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الأشكال فهرس

صفحة عنوان الجدول رقم الجدول
25 مكونات عملیة الاتصال 01



:مقدمة

مع ازدیاد موجات الإداريرفت المؤسسات الحدیثة عدة تطورات في مجال التسییر والتنظیم ع

أحد المقومات الرئیسیة رالأخیالتطور والتقدم التكنولوجي وكذا وسائل وسبل الاتصال باعتبار هذا 

وتكمن أهمیته في أثره الفعال ،الإنسانیةللعلاقات الأساسیةكونه القاعدة الذي ترتكز علیه المؤسسة

، والعملیة الاتصالیة خدماتیةكانت إنتاجیة أو سواءالإداریةالوظیفي في المنظمات الأداءعلى 

، كما إلى مختلف الفئات المهنیةالإدارةتسهل سیر عمل المنظمة بحیث تقوم بنقل المعلومات من 

مقترحاتهم و شكاویهم للحد منها مما یزید التقارب التي تواجه العمال و بكل المشكلات بالإحاطةتقوم 

زیادة دافعتیهم للعمل، تحسین أدائهم و و ،لتحقیق الفعالیة المطلوبةوالتواصل بین الإدارة و العمال

فالعمیلة الاتصالیة تلعب دورا فعالا في تحقیق التكامل الوظیفي للعمال في مختلف الفئات المهنیة 

وإحاطتهم بكل المستجدات داخل المؤسسة مما یحفزهم على الأفكارو تمن خلال تبادل المعلوما

،والابتكارالإبداعوتنمیة مهارتهم وتقویة الكفاءات من أجل ،تحسین أدائهم في جمیع المستویات

في مختلف الوظائف والمصالح لتحقیق الأهداف الخاصة لهم والعامة مما یسمح لهم بالتدرج 

.اجیة وتحقیق المیزة التنافسیة في الأسواقللمؤسسة برفع مستوى الإنت

على تأثیرهمدىو مختلف الفئات المهنیةبینسنقوم من خلال بحثنا بدراسة علاقة الاتصال

المسار المهني للعمال.



خاص بالإطار العام لإشكالیة البحث و الفصل الأولوفي هذه الدراسة ستعرض ما یلي : 

یم و في الأخیر تحدید المفاه،الأهداف وأهمیة الدراسة،الفرضیات،الإشكالیةالذي یحتوي على و ذ

یشمل الجانب النظري للبحث و الذي یتمحور حول الاتصال أما الفصل الثاني الدراسات السابقة

أما الفصل معوقاته وطرق تحسینه أهدافه وأهمیته،وسائله ،أنواعه،،عناصرهحیث تطرقنا إلى 

المؤثرة ل واموالعمحدداتهأبعاده ، ،عناصرهمع ذكر، الأداء الوظیفي للعمالیتمحور حولالثالث  

أنواعه،إلىوفیه تطرقناالمسار المهنيبأما الفصل الرابع فهو خاصأهداف عملیة التقییم یه ، و عل

بمیدان البحثناعرفحیث الجانب التطبیقيب، و أخیرا الفصل الخامس الخاصمعوقاتهخصائصه،

مع ذكر المنهج المتبع والتقنیات المستعملة وفي الأخیر عرض و مناقشة ،خصائص العینة،

النتائج.

.
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:الإشكالیة-1

ولكي یثبت هؤلاء المستمر،بالتغیر و التطورفراد في مجتمعات تتسمیعیش الأ

فیما الاتصالوجود عملیة التفاهم والتأثیر في بعضهم البعض لا بد منایستطیعو لوجودهم 

حیویة عملیة أساسیة و هاتعتبر القاعدة الأساسیة للعلاقات الإنسانیة كما أنهاذلك فإنلبینهم

ضروریة لاستمرار الحیاة فهيكونها عملیة مستمرة لا تتوقف في مرحلة معینةإلى جانب 

المؤسسة باعتبارها جماعة من الأفراد تجمعهم أهداف مشتركة وتحكمهم قواعد و الاجتماعیة،

بحیث لا یمكن تصور أي تنظیم و لوائح تجعلهم یتبادلون المعلومات والبیانات والأفكار،

صالات التي تتم بداخله.دون الات

الفعّال إحدى المقومات الرئیسیة التي تتركز علیه المؤسسة من أجل تنفیذ والاتصال

سة لمواجهة المنافدوما البحث عن أسالیب جدیدةأعمالها وتحقیق أهدافها بحیث یجب علیها

بجودة المنتوج سواء كان سلعة أو خدمة من خلال و ضع مواصفات ع الاهتمام أكثر م

ینة و أبرزها تلك المتعلقة بالاتصال نظرا لمهاراته الأساسیة التي ینبغي أن یتحلى بها مع

جمیع الأفراد العاملین داخل المؤسسة في مختلف الفئات المهنیة من أجل التنسیق بین 

المصالح وتحقیق التكامل بین قدرات و مهارات متنوعة لغرض تحقیق ختلف الوظائف و م

فهو الذي یسمح المكونة للتنظیملاتصال یمثل أحد البناءات الفرعیة الأهداف المشتركة فا

فة ظاهرة وهي إیصال المعلومات وأخرى كامنة و هي تحقیق التكامل الوظیفي بتحقیق وظی

فمعظم المؤسسات تعتمد على العملیة الاتصالیة لتحقیق التفاعل في ،ان بقاء التنظیموضم
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نجاح المسار المهني الذي یعتبر المسلك لضمان العلاقات بین مختلف الفئات العاملة

یندرج فیها الفرد أو ینتقل إلیها خلال عمره مجموعة الوظائف المتتابعة التي لوضح الم

فهي طریقة تساعد المنظمة على توجیه مسارات الأفراد للمجالات التي الوظیفي في المؤسسة 

وتحفیزهم لأداء الوظائف في جمیع المستویات تحتاج إلیها وتنمیة مهاراتهم وتقویة الكفاءات 

حباط و الرفع من الروح المعنویة من أجل الإبداع و كما یعمل على التقلیل من مشاعر الإ

الابتكار ونجاح المسار الوظیفي لا یستند إلى معاییر موضوعیة فقط و لكنه یستند كذلك إلى 

شخصیة, فالإشكالیة التي یمكن طرحها .معاییر 

مدى تأثیره على المسار من العلاقة بین الاتصال ومختلف الفئات المهنیة وما فیما تك

؟المهني

:الأسئلة الجزئیة

؟ما مدى فعالیة الاتصال بین مختلف الفئات المهنیة -1

؟على المسار المهنيهل  یؤثر سوء الاتصال -2

:الفرضیات-2

الفرضیة العامة:

.الاتصال في تحقیق التكامل الوظیفي بین مختلف الفئات السوسیومهنیة مساهمة 

:الفرضیات الجزئیة

.الفعال أو غیر الفعال له تأثیر على تقییم أداء العمالالاتصال–1
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.الاتصال الفعال له دور في تدرج العمال في مسارهم الوظیفي-2

:تهأهمیالموضوع و دوافع اختیار-3

الدوافع:-1

اختیار موضوع الاتصال المؤسساتي كموضوع لدراستنا هو إیجاد العلاقة بینه وبین إن 

مختلف الفئات السوسیومهنیة و كذا الأداء الوظیفي للعمال و مدى تأثیره على المسار 

المهني داخل المنظمات وازدهار نشاطها من خلال أداء موردها البشري و هناك جملة من 

ة والتي تكمن:الأسباب لاختیار هذه الدراس

باعتباره یتدرج ضمن تخصصنا الأكادیمي علم ،المیول الشخصي لدراسة الموضوع-

الاجتماع تنظیم و عمل و لمعرفة العلاقة القائمة بین الاتصال في مختلف الفئات المهنیة و 

مدى تأثیرها على المسار المهني للعمال داخل المؤسسة.

لاتصالیة السائدة في مؤسسة محاولة توضیح طبیعة نمط العملیة ا-

حداثة الموضوع و جدته و الحاجة للقیام بمزید من الدراسات في إطار الاتصالات في -

الوسط التنظیمي داخل المؤسسة و محاولة إثراءه.

الوقوف على بعض المشاكل أو المعوقات التي تواجه العامل في الاتصال بالإدارة -

جزائریة.خاصة نقص الملاحظ في المؤسسات ال
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أهمیة الدراسة:-2

معرفة الأهمیة التي تولیها المؤسسة الاقتصادیة الالكتروصناعات لموضوع علاقات -

الاتصال بین مختلف الفئات السوسیومهنیة و مدى تأثیرها على المسار المهني للعمال.

العمال.معرفة مدى فعالیة العملیة الاتصالیة داخل المؤسسة و تأثیرها على أداء -

إثراء المكتبة الجامعیة بدراسة میدانیة تتناول جانبا مهما من جوانب الإدارة في -

المؤسسة .

و المسار المهني الأداءفي مجال الاتصال المؤسساتي و الإداریةتطویر المعرفة -

للعمال.

تهدف هذه الدراسة إلى:أهداف الدراسة:-4

و مختلف الفئات المهنیة.معرفة العلاقة القائمة بین الاتصال-

معرفة مدى تأثیر الاتصال على أداء العمال ومسارهم المهني .-

العملیة الاتصالیة في المؤسسة الرئیسیة التي تقف وراء ضعفالأسبابالوقوف على -

في مختلف یجاتالتدر إعطاء الحلول المناسبة لتحسین أداء العمال وبالتالي زیادة و 

أخذها بعین جب على إدارة المؤسسة الاهتمام و مهني العمال والتي یالمستویات للمسار ال

الاعتبار.

والتیسر في الإدارةإثراء المكتبة الجامعیة بدراسة میدانیة جانبا مهما من جوانب -

المؤسسة.
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.المؤسسةفي مجال الاتصالات التنظیمیة داخل الإداریةتطویر المعرفة -

تحدید المفاهیم:-5

الاتصال:تعریف -1

الاتصال في اللغة العربیة كلمة مشتقة من مصدر(وصل) الذي :الاتصال لغة-

یحمل معنیین ، الصلة والبلوغ، فالاولى تعني الربط بین كائنین أو أكثر، أي ایجاد العلاقة 

1بین طرفین تربط بینهما، أما الثاني یعني البلوغ أو الانتهاء إلى غایة ما.

) المرادفة للمصطلح العربي المذكور communicationلى كلمة (أما إذا أتینا إ-

سابقا .

) اللاتینیة التي تعني مشترك والتي بدورها (commonفیها یرجع إلى كلمةفالأصل

2) الذي یقصد به یساهم أو یشارك.communicarمشتقة من الفعل اللاتیني(

الإفراد بهدف التكامل بینهم ها هو العملیة التي یتفاعل بواسطتالاتصال اصطلاحا:

3التكامل الفرد و نفسه.و 

معلومات و : عملیة مستمرة تتضمن قیام أحمد الأفراد بتحویل أفكارتعریف أحمد ماهر

1معینة إلى رسالة شفویة أو مكتوبة تنتقل من خلال وسیلة اتصال الى الطرف الأخر.

.236ص .1987، مكتب لبنان ، : معجم المصطلحات، العلوم الاجتماعیة، انجلیزي، فرنسي ، عربي أحمد زكي بدوي 1
2 Rosengeren K , E : Communication Introduction,sage publication LTD , 1999,p 18.

.419،ص 2009، دار المسیرة للنشر والتوزیع و الطباعة ، عمان ، الطبعة الأولى أخلاقیات العملبلال خلف السكارنة : 3
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المرسل إلى المستقبل مع منهو إرسال و تحویل المعلوماتتعریف كونتز و زملائه: 

2ضرورة فهم المعلومات من قبل المستقبل.

عملیة تبادل المعلومات وإرسال المعاني بین شخصین أو أكثر التعریف الإجرائي:

وذلك بهدف إیصال المعلومات الجدیدة للآخرین والتأثیر في سلوكهم سواء كانوا أفراد أو 

ه وجهة معینة من أجل تماسك العلاقات الاجتماعیة جماعات أو تغییر هذا السلوك و توجیه

و الإنسانیة بین الأفراد و تعزیزها لتحقیق أهداف اجتماعیة أو إنسانیة.

داء الوظیفي:الأمفهوم 2-

هو الفعل المبذول الذي تم والأداء'' لغة عمل أو إنجاز أو تنفیذ أداءتعني كلمة '' 

هو ناتج جهد معین قام بذله فرد لإنجاز عمل معین.فالأداءانجازه، 

الوظیفي یقصد به القیام بأعباء الوظیفة من مسؤولیات وواجبات وفق للمعدل والأداء

3'المدرب'الكفءالمطلوب من الموظف 

الوظیفي نذكر منها ما یلي:الأداءالتي تناولت مفهوم التعارفلقد تعددت 

بأنه '' تنفیذ الموظف لأعماله ومسؤولیاته التي تكلفه بها المنظمة أو یعرفه هلال

الجهة التي ترتبط وظیفته بها ویعني النتائج التي یحققها الموظف في المنظمة '' 

.12،ص2000، الدار الجامعیة الإسكندریة، مصر كیف تعرف مھراتك الإداریة في الإتصالاحمد ماھر: 1
2- KONTZ,H,O,DONNELL,c .princip.Le Managments.MGRAW ,HILLCO, Newyork ,1968,p 88

، رسالة ماجستیر غیر منشورة، أكادیمیة نایف للعلوم أثر الحوافز في فاعلیة الأداء والرضى الوظیفي في الأجھزة الأمنیةالوذناني عوض محمد، 3
.48، ص1999الأمنیة ، 
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:هو ذلك النشاط  أو المهارة أو الجهد المبذول من طرف الفرد سواء التعریف الإجرائي

إتمام مهام الوظیفة الموكلة له، حیث یحدث هذا كان هذا الجهد عضلیا أو فكریا من أجل

السلوك تغییرا بكفاءة و فعالیة  یحقق من خلاله الأهداف المسطرة من قبل المنظمة.

:الوظیفيالمسارمفھوم-3

ظائف المتتابعة التي یندرج فیها الفرد أو ینتقل و هو المسلك الذي یوضح مجموعة ال

، وذلك إما عمودیا عبر المستویات التنظیمیة من المؤسسةفيإلیها خلال عمره الوظیفي 

بالنقل ىقاعدة الهیكل التنظیمي حتى قمته وتسمي هذه الحركة بالترقیة أو أفقیا فتسم

في رسم المسارات الوظیفیة لم یعد یقتصر على عدد اصرعالوظیفي الأفقي، فالتوجه الم

ق الترقیة عبر الهیكل التنظیمي، ولم یعد سیة التي ینتقل إلیها الفرد عن طریئیالوظائف الر 

مفضلا الشخص الذي یحصر نفسه في مجال تخصص واحد و ینتقل ضمنه من وظیفة 

شغل لوظائف متعددة ومتنوعة، فهذا یكسبه مهارات الآنفقط، فالمطلوب ىلوظیفة أعلى أدن

في الوقت متعددة و مختلفة، فتنوع الخبرة هي السمة الأساسیة المطلوبة في الموظفین 

.الحاضر

مجموعة الخبرات المرتبطة بالعمل و التي تمتد عبر حیاة الفرد، و كما یعرف أیضا أنه 

.تشمل الخبرات كل المراكز الوظیفیة و خبرات العمل و نوعیات المهام
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المسار الوظیفي للفرد هي طریقة تساعد المنظمة على توجیه مسارات الأفراد للمجالات 

في أداء الوظائف التي الاستمرارالتي تحتاج إلیها و تسمیة مهاراتهم التي تساعدهم على 

) 1(ة متحتاجها المنظ

صب إلى أخر خلال حیاته المهنیة عبارة عن تنقل الفرد من منالتعریف الاجرائي:

عتبر أیضا مجموعة من الخبرات المرتبطة بالعمل . فالمسار المهني یعتمد على أساس یو 

مسؤولیة المؤسسة لإیجاد الوظیفة المناسبة للفرد وفق قدراته و مهاراته و ذلك لرسم مستقبل 

وظیفي أحسن.

: تعریف المؤسسة

المؤسسة هي مجموعة من الوسائل المختلفة الأنواع المادیة و المعنویة المستمرة -1

1من طرف مجموعة من الأشخاص ،بهدف الوصول إلى إشباع اقتصادي و إجماعي 

هي وحدة إنتاجیة و إنتاجیة و مركز توجیه عوائد الإنتاج ، و لكن تعتبر كوحدة –2

واق، وكذلك لتحقیق من أجل اقتحام أكبر عدد من الأساجتماعیة تتخذ مجموعة من القرارات 

2مجمل أهدافها.

1-Jaque Bravardi :L’Evaluation des entreprises,DUNOD .Paris,1969 ;p01.
2-M.Darbelet : Economie d’entreprise, édition Foucher ;Paris,1996, p 04.
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تعرف المؤسسة كمنظمة اقتصادیة واجتماعیة مستقلة نوعا ما، تؤخذ فیها القرارات -3

حول تركیب الوسائل البشریة، المالیة، المادیة، والإعلامیة بغیة خلق قیمة مضافة حسب 

1الأهداف.

عبارة عن مجموعة من المنظمات الاقتصادیة مستقلة مالیا المؤسسة تعریف الإجرائي: 

هدفها توفیر الإنتاج بغرض التسویق، فهي وحدة اقتصادیة تتجمع فیها الموارد البشریة 

والمادیة اللازمة للإنتاج الاقتصادي.

:الدراسات السابقة-6

و من عدد الدراسات في هذا المجالتعدد أهدافها زادتإن تعقد العملیة الاتصالیة و 
تنوعها, وكان الهدف من هذه الدراسة هو التجدید والتطویر المستمر لعملیة الاتصال في ظل 
تطور أدواتها,و على هذا الأساس توسعت الدراسات حول الاتصال حیث نجد الكثیر من 

قة مباشرة لعملیة و من بین الدراسات التي لها علا، الباحثین الذین تناولوا هذا الموضوع
الاتصال نجد: 

دراسة مدرسة العلاقات الإنسانیة :-1

شهدت نظریة العلاقات الإنسانیة انتشارا واسعا مع بدایة التسعینات,حیث قدمت 

أي بین ، معطیات هامة حول موضوع الاتصال داخل المؤسسات الصناعیة في میدان العمل

تلكولذین اهتموا بهذا الموضوع نجد كل من:الإدارة  و العمال,و من بین الباحثین ا

حیث أولت الاتصالات ، وینتمي هؤلاء الباحثین إلى مدرسة الأنساق، كولد كانز، بارسونز

1-عبد الرزاق بن حبیب: اقتصاد و تسییر المؤسسة،دیوان المطبوعات الجامعیة ، الساحة المركزیة بن عكنون ، الجزائر ، 2000، ص 25.
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وفي نفس السیاق ، غیر الرسمیة أهمیة كبرى على مختلف المستویات التنظیمیةو الرسمیة 

بل المرسل و المستقبل فقطیؤكد كانز وكوهت على عدم اعتبار الاتصال عملیة تحدث بین 

فتوصل ، یجب النظر إلى علاقة الاتصال بالنسق الاجتماعي و الوظیفة التي یؤكدها

الباحثین بعد إجراء الدراسة حول المنظمات الأمریكیة إلى عدم إمكانیة الفصل بین هیكل 

1.تنظیمي و الوظیفة التي یؤكدها هذا الهیكل

:2007ل ماضيكام’دراسة رشدي عبد اللطیف وادي-2

شملت هذه الدراسة تحلیلا للعناصر المؤثرة في المسار الوظیفي للمدراء في الجامعة 

حیث تم توزیع استبیان على جمیع المدراء في الجامعة الإسلامیة والبالغ ، لامیة بغزةالإس

ة وقد توصلت الدراس،مدیرا وقد أستخدم الباحثان الإستبانة كأداة لجمع البیانات26عددهم 

كما كشفت ،إلى وجود مفهوم واضح للمسار الوظیفي لدى المدراء في الجامعة الإسلامیة

هذا بطبیعة الحال یخضع إلى عناصر أخرى, إضافة و ،عدم حریة المدیر في اختیار وظیفته

إلى الوظائف المتاحة, كما أن الأنظمة واللوائح و القوانین لا تساعد على تخطیط المسار 

في حین توجد صلة بین الخبرة وتلاؤم المدیر لوظیفته التي یعمل بها. و قد ،الوظیفي للمدراء

أوصت الدراسة بالعدید من التوصیات منها:

1 Adizes (I) : L'aire de Travail en équipe méthodes de diagnostique et règles d'action , Traduit
par Jean Louis Brasaco ; Les éditions d'organisation , Paris 1980 , p166.
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*الارتقاء بأنظمة وقوانین الجامعة مما یساعد على التخطیط الفضل للمسار الوظیفي 

.   *توفیر جو من الحریة في اختیار الموظف لوظیفته.

*تعزیز نقاط القوة لدى المدراء والعاملین في الجامعة بما یخص المسار الوظیفي.

إثراء و *تركیز الباحثین في مجال الإدارة على إجراء البحوث حول المسار الوظیفي 
المكتبة العربیة بما یحصه من أدبیات.

1*التركیز على الكفاءة في اختیار المدراء. 

Jinneferدراسة-3 M Chris)2001 ( و تبحث هذه الدراسة في الدور الذي یؤدیه

أنشطة الدعم و مسار المشرفون في دعم العاملین وتطویر مسارهم ,و تتناول العلاقات بین

رضاهم وولائهم التنظیمي,كشفت النتائج أن المرؤوسین الذین یعتقدون بأن المرؤوسین و 

وظیفة ,هم أكثر ولاء لمنظماتهم.و أن هناك فوائد رؤسائهم یعطونهم الثقة والسلطة في أداء ال

المهارة دور المشرفین في تطویر القدرة و و أهمیة، تنظیمیة محتملة وللتغذیة الراجعة للأداء

تخطیط ین دعم المشرفین و تعرف المسار و لم تتوصل الدراسة إلى علاقات ب،للتفویض

ولكن هناك علاقة بین إدراك دعم المشرفین والولاء و الرضا التنظیمي وأن تفاوت ،المسار

2درجة هذه العلاقة بین الذكور و الإناث.

لإسلامیة  ، مجلة الجامعة اوجهة نظر ذاتیة : تخطیط المسار المهني للمدراء في الجامعة الإسلامیةرشدي عبد اللطیف وادي، كامل ماضي :1
.817-797، ص ص 2007، غزة ،فلسطین ،02، ع15سلسلة الدراسات الإنسانیة ، مج

2-Jinnefer M Chris أثر تطویر المسار الوظیفي في رضا العاملین:دراسة میدانیة في عدد من الجامعات الأردنیةصلاح الدین الهیتي:في
.45-44، ص ص 2004دمشق، سوریا، 02، ع20دمشق للعلوم الاقتصادیة ، مج جامعة ، مجلة
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تحدید عینة البحث و كیفیة اختیارها:-

لعینة دور أساسي في الدراسات المیدانیة، حیث لا یمكن إجراء بحث میداني بدون 

الاستعانة بعینة تكون محل إجراء الدراسة علیها لإثبات الفرضیات الموضوعیة في الدراسة 

العینة في الدراسات المیدانیة و عندما یكون حجم المجتمع أو نفیها، ویتم استعمال أسلوب 

المدروس كبیر حیث یصعب التحكم في جمیع مفرداته أو عندما یكون مجتمع البحث 

متجانس بدرجة كبیرة ویعرف مجتمع البحث على أنه جمیع المفردات الظاهرة التي یدرسها 

1الباحث.

فهي الجزء الأساسي المكون للمجتمع أما مفردات البحث، تعرف أنها وحدات البحث 

2أي هي الأجزاء المكونة لمجتمع البحث مثل: الأفراد،الأشیاء...البحثي،

كما تعرف العینة أیضا أنها "جزء من المجتمع الأصلي یختارها الباحث بأسالیب 

مختلفة، وتضم عددا من الإفراد من المجتمع الأصلي، إذن العینة تمثل هذا الأخیر و تحقق 

3غراض البحث وتغني الباحث بمشتقات دراسة المجتمع الأصلي كله".أ

: تصمیم وتنفیذ البحث الاجتماعي، دار المعرفة الجماعیة، الإسكندریة، مصر، 1993، ص 415. 1-غریب محمد سید أحمد

دوقان عبیدات وآخرون:البحث العلمي،مفھومھ،أدواتھ،وأسالیبھ،دار الفكر للنشر و التوزیع،عمان،الأردن،2007،ص104. 2

-220،ص2005،2،دیوان المطبوعات الجامعیة،الجزائر،طمناھج البحث العلمي في علوم الإعلام و الاتصالحمد بن مرسي:أ-3
221.

-4032،ص1983،3،دار المعرفة الجامعیة،الاسكندریة،مصر،طعلم الاجتماع والمنھج العلميمحمود علي محمد:.
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: وهي التي تجمع بین (العشوائیة والمقیدة) ذلك أنها مقیدة بصفات العینة الطبقیة

المجتمع الأصلي  وهي عشوائیة في حدود هذه الصفات، وهذه العینة تستلزم من الباحث 

الذي یختار عینته في ضوئها أن یحلل المجتمع الأصلي أولا، ثم یختار عشوائیا في ضوء 

ع الدراسة على سبیل المثال مجتمع صفات هذا المجتمع، وقد یكون المجتمع موض

طبقي،فعلى البحث أن یختار أفراد عینة من الطبقات كلها و أن یكون أفراد هذه العینة من 

1ناحیة أخرى مختارین عشوائیا وبنسب واحدة من الطبقات المختلفة.

أدوات البحث و التقنیات المعتمدة في الدراسة :

المختلفة التي یستخدمها الباحث في جمع أدوات البحث العلمیة هي تلك الوسائل 

المعلومات و البیانات المستهدفة بالبحث ، ضمن استخدامه لمنهج معین أو أكثر إلا انه رغم 

إلا أنهم اختلفوا العلمي ذلك هناك شبه اتفاق بین الباحثین حول تحدید معنى أدوات البحث 

الشخصیة، لملاحظة و المقابلةبحیث أن هناك من یحددها في اهذهفي تحدید أدوات البحث

الاستبیان والتجربة وتحلیل ،و المقابلةأن هناك من یحددها في الملاحظة، كما 2الاختبارات

2.المضمون و التحلیل الإحصائي

.89،ص1999،دار المعرفة الجامعیة ،الإسكندریة،علم النفس الإحصائيعباس محمد عوض:1

، ص 1992، المكتب الجامعي الحدیث، مصر، میادین علم الاجتماع ومناهج البحث العلمي:حسن عبد الحمید رشوان

100.
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ومن هذا المنطلق اعتمدنا في دراستنا هذه لجمع البیانات و المعلومات و تحلیلها على 

الدراسة الاستطلاعیة، الملاحظة، الاستمارة، التحلیل الإحصائي.:الأدوات التالیة

البحث الاستطلاعي المیداني:-

یمثل البحث الاستطلاعي أول خطوة میدانیة یقوم بها الباحث لذلك اعتمدنا علیها 

لنتعرف على میدان بحثنا في المؤسسة الایلیكتروصناعات بعزازقة حیث أجرینا هذه الدراسة 

ع مبحوث وقد تضمنت أیضا هذه الدراسة مقابلات مفتوحة م124على عینة متكونة من 

مدیر وحدة المحولات و كذا المشرفة علینا وبعض العمال في الورشة وعمال التحكم  هذا 

لغرض جمع أكبر قدر من المعلومات التي قد تفیدنا في إعداد استمارة البحث. 

وتعني رصد السلك الذاتي الاجتماعي الذي یمارسه الأفراد بشكل فعلي الملاحظة:  -

ویتم ذلك بطریقتین هما:في الحیاة الیومیة العملیة 

الملاحظة العامة التي تسمح للباحث بملاحظة سلوك عدد الأفراد ،دون التقییم بنظام 

معین في نوع المواقف والسلوك و القیم الاجتماعیة و عدد الذین تتم ملاحظتهم ،و یكون هذا 

جتمع النوع من الملاحظة أشبه بملاحظة السائح الذي یلاحظ بعض الظواهر السلوكیة لم

1.غریب بحیث تؤدي ملاحظته إلى سوء تقدیر الظواهر التي یلاحظها

.110مرجع سبق ذكره،ص ،البحث العلمي، مفھومھ وأدواتھ وأسالیبھدوقان عبیدات وآخرون: 1
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وإطلاق أحكام متسرعة ، لذلك لا یعتمد علماء الاجتماع على هذا النوع من الملاحظة  

عمقها الإدراكي.لعدم موضوعیتها وعلمیتها و 

في وضعیة الأفرادأما النوع الثاني فیتمثل في الملاحظة المنتظمة التي تعني ملاحظة 

اجتماعیة ذات علاقة متینة بالنظام الاجتماعي و الثقافي ،أي ملاحظة جزئیات المجتمع 

بواسطة حواس الباحث الذي تمده بشكل مباشر بكل ما یسلكه أفراد المجتمع مستخدما جهده 

عقلي في رصدها ووصفها بدقة دون تحویلها و تبدیلها.ال

ویضیف "موریس أنجرس" في هذا الشأن مؤكدا على أهمیة الملاحظة في العلوم والتي -

تكون متبوعة بسؤال أو مجموعة أسئلة بحیث تكون هذه الأسئلة السند الذي ترتكز علیه 

البسیطة للأشیاء الجدیدة ملاحظتنا، بحیث أن الروح العلمیة تحاول تجاوز المشاهدات

العادیة ولكن لا ینبغي علینا التوقف عند هذا الحد، بل ینبغي طرح التساؤل في أو الغیر 

صیغة استفهامیة مفادها لماذا؟ لماذا تتبنى جماعة العمل هذا النمط من السلوك؟ ولماذا 

ineMadeleراویتز" (ڤوفي هذا الشأن تؤكد "مادلین ، 2تتجسد مثل هذه الأشیاء؟

Grawitz على ضرورة ملاحظة الجماعة في مكان العمل وهي تحیى الفعل الذي یولّد (

1.انقضاؤهاالعملیات التي تجري ولیس قبل 

- 1 Mauris Angers, op, cit, p 19.
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تعتبر الاستمارة من الأدوات الأساسیة لجمع البیانات المیدانیة، الاستمارة: -

الأسئلة المرتبة حول موضوع معین تسمح بالوصول إلى وتعرف على أنّها "مجموعة من 

، 1حقائق جدیدة الموضوع أو التأكد من معلومات متعارف علیها لكنها غیر مدعمة بحقائق"

كما تعرف أیضا أنّها مجموعة من الأسئلة المقننة (مغلقة كانت أو مفتوحة أو متعددة 

ى بیانات ومعلومات حول قضیة الاختبار) التي توجه إلى المبحوثین من أجل الحصول عل

معینة، أو اتجاه معین أو موقف معین، إن الحصول على البیانات یتم إما عن طریق المقابلة 

.2الشخصیة، أو إن ترسل إلى جمهور البحث عن طریق البرید، أو تسلم بالید

كما بعد الاستبیان أداة ملائمة للحصول على معلومات وبیانات وحقائق مرتبطة بواقع 

عین، ویقدم الاستبیان على شكل عدد من الأسئلة یطلب الإجابة عنها من قبل عدد من م

وللاستمارة عدة مزایا حیث تفید الباحث في الحصول .2الأفراد المعنیین بموضوع الاستبیان

على معلومات دقیقة لا یستطیع الباحث ملاحظتها بنفسه في مجال المبحوث، لكونها 

صاحبها المؤهل قبل غیره للبوح بها، والاستبیان في تصمیمه أقرب معلومات لا یملكها إلا 

إلى الدلیل المرشد المتضمن لسلسلة من الأسئلة، التي تقدم إلى المبحوث وفق تصور معین 

:ومحدد للموضوع، قصد الحصول على

.183، ص 1988لیبیا،، منشورات جامعة قاریونس، بنغازي،أسلوب البحث الاجتماعي وتقنیاتھعبد الله المھالي: 1
- 220، ص 2005، 2، دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائر، طمناھج البحث العلمي في علوم الإعلام والاتصال:أحمد بن مرسلي2

221.
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مغلقة: أسئلة-

وكان الغرض منها الحصول على معلومات محددة بحیث یسهل تكمیمها ووضعها 

إحصائیا، والتي یتم من خلالها قراءة الجداول قراءة في جداول إحصائیة وتحلیلها تحلیلا 

سوسیولوجیة تتماشى وطبیعة الموضوع.

أسئلة مفتوحة:-

والغرض منها إعطاء الفرصة للمبحوثین لإبداء أرائهم حول الظاهرة قید الدراسة بكل 

حریة، كما تفید هذه الأسئلة في الحصول على تفسیرات وأجوبة تساعد على التحلیل 

1السوسیولوجي للجداول الإحصائیة بصورة دقیقة.

التحلیل الإحصائي:-1

یعتبر التحلیل الإحصائي الأداة الأساسیة والأخیرة في قائمة أدوات البحث العلمي 

المستخدمة في جمع المعلومات الإحصائیة، في شكل بیانات رقمیة، ویعتبر المنهج

والتحقق من 3اختیار صحة الفرضیاتالإحصائي مكمل للمناهج الأخرى، والهدف منه هو 

العلاقة الموجودة فیها، وبتوضیح الخصائص الكیفیة بین المتغیرات، من حیث تمثیل 

2.البیانات

.222: نفس المرجع ، ص أحمد بن مرسلي1

.222نفس المرجع ، ص 2
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تمهید:

الأفرادمستوىعلىسواءتواجدها،وأساسالإنسانیةالعلاقاتجوهرالاتصال

.والجماعات

یتممصغرااجتماعیانموذجاتمثلالأخرىفهيالمجتمع،منیتجزألاجزءالمؤسسة

فإنوعلیه.وتواصلهاواستمرارهالهاالحسنوالسیرقیامهاأجلمنأعضائهاتفاعلفیه

وفيبینهمفیماعلاقاتیكوّنونتجعلهمالمؤسسةداخلالأفرادیؤدیهالذيالنشاططبیعة

.المؤسسةمستویاتمختلف

الحسنالأداءفيوالمتمثلةالمؤسسةداخلالإنسانیةالمعاملاتمجموعأهمیةأمام

فيعنهایمكن الاستغناءلاالتيوالمهمةالضروریةداةالأسیظلالاتصالفإنلنشاطها

لغرضأفرادهاتحكمالتيالعلاقاتوتنظیمتفعیلثمجهةمنالمؤسسةهذهسیرورةضمان

.أخرىجهةمنالانسجامعلىقائماتصاليمناخخلق

أهمعرضإلىالفصلهذاخلالمنالباحثیهدفالمعطیات،هذهمنانطلاقا

.المؤسساتيبالاتصالالمتعلقةالجوانب
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:عناصر الاتصال- 1

صل باللغة المقروءة والمنطوقة للاتصال مجالات متنوعة لعل أكثر ما درس ما یت

فاللغة عبارة عن رموز ومعنى كل رمز منها یستعمل ،الرموز المكتوبة والمسموعة بوجه عامو 

و مهما تنوعت عملیا ت الاتصال المختلفة فلن تتم هذه ، في التفاهم بین الأفراد فیما بینهم

ت فیها العناصر الأساسیة التالیة:العملیة إلا إذا توفر 

حیث یعتبر مصدر الرسالة  أو نقطة بدایة عملیة الاتصال حیث یمكن أن : المرسل-أ

التي یكون المصدر إنسان ,آلة  أو المطبوعات أو غیر ذلك ,و یحول هذا المصدر للرسالة 

یرید إیصالها إلى رموز تأخذ طریقها من خلال قنوات الاتصال .

هو الجهة أو الشخص الذي یوجه إلیه الرسالة و یقوم بحل رموزها بغیة : المستقبل- ب

التوصل إلى تفسیر محتویاتهم أو فهم معانیها.و ینعكس ذلك في أنماطا السلوكیات المختلفة 

عملیة الاتصال بما یقدمه المرسل. و لكن بما یقوم به التي یقوم بها و یجب ألا یقاس نجاح 

المستقبل سلوكیا.فالسلوك هو المظهر و الدلیل على نجاح الرسالة و تحقیق الهدف.

هي الهدف أوینقله للمستقبل أنالمحتوى الذي یرید المرسل أوهو الموضوع الرسالة:-ج

1تحقیقه و لمعرفة ما إذا حققت الرسالة هدفها ینبغيإلىالذي تهدف عملیة الاتصال 

25بدون ت ص صمصر،الإسكندریة،،الأزریطةالمكتب الجامعي الحدیث،تكنولوجیة الاتصال في الخدمة الإجتماعیة،محمد سید فهمي: 1
–30.
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أن نبصر ذلك في نوع السلوك الذي یؤدیه المستقبل فإذا طابق السوك الهدف المنشود 

نقول بان الرسالة قد حققت هدفها .ویجب أن نرى الرسالة من الرسالة من راویة المستقل. 

من خلالها بین أوبها القنوات التي تمرأوتشبیه الوسیلة بالقناة یمكنالوسیلة : -د

ك وسائل و شأنها في ذلالمرسل و المستقل فهي عبارة عن قنوات للاتصال و نقل المعرفة 

إلاو لابد للرسالة أن تسلك إحداها و كثیرة و متنوعة و ضروریة الأخیرةالمواصلات فهذه 

الرسالة المنشورة حیث أن الوسیلة لدیها تأثیر كبیر على كما أن توقفت عملیة الاتصال

الكثیرون یعتقدون أنها تعمل على تشكیل الرسالة والهدف حیث أنه لا یمكن الفصل بینها.

لعملیة الاتصال وهي:أخرىكما نجد عناصر 

من خلالها انتقاء الرموز التي تؤلف الرسالة أو تسهم :عبارة عن عملیة یتم یرالتشف-1

دام الحروف في الرسالة أو اعتماد على رموز معینة خفي صیاغتها ,مثل قیام المرسل بإست

أو دلالات ذات معنى.

عبارة عن فك أو ترجمة الرموز المتضمنة في الرسالة أو تفسیرها بهدف فك التشفیر:-2

1الوصول إلى فهم دقیق لمعانیها.

هي عبارة عن معوقات من شأنها التقلیل من القدرة على إدراك معنى الضوضاء:-3

شخصیته دراكا ته و و قد یتعلق الضوضاء بالمرسل حیث قد لا تكون إ، أو فخرهاالرسالة 

یتعلق هذا الأخیر الوسیلة بالشكل الذي ینبغي أن تكون علیه,وقد وقدرته على اختیار

.31ص، محمد سید فهمي: نفس المرجع -1
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الاتصالذاته فالضوضاء تؤدي إلى إضعاف كفاءة الاتصالبقناة أو وسیلة بالمستلم ذاته أو

1. هو فعالیت

عبارة عن ردود أفعال و استجابة المرسل و تعطي التغذیة العكسیة الرجعیة:التغذیة -4

انطباعا عن مدى فهم و إدراك مستلزم الرسالة لمضمونها و یرى "العلاق" في نموذج مفتوح 

آخر لعملیة الاتصال :أن نجاح الاتصال في بلوغ أهدافه المنشودة مثل 

قنوات ، اصر مهمة مثل المرسل,المستلمالإقناع,التوجیه,التأثیر یتطلب توافر عدة عن

2الاتصال,رموز الاتصال,شبكة الاتصال,ردود الفعل.

.31ص، محمد سید فهمي: نفس المرجع 1
.ص2009، عمان و التوزیع، الأردندار الیازوري العلمیة للنشر،: الاتصال في المنظمات العامة بین النظریة و الممارسةبشیر العلاق2
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1

الشكل رقم (1) : یمثل مكونات عملیة الاتصال2

:المؤسساتيالاتصال أنواع-2

یمثلوالذيالمؤسساتيالاتصالمفهومإلىالأولالمبحثفيالتطرقتمأنبعد

نحوالبشریةالطاقاتكلتجمیعفيتساهمالتيوالاتصالیةالإعلامیةالأنشطةمجموع

وأبرزالاتصالاتهذهأنواععنسیكشفالمواليالعرضفإنالمؤسسة،نشاطخدمة

:خصائصها

:الرسمیةالاتصالات- 1

.154، ص 2004، دارة المسیرة للنشر و التوزیع ، عمان ، أساسیات علم الإدارةعلي عباس: 1

المرسل

فكرة + ترمیز

الرسالة

المستقبل

لاستلام + تحلی

التغذیة الرجعیة
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معجمالمؤسسة حیث یعرفهفيوانتشاراشیوعاالأنواعأكثرمنالرسميالاتصال

الإداریةبین المستویاتیتمالذيالاّتصالأّنه:«الرسمي والاّتصالالإعلاممصطلحات

ویعتمدوتقالیدها،نظمهافيعلیهالمّتفقالرسمیةبالطرقؤسسة مأوهیئةفيالمختلفة

یعرفماإنسانیةمنظمةكلّ فيیوجدحیثالتقاریر،أوكرات االمذأوالخطاباتعلى

التنظیميالهیكلوضععندیتم تحدیدهاوالتيالمختلفةبأنواعهاالرسمیةبشبكیة الاّتصالات

1»....الهیكلیتضمنهاالتيالمختلفةالإداریةالوحداتبینالربطكیفیةلتوضیح

فكلوعلیه،.الإدارةقبلمنالمحددةالاتصالیةالأنشطةمجموعهوآخر،وبمعنى

كافیةغیرتبقىالفكرةهذهلكنالاتصالمنالنوعلهذابالامتثالمطالبونالمؤسسةأطراف

المتینة عناصرهالنظامذلك" :أّنهعلىیعرفهمنهناكلذلكالرسميالاتصالمعالملتحدید

فيالاتصالات الرسمیةنظمتوجهماوعادةالإداريالجهازفيورسمیةمكتوبةبصورة

ثلاثیأخذأنیمكنالاّتصالاتمنالنوعوهذاالمؤسسةسیاساتلخدمةالإداریةالأجهزة

:المؤسسة داخلاّتجاهات

:النازلالاتصال1-1

نقلعملیةاستخدامه في ویتم،المؤسسة فياستخداماالاّتصالاتأنواعأكثرمنیعتبر

وتتضمن.والدنیاالوسطىالمستویاتإلىالمؤسسة فيالعلیاالمستویاتمنوالتعلیماتالأوامر

.13ص،1995،القاهرة، العربيالفكردار"،العامالرأيوالاتصال" :العبدعدليعاطف-1
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التنفیذالمؤسسة فيفردلكلّ یسمحبماالتقنیة،والاستعلاماتوالتعلیماتوالأوامرالقراراتعادة

.الخاصعملهممكنوجهخیرعلى

الإدارةسیاسةیخدمماوفقالموظفینسلوكتوجیهإلىالنازلالاتصالیهدفكما

النوع منهذایجعلمماالموظفینمعمناقشتهادونتعلیماتإرسالخلالمنوهذا

الإدارةمنالنازلالاتصالویستدعيهذا،واحدجانبمناتصالعلىقائماالاتصالات

علاوة1البشریةمواردهافيالجیدالتحكملأجلالمؤسسةلمحیطالمعمقةوالدراسةالتركیز

أهدافمعیتوافقماحسبعلىالموظفینسلوكتوجیهفيالنازلالاتصالأهمیةعلى

:أهمهاسلبیات،عدةالنوعلهذافإنالمؤسسة،

تعشیهالذيالواقعلتزیینالإدارةتستغلهادعائیةمهمةأجلمنالنوعهذااستخدام1-

.الموظفینأمامصورتهاتشوهقدالتيالسلبیاتكلإخفاءوالمؤسسة

آرائهمتقدیمأوبعرضذلكمقابلفيلهمالسماحدونللموظفینأوامرإعطاء2-

.الموظفینعلىوالسیطرةللاحتكارأداةالاتصالمنالنوعهذایصبحوبالتاليواقتراحاتهم

بالتهمیشیشعرونیجعلهمالذيالأمروالموظفین،الإدارةبینفیماجدارإقامة3-

الفجوةمنیوسعأنشأنهمنوهذامؤسستهم،وأهدافنشاطعنالبعدكلبعیدونوبأنهم

.الموظفینوالإدارةبینالاتصالیة

.14، ص 1991المؤسسة الوطنیة للكتاب، الجزائر ،،"التنظیميالصناعيالنفسعلمأسس"العشوي :مصطفى-1
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دونواحدطرفمنالاتصالمنالنوعهذاخلالمنوالمعلوماتالرسائلتمر4-

التعاملفيالأسلوبفهذاوبالتاليوالموظفینالإدارةبینالاستماعوللحوارقناةوجود

الذيالمؤسسةإدارةلسیاسةمعارضةمجموعاتتكوّنفيسلبیةبصفةیساهمالقاعدةمع

منالنوعهذاكانوإذا.مواجهتهاالإدارةتستطیعلاقدوفوضىاضطراباتویشكلیتطور

إلىالقاعدةرسائلبتوصیلیسمحآخرنوعفهناكالقاعدةانشغالاتمعیتوافقلاالاتصال

1.القمة

:الصاعدالاتصال1-2

فإنالآخراشتراكدونواحدجانبمناتصالعلىیرتكزالأولالنوعكانوإذا

المشاركةهذهالإدارةتتخذهاالتيالقراراتفيالمشاركةمنالقاعدةیمكنالصاعدالاتصال

یساعدالذيالأمرالإدارةعلىمشاكلهمبطرحللموظفینتسمحمختلفةوسائلعن طریقتتم

دور یقتصرلا":الباقيعبدالرحمانعبدفحسبالسلیمة،القراراتاتخاذعلىالأخیرةهذه

إلىوالمعلوماتالبیاناتلإیصالأیضاالفرصةلهتعطىوإنماالبیاناتتلقيفيالموظف2

الأمورمختلفعنوآرائهمبنقل اتجاهاتهمللمرؤوسینتتیحالتيالمثلىالطریقةوهيرؤسائه

آرائهمعنبالتعبیرللموظفینالاتصالمنالنوعهذایسمحوعلیه،المؤسسةلإدارةالحیویة

إلىالإدارةتستمعخلالهامنالتيالفرصةیعدكمامؤسستهمفي إدارةبالمشاركةوكذلك

.15العشوي ، نفس المرجع ، ص مصطفى-1
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الدیمقراطیةعلىالقائمالمتفتحالإداريالتسییرأسالیبمنأسلوبایعتبربذلكوهوالموظفین

.التعبیروحریة

عدة أشكال:فيتوجدقدفإنهاالمؤسسة،داخلالاتصالاتمنالنوعهذاأهمیةأمام

المستقبلوالمرسل:الاتصالیةالعملیةأطرافحیثمنمحددةأي:رسمیة-1

.والمستقبلالمرسلعلىالتعرفذلكرغمونستطیعمحددةغیر:الرسمیةغیر-2

.معروفأو مستقبلمرسلهناكولیسمحددةغیرتكونعندمابإشاعة:تتعلققد3-

.القمةمنمرسلةمعلومةعلىكإجابةأو تكوننازلةبمعلومةمتعلقةغیرعفویة4-

انشغالاتتحملجدیدةلوضعیةفعلكردةتكونأي"الصدىرجع"بمثابةتكون5-

1الموظفین.

:بیسمحالصاعدالاتصالبأن،القولیمكنكما

:للموظفین* بالنسبة

.رؤسائهمإلىوانشغالاتهماتجاهاتهمنقل-

.مؤسساتهمداخلالقراراتاتخاذعملیةفيمساهماتهم-

.بالخوفالإحساسدونملاحظاتهمإبداء-

08ص،1973،العربیة،القاهرةالدول، جامعةالإداریةالبحوث،مركز"الإدارةمجالفيالاتصالاتعبدالباقي: عبدالرحمان1

.
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1منهم...أكثرالتقربومسئولیهمسلوكبتغییرلهمتسمحالتيالمناسبة-

:للإدارةبالنسبة*

منالمطروحةوالانشغالاتالمشاكلأهموكذلكالموظفینووضعیةالواقعمعرفة-

.قبلهم

.منهمالتقربمحاولةومسئولیهمحولالموظفینآراءعلىالتعرف-

ولهذاالموظفونویحسهیعیشهلماألاسترجاعيبالاختبارالرأياستطلاعاتتسمح-

التيالموظفینإجاباتعلىخطرأوتهدیدأيظهِرلاتأنالإدارةعلىفإنهالسبب

التعامل.فيوالمرونةالثقةروحبإظهارمطالبةفهيلذلكالرأياستطلاعاتتحملها

علىالقائمالاتصاليالمناختجسیدفيالاتصالاتمنالنوعهذاأهمیةمنالرغمعلى

:أهمهاعراقیلعدةیعرففإنهوالشفافیةالدیمقراطیة

الموظفونیرسلهاالتيوالبیاناتالرسائلفقدانإلىمعقدتنظیميهیكلوجودؤديی-أ

.الإداریةالمستویاتكثرةبسببالإدارةإلىوصولهاقبلومعناهالقیمتها

داخلبالاهتمامیحظونبأنهمالعماللإیهامشكليكإجراءفقطالإدارةتستخدمهقد-ب

.2المسئولینمكاتبإدراجفيمهملةآراءمجردالموظفینآراءتبقىوبالتاليالمؤسسة

:الأفقيالاتصال1-3

.222،ص 1978بغداد،"،المكتبة الجامعیةالعامة،الإدارةمبادئ" :آخرونوالأعراجيعاصمخاطر،أحمد-1
.223أحمد خاطر، مرجع السابق،ص-2
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المؤسسةمصالحمختلفبینتنشأالتيبالعلاقاتالاتصالاتمنالنوعهذایتعلق

یسمح "ذلكعلىزیادة.القمةإلىالقاعدةمشاكلوصولتجنببهدفالموظفینوبین

الاتصال بواسطةعلیهاالحصولیمكنلامعلوماتعلىبالحصولالأفقيالاتصال

.التسلطیسودهاالتيالمؤسساتفيخاصةالعمودي

:الرسمیةغیرالاّتصالات-2

تتمأوللاّتصالالمحددةالرسمیةالمساراتخارجتحدثالتيهيالرسمیةوالاّتصالات

الشخصیةالعلاقاتمنعوامللعدةنتیجةتنشأأّنهابالذكروالجدیررسمي،غیربأسلوب

العواملذه هومنغیر الرسمیة،أوالرسمیةالمجموعاتنفسإلىینتمونالذینالعاملینبین

بالبطءتّتسمویجعلهاالرسائلبما یكدسالرسمیةالاّتصالمساراتفياختناقاتوجودأیضا

.تالاتصالاهذهویعطلوالجمود

المراقبةنحووموجهاصارماالرسميالاتصالیكونمابقدرأنهإلىالإشارةتجدركما

سلوك الموظفینتوجیهفيوفعالیةكثافةأكثرالرسمیةغیرالاتصالاتتصبحمابقدر

1.المؤسسةمستوىعلىونشاطهم

سلوك توجیهفيوفعالیةكثافةأكثرالرسمیةغیرالاتصالاتتصبحمابقدرالمراقبة

.المؤسسةمستوىعلىونشاطهمالموظفین

الاتصالات المباشرة غیر المباشرة:-3-3

.122،ص 2002،الأردن، دار الصفاء للنشر و التوزیع، عمان،السوق التنظیمي: خضیر كاظم محمود-1
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بالرغم من شیوع اعتماد السبل الرسمیة و غیر الرسمیة في الاتصال إلا أن أسالیب 

و غیر المباشرة یسودها سواء على الصعید الرسمي أو غیر الرسمي الاتصالات  المباشرة 

وغالبا ما تكون الصورة المعتمدة لهذه الأسالیب وفق ما یلي:’

تتم عادة وجها لوجه بین المرسل و المرسل إلیه.الاتصال الشخصي:-1-

بحیث لا تتم وجها لوجه و إنما یعتمد على الهاتف كوسیلة  هادفة الهاتف:-2-

صالات وقد أسهمت التطورات التقنیة الحدیثة في استخدام  الفاكس.و التلفزیون حیث للات

یظهر الشخص على الشاشة أثناء المكالمة.

النماذج لوسیلة اعتمد و استخدام الصورة و و یتم من خلال هذه االاتصال الصوري:-3-

ة (المرسل و بمختلف أنواعها في نقل الآراء و الأفكار و المفاهیم بین طرفي الرسال

المستقبل).

:یعتبر الاتصال مكتوبا إذا كانت الرسالة قد تم الاتصالات الشفویة و الكتابیة-4-
تدوینها بالرموز الكتابیة أو المعلومات الریاضیة أو الإحصائیة ...الخ.إما إذا تم نقل الرسالة 

ك ما یؤكد أفضلیة كل عبر الهواء و لم یتم تدوینها إذا فإنها تعتبر رسالة شفویة و لیس هنا
.1منهما على الأخرى

المؤسساتيالاتصالوسائل-3

وهماالمؤسساتيالاتصالفينوعینأهمعنالسابقالمبحثفيالحدیثبعد

داخلالاتصالوسائلأهمالمبحثهذافيسنستدرجفإنناالرسمي،وغیرالرسميالاتصال

.127- 124نفس المرجع ، ص ص 1
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تلك الوسائل اختیارعملیةفيالاعتباربعینأخذهاالواجبالمعاییروكذلكالمؤسسة

وتتمثل فیما یلي:

:الّلفظيالاّتصال3-1

مكتوبةأو غیرمكتوبةكلماتمنأساساتتكونطرائقأووسائلعلىالاّتصالهذاویعتمد

:یليماالنوعهذاویضمالمعنىأوالفكرةلإیصال

أوشخصینبینمباشربشكلتتمالتيالاّتصالاتوهي:الشفویة*الاّتصالات1

الأطرافإلىتشویشدونالمعلوماتنقلإلىتؤديأّنهاالاتّصالاتهذهمیزةأكثر،

تعابیركشفخلالمنالمستقبلفعلردعلىالتعرفمنالمرسلتمكنأّنهاكماالمعینة،

.1رفضأومن قبولالوجه

:یليماالشفويالاّتصالوسائلمنالعدیدویوجد

حولنقاشأوحدیثبینهماأكثر یدورأواثنینبینمواجهة«و تعرف بأنها:المقابلات-1

معین...غرضأوهدفلتحقیقمسألةأوموضوع

:نذكرأنواعها،أهممن

.تحقیقمقابلة-

.الوضععنتقدیراتإعطاءولتقییممقابلة-

.128صنفس المرجعخضیر كاضم محمود، 1
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.المتطلباتوالحاجاتلتحدیدمقابلة-

المستقبلیة...المهماتوالأهدافلتحدیدمقابلة-

إتاحةفيلأهمیتهانظراالمباشر الشفويالّلفظيالاّتصالوسائلإحدىوهي:الاجتماعات-2

مشاكلهمعلىوالتعرفوآرائهمودراسة اّتجاهاتهمبالعاملین،للالتقاءالإدارةأمامالفرصة

مجموعة صغیرةاجتماعوهي"الجودةبحلقات"یسمىماالاجتماعاتهذهتشملوقدم.واقتراحاته

الحلول للإدارة.وتقدیمالمشكلاتلتحلیلتطوعيأساسعلىمنتظمبشكلالعاملینمن

عرضتقدیمأوخطابإلقاءطریقعنمباشرةالعاملینمواجهةتتمحیثالخطابات:- 3

1.التقاریروعرضوالشرحالإقناعبهدفشفویة،بصورة

المكتوبة:الاّتصالات-4

یمیزا ماوأكثرالیوم،المؤسساتحجمازدیادمعالكتابیةالاّتصالاتدورازداد

شرط تحّققأّنهاكماالحاجة،وقتإلیهاوالرجوعحفظهایمكنأّنهالمكتوبةلاتصالات

:المثالسبیلعلىمنهانذكرالمكتوبة،الاّتصالاتوسائلمنالعدیدویوجدالوضوح

تأخذقدكماطابعا شفویا،والأوامرالتعلیماتتأخذأنیمكنوالأوامر:التعلیمات- 1

المخالفة.حالةفيإلیهالرجوعیسهلمرجعابذلكوتمّثلمكتوباطابعاأیضا

الاتصال الفعال ، مفاهیمه و أسالیبه، مهاراته،المكتبة الجامعیة،الاسكندریة، مصر، 2000،ص 61. هالة منصور: 1
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أنواعمختلففيالاستعمالالواسعةالوسائلمنتعتبرالإعلانات:لوحة- 2

بالتعلیماتالعاملینلتبلیغاّتصالكوسیلةكبیرحدإلىالإدارةعلیهاوتعتمدالمؤسسات،

بالعمل.الخاصةوالتوجیهاتوالأوامر

اختلافالمؤسسات علىداخلالمهمةالاّتصالوسائلمنالتقاریرتعتبرالتقاریر:-3

اّتصالولتحقیقالمؤسسة،داخلیجريماحقیقةلمعرفةالإدارةعلیهاتعتمدإذوأنشطتها،أنواعها

1والمرؤوسین.الرؤساءبین

:يالّلفظغیرالاّتصالوسائل-3-2

فیهالتي تستخدمالوسائلتعتمدولاالّلفظیةغیرالّلغةعلىالاّتصالاتمنالنوعهذایعتمد

الإشارات:مثلأخرىوسائلعلىوإّنماأساسیااعتماداالمكتوبةغیرأوالمكتوبةالكلمةعلى

يمعانذاتالإشاراتهذهتكونماوعادةبالرأسالإیماءأوالكتف،علىالربتالوجه،وتعبیرات

وتتمثل هذه الوسائل في:ومتداولةمألوفة

إیجابي صدىویلقىشفویا،إرسالهیتممؤسسغیرخبر« بأّنها:الإشاعةتعرف:الإشاعات-1

»..مصدرویجهلوتبّنیه،تصدیقهحیثمن

ماإذنتیجة لنقص الاتصالمحدودا،المؤسسةفيیكون الاّتصالعندماالإشاعةتظهر

.العاملینطرفمنالمعلوماتعلىللحصولالملحةالحاجةهوالإشاعةیغذي

9.», édition les organisations, Paris, 199Communication et organisation: «AatrolieB1
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المؤسسة:مسرح-2

العاملونمنهیعانيالذيالنفسيوالكبتوالتوّترالانفعالعوامللإزالةتستخدمالوسیلةهذه

ومعالجةالمشكلاتالعمل،وكشفأوقاتخارجالعاملینبالتقاءأیضاتسمحكمامهامهم،أداءأثناء

منمستحدثةوعاداتقیمإرساءإلىإضافةالمؤسسة،فيالعملسیرعنالناتجةالاختلالات

1.المؤسسةثقافةیعززمماوغیرها،والأداءالوظیفیةالعلاقاتتخصمواضیعمعالجةخلال

:مستلزمات و أسس الاتصال-4

شروط مسبقة لكي یكون فعالا ومؤثرا،فقد للاتصال مستلزمات أوالاتصال:مستلزمات*

منظمة في بلدان 380" من خلال دراساته الواسعة التي شملت أكثر من ألبرت هیلوجد" 

یستلزم وجود شروط ن الاتصال الفعال تحكمه مقدمات و فردا أ2638، و الأوروبيالاتحاد 

لنجاحه و هي :

إلى المرسللتبادل المعاني من المرسل لتبادل المعاني منتوافر وسیلة مقبولة -

الوسیلة تحدد كفاءة لي فإن كفاءةابالتذه الوسیلة تتم عملیة الاتصال، و المستقبل فمن خلال ه

الاتصال.

توفیر لغة مفهومة و مقبولة من قبل المرسل والمستقبل، فمن شروط الاتصال أن -

تكون المعاني مفهومة.

المستقبل على استعداد لاستقبال الرسالة و التفاعل معها.أن یكون -

.20-19ص ص 2010، مدخل متكامل ، دار الیازوري العلمیة للنشر و التوزیع ، الأردن ، : نظریات الإتصالبشیر العلاق 1
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ضرورة عدم وجود أي عملیة تشویش قد تعترض مسار الرسالة أو الاتصال.-

لأن الافتقار لمثل هذا النظام ،أو مدونة أخلاقیاتأن یحكم الاتصال نظام أو قواعد-

1قد یفسد عملیة الاتصال و یربك الجهات المستهدفة.

الاتصال:أسس -5

مجموعة من الأسس التي تجعل من تنجح عملیة الإتصال یجب من توفرلكي 

الإتصال عملیة مثمرة في المجتمع و یمكن إیجازها فیما یلي:

 یجب أن تكون لغة الإتصال مفهومة للجمهور المستمر، فاستعمال اللغة الفصحى

قارنة بإستعمال لغتهم مثلا مع جماعة الفلاحین أو الأمن قد لا یجد استجابة فعالة م

الأصلیة.

 لا بد أن یبني الإتصال على خبرة سابقة للمرسل إلیه أو المستقبل، فالحدیث عن

التركیب الكیماوي للقنبلة الذریة مثلا لا یفهمه سوى من لهم معرفة عن الكیمیاء والطبیعة و 

تركیب الذرة.

 لصورة وتوصیل المعلومات و البصریة في تبسیط ایحسن الإستعانة بالرسالة السمعیة

.إن العواطف المتقدمة تحول دون التوصل الفعال بین المرسل و المستقبل فالحب الشدید و 

، الأردن ،عماندار الیازوري العلمیة للنشر والتوزیع،الاتصال في المنظمات العامة بین النظریة و الممارسةبشیر العلاق:1

.20-19ص ص2009،
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الكراهیة الشدیدة و التعصب القوي مثلا یحول دون التوصل الجید للهدف المرجو التوصل 

1إلیه.

:شبكات الاتصال-6

لا تقل في حالة  الأهمیةإن أهمیة الاتصال وترتیب على صعید المجتمع عامة فهذه 

الإفرادیعرقل تفاعل إنمن شانه المؤسسةعدم وجود ترتیب واضح في إنالمؤسسة  إذ 

و في حالة ، المؤسسةأهدافتحقیق إلىالذین ینتمون إلى هذه المؤسسة و تفا همهم وصولا 

الترتیبات بما یسمى شبكات الاتصال المعتمدة نذكر:المؤسسة تختصر هذه 

فرد بأيو هي شبكة یستطیع كل فرد فیها الاتصال الشبكة المتوافقة المنسجمة :-

علیه .و تعتمد خذه الشبكة في المؤسسات الدیمقراطیة و أرائهالشبكة وعرض أفرادمن أخر

2في الندوات العلمیة و في إدارات الطاولة المستدیرة.

أفرادوتتمیز هذه الشبكة بوجود شخص محوري یتبادل الرسائل مع الشبكة المركزیة :-

البعض إلا بواسطة الشخص المحوري .یبعضهمالشبكة دون ان یكون بإمكانهم الاتصال 

و تنشأ هذه الشبكة عن وجود شخصین محوریین یتفاعلان الشبكة المركزیة الثنائیة:-

الشبكة خارج هذا أفرادهما و یبقى بقیة نمل و متعادل بیمع بعضهما بشكل متكافئ و متكا

1التفاعل حیث تتوزع مواقف هؤلاء بین المحورین.

26،ص 2003، المكتب الجامعي الحدیث ، الإسكندریة ، مصر الخدمة الإجتماعةوسائل الإتصال و أحمد محمد علیق: 1
، دار النهضة العربیة للطباعة و النشر، بیروت ، لبنان، 1991،ص 65. 2محمد أحمد النابلسي: الاتصال الإنساني وعلم النفس
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مباشرا فیما بینهم اتصالاتیحققوا أنلأفرادهاوهي الشبكة لا یمكن :الوسطیةالشبكة -

و المؤسسات العلمیة.الإداراتإلا عن طریق الوسطاء ,و هذا یحدث في 

الإداراتأو طیة معقدة تعتمد ها غالبیة المؤسسات وسوهي شبكة الهرمیة :الشبكة -

.خاصة البیروقراطیة منها 

:المؤسساتيالاتصالو أهداف أهمیة-7

همیة الاتصال:أ7-1

أنواعهالمؤسساتي،الاتصالمفهومإلىالسابقةالمباحثفيالتطرقتمأنبعد*

المؤسسة:داخلالاتصالأهمیةالمبحثهذالناسیكشفووسائله،

علاقتهالتنظیمتستعملهاالتيالأداةفهوالإدارة،نشاطفيمهمةمكانةالاتصالیأخذ

تكمنو والقاعدةالقمةبینوالتقاربالاحتكاكمنمناختحقیقفيالمؤسسةأفرادمختلفمع

.المؤسسةخدمةنحوالطاقاتكلوتوجیهالجماعيتعزیز العملفي اأهمیته

كما یلي:هاتبرز أنویمكن 

داخلالموظفینبینفیماوالترابطالجماعيالعملتفعیلفيالاتصالیساهم- 1

بالتضامنوالإحساسالبعضبعضهمعلىوالتعارفبالاحتكاك"لهمیسمحبحیثالمؤسسة

.67،صمرجع سابقمحمد أحمد النابلسي: 1
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المؤسساتفيمطلوبشيءهذاوللمجموعةبالنسبةممیزاتصاليوسطإیجادوبالتالي

1.أهدافهامعالمنسجمالجماعيالعملعلىنشاطهایتوقفالتي

الموظفینبینفیماتحدثقدالتيوالخلافاتالأزماتحلفيفعالدورللاتصال-2

الاختلافات و الإتحاد نحو المصالحة و الصراعات.توجیه"بالمؤسسةمستوىعلى

المؤسسة داخلالدیمقراطیةممارسةدرجةقیاسمنتمكنالتيالأداةهوالاتصال-3

الحوارفيبشفافیةتتمأنیجبالتيالمعاملاتمجموعخلالمناكتشافهایمكنوالتي

.القمةعلىانشغالاتهملعرضالموظفونبهایتمتعأنیجبالتيالتعبیروحریة

انتشاریجنبفهوالمؤسسة،مستوىعلىالمعلوماتسریانعملیةالاتصالینظم

یؤثرقدماوهذاالموظفینإعلامعملیةفيالفوضىحدوثإلىتؤديقدالتيالشائعات

الاتجاهفيالإعلاملقنواتالمنظمةالأداةهوفالاتصالوعلیه.بالمؤسسةنشاطهمعلىسلبا

نشاطات المؤسسةلمختلفالحسنالأداءلضمانسلیمةإعلامیةخدمةیضمنالذي

تؤثرالتيالأداةأنهحیثبداخلها،القوةإضفاءفي"المؤسسةداخلالاتصالیساهم-4

2.أفرادهاعلىالمؤسسةخلالهامن

أهداف الاتصال:7-2

المكتب الجامعي الحدیث الإسكندریة ، مصر الإتجاهات الحدیثة في إدارة الموارد البشریة، صلاح الدین محمدعبد الباقي: 1

.227ص

.236صلاح الدین محمد عبد الباقي : نفس المرجع السابق ، ص 2
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أنإذالداخلیة ووضوح قنواتها،الاتصالاتإن تحقیق أهداف المؤسسة یتوقف على سلامة 

:بالآتيالقیامفيتساعدالأخیرةهذه

تعدیلأوجدیدةاتجاهاتإكسابهمخلالمنوذلكوإرشادهم،ونصحهمالعاملینتوجیه-

.فیهامرغوبقدیمةاّتجاهاتتثبیتأوقدیمة،اّتجاهات

التيتلكخاصةالإدارةوسیاساتأهدافعنالعاملینلدىالخاطئةالأفكارتصحیح-

فيالعاملینالتفاهم بینودعمالعمل،سیروتحسینالمسؤولیاتتوزیعإلىإضافةبهم،تّتصل

.المؤسسة

.1ماعيالاجتالاّتصالهدفیحّققبماالمختلفة،والوحداتالمهامبینالتنسیق-

.الأداءومؤشراتمعاییرتحدید-

.والتعلیماتالأوامرإصدار-

.العملوإنتاجیةالأداءتقییم-

.علاجهاوسبلالمشكلاتتعریف-

.تنفیذهاالواجبالأهدافتحدیدالمشاركة في المعلومات -

جدیدة،مفاهیمأومهاراتأوجدیدةخبراتبإكسابهموذلكقدراتهم،وتنمیةالعاملینتكوین-

.للاّتصالالتعلیميالهدفیترجممما

:المؤسساتيالاتصالمعوقات-8

.190، ص 2000، رؤیة مستقبلیة ،كلیة التجارة للنشر و التوزیع ،الإسكندریة، مصر إدارة الموارد البشریةروایة حسن : 1
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:أهمهاصعوبات،عدةتواجههفقدالمؤسسةنشاطفيالاتصالأهمیةتعاظمأمام

كلماوالفروعالمهاممحددغیروفوضویامعقداللمؤسسةالتنظیميالهیكلكانكلما1-

التنظیمیةفالحتمیة"المؤسسةداخلالفوضىإلىیؤديهذافإنالاتصال،قنواتتشابكت

للسلم الإداري تجاوزكلیجعلالكبرىالمؤسساتأساسیشكلالذيالترابط،عنالناتجة

عرقلةإلىیؤديالإشرافمستویاتوتشعبنشاطاتهاكثرةلأنالمؤسسةلسیرمساسهو

البیروقراطیة...مشكلفيوالوقوعالاتصال

فیماوالتنسیقتنظیمهاعدموكذاالمناسبةالاتصاللوسائلالمؤسسةافتقار"یؤدي2-

وأهدافالداخليالمحیطخصوصیاتمعیتماشىبمامعمقةلدراسةإخضاعهابینها وعدم

الإشاعاتظهورإلىوبالتاليالمعلومات ، سریانعملیةفيفوضىإلىالمؤسسة

.1الموظفیننشاطعلىسلبایؤثرماوهذاالخاطئةوالمعلومات

إلى تؤديالمؤسسةأفرادباقيعلىالمسئولینینتهجهاالتيالاحتكاریةالسیاسة3-

.نشاطهمعلىسلبایؤثرماوهذالهمالموظفینكراهیة

تقبلعدمأوفيالموظفینإلىالموجهةالمعلوماتمستوىعلىالاحتكارهذایبرزوقد

فجوةتكونإلىیؤديقدماوهذاالموظفینهؤلاءقبلمنلهمالموجهةللاقتراحاتالمسئولین

ماوهذاغیر رسمیةأخرىمصادرإلىهؤلاءیتوجهوبالتالي.والموظفینالقمةبیناتصالیة

.ومصداقیتهاالرسمیةالاتصالاتعلىبعینهالخطریشكل

، المؤسسة الوطنیة للكتاب ، الجزائر 1991،ص 42. 1مصطفى العشوي: "أسس علم النفس الصناعي التنظیمي"
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حدوثإلىالمؤسسةلأفرادالعمیقةوالإیدیولوجیةالفكریةالاختلافاتتؤدي4-

علىسلبایؤثرمماالموظفینبینفیماتحدثالتيالاتصالاتمستوىعلىاضطرابات

.المؤسسةنشاط

معالاتصالعملیةاستمراریةفيبسیكولوجیا عائقاللفردالنفسيالتكوینیشكل5-

الدرجة مننفسیمتلكونلاالمؤسسةفيالموظفین" :أنعلمناماإذاخاصةالآخرینالأفراد

دراسةالداخليمحیطهابدراسةمطالبةإذن"فالمؤسسةإلیهمالمرسلةالمعلوماتاستیعاب

.1داخلهاالموجودةالاجتماعیةالفئاتمختلفمعتتناسبرسائلهاتكونحتىمعمقة

طرق تحسین الاتصال:-9

من طرف المستقبل من أجل فهم الرسالة.الاستماععن طریق -

البسیطة.اختیارا لمصطلحاتوذلك من خلال السهولة: الوضوح و -

الأهدافتوعیة كل المستویات التنظیمیة بأهمیة الاتصال و دوره في المساعدة لبلوغ -

وخلق روح العمل الجماعیة.

ة و الالتزام و لذا یجب إعطاء الوقت مطابقة القول مع العمل یخلق جو من القم-

الكافي للمستقبل لفهم الرسالة.

مصطفى العشوي: مرجع سابق ص 43. 1
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و المعلومات فیما الأفكارداخل المؤسسة للاستفسار و تبادل للأفرادإتاحة الفرصة -

.بینهم

العاملین الأفرادالصعوبات من طرف هةالمشكل داخل المؤسسة أو مواجحدوثعند -

علي المدیر أن یقوم  بمعالجة المشكل و بعد ذلك یقوم بالبحث عن المتسبب فیها.

رسمیة محددة وواضحة و معروفة لدى العاملین.اتصالاتوجود شكلیة -

1الرسمي لشبكات الاتصال غیر الرسمي.عدم تجاهل الاتصال -

1 Muchieli( A): "psycho-sociologie des organisations", édition organisation, n° 78, Paris, p 85.
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خلاصة الفصل:

ر فعال في نستنتج أن للاتصال أهمیة كبیرة و دو أنمن خلال ما سبق یمكن 

وذلك ’من أهم النشاطات التي تسعى لتطویر عناصر المنظمة لأنهاالتنظیمات الحدیثة 

كما تساهم ’و تؤدي عدة مهام في وقت قصیرالإداریةباعتبارها وسیلة تخدم كل المصالح 

لقرارات في الوقت المناسب و المحدد لها.بشكل كبیر في إنجاز العمل واتخاذ ا

مؤسسة كونها تساعد في تحقیق جزء ة الاتصالیة هي عملیة ضروریة لأي إذن العملی

و للتغلب على صعوبات ’كبیر من أهدافها و تحقیق النجاح و الاستمراریة للمنظمات

هارات یمكن تحسین بعض المهارات منها :الم’الاتصال أو التخفیف من آثارها السیئة 

التغذیة مثل:الأموروالاهتمام ببعض بالتأكیدذلك و التحلیلیة في عملیة الاتصال و الكتابیة

وتحسین الاعتبارات السلوكیة من قبل المدیر ’الإصغاء الفعال’اللغة البسیطة ’الرجعیة

لمرؤوسیه لمعالجة المشاكل التي تظهر قبل وقوعها.
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تمهید:

للعملیات الإنتاجیة التي یتمیز بها موضوع الأداء الوظیفي الذي نظرا للأهمیة الكبیرة 

كان ولا یزال مدار جدل كبیر في الأوساط الإداریة والعلاقات العامة والاتصالات داخل 

المؤسسة.

یعتبر الأداء الوظیفي الوسیلة الوحیدة لتحقیق أهداف المنظمات، ویتوقف مستوى 

ت العاملین التي تسعى خلف مجموعة من المتطلبات الأداء على القدرات والمهارات وخبرا

التي تتضمن المؤهلات التعلیمیة، المیول، الاهتمامات وغیرها من العوامل التي تندرج تحت 

الوصف الوظیفي اللازم لتصمیم الوظائف واشتراط توفر المؤهلات اللازمة لشغلها.

في عدة حقول لذلك أجریت أثار موضوع الأداء اهتمام الكثیر من الباحثین والممارسین

الكثیر من البحوث والدراسات حول هذا الموضوع، واهتم البعض في تحدید مفهوم الأداء 

ومكوناته وما یصاحب هذا المفهوم من خلط بمفاهیم أخرى من المفاهیم المرادفة.

حاولنا التعرف على ماهیة الأداء الوظیفي وعناصره ومحدداته وأهمیته وفي هذا الفصل

مفهومه ،عناصره، محدداته.نیفه وفي الأخیر التطرق إلىوتص
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عناصر الأداء الوظیفي:-

یتضمن الأداء الوظیفي مجموعة من العناصر أهمها ما یلي:

وتشمل المعارف العامة والمهارات الغنیة والمهنیة المعرفة بمتطلبات الوظیفة:-1

.والخلفیة العامة عن الوظیفة والمجالات المرتبطة بها

وتتمثل في مدى ما یدركه الفرد عن عمله الذي یقوم به وما یمتلكه نوعیة العمل:-2

من رغبة ومهارات فنیة وبراعة وقدرة على التنظیم وتنفیذ العمل دون الوقوع في الأخطاء.

أي مقدار العمل الذي یستطیع الموظف انجازه في الظروف كمیة العمل المنجز:-3

العادیة للعمل . 

وتشمل الجدیة والتفاني في العمل وقدرة الموظف على تحمل المثابرة والوثوق:-4

مسؤولیة العمل وانجاز العمال في أوقاتها المحددة ومدى حاجة هذا الموظف للإرشاد 

1المشرفین، وتقییم نتائج عمله.والتوجیه من قبل 

.06-05،ص ص2002جامعة بسكرة ، ، معهد الاقتصاد،المالي للمؤسسة، قیاس وتقییم ، رسالة ماجیسترالأداءعادل عشي: 1
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:أبعاد وتصنیف الأداء الوظیفي-2

أبعاد الأداء الوظیفي:-1

كمیة الجهد:-

تعبر عن مقدار الطاقة الجسمانیة أو العقلیة التي یبذلها الفرد في العمل من خلال فترة 

زمنیة معینة.

نوعیة الجهد:-

المبذول لمواصفات نوعیة معینة، ففي یعني مستوى الدقة والجودة ودرجة مطابقة الجهد 

بعض أنواع الأعمال قد لا یهم كثیرا سرعة الأداء أو كمیته، بقدر ما یهم نوعیة الجهد 

المبذول.

نمط الأداء:-

هو الأسلوب أو الطریقة التي یبذل بها الجهد في العمل، أي الطریقة التي تؤدى بها 

قیاس الترتیب الذي یمارسه الفرد في أداء أنشطة العمل، فعلى أساس نمط الأداء یمكن مثلا 

حركات أو أنشطة معینة ومزیج هذه الحركات أو الأنشطة إذا كان العمل جسمانیا بالدرجة 

1كما یمكن أیضا قیاس الطریقة التي یتم بها إلى حل أو قرار لمشكلة معینة.

.65، ص 2002، دار الجامعیة للنشر ، الإسكندریة ،مصر، السلوك الإنساني في المنظمات سلطان محمد سعید : 1
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تصنیف الأداء الوظیفي:-2

تقدیر الأداء في الحكم على مدى جودة المستوى یمثل أحد الأجزاء المهمة في عملیة 

الذي أدى الشخص من خلاله لتحقیق بعض الأهداف المحددة بصفة عامة فبذلك نجد أن 

هناك عدة مبادئ أساسیة التي یجب الالتزام بها ومن هذه المبادئ:

ینبغي أن یتم تكوین رأي عن الأداء بالمقارنة بالأهداف العامة والتي قد تكون مقسمة-

إلى أهداف منفصلة تساهم معا في تحقیق الأهداف العامة.

من الممكن قیاس الأهداف ، وذلك على الرغم من أنه بالنسبة لمعظم الوظائف -

سیكون هناك خلیط من معاییر الأهداف والكفاءات وعندما یتم استخدام الكفاءات ینبغي أن 

للتوضیح والذي یمكن تقییمه یتم وضعها بعنایة ودقة في شكل مهارات أو سلوك قابل 

بموضوعیة.

ینبغي للشخص الذي یقوم بتقدیر الأداء أن یضع في الاعتبار كل جانب من جوانب -

الوظیفة كما ینبغي أن یقوم بعملیة تصنیف شامل للوظیفة ككل و ألا یتأثر بشكل مفرط 

.بالحد الأقصى من الأداء في جزء واحد منها

د ینبغي التركیز على ما ینظر إلیه و على الأهداف التي عند التعامل مع أداء الأفرا-

تحتل قدرا من الأولویة كما ینبغي أن یتم قیاس الأداء العام بالمقارنة بمسؤولیات الشخص 

1الذي یشغل الوظیفة.

1باري كشواي: إدارة الموارد البشرية،الدار الجامعیة للنشر و التوزیع،الاسكندریة، مصر،2006،ص102.
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ینبغي الوضع في الاعتبار أیة عوامل داخلیة تؤثر على الأداء مثل التغیرات التي -

ة الموارد ودرجة التحدي الذي یعتمد على المسؤولیات في تجرى على المؤسسة ومدى إتاح

.)1(المقام الأول

محددات الأداء الوظیفي:-3

قد حاولت مجموعة من علماء الإدارة إعداد نموذج لمحددات الأداء حیث قدم 

نموذجا یستند إلى ثلاثة عوامل رئیسیة هي (حصیلة Lawlerوزمیله لولرPorterبورتر

الجهد المبذول للموظف والخصائص الشخصیة، وإدراك الفرد لدوره الوظیفي.

فالجهد المبذول في العمل یعكس درجة حماس الفرد لأداء العمل ومدى دافعیته للأداء، 

ما إدراك الفرد لدوره بینما فعالیة هذا الجهد یتوقف على قدرات الفرد وخبراته السابقة ، أ

الوظیفي فیتمثل في سلوك الشخص أثناء الأداء وتصوراته وانطباعاته عن الكیفیة التي 

.)2(یمارس بها دوره في المنظمة

ویرى سلیمان أن الأداء لا یتعدد من خلال توافر أو عدم توافر بعض المحددات، وإنما 

هي على النحو التالي:هي نتیجة لمحصلة التفاعل بین ثلاثة محددات رئیسیة

..103نفس المرجع ص 1
.39-38، ص ص 1986دار المعرفة الجامعیة ، الإسكندریة السلوك الإنساني في المنظمات، أحمد صقر عاشور: 2
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: وتعبر عن مدى الرغبة الموجودة لدى الفرد للعمل والتي یمكن أن الدافعیة الفردیة-1

تظهر من خلال حماسه واقباله على العمل الذي یعبر عن توافق هذا العمل مع میوله 

واتجاهاته.

ویعبر عن الإشباع الذي توفره بیئة العمل الداخلیة وهو إحساسه مناخ العمل:-2

عن عمله بعد أن یكون قد حقق رغباته وأهدافه وأشبع جمیع حاجاته.بالرضا

: وهذه القدرة یستطیع الفرد تحصیلها بالتعلیم القدرة لدى الفرد على أداء العمل-3

1.والتدریب واكتساب الخبرات والمهارات والمعارف المتخصصة المرتبطة بالعمل

المتوفران لدى العامل هما المتغیران الرئیسیان في ویرى عامر و الخلف أن القدرة والدافع 

محددات الأداء، فأحیانا یمتلك العامل أفضل القدرات والمهارات، ولكنها ستكون بلا جدوى 

دون توافر الدافعیة للعمل والعكس صحیح فقد یتوافر لدى العامل الدافع القوي للعمل ولكن 

.2ن الدافع والقدرة والأداءدون قدرته على العمل سینعدم توافر العلاقة بی

ونظرا لصعوبة اتفاق علماء الإدارة والباحثین والم

.223-222، دار الجامعات المصریة، الإسكندریة ، ص صالسلوك التنظیمي والأداءسلیمان حنفي محمودات:1
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نظرین في مجالها على محددات معینة تحكم الأداء ، لذا فإنهم یحذرون من تعمیم النتائج 

التي تصل إلیها هذه الدراسات، وأن تحدید العوامل التي تحكم الأداء لیس أمرا سهلا نظرا 

ة:للأسباب التالی

إن محددات أداء فئة معینة لیست هي محددات أداء فئة أخرى.-1

إن محددات أداء الأفراد العاملین في منظمة معینة لیست بالضرورة هي نفسها -2

محددات أداء الأفراد العاملین في منظمة أخرى.

)1(إن العوامل البیئیة الخارجیة لها أثر سلبي أو ایجابي فهي تحدید محددات الأداء-3

*ولأغراض هذه الدراسة فقد نستخدم مقیاس بورتر وزمیله لولر الذي یعتمد على ثلاثة 

محددات رئیسیة للأداء وهي( أداء واجبات الوظیفة أو الجهد المبذول، والقدرات والخصائص 

الفریدة للموظف، وإدراك الموظف لدوره الوظیفي).

العوامل المؤثرة على الأداء الوظیفي:-4

البشري أحد المقومات الأساسیة للمنظمة ، لذا لزم على المؤسسة أن یعتبر العنصر

تولي أهمیة بالغة للعنصر البشري من حیث مراعاة رغباته واحتیاجاته التي تسعى إلى أداء 

، دراسة تطبیقیة على أمانة مدینة جدة التطویر التنظیمي وأثره على كفاءة الأداء في المنظمةالعربي خدیجة أحمد عبد المؤمن: 1
.123، ص 1995رسالة ماجستیر غیر منشورة  ، كلیة الإدارة والاقتصاد جدة ، 
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موظفیها أن تعمل دائما على إزالة ما یعیقهم ویؤثر على أدائهم وذلك لبلوغ أهدافها وفیما یلي 

)1(ة على الأداء: نذكر بعض العوامل المؤثر 

: إن المنظمة لا تستطیع أن یكون لدیها معاییر أو مؤشرات غیاب الأهداف المحددة-1

للنجاح، وعلى الرغم من وجود تقاریر للأداء فإن عدم الموضوعیة في تعبئتها یؤدي إلى 

تقلیل الفائدة منها في الكثیر من الحالات.

المستویات الإداریة المختلفة في التخطیط : إن ضعف مشاركة عدم المشاركة الإداریة-2

وصنع القرارات من العوامل  التي ساهمت في إیجاد فجوة بین القیادات الإداریة العلیا 

والموظفین في المستویات الدنیا.

وینتج عن ضعف المشاركة والعمل الجماعي ضعف الشعور بالمسؤولیة والعمل 

یؤدي إلى تدني مستوى الأداء لدى الموظفین، الجماعي لتحقیق أهداف المنظمة وهذا بدوره 

أو حتى تحلیل اوضع الأهداف المطلوب  وانجازهحیث یشعرون بأنهم لم یشاركوا في

المشكلات أثناء أداء الأعمال والمشاركة في وضع الحلول المناسبة وینشأ عن ذلك تدني 

)2(الشعور بالرضا، ومن ثم انخفاض الحماس للعمل.

الوظیفي:مشاكل الرضا 

.85، ص 1993، دار مجدلاوي للنشر والتوزیع، الأردن، إدارة الأفراد في منظور كمي والعلاقات الإنسانیةزولیف مھدى حسن: 1
.87-86نفس المرجع ص ص 2
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إن عدم الرضا الوظیفي أو انخفاضه لدى الموظفین یعتبر من العوامل الأساسیة في 

تدني معدلات الداء والرضا الوظیفي لا یقتصر على الحوافز المادیة وحدها بل یتأثر 

بالحوافز المعنویة على حد سواء، فالرضا الوظیفي یتأثر بالكثیر من العوامل الاقتصادیة 

فمن العوامل الاجتماعیة على سبیل المثال (العادات والتقالید) كما یتأثر والاجتماعیة، 

بعوامل معنویة في المنظمة كالمشاركة في العمل وأسلوب التعامل وعوامل مادیة كالراتب 

)1(والحوافز وغیرها.

یؤثر الموظف على الآراء بما یمتلكه من معرفة ومهارات وقیم الموظف والوظیفة:

ودوافع وتؤثر الوظیفة على الأداء  من خلال ما تتصف به من متطلبات وتحدیات واتجاهات 

عمل تشبع حاجات ورغبات القائمین به، ویحتوي هذا العنصر على التغذیة الرجعیة كجزء.

ویقصد به ما تهدف به المنظمة من مناخ عمل، وإشراف ووفرة الموقف والهدف:-

تنظیمي وغیرها من العوامل التنظیمیة الأخرى والتي الموارد والأنظمة الإداریة، والهیكل ال

یكون لها تأثیر على أداء الوظیفة، ومنه فإن لكل عمل مجموعة من الأهداف یجب على 

.الموظف انجازها كل في حدود المهام والواجبات الموكلة له

ویقصد به ما تهدف به المنظمة من مناخ عمل، وإشراف ووفرة الموارد والأنظمة 

ریة، والهیكل التنظیمي وغیرها من العوامل التنظیمیة الأخرى والتي یكون لها تأثیر على الإدا

أداء الوظیفة، ومنه فإن لكل عمل مجموعة من الأهداف یجب على الموظف انجازها كل في 

1 Yvers Frédéric Livian F, organisation théorie et pratiques, Paris, Dunob, 2eme édition, 2001.P 68.
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حدود المهام والواجبات الموكلة له والقیام بها، وبالتالي فإن أداء أي فرد ما هو إلا انعكاس 

)1(حه وفشله في تحقیق هذه الأهداف من أدنى المستویات إلى أعلاهلمدى نجا

مفهوم تقییم الأداء الوظیفي:-5

یعد تقییم الأداء الوظیفي أحد الوظائف الهامة والأساسیة لأي مؤسسة وذلك لأنه یبین 

مواطن القوة والضعف التي تحیط بأداء العاملین، لقد تعددت تعاریف تقییم الأداء الوظیفي 

نذكر منها ما یلي:

: '' تقییم الأداء هو نظام یتم من خلاله تحدید مدى كفاءة أداء تعریف ماهر أحمد

العاملین لأعمالهم، فبذلك یجب أن یكون العاملون قد قضوا فترة زمنیة في أعمالهم وبشكل 

)2(.یمكن من القیام بتقییم أدائهم من خلالها

: '' عملیة إصدار حكم عن أداء العاملین في العمل ویترتب عن تعریف حمرطروانة

إصدار قرارات تتعلق بالاحتفاظ بالعاملین أو ترقیتهم أو نقلهم إلى أي عمل آخر قد یكون 

داخل المؤسسة أو خارجها أو تخفیف درجتهم المالیة أو تطویرهم وتدریبهم أو تأدیبهم أو 

)3(الاستغناء عنهم كلیا'' 

عض أن تقییم الأداء بأنه عملیة إداریة للحكم على مدى تقییم هذا الموظف أو ویرى الب

ذلك قیاسا إلى واجباته وسلوكیاته، في فترة زمنیة لا تزید عن سنة، ویصدر عن هذه العملیة 
1Yvers Frédéric livian, Ibid.p -69.

.406، ص 2007، دار الجامعة، الإسكندریة، إدارة الموارد البشریةأحمد ماھر:  2
.125، ص 2001، دار البلدیة للنشر، عمان، 1، طالإدارة الاحترافیة للموارد البشریةحمرطروانة : 3
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تقریرا على شكل نموذج معین یوضح في ملف العامل والموظف وینتج أثاره الإداریة 

)1(.والقانونیة

وأهداف تقییم الأداء الوظیفي:أهمیة -6

أهمیة تقییم الأداء الوظیفي-1

یعد تقییم الأداء الوظیفي وسیلة أساسیة للحكم على فعالیة وكفاءة أداء العاملین من 

ناحیة وعلى دقة البرامج والسیاسات التي تتبعها المؤسسة من ناحیة أخرى، لذا یمكن تلخیص 

لتالیة:أهمیة تقییم الأداء الوظیفي في النقاط ا

تحدید مدى كفاءة الفرد.-

تستطیع المؤسسة من خلال عملیة التقییم الوقوف على نطاق القوة والضعف (اتصال -

ومعلومات) وانعكاساتها السلبیة والایجابیة على إنتاجیة الفرد وفاعلیة المؤسسة.

رفع معنویات العاملین حیث أن جوا من التفاهم والعلاقات الطیبة سیسر العاملین-

والإدارة عندما یشعر العاملون أن جهودهم وطاقتهم في تأدیة أعمالهم في موضع تقدیر 

الإدارة وإن الهدف الأساسي من التقییم هو معالجة نقاط الضعف في الأداء على ضوء ما 

)2(.تظهره مصدر رفع معنویاتهم

.21، ص 1999، مكتبة الساعى للنشر والتوزیع، الریاض، ینالتكنولوجیا، الأداء من التقییم إلى التعسالخزامي عبد الحكیم : 1

، المكتبة العصریة، دار الفجر للتوزیع 1، طلتنمیة الموارد البشریة''المهارات السلوكیة والتنظیمیة'' :المغربي وآخرونعبد الفتاح عبد الحمید2
.140-139، ص ص 2007والفكر،  مصر، 
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وتحقیق ما یشكل فرص للعاملین لتدارك أخطائهم والعمل على تجنبها وتنمیة مهاراتهم -

یصبون إلیه من ترقیة وتسلق السلم الوظیفي والحصول على مكافاءات وتعویضات 

)1(.مجزیة

یعد تقییم الأداء الوظیفي في حد ذاته هو تقییم الأداء الكلي للمنظمة ویكشف نقاط -

الضعف والقوى في وظائف الإدارة في مجالات التخطیط والتنظیم والرقابة والإشراف 

خلال تقییم الأداء تستطیع المنظمة أن تعید النظر  في سیاساتها وبرامجها والتوظیف، ومن 

)2(.وإجراءاتها في مجال استخدام الطاقات البشریة 

 :وتظهر أهمیة التقییم الوظیفي في

تقدیر الأفراد بغرض المكافأة عن أدائهم إما مادیا أو معنویا و إما معاقبتهم.-

وأنها تعتمد علیهم وعلى أدائهم.إظهار المؤسسة اهتمامها بالعمال -

بناء نظام حوافز موضوعي عادل.-

تنمیة روح المنافسة بین العمال وتشجیعهم على بذل جهد أكبر، وهذا یفتح فرص -

التقدم والتمیز أمامهم بشكل أكبر.

إن وجود نظام عادل وفعال لتقییم الأداء الوظیفي یدعم وینمي العلاقة الحسنة بین -

والموظفین ویجعلهم یشعرون بأن الإدارة تقییم أدائهم على أسس موضوعیة وعادلة.الإدارة 

م، ص ص 2006متكامل الورق للنشر والتوزیع، إدارة الموارد البشریة، مدخل إستراتیجیةالطائي یوسف حجیم، مؤید عبد الحسن الفضل: 1
225-226.

.331، ص1997، وكالة المطبوعات الكویتیة، الكویت، المبادئ العامة في إدارة القوى العاملةمنصور أحمد : 2



المؤسساتيالإتصالالثانيالفصل

58

1تحفیز وتشجیع أقسام المؤسسة والأفراد بشكل واضح وسهل.-

إمكانیة قیاس إنتاجیة وكفاءة الأقسام والأفراد بشكل واضح وسهل.-

یحتاجون إلى التمییز بین الأفراد الممیزین والذین یواجهون ضعفا في الأداء وبالتالي -

التدریب والعنایة قصد تطویر أدائهم.

تزوید الإدارة بالمعلومات اللازمة والمفصلة عن عمالها حتى تتخذ القرارات الصحیحة -

والمدروسة في عملیة الاستقطاب والتدریب والترقیة.

2إجبار المدیرین أن یربطوا سلوك مرؤوسیهم بنواتج العمل وقیمة النهائیة.-

الأداء الوظیفي:أهداف تقییم-2

إن عملیة تقییم الأداء الوظیفي تستهدف ثلاثة غایات تقع على ثلاثة مستویات هي 

المؤسسة، المدیر، الفرد العامل نوجزها فیما یلي:

:على مستوى المؤسسة-1

تقییم رفع مستوى أداء العاملین واستثمار قدراتهم وإمكاناتهم بما یساعدهم على التقدم -

إدارة الموارد البشریة كون نتائج العملیة یمكن أن تستخدم كمؤشرات للحكم برامج وسیاسات 

على دقة هذه السیاسات.

.198،ص2005الأردن ،، دار وائل للنشر و التوزیع،2ط،وارد البشریة ، مدخل استراتیجيإدارة المالهیتي خالد : 1
.198نفس المرجع ص 1
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إیجاد مناخ ملائم من الثقة والتعامل الأخلاقي الذي یبعد احتمال تعدد شكاوى -

1لعاملین اتجاه المؤسسة.ا

:لى مستوى المدیرینع-2

للتعرف على مشاكلهم والصعوبات تطویر العلاقات الجیدة مع العاملین والتقرب إلیهم-

التي تواجههم في العمل.

دفع المدیرین إلى تنمیة مهاراتهم وإمكانیتهم الفكریة حتى یمكنهم التوصل إلى تقییم -

1سلیم وموضوعي لأداء تابعیهم.

على مستوى الفرد العامل -3

دفع العاملین إلى العمل باجتهاد وجدیة وإخلاص حتى یتمكنوا من الحصول على -

احترام وتقدیر رؤسائهم.

2شعور العاملین بالعدالة وبأن جهودهم المبذولة تؤخذ بعین الاعتبار.-

طرق تقییم الأداء الوظیفي:-7

توجد عدة طرق لتقییم الأداء الوظیفي منها ما هو بسیط ومنها ما هو معقد، منها ما 

یمكن استخدامه لغرض واحد، ومنها ما هو متعدد الأغراض، ونظرا لتعدد هذه  الطرق قام 

.406، صسابق مرجع ،إدارة الموارد البشریةأحمد ماهر: 1
.208، ص 2007الإسكندریة ، دار الفكر الجامعي،إدارة الموارد البشریة: الصیرفي محمد2
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بعض الباحثین بالتمییز بینها، إما وفقا لقدمها أو حداثتها وإما وفقا للبساطة أو التعقید في 

یق، وعلى العموم فإن مجمل الدراسات تمیز الطرق التقلیدیة والطرق الحدیثة أسلوب  التطب

وفیما یلي أهم هذه الطرق:

الطرق التقلیدیة:-1

حیث یشكل الحكم أو التقدیر الشخصي للرؤساء أساس الطرق التقلیدیة والتي تتفرع إلى 

1عدة طرق أهمها:

بمقارنة أداء الموظف مع : وفي هذه الأدوات یقوم أدوات المقارنة بین العاملین-

غیره من زملائه وثمة ثلاثة أشكال لأدوات المقارنة:

 :یكون  الرئیس فكرة عامة عن أفراده، وبالتالي یمكنه أن یقوم بترتیبهم طریقة الترتیب

تصاعدیا أو تنازلیا، تتطلب هذه الطریقة وجود عدد محدود من الأفراد حتى یستطیع الرئیس 

هولة وبساطة، لكنها تفتقد للموضوعیة و لا تعطيترتیبهم، كما تمتاز بس

 نتائج دقیقة لأنها تعتمد على الحكم الشخصي، كما انها صعبة عند وجود عدد كبیر

2من الأشخاص.

:فیها یقوم المقیم بمقارنة الموظف بكل موظف من زملائه طریقة مقارنة ثنائیة

الموظف متفوقا على الآخرین.والترتیب النهائي یكون بتحدید عدد المرات التي كان فیها

.280،ص2005ة، دار الوفاء للطباعة و النشر ، الإسكندری،إدارة الموارد البشریة: حجازي محمد حافظ1
.280نفس المرجع ، ص 2
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:یتم بموجبها حصر الصفات أو الخصائص والواجبات التي طریقة التمثیل البیاني

یتطلبها العمل الكفء (المقاییس) والتي یجب أن تتوفر في الفرد لتأدیة عمله بشكل جید.

ویتطلب من المقیم قیاس مدى توفر هذه الصفات لدیه عن طریق استخدام مقیاس 

لكل صفة والتي تقسم إلى أقسام یمثل كل منها مرتبة معینة من الكفاءة.البیاني

الطرق الحدیثة: 

هناك العدید من الطرق والأسالیب الحدیثة التي تحاول قیاس مستوى أداء مثالیة 

مصممة على ضوء مؤهلات العامل ومن هذه الطرق نجد:

إداریة تهدف إلى زیادة مشاركة تعتبر الإدارة بالأهداف فلسفة : )1(الإدارة بالأهداف-

المرؤوس في وضع الأهداف وتحدیدها التي یمكن للمرؤوسین تحقیقها، وهذه الأهداف یجب 

أن تكون واقعیة ویسهل قیاسها.

یجتمع الرؤساء والمرؤوسین مرة أخرى لدراسة إنجاز المرؤوسین لتلك الأهداف 

الموضوعیة وتقییمهم لها.

تقییم أن هناك نواحي ضعیفة تتطلب التعدیل فیجب العمل إذا تبین من خلال عملیة ال

على وضع الحلول.

- 131، ص ، ص2000، المؤسسة الجامعیة والدراسات والنشر والتوزیع، لبنان، 2، طإدارة الموارد البشریة وكفاءة الداء التنظیمي:بربر كامل1
124.
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هنا یتم إعداد استمارة للتنظیم تحتوي على مجموعات عدیدة طریقة الاختیار الإجباري: -

من العبارات كل مجموعة تحتوي على أربع عبارات اثنتان تمثلان الصفات غیر مرغوبة، 

شفرة سریة خاصة بتحدید العبارة أو الجملة التي أكثر وتتولى إدارة الموارد البشریة وضع 

أهمیة في كل ثنائیة وهذه الشفرة لا یعرفها المقیم الذي یقوم بملأ الاستمارة أمام العبارة التي 

1.یجد أنها مناسبة ویتم تسلیمها إلى إدارة الموارد البشریة، والتي تقوم بدورها

مسؤولیة تقییم الأداء الوظیفي:-

:)1(یمكن القول بأن أكثر الجهات شیوعا في إعداد تقاریر الأداء ومراجعتها وهي 

: إن الرئیس المباشر یعتبر أكثر الأشخاص معرفة وإلماما بأداء الرئیس المباشر-1

وسلوك العاملین ویعتبر أكثر قربا من غیره من المسولین فهو الأكثر معرفة وتفضیلا في 

الرئیس المباشر أكثر الأفراد أو المسؤولین موضوعیة وعدالته التقییم ممن سواه، حیث یعتبر

في التقییم من الآخرین.

: عادة ما یتحمل مدیرو الإدارات مسؤولیة مراجعة التقاریر التي مدیرو الإدارات-2

یعدها الرؤساء أو المشرفون العاملون تحت نطاق مسؤولیتهم أو علیهم بشكل دقیق التأكد من 

أن هذه التقاریر قد تم إعدادها بموضوعیة وعدالة  بعیدا عن العلاقات الشخصیة، ولذا فإن 

إعدادها ورفعها إلى إدارة الموارد البشریة لاتخاذ الإجراءات المسؤولیة في متابعة التقاریر و 

.167، ص 2008، الشركة العربیة للتسویق والتوریدات ، مصر، دارة موارد البشریةإخضیر كاظم محمود :  1
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المناسبة بشأنها تقع على عاتق الوحدات الإداریة، لذا فإن دورهم تعبر ذات أثر فعال في 

إنجاز التقاریر النهائیة في وحداتهم الإداریة.

ق إدارة : إن مسؤولیة النهائیة في إدارة المنظمة تقع على عاتإدارة الموارد البشریة-3

الموارد البشریة من حیث مراجعة تقاریر تقییم الأداء والتأكد من إعدادها وفقا لسیاسة العامة 

للمنظمة في إطار تقییم الأداء بصورة عامة، كما أن إدارة الموارد البشریة تقع على عاتقها 

1.مسؤولیة فرز تلك التقاریر حسب نوعیتها

في:صعوبات ومشاكل تقییم الأداء الوظی-8

تواجه عملیة تقییم أداء الموظفین بعض الصعوبات والمشاكل التي تحول دون تحقیق 

فعالیة تقییم الأداء وموضوعیة نتائجها، ومن أهم هذه الصعوبات نذكر ما یلي: 

صعوبات تتعلق بالمشرف المقیم:-1

یقیموا إن المشرفین قد لا یعرفون جیدا ما یقوم به العاملین، ومن ثم لا یستطعون أن -

أدائهم بشكل موضوعي.

قد لا تكون لدیهم معاییر واضحة لقیاس  أداء العاملین مما یؤدي بالتالي إلى -

تقسیمات غیر سلبیة نتیجة لاختلاف وتنوع المعاییر.  

.108، ص2005، الشروق للنشر و التوزیع ، الأردن ، 3) ، طإدارة الموارد البشریة (إدارة الأفرادش : مصطفى نجیب شاو 1
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إن هناك بعض المشرفین الذین یترددون في إعطاء تقییمات للعاملین، لاسیما إذا -

1كانت تقییماتهم سلبیة.

تتعلق بالمرؤوسین الذین یتم قیاس أداءه فمنها:صعوبات -2

عدم قدرة العامل على أداء ما هو مطلوب منه.-

عدم فهم العامل لنظام التقییم.-

شعور العامل بالظلم وعدم الأمان.-

.میل العامل للكسل وعدم اهتمامه بنتائج التقییم-

عنها وذلك مثل:ومن ثمة مشاكل تسبب أخطاء في التقییم و لا یكون العامل مسؤولا-

الأقدمیة في العمل.-

وجود سمات وخصائص لدى العامل تشبه خصائص المقیم، مما یجعل الأخیر یتحیز -

له.

عمر العامل كأن یكون كبیر في السن، مما قد یدفع رئیسه إلى إحرام سنه ومنحه -

تقدیرا مرتفعا.

.110مصطفى نجیب شاوش: نفس المرجع ، ص1
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الفصل:لاصةخ

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

المهام التي یقوم بها الأفراد داخل المنظمة من أجل تحقیق الأهداف الخاصة به و أخرى و 

محدداته ، عناصره من جهد الفرد خاصة بالمنظمة مع التطرق إلى مختلف جوانبه ، 

ا الضوء بشيء من التفصیل إلى عملیة تقییم الأداء و التي متطلباته الوظیفیة ،كما ألقینو 

یوصى بإجراءاتها للمختصین ذوي الخبرة في هذا المجال لما لها من الأثر على الفرد العامل 

و انعكاسها على مستوى أدائه، لتكون عملیة تقییم الأداء ضرورة لا بد منها لقیاس كفاءة 

للوصول إلى المستویات العالیة منه.الأداء و محاولة تحسین أدائه و تحفیزه

عموما من خلال كل ما تم تناوله یجدر الإشارة إلى أهمیة إبراز قیمة العنصر البشري 

في العملیة التنظیمیة و الإنتاجیة لأي منظمة تسعى إلى تحقیق المیزة التنافسیة ضمن عالم 

تمام بالعنصر البشري المؤسسات من خلال أداء أفرادها، و الذي یفرد على المنظمة الاه

بصفة المحرك الأساسي و الهام الذي لا یمكن الاستغناء عنه .       
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تمهید:  

عندما نتحدث عن المستقبل الوظیفي فإننا نتحدث عن الطموحات الوظیفیة التي 

یمكن أن تحققها الموارد البشریة ، طول مدة خدمتها الوظیفیة باعتبار أن المسار الوظیفي 

هو الأساس لتحدید حجم العملة الحالیة كما و كیفا و الاحتیاجات المتوقعة في المستقبل  

اد التي تحدد مجموعة الوظائف التي یمكن أن یندرج فیها الموظفون لوضع معظم برامج الأفر 

و في ضوء ذلك یمكننا القول بأن المسارات الوظیفیة تسمح للفرد من تحقیق أهدافه حسب 

.نوع الكفاءات و القدرات و المهارات التي یكسبها 
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ي:أنواع المسار الوظیف- 1

الخدمة الوظیفیة التنظیمیة یمكننا تحدید أنواع ي ضوء تصنیف مجالات مسارات ف
المسارات فیما یلي :

یمثل هذا المسار حركة انتقال الموظف العمودیة من وظائف المسار التقلیدي : -1

ضمنتكون الوظیفة التي سیرقى إلیها عن طریق الترقیة، على أنىإلى وظائف أعلىأدن

علاقة بالوظیفة القدیمة من حیث طبیعتها، و علیه یمكن القول بأن المسار التقلیدي یمثل 

إلیها الموظف من بدایة تعیینه حتى إحالة ىعدد و نوعیة الوظائف التي یمكن أن یرق

الوظائفالتقاعد، فهذا المسار یوصف بالمسار الضیق أو المحدود، لأنه یحدد سلسلة من 

و یجعل بدائل الترقیة البعض، و بالتالي یفقد المرونة یبعضهارتبط ذات نوعیة واحدة م

الوظیفي علیه معدومة و في المقابل یتمیز بأنه یبین للفرد و بوضوح تام و بدقة الانتقالو 

عالیة الوظائف التي یمكن أن ینتقل إلیها الموظف عبر مسیرة حیاته المهنیة في المنظمة . 

سن التقاعد و أنه حتىنه یفترض للموظف البقاء في المؤسسة و أیضا نجد أن هدا النوع بأ

ر، و في هذه الحالة سنجد بأن المسار التقلیدي طویل من حیث اسیصل إلى نهایة المس

حب هذا الطول كثرة الوظائف الواقعة علیه و التي سیرقي صاالزمن، لكن بالضرورة أن ی

)1(.إلیها 

الموظف عمودیا و أفقیا في آن واحد انتقالیمثل هذا المسار احتمال :المسار الشبكي

في الهیكل التنظیمي عبر حیاته الوظیفیة بمعني المسار یعمل على نقله في عدة 
550.، ص 2009، جامعة حلب، الطبعة الثانیة، بعد إستراتیجي-البشریة العاصرةإدارة الموارد:عمر وصفي عقلي- 1
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لخبرة ااكتسابالإداري الواحد، على مدى فترة الزمن وهذا لغایة ىوظائف في المستو 

زمنیة محددة إلى أكثر من وظیفة في المهارة، مما یتیح له فرصة الترقي بعد فترة و 

، و منه نجد أن المسار الشبكي مرن ،لا یعتمد على التخصص علىالأالإداري ىالمستو 

)1(.الضیق بل یعتمد على توسیع نطاق تخصیص الموظفین لتحقیق طموحاتهم

الإنجاز : رامس-3

و یتنقل إلى وظیفة ىهذا النوع لا یشترط بقاء الموظف لفترة محددة من الزمن لیرق

واقعة على ىإلى وظیفة أخر الانتقالأخرى فقد ركز التوجه الجدید على  أن تكون الترقیة و 

یحققها الفرد في عمله، بغض النظر التيخط المسار ، معتمدة على النجاحات و الإنجازات 

رة اللازمة عن المدة الزمنیة التي قضاها في الوظیفة ، و في هذه الحالة نجد أن طول الفت

لبلوغ الموظف نهایة مسار الخدمة الوظیفیة لا یتوقف علیها بلوغ الموظف نهایته إذا كلما 

و بلوغه نهایة المسار الانتقالذلك على سرعة الترقیة و ساعدهیوته و إنجازاتهازادت نجاح

بسن الإحالة على التقاعد ، و في هذه الحالة نجد أن بلوغ ةذلك لأن نهایته غیر مرتبط

إنجازاته، ومن هذا و نهایة المسار غیر متوقفة على الفترة الزمنیة بل تعتمد على نجاحاته 

المنطلق و تأسیسا على ذلك ، نجد بأن احتمال بلوغ نهایة المسارات في سن مبكرة نسبیا من 

تبرز مشكلة و هي : أن بلوغ هؤلاء نهایة قبل أصحاب النجاحات وارد جدا ، و هنا

المسارات  بسرعة سیجعل فترة ركودهم في الوظیفة الأخیرة الواقعة على المسار لحین بلوغ 

ص551. 1عمر وصفي عقیلي: نفس المرجع



المؤسساتيالإتصالالثانيالفصل

69

سن التقاعد طویلة، مما یحدث لدي الموظفین ملل بسبب عدم التغییر في عمله و هذا 

1.للعملدافعتیهیخفض من 

:راحل تخطیط المسار الوظیفي م-2

یمر الفرد من خلال حیاته بعدد من المراحل و اكل مرحلة توجیهات وأهداف تختلف 

عن توجیهات و أهداف المراحل الأخرى ، فمن الممكن تقسیم مراحل الحیاة الوظیفیة للفرد 

إلى ما یلي : 

ة:مرحلة تصمیم المسارات الوظیفی

اسة هیكل الوظائف من مراحل عملیة التخطیط المسار الوظیفي هي در مرحلةن أول إ

الموجودة بالمنظمة مع تجزئة هذه الوظائف إلى مسارات وظیفیة مختلفة عن بعضها البعض 

ذلك تحدید یتبعواضح بین الوظائف المكونة لكل مسار و ارتباطمع ضرورة وجود 

المسؤولیات لكل وظیفة و كذا تحدید المتطلبات الأساسیة اللازمة للسیر في كل مسار 

لات و مستوى المعارف و المهارات و التدریب .المؤهمتضمنة

مرحلة توظیف و تحدید أهداف كل مسار :

.255ص السابقالمرجععمر وصفي عقیلي :نفس1
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سواء كان كل ذلك في الأجل القصیر أو المتوسط أو الطویل ، بما في ذلك تحدید 

طبیعة المسؤولیات و متطلبات كل مسار .

رحلة إجراء تقییم لقدرات و إمكانیات الفرد : م

یتم تحدید نقاط القوة و الضعف لكل فرد فیما یتعلق بالنواحي الفنیة و العلاقات 

المهارات و القدرات الإداریة .والاتصالاتالشخصیة و 

دید الفرص الوظیفیة الفعلیة الشاغرة لكل مسار من المسارات الوظیفیة :تح

المعلومات عن الوظائف تساهم إدارة الموارد البشریة بالمؤسسات في توفیر مختلف 

1بالتنظیم في ضوء نتائج دراسة عملیة تخطیط القوى العاملة

:تقییم بدائل المسارات التي یمكن للفرد الاختیار بینها

، المتاحةمع قدراته و خبراته وصفاته الشخصیة و الفرص الوظیفیة یتلاءموذلك بما 

زایا وعیوب لمالمسار المناسب للفرد على ضوء المقارنة بین اباختیاروتنتهي هذه المرحلة 

.رئیسه المباشرو كل مسار بالنسبة للفرد و من خلال الحوار الدیمقراطي البناء بین الفرد 

:لوضع و تنفیذ خطة العم-1

.179ص ،2002الإسكندریة ،، الدار الجامعیة الإدارة الإستراتجیة للموارید البشریة:جمال الدین محمد مرسي1
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فیه الأنشطة وبرامج  التدریب و التأهیل و التنمیة الذاتیة اللازمة للنجاح في حیوض

حیث یتقاسم  المسؤولیة عن هذه الأنشطة والبرامج كل من المنظمة اختیارهالمسار الذي تم 

.و الفرد

: اتخاذ القرارات الشخصیة

لما فب ذلك هي من قبل الإدارة اللازمة لحل المشكلات و التغلب على المعوقات 

)1(.تعدیل المسار في حالة تعذر الإستمرار في المسار الحالي

صائص المسار الوظیفي: خ-3

یقع على عائق الفرد أن یرسم لنفسه المسار الوظیفي الذي من خلاله مستقبله -

یؤهله لذلك .التيالوظیفي و على أن یكون ذلك مقرونا بالصفات و القدرات و المهارات 

تؤهله التيدر من مسؤولیة تأهیل نفسه و توافر الصفات والمهارات قالفرد یقع علیه -

.یدفع المنظمة لتوفیرها له الشغلالتيلشغل الوظیفة 

إن المسار الوظیفي یقوم أساسا من مسؤولیة المنظمة على إیجاد الوظیفة المناسبة -

ما لدى الفرد من لاستثمارالمناسب مناخ العملتهیئةللفرد وفق قدراته و مهاراته و صفاته 

.كفاءات

.186ص ،جمال الدین محمد مرسي، نفس المرجع السابق1
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في التعامل مع الحریة الوظیفیة للفرد بحیث یوجد ترابط الاستثماریةوضوح مبدأ -

.عي للمستقبل الوظیفي للفرد مرتبط بخطط المنظمة في تشغیل العمالة و موض

ن تكامل جهود كل من الفرد و المنظمة لتحقیق التوافق بیالعمل من خلال النظم و -

.المنظمة و أهدافها واحتیاجاتوصفات و قدرات الفرد و توقعات اتجاهات

وضوح مبدأ المنفعة المتبادلة و المصلحة المشتركة حین لا یمثل أحد الطرفین-

المنظمة ) عبئا على الآخر وذلك لوجود منفعة و مصلحة ذاتیة لكلا الطرفین من -( الفرد

.الوظیفيخلال التخطیط الفعال للمسار 

الصراع أو النزاع في تمالاتحایساهم التخطیط الفعال للمسارات الوظیفیة في تقلیل -

.العمل و ما یترتب علیه من حالات التوتر أو الضغوط الوظیفیة بین الفرد و المنظمة

الحیاة الوظیفیة الملائمة و إعدادها للتقدم بنجاح في اختیارتحقیق مصالح الأفراد في -
)1(.مراحلها المختلفة

و المشرفین على توضیح المدبرینو یعني العمل على مساعدة توضیح الأهداف :-

.ها مع مهام الأفرادفقالوحدات و كیفیة تواىالأهداف التنظیمیة على مستو 

یساهم المسار الوظیفي في القیام بعملیات تقییم الأداء على أساس الأداء : تقییم-

و لیس على أساس معاییر غیر الاستعدادأسالیب عادلة مثل الكفاءة، المهارة و مدى 

.عیة مثل الجنس، السن، ومن ثم توضیح نقاط القوة و الضعف في أداء الفردو موض

ص ،2004،، الدار الجامعیة الإسكندریة الموارد البشریة " مدخل لتحقیق المیزة التنافسیة" :مصطفي محمود أبو بكر 1

213،214.
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لمراكز المرشحینمن كبیرعدد في حالة وجود إدارة الرسوب أو الجمود الوظیفي :-

یصبح الكثیر و الأفراد الآخرین و معینة بدرجة تفوق عدد المراكز المتاحة للترقي للمدبرین

بقائهم في وظائف تقدم احتمالمن الأفراد  راسبین وظیفیا في المراحل المهنیة الأولى أي أن 

ىللحفاظ على مستو ىعفرص محدودة للترقي و یمثل هذا الموقف تحدي بالنسبة لمؤسسة تس

كنالتي یمالعیاباتعالي من إنتاجیة أفرادها بتقلیل معدل دوران العمل العالي أو مثلا نسبة 

معنویات الأفراد الذین یدركون عدم وجود فرص كبیرة أمامهم انخفاضأن تسبب مشاكل 

)1(.للترقي في العمل و ذلك لن یكون إلا بفهم المسار الوظیفي لكل فرد في المنظمة 

وقف على مدى إدراكه بأن البیئة إن إثارة دافعیة الفرد للعمل بفعالیة متالدافعیة :-

.مناخ عمله یقدم له فرص النمو و التحدي والمسؤولیة المشتركة للتحقیق النمو الشخصيو 

كما هو واضح فإن المسار الوظیفي یعتبر بمثابة الرسالة التي تضفي باختصارو -

)2(.موارد البشریة داخل المؤسسةقیمة كبیرة لأنشطة ال

أهمیة المسار الوظیفي :-4-

یمكن النظر إلى أهمیة المسار الوظیفي من منظور الفرد و المؤسسة 

النسبة للفرد :المسار الوظیفي بهمیةأ-1

.342ص ،2002-2001،الإسكندریة ة،الدار الجامعی،و تنمیة الموارد البشریةلتخطیطمدخل إستراتیجي:روایة حسن1
.343نفس المرجع ص 2
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تؤدي برامج المسار الوظیفي إلى زیارة تحضیر الأفراد على جمیع المستویات -

.العالي و الولاء المطلق من قبلهم للمنظمةالالتزامالوظیفیة و 

ظیفي عن طریق و تقویة المهارات و الكفاءات الموظفین و الذین یرغبون بالتطور ال-

.التقییم الدوري لتلك المهارات و الإختصصات و الكفاءات 

مساعدة الفرد العامل في التقلیل من مشاعر الإحباط و الملل إزاء العمل الذي یزاوله -

1.الابتكارلأمر الذي یؤدي إلى رفع روح المعنویة و دعم الإبداع و إنه ا

اهتماماتهعات و الخبرات : فزیادة رغباته و و التوافق بین التوقساقتالامحاولة ضمان -

یما یمكن أن ینتج فیمیل الفرد إلى وضع أهداف غیر واقعیة عن العمل و التوقعات المبالغ 

.والأهداف القیمخبرات العمل مع اختلفتعنها الإحباط و الغضب و عدم الرضا إذا ما 

ما الأفراد فیما یؤمنون به من قیم و الممیزة لكل فرد حیث یختلف المهنیةالقیمإشباع -

.من أنواع المهن في توجهاتهم الوظیفیةونهدیؤ 

والتحدي و المسؤولیة في العمل و الترقيتحقیق التوازن بین الحاجة إلى المال -

.المجتمع و 

هارات.المتحقیق الرضا الوظیفي للأفراد العاملین و بناء-

مكنهم من تحمل المسؤولیات ، كما أن وجود مثل تتوفیر برامج التطویر و التدریب-

1.هذه البرامج یساعد على إزالة الصراعات في مجال العمل 

.78ص 2004مدیریة النشر لجامعة قالمة ، ،إدارة الموارد البشریة:حمداوي وسیلة1
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بالنسبة للمنظمة:أهمیة المسار المهني -2

المؤسسة مثل الفرد لدیها حافز لفهم دینامكیة المسار الوظیفي ففي الواقع قدرة المؤسسة 

مواردها البشریة فعالیة تتوقف على قدراتها على فهم الحاجات الوظیفیة للفرد و على إدارة 

مساعدته على إدارة مساره الوظیفي بفعالیة .

التكییف الاختیارو بالاستقطابالموارد البشریة : تبدأ إدارة الموارد البشریة اختیار.1

بتحدید الأفراد المؤهلینالاهتمامالفعال للفرد الجدید و تحتاج المؤسسة إلى الاجتماعي

أكبر احتمالاتو تعیین أفضل فرد في العمل و الذي یكون هناك واختیاربین  و الموهو 

ام لابد و أن تتفهم المسارات الوظیفیة هلكي تتحقق المؤسسة هذه الملإسهامه في التنمیة و 

ها أن تساعد الأفراد على فهم لیو التي تتوافق مع أهدافها علاوة على ذلك عتقدمهاالتي 

.وظائفهم و تقدیر قیمة الثقافة التنظیمیة

البشریة : عندما یكون وضع الفرد في المؤسسة لا یتناسب مع الموارداستخدامتنمیة و .2

التزاماود فرص لنموه فیصبح الفرد عبئا و عدم وجنتیجةمؤهلاته أو میوله یصیبه الإحباط 

وهذا من خلال أدائه الضعیف لذلك فإنه و من مصلحة المؤسسة أن تساعد ،على المؤسسة 

وة على ذلك أن تفهم المهام الحرجة التي تواجه علاو ،أفرادها على إدارة مساراتهم الوظیفیة 

.98ص 2005،عمان،دار الشروق،الموارد البشریة إدارة الأفراد:محمود أبو بكرىمصطف1
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المختلفة لمساراتهم الوظیفیة و ضمان حركة المؤسسة للموارد البشریة لالأفراد في المراح

1.لشغل المراكز الشاغرة 

عن قدرات الأفراد توافر المهارات و المواهب و یقصد به توفیر المعلومات -

في المكان المناسب لتحقیق التوافق بین طموحاتهم بحیث یمكن وضع الفرد المناسبو 

.الفردیة مكانیاتالإو التنظیمیةالحاجیات 

.الذهنیة للمؤسسة كمنظمة تسعى جاهدة لتحسین أنشطتها وعملیاتها الصورتحسین -

بین و الموهالأفرادالمناخ التنظیمي كمكان یسعى جاذبیة: ونعني به تدعیم الاستقطاب-

2للعمل به.

أهداف تخطیط المسار الوظیفي : -5

هناك عدة أهداف لعملیة تخطیط المسار الوظیفي یمكن إیجازها في النقاط التالیة : 

إن احتیاجات الأفراد و اهتماماتهم تتغیر مع مرور الزمن و ذلك بالمثل بالنسبة -

للمؤسسات فهي تتغیر من احتجاجاتها ومن ثم تعدیل استراتیجیاتها لتحقیق التوافق مع هذه 

من المرونة بشأن قدرضروریا فإن إظهاریعتبرالتغیرات و علیه إذا كان وجود الأهداف 

مطلوبا لتحقیق الفعالیة و النجاح من خلال تخطیط المسار الوظیفي كیفیة تحقیقها یعتبر 

.التنظیمیة و الفردیةالاحتیاجاتالذي یسمح بالتوفیق بین 

. الإسكندریة ، 2001-2002، ص 340 ،الدار الجامعیة، مدخل إستراتیجي لتخطیط و تنمیة الموارد البشریة 1روایة حسن:

.234ص نفس المرجع السابق 2
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یساهم تخطیط المسار الوظیفي في تقویم قدرات و مهارات الأفراد في جمیع -

.الوظیفیةالمستویات

تطویر سیاسات إدارة الموارد البشریة المطبقة حالیا في المؤسسة ذلك أن تصمیم -

برنامج متكامل لتنمیة المسارات الوظیفیة إلى إدخال بعض التعدیلات و وضع سیاسات 

1.جدیدة في مجالات النقل الترقیة والتدریب و التقییم لنجاح البرنامج 

البشریة بالمؤسسة حیث یضمن التخطیط المواردتحقیق التنسیق و التكامل في نظام-

.الفعال للمسارات الوظیفیة للأفراد التعامل مع كافة الوظائف وفق مدخل النظم 

.یهدف الفرد من تخطیط مساره لتحقیق التوازن الصحیح بین الوظیفیة و المؤسسة -

إلى الفرد المناسب في المكان المناسب وضعكذلكیهدف تخطیط المسار الوظیفي -

هدفه المتمثل في النمو في العمل والرضا عنه من جهة و تحقیق المؤسسة الإنتاجیة قیقلتح

2.و الربح في جهة أخرى 

التي تحدد فعالیة  تخطیط المسار الوظیفي  :الاعتبارات-6

:یفها فیما یليظالتي یمكن تو و 

فغیاب هذه الأخیرة تعتبر من أهم التوازن بین الخبرة العملیة والمعرفة النظریة :-1

العوائق التي یتعرض الفرد في بدایة مساره الوظیفي  و قد یستلزم ذلك الحرص في مراحل 

لعشرینواالإدارة الإستراتجیة للموارید البشریة " مدخل لتحقیق  المیزة التنافسیة لمنظمة القرن الواحد :جمال الدین محمد مرسي1
.180، ص 2002الإسكندریة ،،الدار الجامعیة ،"

.182نفس المرجع ،ص 2
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ببعض الالتحاقسواء من خلال جهوده الشخصیة أو المهارةباكتسابالتعلیم المختلفة 

.المؤسسات

تتحد فعالیة المسار الوظیفي بدرجة كبیرة بما لدى الدافعیة و القدرة على تطویرها :-2

التي و المهارات و القدراتمجموعة من اكتسابتطویر و و الفرد من دافع ذاتي للإنجاز 

.لتحدید الدقیق للأهداف باتتعلق أساسا 

المتغیرات التعامل معو هو قدرة الفرد على مستوى النضج و التوازن الذاتي :-3

.المؤسسةأهدافاوب الفعال لتحقیق احتیاجاته و الجدیدة من أجل التج

و التعیین و الترقیة الاختیارهو تطویر المؤسسة لأسالیب المستقبلیة :النظرة-4

.لتحقیق الترابط بین ما یقدمه الفرد من مزایا و انجازات في مساره الوظیفي

المسار تؤدي دورا كبیرا في تحدید احتمالات نجاح تخطیطسیاسات و نظم العمل :-5

.الوظیفي 

تلعب دورا بارزا في توجهات الفرد و اختیاره بین المسارات خصائص سوق العمل:-6

.الوظیفیة البدیلة

یتمثل في مجموعة المسار الوظیفي :إعدادتطبیق منهج التفكیر الإستراتیجي في -7

)1(.رسم و تنمیة المسار الوظیفيبهاوالكیفیة التي یتم توضحمن التساؤلات التي 

تتمثل فیما یلي: :  ستخدمات تخطیط المسار الوظیفيا-7

ص2004211-2003،الإسكندریة ،، الدار الجامعیةالموارد البشریة مدخل لتحقیق المیزة التنافسیة:مصطفي محمود أبو بكر1
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في مجال إعداد القیادات الإداریة : یؤدي تخطیط المسار الوظیفي دورا رئیسیا في -1

تسلیملكشف عن القیادات الإداریة الواعدة و تدریبها و تنمیتها مبكرا حتى تكون جاهزة 

.المسؤولیة

وجود خطة لتخطیط المسار الوظیفي للأفراد في مجال الترقیة و النقل: في ظل -2

تصبح قرارات الترقیة و النقل و الحركة أفقیا مبنیة على أساس علمي و على احتیاجات 

.واضحة

في مجال الإخلال الوظیفي : بدون وجود خطة لتنمیة المسارات الوظیفیة تصبح -3

)1(.تقرارها عملیة الإخلال الوظیفي عملیة عشوائیة تؤثر على أداء المؤسسة و اس

في مجال  وظیفة التدریب : تبیین خطة المسار التدرج الوظیفي للأعمال فیها  -4

معارفه سار للتدریب على زیادة مهاراته و واحتیاجات الفرد خلال كل مرحلة على طول الم

.لكي یكون مناسبا للوظیفة التي یشغلها 

في مجال تقدیر التكالیف : تساعد وضع خطة المسار تقدیر التكالیف المحتملة -5

.مستقبلا للتدریب و الأجور و الحوافز و المكافآت مثلا  و استعداد المؤسسة لها مسبقا 

مواجهة التغیرات و التكیف معها : -6

الرضا و تحقیق طموحات العاملین : ى رفع مستو -7

.55ص ،، الدار الجامعیة للنشر و التوزیع ، الإسكندریة إدارة الموارد البشریة:أحمد ماهر1
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الموارد لإدارةلى توفیر المعلومات الضروریة یساعد تخطیط المسار الوظیفي ع-8

.البشریة مثلا : التقاعد التحضیر للمعاشات و التأمینات 

: حیث الاستقطابتعتبر خطط المسارات الوظیفیة للأفراد مداخلات الأفراد لنشاط -9

باستقطاب الموارد یسمحمجالات التطویر أمام الأفراد في زیادتهم للعمل مما فتحیساهم في 

.البشریة ذات الكفاءات العالیة من المحیط الخارجي 

عوقات تخطیط المسار الوظیفي :  م-8

هي: قات التي یجب التخفیف من حدتها و یواجه تخطیط المسار الوظیفي بعض المعو 

التغیرات التي تحدث في بیئة العمل الداخلیة استجابة لتغیرات العمل الخارجیة كتنوع -

هیكلة الأعمال و إعادةالسلع و الخدمات أو تقدیم منتج جدید أو إدخال تكنولوجیا و أیضا 

.یتم إلغاء بعض الوظائف واستبدال القدیمة منها بأخرى جدیدة 

تكن لم كانت خالیة و إن ذاإلا إى إلیها خلو الوظیفة التي سیرقالموظفانتظار-

تهدید اسبب أحیانیمما خلوهاإلى حیث الانتظارالمرشح للترقیة علىكذلك یتوجب 

و تؤثر سلبا على معنویاتهم كما تدفع بعضهم خاصة الأكفاءطموحات الموظفین فیها و 

1.طموحاتهم أهمإلى منظمة أحسن تحقق الانتقاللترك العمل و 

.80، ص2005،دار وائل للنشر و التوزیع، الأردن،استراتیجي- البشریة المعاصرةإدارة الموارد عمر وصف عقیلي: 1
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خلاصة الفصل:

المسار الوظیفي كما سبق الإشارة إلیه هو سلسة الوظائف التي یتولاها الفرد خلال 

حیاته المهنیة غلى أن یحین موعد تقاعده و لدیه أنواع عدیدة، وهي تتفاوت كثیرا فیما یتعلق 

بنوع العمل المتضمن و الكیفیة التي تؤثر بها على حیاة الشخص المعني كالرضا على 

كل فرد اتخاذ قرارات حكیمة و وضع خطط مناسبة بشان وظیفي لا الوظیفة ، لذا على 

تتسق مع الأهداف التنظیمیة الأمر الذي قد یترب علیه الفشل و إحباط المسار الوظیفي 

بالحصول على أكبر قدر ممكن من المعلومات على مدى تطابق الممیزات المتعددة للوظیفة 

ة و الخبرة، وفهم واسع للأهداف المؤسسة و مع ممیزاته الشخصیة كمستوى المعرفة، المهار 

أولویاتها ، لأن في غیاب ذلك الفرد قد یخطط للاتجاهات النمو و التطور. لذا یجب على 

المؤسسة أن تسعى جاهدة إلى خلق وظائف و فرص عمل أفضل .  



الإتصال المؤسساتيالفصل الأول :            

7



الجانب التطبیقيالفصل الخامس:                                 

82

التعریف بمیدان الدّراسة:-1

نشأة المؤسسة:-

كانت المؤسسة في بدایتها مؤسسة جزائریة ،ألمانیة ،كانت تدریب العمال آنذاك على ید 

الألمان بحیث قامت بتسییر و إدارة المؤسسة لمدة عشر سنوات و كانت علامة المنتوج 

SIEMENS وبعد ذلك اشترت الجزائر العلامة و أصبحتS.N.L.K ثمENEL.

المحركات الكهربائیة في الجزائر وإفریقیا.وتعتبر المؤسسة الوحیدة لإنتاج 

بعض المعطیات التقنیة للتعرف على المؤسسة:-

تتسم المؤسسة بجودتها و قوتها الإنتاجیة بحیث تقوم المؤسسة وفق المعاییر الألمانیة 

كما تقوم بتغطیة حاجیات السوق بنسبة كبیرة من حیث مبیعات المحركات و بالتالي تعتبر 

ملیار دینار 1ئري في میدان الصناعات الالیكتروتقنیة و تقر بحوالي أول منتوج جزا

جزائري.وهذا راجع لقدراته العالیة في الانتاج و التسویق ،كما تجدر الإشارة بان المؤسسة 

تحتل الصدارة في الإنتاج الوطني.

وترتكز المؤسسة الوطنیة على وحدتین أساسیتین هما:

.Transformateurوحدة المحولات و توزیعها-

.UMPوحدة المحركات-

الموقع الجغرافي:-
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بعزازقة على 12تقع المؤسسة الالیكتروصناعات المتواجدة على الطریق الوطني رقم 

هكتار.45مساحة المؤسسة حوالي كلم من مدینة تیزي وزو و تقدر32بعد 

في میدان صناعة صناعاتالوطنیة للصناعات الالیكترو تأسست المؤسسة1986في عام 

الأجهزة

التنظیم داخل المؤسسة:

للقوانین التي تضم العلاقات الأولیةیعتبر النظام الداخلي للمؤسسة من المصادر 

الداخلیة و كذا العلاقات الرسمیة المستخدمة داخل المؤسسة و تتمثل في نصوص قانونیة 

تعاقدیة مصادق علیها من طرف المؤسسة ،و یحدد النظام الداخلي ما یلي :

العلاقات الجیدة بین العمال .

القواعد العامة المتعلقة بالتنظیم.
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: وهي التي تجمع بین (العشوائیة والمقیدة) العینة الطبقیةدراستنا على:اعتمدنا في 

ذلك أنها مقیدة بصفات المجتمع الأصلي  وهي عشوائیة في حدود هذه الصفات، وهذه العینة 

تستلزم من الباحث الذي یختار عینته في ضوئها أن یحلل المجتمع الأصلي أولا، ثم یختار 

مجتمع، وقد یكون المجتمع موضع الدراسة على سبیل المثال عشوائیا في ضوء صفات هذا ال

مجتمع طبقي،فعلى البحث أن یختار أفراد عینة من الطبقات كلها و أن یكون أفراد هذه 

1العینة من ناحیة أخرى مختارین عشوائیا وبنسب واحدة من الطبقات المختلفة.

تجانس)واضح في مجتمع یستخدم هذا النوع من العینات عندما یكون هناك تباین(عدم 
الدراسة بحیث یمكن تقسیم مجتمع الدراسة إلى طبقات على هذا المنوال:

عامل.55فئة الإطارات 
ئویةالنسبة الم×المجتمع الكلي       النسبة المئویة                     الفئة المعینة

المجتمع الكلي      ×فئة معینة             

32910055X10016.71%

55×329

علیهالالنتیجة المتحصXفئة معینة     النسبة المئویة                        فئة معینة 

النتیجة المتحصل علیها                            النسبة المئویة     ×

5510055X16.71=9.19

×16.71100

1عباس محمد عوض: علم النفس الإحصائي، دار المعرفة الجامعیة، الإسكندریة، 1999، ص 89.

=
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عامل.140فئة التحكم:

329100140X100=42.55

140×329

140X100140X42.55=59.57

×42.55100

عامل.134فئة التنفیذ: 

329100134X100=40.72%

134×329

134X100134X40.7254.56

×40.72100

العینة المختارة عدد العمال فئة العمال
9 55 الإطارات
55 134 التنفیذ
60 140 التحكم
124 329 المجموع
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عرض و مناقشة النتائج-4
التعریف بخصائص العینة:

): توزیع المبحوثین حسب الجنس.1جدول رقم(

النسبة المئویةكرارالتّ الجنس

9677.4ذكر

2822.6أنثى

%124100المجموع

من جنس ذكر بنسبة تقدر ب یتضّح من خلال هذا الجدول أنّ أغلبیة المبحوثین هم

من %28، بینما نجد فئة الإناث تمثل بنسبة تقدر بـ 124من مجموع 77.4%

. فالتواجد القوي للجنس الذكر یعود ذلك إلى طبیعة العمل في هذه المؤسسة 124مجموع

الذّي یطغي علیه الطّابع الإنتاجي لصناعة المحركات المحولات ، كما أنّ غالبا ما تمنح هذه 

الوظائف للذّكور وهذا راجع لطبیعة العمل والمسؤولیات وهذا یستدعي ثقل المسؤولیة على 

عاتق مسئولي المصالح والدوائر والوحدات وهذه المیزة التّي یفتقدها الجنس الأخر خاصّة في 

حالة وجود أزمة أو صراعات صناعیة في ورشة تستوجب تدخل الجنس الذكري لفك النّزاع 

وإیجاد الحل.
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ن.: یمثل توزیع المبحوثین حسب السّ )2الجدول رقم ( 

النسبة المؤیةالتكرارالسن

%64.5سنة 25أقل من 

%6451.6سنة[25-35[

%4435.5سنة[35-45[

%108.1سنة فأكثر45

%124100المجموع

یتراوح سنّهم مابین عند قراءتنا لهذا الجدول نجد أنّ العمال المشغلین في المؤسسة 

بنسبة [45-35[. بینما نجد في المرتبة الثاّنیة فئة %51.6سنة بنسبة تقدر بـ [25-35[

و في الأخیر %8.1سنة بنسبة تقدر بـ 45ثم تلیها فئة العمال الأكثر من %35.5تقدر بـ 

.%4.8بنسبة 25تأتي فئة الأقل 

هي تمثل الفئة ] سنة و 35-25[العمریةإذا أغلبیة العمال في هذه المؤسسة تمثل الفئة 

الشابة وأغلبیتهم خرجي الجامعات ،كما نجد في الصف الثاّني متوسطي العمر، منه یمكن 

سنة هم المقبلون 45القول بأن المؤسسة تهتم بسیاسة التشغیل أما فئة العمال الأكثر من 

هدا راجع الى عدم وجود سنة و 25على التقاعد أما النسبة المنخفضة تمثل العمال الاقل من 

مؤهلات كافیة للحصول على وظیفة . 
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ن حسب الحالة المدنیة.: یمثل توزیع المبحوثی)3(الجدول رقم

النسبة المئویةكرارالتّ الحالة المدنیة

%4233.9أعزب

%8261.1متزوج

%124100المجموع

من خلال الجدول الذّي یمثل توزیع المبحوثین حسب الحالة المدنیة نجد أغلبیتهم 

. %33.9. بینما نجد العزاب تقدر نسبتهم بـ %61.1متزوجین بنسبة تقدر بـ 

فمن هذه المعطیات یتّضح بأنّ أغلبیة المبحوثین مرتبطة بشمولیة العائلة أو الأسرة 

المعیشي والضمان الاجتماعي، أمّا الحالة المدنیة للمبحوثین لإعالتها و كذلك إلى الاستقرار 

العزّاب على نسبتها دلیل على وجود العنصر الشباب بالمؤسسة، ممّا ساعد على الجدّیة في 

العمل والانضباط والرغبة في الحصول على الترقیة في السّلم المهني، من أجل التّفكیر في 

لمركز الاجتماعي، المهني والشعور بالتّقدیر والأهمیة.الاستقرار العائلي وكذلك من تحسین ا

ن حسب المستوى التعّلیمي.: یمثل توزیع المبحوثی)4( الجدول رقم

النسبة المئویةالتكرارالمستوى التعلیمي

%21.6بتدائيإ

%2016.1متوسط

%3225.8ثانوي

%7056.5جامعي

%124100المجموع
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من خلال الجدول الذّي یمثل توزیع المبحوثین حسب المستوى التّعلیمي نجد أغلبیتهم 

. ثم تلیها %25تقدر بـ . بینما نجد الثاّنوي بنسبة %56.5تقدر بـ مستواهم جامعي بنسبة 

.%2.5. وأخیرا المستوى الابتدائي تقدر بـ %16.1نسبة المستوى المتوسط ب 

المؤسسة وظّفت الأفراد ذو مستوى جامعي وهذا راجع إلى فهذه المعطیات توحي بأنّ 

الظروف التّي تفرضها المؤسسة و كدا طبیعة العمل بداخلها، قصد تحقیق إنتاج ذو نوعیة، 

فهي من الآلیات لتحقیق هدف المؤسسة.

أمّا عن نسبة المبحوثین التّي لها مستوى تعلیمي متوسط وثانوي فهذا راجع إلى كونهما 

طریق التكوین و تشغیل المناصب الشاغرة ، أما النّسبة الصغیرة من المبحوثین وظّفت عن 

تتمثل في المستوى التّعلیمي الابتدائي و هم العمال  ذوي أقدیمة طویلة المدى في المؤسسة.

ن حسب الأقدمیة في المؤسسة.: یمثل توزیع المبحوثی)5الجدول رقم( 

المئویةالنسبة التكرارالأقدمیة في المؤسسة

%8669.4سنة]1-10[

%3225.8سنة]11-20[

4.08%6سنة]21-30[

%124100المجموع

من خلال البیانات الإحصائیة للجدول یتجلّى لنا أنّ أغلبیة المبحوثین لها أقدمیة في 

تلیها من إجمالي المبحوثین%69.4ما بین سنوات بنسبة تقدر بـ ]10-1[المؤسسة تتراوح 
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من %25.8سنة فما فوق بنسبة تقدر بـ ]20-10[فئة المبحوثین الذّین تتجاوز أقدیمتهم 

إجمالي المبحوثین ، بینما نجد في الأخیر فئة المبحوثین لم التّي تتراوح أقدیمتهم مابین 

من إجمالي المبحوثین.%4.8سنة  تقدر بـ  ]30-21[و

فمن خلال الفئة الأولى من المبحوثین التّي تتراوح أقدیمتهم في المؤسسة ما بین 

سنوات یتّضح لنا أنّ أغلبیتهم حدیثوا التّوظیف معناه من خرجي الجامعات ]1-10[

و كذلك اهتمام المؤسسة في السنوات الأخیرة بتشغیل والمعاهد ومراكز التّكوین المختصة،

الشباب لتعویض العمال القدامى سواء الدین بلغوا سن التقاعد أو المقبلون علیه حیث تمّ 

توظیفهم انطلاقا من كفاءاتهم ومستواهم التّعلیمي العال ممّا یمكّنهم من التّحكم في متطلبات 

سنة وفي الأخیر ]20-11[قدیمتهم بالمؤسسة بین مناصبهم ثم تلیها فئة المبحوثین تتمثل أ

سنة فهذه ] 30-21[نجد فئة ضئیلة من المبحوثین ممن تتراوح أقدیمتهم بالمؤسسة ما  بین 

الفئة أغلبیتهم توظّفوا بمستوى تعلیمي ابتدائي من خلال مسارهم المهني اكتسبوا الخبرة و 

المهارات و هم المقبلون على التقاعد.

.: یمثل توزیع المبحوثین حسب الفئة المھنیة )6( جدول رقم

النسبة المئویةالتكرارالفئة المھنیة

%3427.4إطار

%4637.1تنفیذ

%4435.5تحكم

%124100المجموع
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یشمل نلاحظ من خلال الجدول أنّ أغلبة المبحوثین حسب التوزیع السوسیومهني 

وأخیرا فئة الإطارات %35.5عمال التحكم بنسبة ثم تلیها فئة %37.1عمال التفنید بنسبة

.%27.4بنسبة 

ویمكن تفسیر النتائج أن المؤسسة بحاجة لعمال الو رشات أكثر من الوظائف الإداریة 

وهذا راجع إلى سیاسة المؤسسة في تسییر نظامها الداخلي كونها مؤسسة إنتاجیة هدفها 

تحسین متوجاتها .

لفئات تصال في تحقیق التكامل الوظیفي بین مختلف االا ةساهممالفرضیة الأولى: 

.المهنیة

فئات : یمثل دور الاتصال في تحقیق التكامل الوظیفي بین مختلف ال) 07(جدول رقم 

المهنیة. 

المجموع تحكم تنفیذ إطار الفئة المهنیة

یق دور الاتصال في تحق

التكامل

94

75.8

24

%63.2

34

%77.3

36

%85.7

نعم

30

%24.2

14

%36.8

10

%22.7

6

%14.3

لا

124

%100

38

%100

44

%100

42

%100

المجموع
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الجدول أعلاه یوضح لنا دور الاتصال في تحقیق التكامل الوظیفي بین مختلف الفئات 

من العمال الذین صرحوا أن %75.8المهنیة بحیث یشیر الاتجاه العام إلى نسبة تقدر ب 

الاتصال یحقق التكامل الوظیفي في مختلف الفئات المهنیة تدعمها فئة الإطارات 

44من مجموع %77.3إطار ثم تلیها فئة التنفیذ بنسبة 42من مجموع %85.7بنسبة

عامل .38من مجموع %36.8مبحوث و أخیرا فئة التحكم بنسبة 

من %36.8تدعمها فئة تحكم بنسبة %24.2نسبة أما الاتجاه الثاني یشیر إلى

عامل صرحوا بأن الاتصال لا یحقق التكامل الوظیفي بین الفئات المهنیة ثم 38مجموع 

42من مجموع %14.3وأخیرا فئة الإطارات بنسبة %22.7تلیها فئة التنفیذ بنسبة 

مبحوث. 

انطلاقا من المعطیات یتضح لنا من خلال الاتجاه الأول الذي یمثل فئة الإطارات 

صرحت بأن للاتصال دور في تحقیق التكامل الوظیفي و كون العملیة الاتصالیة تعتبر أداة 

تنظیمیة تسمح لهم بمتطلبات الوظیفة  وتخضع للقوانین الإداریة كما أنها تسمح لهم بالتحكم 

ة و تخضع للقوانین الإداریة كما أنها  تتحمل مسؤولیة في تسییر بمتطلبات الوظیف

ما و نوعا لتحقیق المیزة التنافسیة في الأسواق واتخاذ القرارات مقارنة بالفئات الأخرى 

التجاریة. 
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: مدى فعالیة تنقل المعلومات في مختلف الفئات المهنیة) 8(جدول رقم

المجموع تحكم تنفیذ إطار المهنیةالفئة 
فعالیة تنقل 

المعلومات

72
%58.1

16
%42.1

24
%54.5

32
%76.2

فعال

52
%41.9

22
%57.5

20
%45.5

10
%23.8

غیر فعال

124

100%

38

100%

44

100%

42

100%
المجموع

یوضح الجدول التالي مدى فعالیة تنقل المعلومات في مختلف الفئات المهنیة بحیث 

والذي تدعمه فئة الإطارات الذین صرحوا بفعالیة تنقل %58.1العام إلى نسبة یشیر الاتجاه 

ثم تلیها فئة التنفیذ بنسبة 42من مجموع %76.2المعلومات داخل المؤسسة و هذا بنسبة 

32من مجموع %42.1مبحوث و أخیرا فئة التحكم بنسبة 44من مجموع 54.5%

دم فعالیة تنقل المعلومات بین مختلف الفئات مبحوث ، أما الاتجاه الثاني فیشیر إلى ع

من %57.5والذي تدعمه فئة التحكم بنسبة %41.9المهنیة و هذا بنسبة تقدر ب 

مبحوث.32مجموع

توصلنا من خلال النتائج بأن فئة الإطارات صرحت بفعالیة تنقل المعلومات و هذا 

راجع إلى طبیعة الوظیفة التي یقومون بها حیث أنها تحتاج إلى العملیة الاتصالیة و هذا من 

خلال تبادل الأفكار وتنقل المعلومات ، وصولها في الوقت المناسب لتسهیل  تسییر العمل 
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ني الذي صرح بعدم فعالیة تنقل المعلومات فهو یمثل فئة التحكم بحیث لا أما الاتجاه الثا

تصلها المعلومات في الوقت المناسب مما یؤدي إلى وجود خلل في العملیة الاتصالیة.

.مختلف الفئات المهنیةوفق: یمثل أشكال الاتصال المستخدمة ) 09جدول رقم(

الفئة المھنیة

أشكال الاتصال 

المستخدمة

المجموعتحكمتنفیذ إطار

24رسمي

70.6%

32

72.7%

38

82.6%

94

75.8%

10غیر رسمي

29.4%

12

27.3%

8

17.4%

30

24.2%

34المجموع

100%

44

100%

34

100%

124

100%

لجدول یوضح أشكال الاتصال المستخدمة في مختلف الفئات المهنیة بحیث یشیر ا

ها فئة المبحوثین الذین یعتمدونو التي تدعم%75.8العام إلى نسبة تقدر ب الاتجاه 

34من مجموع %82.6الاتصال الرسمي و التي تتمثل في فئة التحكم بنسبة على 

مبحوث و أخیرا فئة التنفیذ 44من مجموع %70.6مبحوث ثم تلیها فئة الإطارات بنسبة 

مبحوث أما الاتجاه الثاني فیمثل نسبة المبحوثین الذین 44من مجموع %72.7بنسبة 

والذي تدعمه فئة الإطارات بنسبة  %24.9یعتمدون على الاتصالات غیر الرسمیة بنسبة 

مبحوث.34من مجموع 29.4%
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یمكن تفسیر النتائج التي توصلنا إلیها بأن الفئات المهنیة التي تعتمد على الاتصالات 

ة هي الفئات التي تخضع في أداء مهامها إلى قواعد و قوانین إداریة  بحیث تعتبر الرسمی

هذا النوع من الاتصال أداة تنظیمیة تسمح لهم بالتحكم في متطلبات الوظیفة و زیادة 

المرودیة و تحقیق أهداف المؤسسة، أما بالنسبة للاتصالات غیر الرسمیة لیست كثیرة 

و تتسبب في فوضى وهذا ان تؤثر بشكل سلبي على الأداءالاستعمال فهي في بعض الأحی

لعدم الخضوع للقواعد الإداریة للمؤسسة.

: یمثل دور الاتصال في تحقیق التكامل الوظیفي بالنسبة للجنس.)10(جدول رقم

الجنس

دور الاتصال في

الوظیفيتحقیق التكامل 

المجموعأنثىذكر

68نعم

70.8%

26

92.9%

94

%75.8

28لا

29.2%

2

7.1%

30

24.2%

96المجموع

100%

28

100%

124

100%

لذینامن المبحوثین%75.8من خلال الجدول أعلاه یشیر الاتجاه العام إلى  نسبة 

بأن للاتصال دور في تحقیق التكامل الوظیفي تدعمه فئة الإناث بنسبة تقدر ب صرحوا

تدعمه فئة %42.2عامل بینما الاتجاه الثاني الذي یشیر إلى 28من مجموع 92.9%
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مبحوث الذین صرحوا بعدم فعالیة الاتصال في تحقیق التكامل %29.2الذكور بنسبة 

وصلنا من خلال الجدول في هذه المؤسسة فئة الإناث صرحت بأن للاتصال دور الوظیفي .

تعمل في الوظائف الإداریة ومثل هذه الوظائف تتطلب في تحقیق التكامل الوظیفي  كونها 

العملیة

التكامل الوظیفي  كونها تعمل في الوظائف الإداریة ومثل هذه الوظائف تتطلب العملیة 

الأفكار الاتصالیة لسیرورة  العمل و تنظیمه لتحقیق  التكامل الوظیفي من خلال تبادل 

نادرا ما م یفضلون الوظائف داخل الورشات و كور فهالآراء لاتخاذ القدرات أما بنسبة لفئة الذو 

یحتاجون للعملیة الاتصالیة لأداء وظائفهم.  

: یمثل  طرق إیصال المعلومات من الإدارة إلى مختلف الفئات المهنیة) 11(دول رقمج

المجموع تحكم تنفیذ إطار الفئة المهنیة 
إیصال المعلومات

14
%11.3

8
%21.1

6
%13.6

- الهاتف

80
%64.5

26
%68.4

34
%77.3

20
%47.6

لوحات الإعلان

24
%19.4

4
%10.5

- 20
%47.6

الاجتماعات

6
%4.8

- 4
%9.1

2
%4.8

الزملاء

124
%100

38
%100

44
%100

42
%100

المجموع
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نلتمس من خلال الجدول كیفیة إیصال المعومات من الإدارة إلى مختلف الفئات 

وتدعمه فئة التنفیذ التي %64.5بحیث یشیر الاتجاه العام إلى  نسبة تقدر بالمهنیة 

44من مجموع %77.3صرحت بأن المعلومات تصلها عن طریق لوحات الإعلان ا بنسبة 

مبحوث و أخیرا فئة الإطارات38من مجموع %68.4ثم تلیها فئة التحكم بنسبة مبحوث

تجاه الثاني فیشیر إلى نسبة تقدر ب مبحوث،أما الا42من مجموع %47.6بنسبة 

مبحوث ممن صرحوا 42من مجموع %47.6و التي تدعمها فئة الإطارات ب 19.4%

من %10.5بأن المعلومات تصلهم عن طریق الاجتماعات ثم تلیها فئة التحكم وهذا بنسبة 

مبحوث أما بالنسبة للطرق و الوسائل الأخرى كالهواتف وغیرها فهي قلیلة38مجموع 

.%4.8و%11.3الاستعمال وتمثل النسب التالیة 

یتضح لنا أن إدارة المؤسسة تقوم بإیصال المعلومات عن طریق لوحات الإعلان كونها 

أكثر فعالیة بحیث تضمن وصول المعلومات في الوقت المناسب و هذه الوسیلة تجعل 

ات كون بعض العمال على درایة بكل المستجدات في المؤسسة كما تعتمد على الاجتماع

الفئات تتطلب هذه الاجتماعات لتبادل الأفكار و اقتراح حلول ووضع استراتجیات مناسبة 

لضمان التسییر المنظم للمختلف الوظائف أما فیما یخص الوسائل الأخرى فهي قلیلة 

الاستعمال وهذا راجع لطبیعة العمل.
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یمثل العوامل التي تساعد في تحقیق التكامل الوظیفي بین مختلف الفئات ): 12جدول رقم(

.المهنیة 

الفئة المهنیة

العوامل المساعدة في تحقیق
التكامل

المجموعتحكمتنفیذإطار

10نمط الاتصال

%29.4

30

%68.2

32

%69.6

72

%58.1

8نمط القیادة

%23.5

8

%18.2

8

%17.4

24

%19.4

2بین الزملاءالعلاقة 

%5.9

2

%4.5

4

%8.7

8

%6.5

14طبیعة العمل

%41.2

4

%9.1

2

%4.3

20

%16.1

34المجموع

100%

44

100%

46

100%

124

%100

یوضح الجدول التالي العوامل المساعدة في تحقیق التكامل الوظیفي بین مختلف 

فئةو الذي  تدعمه%58.1الفئات المهنیة وهذا ما یشیر إلیه الاتجاه العام و هذا بنسبة 

.مبحوث46من مجموع %69.6التي تعتمد على نمط الاتصال و هذا بنسبة التحكم 

و أخیرا فئة الإطارات مبحوث 44من مجموع %68.2ثم تلیها فئة التنفیذ بنسبة 

و تدعمه %19.4لنسبة للاتجاه الثاني فیمثل مبحوث ،أما با34من مجموع %29.8بنسبة 
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مبحوث أما بالنسبة للعوامل الأخرى فتمثل 34من مجموع  %23.5فئة الإطارات بنسبة 

.%6.5و %16.1امل الأخرى فتمثل النسب التالیة أما فیما یخص العو %18.2نسبة 

من خلال النتائج نستخلص بأن العامل الأكثر فعالیة لتحقیق التكامل الوظیفي في 

المؤسسة 

هو نمط الاتصال و هو العامل الذي تعتمده فئة التحكم كونه مناسب لأداء المهام و 

تعتمد على نمط القیادة یتناسب یساعدها على التحكم في الوظیفة ، أما فئة الإطارات فهي

مع طبیعة المنصب بحیث أنه یتطلب القدرات العالیة من اجل وضع استراتیجیات واتخاذ 

قرارات صحیحة لضمان نجاح المهام المكلفة ،أما فیما یخص العوامل الأخرى المتمثلة في 

ها لیست ضمن طبیعة العمل و العلاقات مع الزملاء فالمؤسسة لا تعتمدها بدرجة كبیرة كون

العوامل الفعالة في تحقیق التكامل الوظیفي في هذه المؤسسة.
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الفرضیة الأولى:استنتاج

من خلال المعطیات المقدّمة في هذه الفرضیة التّي تنص على أنّ استنتاجهما یمكن 

یساهم في تحقیق التكامل الوظیفي بین الفئات المهنیة بحیث أن مؤسسة الاتصال

.الاتصالیةالإلیكتروصناعات تعتمد في تسییر النظام الإداري في المؤسسة على العملیة 

في تحقیق الاتصالفبیّنت المعطیات بأنّ مختلف الفئات المهنیة صرحت بمساهمة 

وصول المعلومات في الوقت المناسب و تجعل التكامل الوظیفي كونه وسیلة فعالة تضمن 

المختلفة التي الاتصالالعمال على درایة بكل مستجدات المؤسسة ،و هذا عن طریق أشكال 

تسمح بفعالیة تنقل المعلومات و إیصالها إلى مختلف الفروع و الأقسام  بمختلف  الطرق 

داخل المؤسسة و هذا من خلال نتائج الجدول استعمالاخاصة  الشفهیة منها كونها الأكثر 

.11رقم 

كما أظهرت النتائج على وجود عوامل أخرى مساعدة على تحقیق التكامل الوظیفي من 

بینها نمط الاتصال السائد داخل المؤسسة .
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عمال.الاتصال الفعال أو غیر الفعال له تأثیر على تقییم أداء الة:الثانیالفرضیة 

.یمثل تأثیر الاتصال على طریقة أداء العمل ):13(جدول رقم 

النسبة التكرار قة تأثیر الاتصال على طری

أداء العمل

64.5% 80 نعم

35.5% 44 لا

100% 124 المجموع

أن هناك تأثیر للاتصال على أداء العمال و هذا بنسبة من خلال الجدول یتضح لنا 

بینما نجد بعض العمال صرحوا بعدم وجود تأثیر للاتصال على أداء عملهم وهذا 64.5%

.%35.5بنسبة 

من خلال بعض الجداول التي تطرقنا إلیها ، لاحظنا أن هناك فعالیة العملیة الاتصالیة 

على أداء العمال بحیث أنه یساعدهم على تسهیل القیام بوظائفهم و یلعب دورا هاما یحفزهم 

ة دافعتیهم للعمل من خلال تبادل المعلومات و تنقلها بین مختلف الفئات المهنیة على زیاد

كما أن طبیعة بعض الوظائف تتطلب بالضرورة وجود الاتصال من أجل أداء العمل.

منه نستنتج أن المؤسسة تقوم بتقییم أداء العمال بطریقة شفهیة و كتابیة بحیث صرح 

ائهم تتم بطریقة شفهیة و التي تمثلها فئة المستوى التعلیم الاتجاه الأول بأن عملیة تقییم أد

الابتدائي كونه لیس لدیهم كفاءات وقدرات لإجراء الاختبارات الكتابیة و هذا راجع إلى 
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ضعف مستواهم التعلیمي الذي لا یسمح لهم بذلك لذا اعتمدت إدارة المؤسسة على تقییمهم 

تقییم و معرفة مدى قدرات و مهارات التي عن طریق الاختبار الشفهي لتسهیل عملیة ال

یملكونها مما یسمح لهم بسهولة التعامل مع طبیعة عملهم ،أما بنسبة للاتجاه الثاني فالإدارة 

تعتمد على اختبارات كتابیة و تشمل فئة المستوى الجامعي الذین یملكون قدرات ومؤهلات 

و المعاهد و لدیهم ثقافة واسعة كافیة لمثل هذه الاختبارات كونهم متحرجین من الجامعات

أكثر من غیرهم بالإضافة إلى أن مثل هذه الاختبارات تتماشى مع طبیعة مراكزهم في 

المؤسسة لذا اهتمت هذه الأخیرة بكل الفئات رغم اختلاف مستویاتهم و مؤهلاتهم لغرض 

تحقیق أهداف شخصیة و أهداف المؤسسة بصفة عامة.   

ى تأثیر نمط الاتصال على أداء العمال في مختلف الفئات: یمثل مد) 14(ول رقمجد
.المهنیة

المجموع تحكم تنفیذ إطار الفئة المهنیة
تأثیر نمط 

الاتصال
على الأداء

72
%58.1

22
%57.9

34
%77.3

16
%38.1

نعم

52
%41.9

16
%42.1

10
%22.7

26
%61.9

لا

124

%100

38

%100

44

%100

42

%100

المجموع
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الجدول التالي یوضح مدى تأثیر نمط الاتصال على أداء العمال في مختلف الفئات 

من المبحوثین الذین صرحوا بذلك %58.1ب تقدرالعام إلى نسبةو یشیر الاتجاه المهنیة

ثم تلیھا فئة التحكم بنسبة 44من مجموع %77.3والتي تدعمھ فئة التنفیذ بنسبة تقد رب 

أما مبحوث42من مجموع %38.1وأخیرا فئة الإطارات بنسبة 38من مجموع 57.9%

تأثیر نمط الاتصال على أداء المبحوثین الذین صرحوا بعدم بالنسبة للاتجاه الثاني الذي یمثل

من مجموع %61.9والذي تدعمه فئة الإطارات %41.9العمال و هذا بنسبة تقدر ب 

مبحوث.42

أن نمط الاتصال له تأثیر على أداء العمال كونه فعال في بعض منه یمكن أن نستنتج

الفئات المهنیة كفئة التحكم بحیث تعتبره أحد المقومات الأساسیة من أجل تنفیذ مهامها 

والتنسیق بین مختلف الوظائف المكلفة إلیها أما بالنسبة للاتجاه الثاني الذي صرح بعدم تأثیر 

هذا راجع إلى طبیعة الوظائف في الفئات الأخرى التي نمط الاتصال على أداء العمال ف

تحتاج إلى عوامل أخرى أكثر فعالیة.
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ي.): یمثل مدى موضوعیة تقییم أداء العمال من حیث مستواهم التعلیم15جدول رقم (

المجموع جامعي ثانوي متوسط ابتدائي مي المستوى التعلی

موضوعیة تقییم 

الأداء

90

%72.4

62

%77.5

16

%57.1

10

%71.4

2

%100
موضوعیة

34

%27.4

18

%22.5

12

%42.9

4

%28.6 -
غیر موضوعیة

124

%100

80

%100

28

%100

14

%100

2

%100
المجموع

من خلال الجدول یتضح أن موضوعیة تقییم أداء العال مع المستوى التعلیمي بحیث 

المستوى التعلیمي الابتدائي بنسبة و الذي تدعمه فئة %72.6یشیر الاتجاه العام إلى 

من %77.5مبحوث ثم تلیها فئة المستوى التعلیمي الجامعي بنسبة 2من مجموع 100%

من %71.4مبحوث إما فئة المستوى التعلیمي المتوسط فتمثل نسبة تقدر ب 80مجموع 

من %57.1مبحوث وأخیرا فئة المستوى التعلیمي الثانوي بنسبة تقدر ب 14مجموع 

مبحوث، أما الاتجاه الثاني یتضح فیه أن عملیة التقییم غیر موضوعیة و هذا 28مجموع 

28من مجموع %42.9و تدعمه فئة  المستوى التعلیمي الثانوي بنسبة %27.4بنسبة 

مبحوث.أما 14من مجموع %28.6مبحوث ثم تلیها فئة المستوى التعلیمي المتوسط بنسبة 

مبحوث .80من مجموع %22.5فئة الجامعیین فتمثل 
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نلاحظ من النتائج أن  فئة المبحوثین الذین صرحوا بموضوعیة عملیة تقییم أداء 

العمال تتمثل في المستوى التعلیمي الابتدائي بحیث أن إدارة المؤسسة تأخذ بعین الاعتبار 

هذه الفئة حیث تقوم بطریقة شفهیة كما یعطي لهم فرصة الحصول على الترقیة و كذا 

اف مهاراتهم و إثبات جدارتهم رغم أن المؤسسة تعتبر المستوى التعلیمي مهم في اكتش

نظامها ، أما فیما یخص المبحوثین الذین صرحوا بعدم موضوعیة التقییم فهم ذات مستوى 

جامعي بحیث أنهم یعتبرون أن عملیة التقییم یجب أن طریق الكفاءات و القدرات العلمیة 

تنمیتها لتحقیق الأهداف المرسومة  سواء للعمال أو المؤسسة.العالیة لتطویر المعارف و

.تحفیز الاتصال على الأداء الجید بالنسبة للفئات المهنیةمدى: یمثل) 16(دول رقمج

الفئة المھنیة

ا لاتصالتحفیز

على الأداء الجید

المجموعتحكمتنفیذإطار

26نعم

76.5%

34

77.3%

38

82.8%

98

79%

8لا

23.5%

10

22.7%

8

17.4%

26

21%

34المجموع

100%
44

100%

46

100%

124

100%

الجید للعمال في مختلف الأداءىعللاتصالاتحفیزالجدول التالي یوضح  مدى 

و الذي تدعمه فئة التحكم %79الفئات المهنیة بحیث یشیر الاتجاه العام إلى نسبة تقدر ب 

44من مجموع %77.3مبحوث ثم تلیها فئة التنفیذ بنسبة 46من مجموع %82.8بنسبة 

مبحوث أما بالنسبة للاتجاه 34من مجموع %76.5مبحوث أما فئة التحكم فتمثل نسبة 
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و التي %21و الذي یمثل نسبة للعملالأداءلاتصال لا یحفز على الثاني الذي صرح أن ا

.34جموع من م%23.5بنسبة الإطاراتتدعمها فئة 

تصال الذي صرح بتحفیز الاالأولومن خلال تحلیلنا للمعطیات نستنتج أن الاتجاه 

دافع یرفع من روح المنافسة إلیهمالجید للعمال كون العملیة الاتصالیة بالنسبة الأداءلىع

لأداء المهام مما یشجعهم دمجهااوالأفكاربین العمال  من خلال إدراكهم للمعلومات و 

بذل جهد أكبر مما یفتح أمامهم فرص التمیز والتقدم بتجدید المعارف و یجعلهم أكثر على 

جاهزیة للعمل بینما الاتجاه الثاني یرى أن أداء العمال یقف على مستواهم و خبرتهم و 

.الأداءكفاءاتهم لتحسین 

.التعلیميتقییم الإدارة لأداء العمال من حیث المستوى أسس : یمثل ) 17(جدول رقم

المستوى التعلیمي

أسس تقییم 

الإدارة للأداء

المجموعجامعيثانويمتوسطابتدائي

السلوك و العلاقات

الإنسانیة

2

100%

8

57.1%

18

64.3%

28

35%

56

2.45%

4-الخبرة والكفاءة

28.6%

8

28.6%

48

60%

60

48.4%

2-المواظبة في العمل

14.3%

2

7.1%

4

5%

8

6.5%

2المجموع

100%

14

100%

28

100%

80

100%

124

100%
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حیث تقییم الإدارة لأداء العمال من حیث المستوى التعلیميأسس یمثلالتالي جدول 

التي تدعمها فئة المبحوثین ذو المستوى %48.1یشیر الاتجاه العام إلى نسبة تقدر ب

80من مجموع %60الجامعي الذین یقیمون على أساس الخبرة و الكفاءة و هذا بنسبة 

28من مجموع %28.6مبحوث ثم تلیها المستوى فئتي المستوى الثانوي و المتوسط بنسبة 

لمستوى و الذي تدعمه فئة ا%45.2مبحوث أما الاتجاه الثاني و الذي یمثل 14و

مبحوث،ثم تلیها فئة المستوى الثانوي  بنسبة 2من مجموع %100الابتدائي بنسبة 

من مجموع %57.1أما فئة المستوى المتوسط فیمثل نسبة 28من مجموع 64.3%

مبحوث.أما فیما یخص 80من مجموع %35مبحوث وأخیرا فئة الجامعیین بنسبة 80

و التي %6.5ل فهي تمثل نسبة ضئیلة و تقدر بنسبة التقییم عن طریقا المواظبة في العم

مبحوث.14من مجموع %14.3تدعمها فئة المستوى المتوسط بنسبة

یتبین لنا من خلال الجدول أن الإدارة تقوم بتقییم أداء العمال ذو المستوى الجامعي 

ة بالنسبة على أساس الخبرة و الكفاءة  كونهم متخرجین من الجامعات و المعاهد فهذه الفئ

للإدارة مكونة لدیها كفاءات و مهارات تمنحهم القدرة على التعامل مع متطلبات العمل كما 

اعتمدت  في عملیة التقییم على أساس السلوك و العلاقات بین الزملاء كونه یسمح للعمال 

بمنحهم فرصة الحصول على الترقیة و التدرج من منصب للأخر من خلال تدرجهم في 

ناء مسارهم المهني أما بالنسبة للأسس الأخرى هي قلیلة الاستعمال كون إدارة المناصب أث

المؤسسة لا تعتبرها فعالة لتقییم العمال.
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ل.مایمثل العلاقة بین المستوى التعلیمي و طریقة تقییم أداء الع) :18(جدول الرقم

المجموع جامعي  ثانوي  متوسط  ابتدائي  المستوى التعلیمي

طریقة تقییم الأداء 

90

72.6%

62

77.5%

16

57.1%

10

71.4%

2

100%

اختبارات شفهیة 

34

27.4%

18

22.5%

12

42.9%

4

28.6%

- اختبارا كتابیة

124

100%

80

100%

28

100%

14

100%

2

100%

المجموع 

هذا ما مال و الجدول التالي یوضح العلاقة بین المستوى التعلیمي وطریقة تقییم أداء الع

و تدعمه فئة المبحوثین الذین صرحوا %72.6یشیر إلیه الاتجاه العام إلى نسبة تقدر ب 

الابتدائي بنسبة أن تقییم أدائهم یكون عن طریق الاختبارات الشفهیة و تمثلها فئة المستوى

من مجموع %77.5مبحوث ثم تلیها فئة المستوى الجامعي بنسبة 2جموع من م100%

عامل و أخیرا فئة 14من مجموع %71.4مبحوث ثم  فئة المستوى المتوسط بنسبة 80

مبحوث، أما الاتجاه الثاني یمثل28من مجموع %57.1المستوى الثانوي بنسبة 
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و الذي تدعمه %27.4الذین قیموا عن طریق الاختبارات الكتابیة و هذا بنسبة ینالمبحوث

مبحوث ثم تلیها فئة المستوى المتوسط 28من مجموع %42.9فئة المستوى الثانوي بنسبة 

من مجموع %22.5مبحوث و أخیرا فئة المستوى الجامعي بنسبة 14من %28.6بنسبة 

مبحوث .80

.نوع التكوینل العلاقة بین المستوى التعلیمي و: یمث) 19(جدول رقم 

المجموع جامعي ثانوي متوسط ابتدائي ميالمستوى التعلی
التكویننوع 

84
67.7%

52
65%

22
78.6%

10
71.4%

- داخلي

04
32.2%

28
35%

6
21.4%

4
28.6%

2
100%

خارجي

124
100%

80
100%

28
100%

14
100%

2
100%

المجموع

من خلال الجدول الموالي الذّي یوضح العلاقة بین نوع التّكوین بالمستوى التّعلیمي. 

من المبحوثین ممن تلقوا تكوینا خارج %67.7نسبة تقدر بـ نجد الاتجاه العام یشیر إلى 

من مجموع   %78.7المؤسسة، تدعمها فئة المبحوثین ذو المستوى التّعلیمي الثاّنوي بنسبة 

من مجموع %71.4مبحوث تلیها فئة المبحوثین ذو المستوى التّعلیمي المتوسط بنسبة 28

من مجموع %65ستوى التعلیمي الجامعي بنسبةمبحوث،ثم تلیها فئة المبحوثین ذو الم14

من المبحوثین ممن %32.3مبحوث. أما فیما یخص الاتجاه الثاني نجد نسبة تقدر ب 80

تلقوا تكوینا خارج المؤسسة ، تدعمها فئة المبحوثین ذو المستوى التّعلیمي الابتدائي بنسبة 
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ستوى التّعلیمي الجامعي مبحوث، تلیها نسبة من المبحوثین ذو الم2من مجموع 100%

مبحوث ، ثم تلیها فئة المبحوثین ذو المستوى التّعلیمي 80من مجموع  %35بنسبة 

مبحوث و أخیرا فئة المبحوثین ذو المستوى 14من مجموع %28.6المتوسط بنسبة 

.28من مجموع %21.4التّعلیمي الثانوي بنسبة 

حوا بتلقیهم التّكوین داخل المؤسسة، فتحلیلنا للاتجاه الأول من المبحوثین ممّن صرّ 

فإدارة المؤسسة ومن خلال اتخاذ القرار التّي تخص عملیة التّكوین من تحدید الاحتیاجات 

إلى تصمیم وتنفیذ البرامج تقوم بإتبّاع وتطبیق النّوع المناسب والذّي یعود بالإیجاب على 

تكوین الداخلي یعد بالنّموذج العمال بصفة خاصة والمؤسسة بصفة عامة، فطریقة ونموذج ال

الفعاّل الذّي یمكن العمال من استیعاب البرامج التّكوینیة. كما أن هذا التّكوین یمكن أن یكون 

في نفس المنصب أو هناك مؤسسات تنشأ مراكز متخصصة للتّكوین في كل المیادین 

المؤسسة تكالیف الفوائد، المطلوبة، كما یمكن القول بأنّ هذا النّوع من التّكوین لا یكلف إدارة 

حیث أن أغلبیة المتكونین داخل المؤسسة هم عمال ذات مستوى تعلیمي ثانوي و جامعي 

وهم عمال تلقوا تكوینا في الجامعات والمعاهد التّي تخرجوا منها، لذلك یمكن اعتبار التّكوین 

ي داخل المؤسسة ومن الدّاخلي هو النّوع الذّي یناسبهم لأجل التّسییر الأمثل لمسارهم الوظیف

أجل تجدید مهارات ومعارف مكتسبة.

أمّا فیما یخص العمال الذین تلقوا تكوینا خارج المؤسسة فهم بنسبة أقل مقارنة بالاتجاه 

الأول، و هذا راجع لعدم توفر المختصین في المیدان المراد التكوین فیه فهنا الإدارة لا تأخذ 
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بنسبة كبیرة، ، فهنا تحدید احتیاجات التّكوین من أجل بعین الاعتبار المستوى التّعلیمي 

تجدید المعارف المكتسبة وتنمیة المهارات والقدرات الحالیة من أجل مواكبة التّغیرات الوظیفیة 

المستقبلیة.

.: یمثل الأسلوب المتبع أثاء التكوین بالنسبة للفئات المهنیة ) 20(ول رقمجد

المجموع تحكم تنفیذ إطار المهنیةالفئة

أسلوب 

ینالمتبع أثناء التكو 

36

%29

16

%42.1

14

%31.8

6

%14.3

نظري

44

%35.5

8

%21.1

6

%13.6

30

%71.4

تطبیقي

44

%35.5

14

%36.8

24

%54.5

6

%14.3

الاثنین معا

124

%100

38

%100

44

%100

42

%100

المجموع

بالنسبة للفئات المهنیة بحیث یشیر الجدول أعلاه یوضح الأسلوب المتبع أثناء التكوین 

التي تدعمها فئة الإطارات الذین صرحوا بأن %35.5الاتجاه العام إلى نسبة تقدر ب

مبحوث و فئة التنفیذ الذین صرحوا 42من مجموع %71.4الأسلوب المتبع تطبیقي بنسبة 

من %54.5بان الأسلوب المتبع هو نظري و تطبیقي أي الاثنین معا و هذا بنسبة تقدر ب 

تدعمها 29مبحوث،أما الاتجاه الثاني صرحوا بأن الأسلوب المتبع نظري یمثل 44مجموع 
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من %31.8مبحوث ثم تلیها فئة تنفیذ بنسبة 38من مجموع %42.1فئة تحكم بنسبة 

مبحوث.42من مجموع %14.3و أخیرا فئة الإطارات بنسبة تقدر 44مجموع 

ل نسبة المبحوثین الذین تلقوا تكوینا نظریا و تطبیقیا إذا أخذنا الموقف الأول الذي یمث

في نفس الوقت  و التي تمثل في فئتي الإطارات و التنفیذ إذ بینت معظم المؤسسات و 

المنظمات على فعالیة هذا الأسلوب في التكوین بحیث یمكن المبحوثین الاستفادة من 

ح لهم هذا التكوین بتنمیة مهاراتهم الجانب النظري ثم یقوم بالتطبیق في الورشات و كذا یسم

و قدراتهم مما یساعدهم على التدرج في مناصبهم و الحصول على الترقیة و كذا بفضل 

تطویر كفاءاتهم یساهمون بشكل فعال في زیادة الإنتاج و تحسینه كما ونوعا .اما بالنسبة 

قط فهذا راجع إلى سیاسة للاتجاه الثاني فهو یمثل فئة المبحوثین الذین تلقوا تكوینا نظریا ف

.المؤسسة في اقتصار تكوینها على البرامج النظریة مما لا یكلف وقت و موارد مالیة أكبر



الجانب التطبیقيالفصل الخامس:                                 

113

.: یمثل العلاقة بین المستوى التعلیمي و الحاجة إلى التكوین)21(جدول رقم 

المجموع جامعي ثانوي متوسط ابتدائي المستوى التعلیمي 

الحاجة إلى تكوین

84

%67.7

00

%00

52

%65

10

%71.4

22

%78.6

نعم

40

%32.3

2

%100

28

%35

4

%28.6

6

%21.4

لا

124

%100

2

%100

80

%100

14

%100

28

%100

المجموع

الجدول التالي یوضح العلاقة بین المستوى التعلیمي و الحاجة إلى تكوین حیث یشیر 

هذا ئة المستوى التعلیمي الابتدائي و و الذي تدعمه ف%67.7لاتجاه العام إلى نسبة تقدر ب 

مستوى تعلیمي متوسط يثم تلیها فئة المبحوثین ذو 28من مجموع %78.6بنسبة تقدر ب

%65مبحوث و أخیرا فئة المستوى التعلیمي الثانوي بنسبة 14من مجموع %71.4بنسبة  

ة إلى تكوین إضافي  وهذا بنسبة مبحوث ،أما الاتجاه الثاني بین عدم الحاج80من مجموع 

من %100و التي تدعمها فئة المبحوثین ذو مستوى جامعي بنسبة تقدر ب 32.3%

، أما فئة مبحوث4من مجموع %28مبحوث ثم تلیها فئة التعلیم المتوسط بنسبة 2مجموع 

.%21.4المستوى التعلیم الابتدائي فهو بنسبة ضئیلة تقدر ب 
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لنا أن فئة المبحوثین الذین هم بحاجة إلى تكون هم الذین من خلال الجدول یتضح 

لدیهم مستوى تعلیمي ابتدائي فهم بحاجة إلى تكوین أضافي إما داخلي أو خارج المؤسسة 

من أجل مساعدتهم على  كفاءاتهم و تحسین أدائهم كما یتیح لهم فرصة الحصول على 

م حاجتهم إلى تكوین فهم ذو مستوى وظائف أعلى  أما بالنسبة للمبحوثین الذین صرحوا بعد

تعلیمي جامعي حیث أن هذه الفئة لدیها مهارات وكفاءات عالیة لأنهم حصلوا تكون في 

الجامعات و المعاهد العلیا مما یساعدهم على الانخراط في الوظائف بكل سهولة و التفاعل 

حدیثة مما یساعدها مع طبیعة العمل المكلف،وهذا یساعدهم بالتكیف مع الوسائل والآلیات ال

.الأجربشكل ایجابي بالحصول على مناصب جیدة و زیادة 

: یوضّح العلاقة بین الأقدمیة في المؤسسة مع كفایة التّكوین.) 22(جدول رقم 

الاستفادة
من التّكوین

]1 -10[

سنة

]11 -20[

سنة

]21 -30[

سنة

المجموع

نعم
52

65%

30

83.3%

2

25%

84

67%

لا
28

35%

6

16.7%

6

75%

40

32.3%

المجموع
80

100%

36

100%

8

100%

124

100%

الأقدمیة في 
المؤسسة
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من خلال الجدول الذّي یوضّح العلاقة بین الأقدمیة مع الاستفادة من التّكوین في 

یشیر الاتجاه العام إلى هناك مبحوثین صرّحوا بالاستفادة من التكوین و المؤسسة، بحیث 

] سنة 20-11[أقدمیه في المؤسسة ما بین ي، تدعمها فئة العمال ذو %67نسبة تقدر بـ 

] 10-1أقدمیه تتراوح ما بین [يمن المجموع الكلي، تلیها فئة العمال ذو %83.3بنسبة

بینما ،سنة]30-21.وفي الأخیر تأتي فئة العمال ذو أقدمیه تتراوح ما بین[%65سنة بنسبة 

نجد الاتجاه الآخر للعمال الذّین صرّحوا بعدم الاستفادة من مدّة التّكوین بنسبة تقدر 

ثم تلیها فئة العمال %75بنسبة ] سنة،30-21أقدمیة[يتدعمها فئة العمال ذو %32.3بـ

أقدمیه يو في الأخیر تأتي فئة العمال ذو 35بنسبة ،سنة]10-1أقدمیه تتراوح ما بین[يذو 

.%16.7] بنسبة تقدر ب20-11[ما بین 

فیمكن تحلیل الموقف الأوّل من  المبحوثین الذّین استفادوا من التكوین ،  بحیث 

لهذا أغلبیتهم مبحوثین ذو أقدمیه طویلة في المؤسسة وذو مستوى تعلیمي متوسط و ثانوي

بینما یمكن تفسیر تصریح یجب أن یخضعوا لبرنامج التّكویني المقدّم من طرف المؤسسة ،  

] 30ـ21نسبة من المبحوثین الذین لم یستفیدوا من التكوین   حیث أغلبیتهم تتراوح ما بین [

سنة. كما نجد نسبة كبیرة من المبحوثین لهم  مستوى تعلیمي عال ویتمتعون بمؤهلات علمیة 

رة والتّجربة وتطبیقیة في المیدان، إضافة إلى أقدیمتهم التّي سمحت لهم باكتساب الخب

منه نستنتج أن المؤسسة تقوم بمتطلبات المنصب مما جعلهم لا یحتاجون للبرنامج التّكویني.

بتقییم أداء العمال بطریقة شفهیة و كتابیة بحیث صرح الاتجاه الأول بأن عملیة تقییم أدائهم 
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یهم كفاءات تتم بطریقة شفهیة و التي تمثلها فئة المستوى التعلیم الابتدائي كونه لیس لد

وقدرات لإجراء الاختبارات الكتابیة و هذا راجع إلى ضعف مستواهم التعلیمي الذي لا یسمح 

لهم بذلك لذا اعتمدت إدارة المؤسسة على تقییمهم عن طریق الاختبار الشفهي لتسهیل عملیة 

التقییم و معرفة مدى قدرات و مهارات التي یملكونها مما یسمح لهم بسهولة التعامل مع

طبیعة عملهم ،أما بنسبة للاتجاه الثاني فالإدارة تعتمد على اختبارات كتابیة و تشمل فئة 

المستوى الجامعي الذین یملكون قدرات و مؤهلات كافیة لمثل هذه الاختبارات كونهم 

متحرجین من الجامعات و المعاهد و لدیهم ثقافة واسعة أكثر من غیرهم بالإضافة إلى أن 

رات تتماشى مع طبیعة مراكزهم في المؤسسة لذا اهتمت هذه الأخیرة بكل مثل هذه الاختبا

الفئات رغم اختلاف مستویاتهم و مؤهلاتهم لغرض تحقیق أهداف شخصیة و أهداف 

المؤسسة بصفة عامة.   

بین الاقدمیة والحاجة إلى تكوین.: یمثل العلاقة)23(جدول رقم 

الحاجة إلى التكوین
]1-10[

سنة

]11 -20[

سنة

]21 -30[

سنة
المجموع

نعم
52

65%

30

83.3%

2

25%

84

67%

لا
28

35%

6

16.7%

6

75%

40

32.3%

المجموع
80

100%

36

100%

8

100%

124

100%

الأقدمیة 
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ن خلال الجدول الذّي یوضّح العلاقة بین الأقدمیة مع الاستفادة من التّكوین في م

یشیر الاتجاه العام إلى هناك مبحوثین صرّحوا بالاستفادة من التكوین و ، بحیث المؤسسة

] سنة 20- 11[أقدمیه في المؤسسة ما بین ي، تدعمها فئة العمال ذو %67نسبة تقدر   بـ 

] 10-1أقدمیه تتراوح ما بین [يمن المجموع الكلي، تلیها فئة العمال ذو %83.3بنسبة 

، سنة]30-21أقدمیه تتراوح ما بین[يالأخیر تأتي فئة العمال ذو .وفي %65سنة بنسبة  

بینما نجد الاتجاه الآخر للعمال الذّین صرّحوا بعدم الاستفادة من مدّة التّكوین بنسبة تقدر 

ثم تلیها فئة %75بنسبة سنة]30-21[أقدمیةيتدعمها فئة العمال ذو %32.3بـ

و في الأخیر تأتي فئة العمال %35سنة بنسبة] 10-1تتراوح ما بین [ةأقدمیيالعمال ذو 

.%16.7بنسبةوهذا] سنة 20- 11أقدمیه ما بین[يذو 

من خلال الجدول یمكن أن نستخلص أن فئة المبحوثین الذین صرحوا بحاجاتهم إلى 

سنة كونهم لم یلقوا تكوینا قبل الشروع في الوظیفة ]20-11[التكوین تتمثل في فئة ما بین 

شهر، و هذا التكوین یساعدهم اكتساب خبرة أكثر من أجل تحقیق 12و 3تتراوح بین لفترة

طموحاتهم و أهدافهم للتحكم في متطلبات الوظیفة .

أما بالنسبة للمبحوثین الذین لیسوا بحاجة إلى تكوین إضافي فهم ذوي أأقدمیة ما بین

سنة و هم الذین لدیهم خبرة عمل طویلة و كذا المقبلون على التقاعد فهم لم]21-30[

یعودوا بحاجة إلى تكوین داخلي أو خارجي .
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وفق: یمثل مدى تأثیر الاتصال غیر الرسمي على تقییم أداء العمال ) 24(جدول رقم

.المستوى التعلیمي 

المستوى التعلیمي
تأثیر الاتصال غیر 

التقییمالرسمي على 

المجموعجامعيثانويمتوسطابتدائي

2ایجابیا
100%

14
70%

16
50%

34
48.6%

66
53.2%

6-سلبیا
30%

16
50%

36
51.4%

58
46.8%

2المجموع
100%

20
100%

32
100%

70
100%

124
100%

المستوى وفق الجدول یوضح مدى تأثیر الاتصال غیر الرسمي على أداء العمال 

والتي تدعمها فئة المستوى %53.2التعلیمي و یشیر الاتجاه العام إلى نسبة تقدر ب 

مبحوث 2من مجموع %100التعلیمي الابتدائي الذین صرحوا بأنه یؤثر ایجابیا وهذا بنسبة 

فتمثل نسبة %50أما 20من مجموع %70،تلیها فئة المستوى التعلیمي المتوسط بنسبة 

مبحوث و أخیرا فئة المستوى التعلیمي الجامعي 32انوي وهذا من مجموع المستوى التعلیم الث

مبحوث.أما فیما یخص الاتجاه الثاني فقد صرح بأنه یؤثر سلبا على عملیة %48.6بنسبة 

والتي تدعمها فئة المستوى التعلیمي الجامعي بنسبة %46.8تقییم أدائهم وهذا بنسبة 

32من مجموع %50ئة المستوى الثانوي بنسبة مبحوث ثم تلیها ف70من مجموع 51.4%

مبحوث.20من مجموع %30و أخیرا فئة المستوى لمتوسط بنسبة 
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من خلال النتائج توصلنا إلى  نستنتج أن فئة المبحوثین الذین صرحوا بتأثیر الاتصال 

غیر الرسمي على أدائهم بصفة ایجابیة تتمثل في فئة المستوى الابتدائي فهذا النوع من 

الاتصال لا یخضعهم لضغوطات و قوانین رسمیة في مجال عملهم، فیما یخص الاتجاه 

الثاني فیمثل المبحوثین الذین صرحوا بأن هذا النوع من الاتصال یؤثر سلبا على عملیة 

التقییم و التي تتمثل في فئة المستوى الجامعي  فهم في معظم عملیات التقییم یخضعون إلى 

ا یراعون القواعد و القوانین الإداریة و هذا ما یتماشى إیجابا مع طبیعة اختبارات كتابیة و كذ

عملهم.



الجانب التطبیقيالفصل الخامس:                                 

120

:الثانیةاستنتاج الفرضیة
نستخلص من خلال النتائج المتحصل علیها أن الفرضیة التي تنص على أن الاتصال 

داول التي الفعال أو غیر الفعال له تأثیر على تقییم أداء العمال وهذا من خلال بعض الج

تطرقنا إلیها  سابقا،  بحیث لاحظنا أن هناك فعالیة العملیة الاتصالیة على أداء العمال مما 

یساعدهم على تسهیل القیام بوظائفهم و یلعب دورا هاما یحفزهم على زیادة دافعتیهم للعمل 

من خلال تبادل المعلومات و تنقلها بین مختلف الفئات المهنیة كما أن طبیعة بعض 

لوظائف تتطلب بالضرورة وجود الاتصال من أجل أداء العمل.ا

كما یمكن أن نستنتج أن تعدد أنواع الاتصال في المؤسسة ساهم بدرجة كبیرة في 

تسهیل عملیة تقییم أداء العمال رغم اختلاف مستویاتهم التعلیمیة مما سمح لهم بإظهار 

ة اختیار العمال ذوي مهارات و كفاءاتهم و قدراتهم في العمل و سهل على إدارة المؤسس

استحقاق اللحصول على مناصب أعلى ، مما یحفز العمال الآخرین على تحسین أدائهم 

الأفكارللمعلومات و رفع من روح المنافسة بین العمال  من خلال إدراكهمو وتطویر قدراتهم

لأداء المهام مما یشجعهم على بذل جهد أكبر مما یفتح أمامهم فرص التمیز دمجهااو

لتحقیق أهداف المؤسسة بزیادة الإنتاج للعملةیجاهز والتقدم بتجدید المعارف و یجعلهم أكثر 

والأهداف الشخصیة للحصول على مناصب أعلى مع مراعاة ما یتماشى مع طبیعة عملهم.

تعتمد في تحسین أدائها على البرامج التكوینیة إما داخل أو كما استنتجنا بأن المؤسسة 

خارج المؤسسة.
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.ي: الاتصال الفعال له دور في تدرج العمال في مسارهم الوظیفالثالثةالفرضیة 
.یمثل تأثیر الاتصال على المسار المهني ) :25(جدول رقم

النسبة التكرار ار تأثیر الاتصال على المس

المهني

45.2% 56 سلبیا

51.8% 68 ایجابیا

100% 124 المجموع

المبحوثین حول تأثیر الاتصال جابیاتییتضح لنا من خلال هذا الجدول أن أغلب ا

مقارنة مع الذین أجابوا بأنه %54.8على المسار المهني بینت أنه یؤثر ایجابیا بنسبة تقدر

.%45.2یؤثر سلبا بنسبة 

المؤسسة الاتصال یؤثر ایجابیا على المسار یمكن تفسیر هذا الجدول أن في هذه 

المهني نظرا لاهتمام الإدارة بنمط الاتصال،فبهذا الأخیر یتم نقل المعلومات بین فروع 

المؤسسة و ذلك لتسهیل عملیة تسییر شؤون الإدارة و تحسین أداء العمل بشكل أفضل.
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:  تفاعل العلاقات بین الفئات یضمن نجاح المسار المهني. )26(الجدول رقم

النسبة التكرار ئات تفاعل العلاقات بین الف

یضمن نجاح المسار

%55.6 69 نعم

%44.4 55 لا

100% 124 المجموع

نلتمس من خلال الجدول أن نسبة المبحوثین الذین صرحوا بتفاعل العلاقات بین 

بینما نجد العمال الذین صرحوا %55.6المهني و هذا بنسبة الفئات یضمن  نجاح المسار 

.%44.4بأن تفاعل العلاقات لا یضمن نجاح المسار المهني وهذا بنسبة

یمكن تفسیر النتائج الجدول بأن العمال الذین صرحوا بأن تفاعل في العلاقات یضمن 

یث یوجد تبادل المعلومات نجاح المسار المهني و هذا لراجع إلى فعالیة العملیة الاتصالیة بح

و الأفكار ووجود الاتصال فیما بینهم یساعدهم على أداء مهامهم ویلعب دورا هاما في زیادة 

دافعیة العمال للعمل،مما یخلق لهم فرص الترقیة والحصول على مناصب الأعلى و 

یساعدهم في التدرج في مسارهم المهني.
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الفئات ) : یمثل تأثیر العملیة الاتصالیة على المسار المهني بین مختلف27جدول رقم(
المهنیة. 

المجموع تحكم تنفیذ اطار الفئات المهنیة

تأثیر 

ار العملیة الاتصالیة على المس

المهني

68

54.8%

20

52.6%

18

40.9%

30

71.4%

ایجابیا

56

45.2%

18

47.4%

26

59.1%

12

28.6%

سلبیا

124

100%

38

100%

44

100%

42

100%

المجموع

هذا الجدول یمثل مدى تأثیر العملیة الاتصالیة على المسار المهني و یشیر الاتجاه 

من اطار 42من مجموع %71.4و تدعمه فئة الإطارات بنسبة %54.8العام إلى نسبة 

من %52.6الذین صرحوا بأنها تؤثر بطریقة ایجابیة على مسارهم ، ثم تلیها فئة التحكم ب 

مبحوث ، أما 44من مجموع %40.9مبحوث ،وأخیرا  فئة التنفیذ فتمثل نسبة 38مجموع 

من المبحوثین الذین صرحوا بعدم تأثیر العملیة %45.2الاتجاه الثاني  فیشیر إلى نسبة 

مبحوث ، ثم 44من مجموع %59.1ى مسارهم و تدعمه فئة التنفیذ بنسبة الاتصالیة عل

%28.6مبحوث و أخیرا فئة التحكم بنسبة 38من مجموع %47.4تلیها فئة التحكم بنسبة 

.مبحوث42من مجموع 
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استنجتا من خلال الجدول بأن العملیة الاتصالیة تؤثر بصفة ایجابیة على مختلف 

التوجیهات دافعتیهم من تلقیهم للمعلومات و ة الإطارات وذلك  بإثارةالفئات المهنیة خاصة فئ

بفهمها و القیام بتطبیقها فیما یخدم مصلحتهم و مصلحة المؤسسة مما یحسن من أدائهم  و 

یفتح المجال للحصول على الترقیة و یخلق لدیهم الرغبة في الاستمرار داخل المؤسسة.

العلاقة بین الاستفادة من الترقیة مع الجنس:: یوضح )28جدول رقم(دول رقمج

الجنس
الاستفادة
من الترقیة

المجموعأنثىذكر

نعم
44

%45.8

42

%78.6

66

%53.2

لا
52

%54.2

6

%21.4

58

46.8%

المجموع
96

100%

22

100%

124

100%

یشیر من التّرقیة. و والاستفادةمن خلال الجدول أعلاه الذّي یوضّح العلاقة بین الجنس 

من التّرقیة في استفادوامن المبحوثین الذّین 53.2%العام إلى نسبة تقدر بـ الاتجاه

بینما %45.8بنسبة الذكورثم  تلیها فئة %78.6المؤسسة، تدعمها فئة الإناث بنسبة 

على التّرقیة، یحصلوامن المبحوثین ممّن لم %46.8الثاّني نسبة تقدر بـ الاتجاهنجد في 

.%21.4، ثم تلیها فئة  الإناث بنسبة %54.2تدعمها فئة الذكور بنسبة



الجانب التطبیقي

123

الأوّل من الاتجاهمن المعطیات الإحصائیة المذكورة أعلاه، یتّضح من خلال انطلاقا

لتّي أغلبیتهم نسبة الإناث فیعود ذلك إلى عدّة من التّرقیة وااستفادواالمبحوثین الذّین 

، أوّلها سیاسة الإدارة في تحدید الوظائف التّي تخضع لعملیة التّرقیة في حالة وجود اعتبارات

مناصب شاغرة، فتحدید هذه العناصر تتم وفق مجموعة من الشّروط الواجب توفرها 

في المؤسسة والخبرة ، كون أن الأقدمیة وظیفة مثل الكفاءة، التّكوین، للحصول على ال

، یعود ذلك إلى أنّ الإدارة داریة أكثر من الوظائف الأخرى الإناث یعملن في الوظائف الإ

تتحفّظ على هذه الفئة حتّى تثبت جدارتها و قدرتها  في تحمل المسؤولیة.في حین أن الاتجاه 

هذا راجع إلى ي فئة الذكور و ة فالثاني  من المبحوثین الذین لم یستفیدوا من الترقیة المتمثل

.بهطبیعة العمل الذي یقومون 

: یمثل العلاقة بین السن و الاستفادة من الترقیة ) 29(جدول رقم

المجموع فأكثر45 ]35 -45] ]25 -35] 25أأقل من السن 

ةالاستفادة من الترقی
66

%53.2
12

%54.5
24

%52.2
30

%57.7 -
نعم

58
%46.8

10
%45.5

22
%47.8

22
%42.2

4
%100

لا

124
%100

22
%100

46
%100

52
%100

4
%100

المجموع
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الجدول یمثل العلاقة بین السن و الاستفادة من الترقیة بحیث یشیر الاتجاه العام إلى 

من %57.7بنسبة [35-25[و الذي تدعمه فئة المبحوثین ما بین%53.2نسبة تقدر ب 

22من مجموع %54.5سنة بنسبة 45ثم تلیها فئة المبحوثین الأكثر من 52مجموع 

سنة 45-35فتمثلها فئة المبحوثین الذین تتراوح أعمارهم ما بین%52.2مبحوث ،أما نسبة 

،أما الاتجاه الثاني فیمثل المبحوثین الذین لم یستفیدوا من الترقیة و 46و هذا من مجموع 

%100سنة و هذا بنسبة 25و التي تدعمها فئة المبحوثین الأقل من %46.8هذا بنسبة 

من %47.8سنة بنسبة تقدر ب [45-35[بین مبحوثین ثم تلیها فئة ما4من مجموع 

45الأكثر من[35-25[فتمثلها فئة%45.5مبحوث أما النسبة التي تقدر ب 46مجموع 

مبحوث .52سنة من مجموع 

- 25[منه نستنتج أن المبحوثین الذین استفادوا من الترقیة هم الذین تتراوح أعمارهم بین

بسیاسة التشغیل حیث وفرت المناصب سنة و هذا یوضح بأن المؤسسة اهتمت [35

الشاغرة لخدمة فئة الشباب و قامت بترقیتهم لأجل تحفیزهم و تنمیة مهاراتهم لأداء المهام أما 

سنة فهم العمال ذوي أقدمیة في المؤسسة ،أما الاتجاه الثاني یمثل 45افئة الأكثر من 

سنة و ها 25ي فئة الأقل من المبحوثین الذین صرحوا بعدم استفادتهم من الترقیة تتمثل ف

لأنهم جدد في المؤسسة لیس لدیهم خبرة في العمل كما أنه لیس لدیهم بعد المؤهلات 

للحصول على الترقیة.
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.الفئات المهنیة من الترقیةاستفادة: یمثل مدى )30(جدول رقم

المجموع تحكم تنفیذ إطار الفئة المهنیة
عدد الاستفادة

من الترقیة
70

%56.5
16

%54.5
24

%42.1
30

%71.4
مرة واحدة

50
%40.3

20
%52.6

18
%40.9

12
%28.6

مرتین

4
%3.2

2
%5.3

2
%4.5

- أكثر

124
%100

38
%100

44
%100

42
%100

المجموع

الجدول التالي یوضح لنا العلاقة یمثل عدد مرات الاستفادة من الترقیة بالنسبة للفئات المهنیة 

والتي تدعمها فئة الإطارات التي استفادت %56.5یشیر الاتجاه العام إلى نسبة تقدر حیث 

مبحوث ثم تلیها فئة التحكم بنسبة 42من مجموع %71.4من الترقیة لمرة واحدة بنسبة 

44من مجموع %42.1مبحوث و أخیرا فئة التنفیذ بنسبة 38من مجموع 54.5%

%40.3لمبحوثین الذین استفادوا من الترقیة لمرتین بنسبةمبحوث،أما الاتجاه الثاني فیمثل ا

مبحوث ثم تلیها فئة التنفیذ بنسبة 38من مجموع %52.6و التي تدعمها فئة التحكم بنسبة

مبحوث،أما بالنسبة للمبحوثین الذین استفادوا من الترقیة أكثر من 44من مجموع 40.9%

مبحوث.38من مجموع %5.3والتي تدعمها فئة التحكم بنسبة %3.2مرة تمثل نسبة
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نحلل نتائج هذا الجدول بالرجوع إلى الاتجاه العام الذي یمثل فئة المبحوثین من 

الذین استفادوا من الترقیة لمرة واحدة رغم أنها ذو كفاءات عالیة إلا أن هذا نتیجة الإطارات

ارات و قدرات عالیة لاتخاذ القرارات المناسبة لشغور هذه المناصب كونها حساسة تتطلب مه

،كما أن هذا راجع إلى سیاسة المؤسسة أما فئة المبحوثین الذین ترقوا لمرتین و التي تتمثل 

في فئة التحكم فهذا راجع إلى توفر عامل الكفاءة و استفادتهم من التكوین جعل الإدارة 

حسین أدائهم وتنمیة قدراتهم خلال ترشحهم للترقیة مرتین من أجل تحفیزهم أكثر على ت

مسارهم المهني،أما الفئة الأخیر و التي تحصلت على الترقیة لأكثر من مرة فهي فئة التنفیذ 

و هذا راجع إلى وجود مناصب شاغرة و كذا أخذت المؤسسة بعین الاعتبار العمال ذوا 

ویلة و تكریمهم أقدمیه طویلة في المؤسسة لعدم الشعور بالملل في نفس المنصب لمدة ط

على المجهودات المبذولة لخدمة المؤسسة.
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: یمثل العلاقة بین الأقدمیة وعدد المرات الاستفادة من الترقیة) 31(ول رقمجد

نلتمس من خلال الجدول الذي یوضح العلاقة بین الاقدمیة و عدد المرات الاستفادة من 

المبحوثین ذوي ا أقدمیه ما من%56.5الترقیة بحیث یشیر الاتجاه العام إلى نسبة تقدر ب[

مبحوث ، تلیها فئة المبحوثین ذوا أقدمیه 80مجموع من%60سنوات بنسبة ]10-1[بین 

أما بالنسبة للمبحوثین الذین ترقوا ،8مجموع من %55.6سنة بنسبة ]20-10[ما بین 

]30-21[أقدمیه ما بیني و تدعمها فئة المبحوثین ذو %40.3لمرتین فهي تمثل نسبة 

سنة بنسبة ]20-10[ثم تلیها فئة العمال ذوي أقدمیه 36من مجموع%75بنسبة سنة

قدمیةالأ

عدد مرات

الترقیة

]1 -10[

سنة

]11 -20[

سنة

]21 -30[

سنة

المجموع

48مرة واحدة

60%

20

55.6%

2

25%

70

56.5%

28مرتین

35%

16

44.4%

6

75%

50

%40.3

4أكثر من مرة

5%--

4

3.2%

80المجموع

100%

8

%100

36

100%

124

100%
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مبحوثین ، كما نجد نسبة ضئیلة جدا من فئة الذین استفادوا من 8من مجموع 44.4%

.%3.2الترقیة لأكثر من مرة و هذا بنسبة 

]10-1[تهم ما بین توصلنا من خلال النتائج إلى أن فئة العمال الذین تتراوح أقدم

سنوات استفادوا من الترقیة لمرة واحدة كون هذه الفئة لیس لدیها خبرة كافیة للحصول على 

الترقیة كما أنه لا یوجد مناصب أعلى شاغرة ، أما بالنسبة للعمال الذین تحصلوا للترقیة 

التقاعد و سنة و هم المقبلون على ]30-21[لمرتین فهي فئة العمال ذوي أقدمیه ما بین 

هذا راجع إلى خبرتهم  وجهودهم للعمل خلال مسارهم المهني و هذا یعد تكریما لهممن 

طرف المؤسسة.
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:الثالثةالفرضیةاستنتاج 

نستخلص من خلال النتائج المتحصل علیها أن الفرضیة التي تنص على أن الاتصال 

هذا من خلال التفاعل  بین الفئات الفعال له دور في تدرج العمال في مسارهم الوظیفي و 

المهنیة  عن طریق تبادل المعلومات و الأفكار ووجود الاتصال فیما بینهم یساعدهم على 

أداء مهامهم ویلعب دورا هاما في زیادة دافعیة العمال للعمل،مما یخلق لهم فرص الترقیة 

والحصول على مناصب الأعلى و یساعدهم في التدرج في مسارهم المهني.

كما استنتجنا أن في هذه المؤسسة أن الاتصال یؤثر ایجابیا على المسار المهني نظرا 

لاهتمام الإدارة بنمط الاتصال،فبهذا الأخیر یقوم بنقل المعلومات بین فروع المؤسسة وذلك 

لتسهیل عملیة تسییر شؤون الإدارة و تحسین أداء العمل بشكل أفضل. 

بار كل الفئات المهنیة رغم اختلاف مستویاتهم حیث أن المؤسسة أخذت بعین الاعت

التعلیمیة و أقدیمتهم في المؤسسة إلا أنها منحت الفرص لجمیع العمال للحصول على 

الترقیة و تدرجهم في مسارهم المهني باعتبار أن العملیة الاتصالیة تهدف إلى تنمیة قدراتهم 

و مهاراتهم و تساهم في تهیئتم لشغل المناصب الشاغرة.
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العام:الاستنتاج
الاتصال بین مختلف الفئات السوسیومهنیة حاولنا في دراستنا المتواضعة معرفة علاقة

و تأثیرها على المسار المهني للعمال داخل المؤسسة الوطنیة للإیلیكتروصناعات لأن 

الاتصال یعتبر  أحد المقومات الرئیسیة الذي ترتكز علیه المؤسسة كونه القاعدة الأساسیة 

ء الوظیفي، بحیث یساهم في للعلاقات الإنسانیة و تكمن أهمیته في أثره الفعال على الأدا

124التنسیق بین الفاعلین في المؤسسة . من خلال دراستنا اعتمدنا على عینة متكونة من 

في تحقیق تساهمعامل  ، وبعد عرض نتائج كل فرضیة توصلنا إلى أن العملیة الاتصالیة 

الفروع و وصول المعلومات في الوقت المناسب إلى مختلف الذي یضمن التكامل الوظیفي

مما یسهل التفاعل بین الفئات المهنیة، بحیث أن طبیعة بعض مختلف  الطرقالأقسام  ب

الوظائف تتطلب بالضرورة وجود الاتصال من أجل تحسین أداء العمل ،كما توصلنا أیضا 

إلى أن تعدد أنواع الاتصال في المؤسسة ساهم بدرجة كبیرة في تسهیل عملیة تقییم أداء 

افة إلى وجود البرامج التكوینیة إما داخل المؤسسة أو  خارجها التي ساعدت بالإضالعمال 

مما یخلق لهم فرص الترقیة  العمال على تطویر قدراتهم و تحسین أدائهم 

للحصول على مناصب أعلى للتدرج في مسارهم المهني .

مسار المهني كما استنتجنا أن العملیة الاتصالیة  في هذه المؤسسة تؤثر إیجابیا على ال

لاهتمام الإدارة بنمط الاتصال لتسییر شؤون الإدارة .



خاتمة البحث:

بعد ختامنا لهذه الدراسة التي حاولنا فیها معرفة علاقة الاتصال بین مختلف الفئات 

، المهنیة وتأثیره على المسار المهني للعمال في المؤسسة الوطنیة للایلیكتوصناعات بعزازقة

استخلصنا بأن موضوع الاتصال من بین أهم المواضیع التي یجب على المؤسسات أن 

تأخذها بعین الاعتبار، كون العملیة الاتصالیة تلعب دورا هاما و فعالا باعتبارها أحد 

المقومات المساعدة على تحقیق التكامل الوظیفي بین مختلف الفئات المهنیة من خلال تبادل 

علومات في الوقت المناسب مما یجعل العمال على درایة بكل الأفكار و وصول الم

المستجدات ، كما تعتمد علیها الإدارة في تسییر العملیات الإداریة و تنظیم العمل داخل 

المؤسسة ، وكذا یلعب الاتصال دورا هاما في تحفیز العمال على تحسین أدائهم و إظهار 

فیما بینهم و زیادة دافعتیهم للعمل مما یفتح لهم كفاءتهم و قدراتهم و الرفع من روح المنافسة

فرس التقدم والتمیز بتجدید معارفهم و جعلهم أكثر جاهزیة للعمل لتحقیق أهداف المؤسسة 

بزیادة الإنتاج وتحسین الجودة و النوعیة و كذا تحقیق الأهداف الشخصیة بالحصول على 

ما یتماشى مع طبیعة عملهم. مناصب أعلى و التدرج في مسارهم المهني ، مع مراعاة
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