٠ىز ضٛجؾٗ جٌّركٛغ١ٓ فٟ ج٨وجػس  .13

ق١ع ضؼٍلً جوجتُٙ جٌّٕٟٙ ٚ يٌه ذٕٓرس ِٕٙح ٚؼٛذحش فٟ ٔمٙ ْٚحتً ج٨ضٛحي،ػىَ 

ػمحفس جٌٓحتىز فٟ جٌّإْٓس ج٦ػ١ِ٩س ٚ جٌطٟ ضكٛي ئٌٝ جٌّٗحٌوس فٟ ٕٚغ جٌمٍجٌ ،جٌ

ج٦ٔؼىحِ ػٍٝ أوجتُٙ،ضؼىو ٚ وػٍز جٌّٓط٠ٛحش ج٦وج٠ٌس،ٚضٍؾغ ًٖ٘ جٌٛؼٛذحش ئٌٝ غ١حخ 

لُٓ ج٨ضٛحي،جًٌٞ ً٘ج ج٤ن١ٍ ٠ٍؾغ ٌٗ جٌفًٟ فٟ ضٕظ١ُ جٌؼ١ٍّس ج٨ضٛح١ٌس ِٓ ج٠ٛحي 

 فٟ ج٤وجء. جٌّؼٍِٛحش ذٗىً ٚجٞف ٚ جٌطٟ ضٕطؽ ػٕٙح فؼح١ٌس ؾ١ىز

إنّ الخبرة والميارة تساعدان كثيرا الموظفين في تأدية مياميم وتحسين أدائيم خاصّة في الأوقات  .14
الحرجة والصعبة ، فيما عاملان ميمان في مواجية التحديات المختمفة ، وبالتالي فإنّ نقص الخبرة 

قف في طريقيا وىذا ما عبر والميارة لدى بعض الموظفين من أبرز العراقيل التي تواجو المؤسسة وت
 عنو أغمب المبحوثين والذين يمثمون نسبة
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 .انُتائذ انؼايح2

 ٚجْطٕحوجئيجػس جٌؿُجتٍ ِٓ ِؼٓىٍ  ِٓطٜٛ ػٍٝ أؾ٠ٍص جٌطٟ ج١ٌّىج١ٔس ْسججٌىٌ ذؼى

 ٠ٍؼرٗ جًٌٞ جٌىٌٚ ِؼٍفس ئٌٝ جٌطٛجًٚ ِٓ ضّىٕح ٌٍىٌجْس ج١ٌّىج١ٔس جٌّمحذٍس ٚٔطحتؽ طٕح٩ٌّقظ

 ِهطٍف ذ١ٓ ج٨ضٛح١ٌس جٌؼ١ٍّس ذٙح ضؿٍٜ جٌطٟ جٌطر١ؼس ِؼٍفس ٚوًج ، جٌّإْٓس فٟ ج٨ضٛحي

 :جٌطح١ٌس جٌٕطحتؽ ئٌٝ جٌطًٛٚ ٠ّىٕٕح ج٨ضٛحي فٟ جٌّٓطهىِس جٌْٛحتً ٚوًج ، ٚجٌّٛظف١ٓج٤لٓحَ 

 

في  الإعلامية لإذاعة الجزائر من معسكر من بين أفضل و أرقى الإذاعات المحمية ؤسسةالمتبر تع -
 7يةعلامالإو تقديم مختمف الخدمات  تغطية الاحداث الوطنية و المحميةالوطن في مجال 

 

 .جٌّإْٓس وجنً فٍو ٌىً جٌّهٛٛس جٌّٙحَ قٓد جٌؼًّ ضٕظ١ُ ٠طُ -

 ْٚحتً ئٌٝ ذح٦ٞحفس جٌّرحٍٖ ٚج٨ضٛحي ؾطّحػحشٟ٘ ج٦ جٌؼّحي ذ١ٓ ج٨ضٛحي ْٚحتً أُ٘ -

 .ئٌم....أنٍٜ وحٌٙحضف

 

 ٚج١ٌّٕٙس جٌّكحوغحش جٌٗه١ٛس أْحِ ػٍٝ ٠مَٛ ذح٦يجػس جٌّٛظف١ٓ ذ١ٓ جٌمحتُ ئْ ج٨ضٛحي -

 .وجنٍٙح جٌؼحِس ج٤ٚٞحع ػٍٝ ذحٌطؼٍف ٠ّٓف ِّح

 

جٌكٛجٌ  ٚذؼع حَج٨ٔٓؿ ِٓ ؾٛ نٍك ػٍٝ ج٤فىحٌ ضرحوي ػ١ٍّس ض١ًٙٓ ػٍٝ ج٨ضٛحي ٠ؼًّ -

ضٍفغ ِٓ ج٤وجءجٌٛظ١فٟ  ؾ١ىز نىِحش ضمى٠ُ ٠ؼىّ ٦يجػسجٌؿُجتٍ ِٓ ِؼٓىٍ،ِح ٚجٌطفحُ٘

 ٌٙح.

 

 ِٓ ج٨قطٍجَ وجنً جٌّإْٓس ِح لّٕح ذ٩ّقظطٗ ٌٍؼّحي ً٘ج جٌؼّحي ٚ ذ١ٓ ج٨ضٛحي ٍِٚٔس -

 .ذحٌّإْٓس جٌهحٚس ذحٌّؼٍِٛحش جٌؼّحي ض٠ُٚى فٟ ٠ٓحُ٘ ٚجٌٗفحف١س،ِح

 

 .ٌٍّإْٓس جٌكٓٓ ج١ٌٍٓ ضكم١ك فٟ ٚق١ٛٞ أْحْٟ ٍٕٛػ ٘ٛ ج٨ضٛحي -

 

 ئوجٌز فٟ ج٨ضٛحي أ١ّ٘س ذٌٍٟٚز جٌّإْٓس ِٓإٌٟٚ ٚػٟ ذّىٜ ٍِضر١ جٌؼ١ٍّس ٔؿحـ -

 .ئيجػس جٌؿُجتٍ ِٓ ِؼٓىٍ فٟ ضطّػً ٚجٌطٟ ج٨ػ١ِ٩س ٖإْٚ جٌّإْٓس

 

 .ج٤يجػس ػًّ ض١١ٍٓ و١ف١س ضهٙ جٌطٟ ج٨ؾطّحػحش فٟ جٌؼّحي ئٍٖجن -

 

 جضٛح١ٌس،ئوج٠ٌس ِحٟ٘ ِٕٙح ج٦وجٌٞ، جٌؼًّ ١ٌٍْٚز ِٓ ِح ٔٛػح ضكى جل١ًجٌؼٍ جنط٩ف -

 . ػحِس ذٛفس ج٨ضٛحي ضؼ١ك جٌطٟ جٌّٗحوً أورٍ ٟ٘ جٌؼًّ فٟ فحٌٟغ١ ، ٚضٕظ١ّ١س



 

 
 ب

 

 انخـاتـًـح

 

 ح:ـًـاتـانخ

ٌمى ضر١ٓ ٌٕح ِٓ ن٩ي ذكػٕح ً٘ج فٟ ؾحٔر١ٗ جٌٕظٍٞ ٚ جٌططر١مٟ أْ جٌّإْٓحش ج٦ػ١ِ٩س  

 ، جٌطٕظ١ّٟ ١٘ىٍٙح فٟ ِهطٍف ألٓحِٙح ٚ فٍٚػٙح ػٍٝ ٩ٌضٛحي جٌطٕظ١ّٟ ذحٌغس ١سأّ٘ ضؼطٟ

ضطٍؼحضٙح  ٚضكم١ك ِٙحِٙح أوجء ِإْٓس أٚ ِٕظّس أٞ ضٓطط١غ ذىٚٔٗ ٨ جًٌٞ ذحػطرحٌٖ ج٤ْحِ

فأٗ ِٓ أُ٘ ِىٛٔحش جٌر١ثس جٌىجن١ٍس ٌٍّإْٓس جٌطٟ ضأغٍ ػٍٝ فؼح١ٌس أوجء ِٛجٌو٘ح جٌر٠ٍٗس،وّح 

ٚ ٘ٛ جٌّطكىُ ج٤ْحْٟ فٟ   ِكىوجش ٔؿحـ أٚ فًٗ جٌّإْٓس أٚ جٌّٕظّس أٔٗ ِٓ جُ٘

١ٌٍْٚضٙح ٚ ٨ ٠طكمك ٔؿحقٙح ِٓ وْٚ ٚؾٛو ئضٛحي ضٕظ١ّٟ ٠كٓٓ ِٓ أوجء فؼح١ٌس ِٛجٌو٘ح 

جٌر٠ٍٗس ذاػطّحوّ٘ح ػٍٝ ٔظحَ ِؼ١ٓ ٌٍط١١ٍٓ ٚ جٌطغ١١ٍ ِٓ ِهطٍف جٌٕٗح٠حش ج٦وج٠ٌس وجنً 

حٌكٍ٘ ػٍٝ ج٨ضٛحي جٌفؼحي ِغ وً ػح١ٍِٙح ذٙىف جٌطهط١١ جٌّإْٓس ق١ع أٔٙح ضمَٛ وجتّح ذ

 ٚ جٌطٕظ١ُ ٚ وًج ِؼحٌؿس وً جٌّؼٛلحش جٌطٟ ضؼ١ك جٌفؼح١ٌس ج٨ضٛح١ٌس .

جٌّطّػٍس فٟ وٌٚ ج٨ضٛحي جٌطٕظ١ّٟ فٟ ضك١ٓٓ أوجء  ًٚ٘ج ِح لّٕح ذاْطٕطحؾٗ فٟ وٌجْطٕح 

حي ج٨ضٛحي جٌّٕظُ ٦وجٌز جٌّٛجٌو جٌر٠ٍٗس فٟ جٌّإْٓس جٌؿُجت٠ٍس ٚ ً٘ج ذحٌركع ػٓ جٖى

ئيجػس جٌؿُجتٍ ِٓ ِؼٓىٍ ذ١ٓ ِهطٍف ػّحٌٙح ٚ ؾ١ّغ ألٓحِٙح جٌّٛؾٛوز ػٍٝ ١٘ىٍٙح 

جٌطٕظ١ّٟ ٚ وٌٚ ج٨ضٛحي فٟ ضكم١ك جٌؼ٩لس ج٠٨ؿحذ١س ذ١ٓ جٌؼّحي ٚ ئوجٌضُٙ فىٍّح وحْ 

ً٘ج أٔٗ ٠ٛؾى  ج٨ضٛحي جٌطٕظ١ّٟ فؼحي وٍّح أوٜ يٌه ئٌٝ ٠َحوز فؼح١ٌس ج٤وجء ٚ لى ضر١ٓ ٌٕح ِٓ

ذؼٝ جٌٕمحتٙ ػٍٝ ِٓطٜٛ ئوجٌز ج٦يجػس ق١ع غرص ٌٕح جْ ج٦يجػس ٌُ ضٓطىغ ج٨ْطغٕحء ػٓ 

ذؼٝ ْٚحتً ج٨ضٛحي جٌطم١ٍى٠س ٌغُ جٌططٌٛجش جٌكحٍٚس فٟ ِؿحي جٌطىٌٕٛٛؾ١ح  ج٨ضٛحي 

ِٓ جٌكى٠ػس ٚ ذحٌٍغُ ِٓ ً٘ج ئ٨ أٔٙح ِطكىّس فٟ جٌؼ٩لس جٌؿ١ىز ذ١ٓ ِهطٍف ػّحٌٙح ذهٍك ؾٛ 

جٌكحف٠ُس ٚ جٌطؼحْٚ فٟ ضأو٠س جٌّٙحَ وجنً ؾٛ٘ح ج٦وجٌٞ ، ئي ٨ ٠ّىٓ أْ ٠طكٓٓ أوجء جٌّٛجٌو 

جٌر٠ٍٗس ئ٨ ِٓ ٚؾٛو ئضٛحي ضٕظ١ّٟ فؼحي  وجنً جٌّإْٓس ، فرٍغُ ِٓ جٌٕمحتٙ جٌّٛؾٛوز 

ذاوجٌز ئيجػس جٌؿُجتٍ ِٓ ِؼٓىٍ ئ٨ أٔٙح ضٓؼٝ ئٌٝ جٌطط٠ٍٛ ِٓ لىٌجضٙح ذٙىف وٓد جٌػمس 

 ٌٙٛ٘ح جٌهحٌؾٟ ٚ جٌطك١ٓٓ ِٓ فؼح١ٌس ٚ ٌٞح أوجء ِٛجٌو٘ح جٌر٠ٍٗس ٚ ضكم١ك أ٘ىجفٙح.ٌؿّ

ٚ فٟ ج٨ن١ٍ ٠ّىٕٕح جٌمٛي فٟ ًٖ٘ جٌىٌجْس جٌطٟ ضؼطرٍ جْطىّح٨ ٌىٌجْحش ْحذمس فٟ ً٘ج جٌٗأْ، 

ٌّح ٌٍّٛٞٛع ِٓ أ١ّ٘س ق١ع ٠ؼطرٍ ج٨ضٛحي جٌطٕظ١ّٟ ج٨وجز ج٤ْح١ْس جٌطٟ ضكمك جٌط١ٕٓك ٚ 

جٌٕٗح٠حش فٟ ؾ١ّغ جٌّٓط٠ٛحش ،فٙٛ ج٨وجز جٌطٟ ضكمك فؼح١ٌس ج٤وجء ٚجٌىلس ٚ جٌؿٛوز فٟ ض١١ٍٓ 

 جٌؼًّ.
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 رايؼح ػثذ انحًٍذ تٍ تادٌس يستغاَى

 كلٌة العلوم الإجتصماعٌة و الإنسانٌة 
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 ٖٙحوز جٌّحْطٍ فٟ ػٍَٛ ج٨ػ٩َ ٚ ج٨ضٛحي ضهٛٙ جضٛحي ضٕظ١ًِّٟوٍز ِمىِس ١ًٌٕ 
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 ذٍكحؼ ذٍمحُْ -

 

 

 ،.... جٌفحٍٞس ج٤نص ،.... جٌفحًٞ ج٤ل

 لجمؼ صممذ التي ةز امالاطخ هره أًدًىم بين هظؼ أن ،،،،ٌظسها وبسواجه الله وزخمت غلُىم الظلام

ٌ  اطخىمالا بئغدادها هلىم التي للدزاطت اللاشمت المػلىماث غلىم الاغلام و  في ماطتر ػهادة غلى للحصى
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