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لا تطيب اللحظات إلا ونحن  ،وتيتهاحكمة إلا من أ علمتنا ولاالهي لا علم إلا ما  

تهدينا خاشعين عند بيوتك، ولا تهدأ الأفئدة إلا ونحن في رحمتك ، نعصيك فتبتلينا ف

 جهك نبتغي.رحماك ربي و ونتوب فنستغفر فتغفر لنا 

 صلات والتسليم سراج العالمينعليه أفضل ال خلق الله محمدإلى شفيعنا خير 

 إلى الوالدين الكريمين حفظهما الله وقدرنا على طاعتهما

 إلى اخوتي وأخواتي

 معاليم سعاد ةالدكتور  ةإلى الأستاذ

 يرعلوم التسي ة العلوم الاقتصادية والتجارية و إلى جميع طاقم مجمع الماستر كلي 

 ية إدارة الموارد البشر إلى كل أصدقاء صف 

 .إلى كل الزملاء والزميلات بديوان مؤسسات الشباب لولاية باتنة



 
 
 
 
 
 
 

 سلطانه ، وعظيم وجهه لجلال ينبغي كما عليه  ونثني وجل حمدا كثيرا عز   لله نحمد
 .تعلم العلم والعمل به  إلى وفقنا وأن بنعمة العلم ، علينا أنعم أن

لام لاةالص   وأفضل خير خلق  الأنبياء ،ن و المصطفى خاتم حبيبنا محمد الأمي  على والس 
 الله ، اللهم صلي وسلم عليه.

 تستطيعوا لم فكافأه، فإن معروفا إليكم أهدى الله، ومن يشكر لم الناس يشكر لا من ﴿
 فادعوا له﴾ 

 ﴾ منها المزيد ومفتاح دوامها وسبب النعمة قيد الشكر ﴿
الوالدين  إلى والامتنان شكرلا بجزيل نتقدم عليه وسلم لله صلى قوله ىلإ و احتكاما

 على بسيط، أو  كبير بقدر بعيد، من أو  قريب من ساعدنا من كل وإلى أولا الكريمين
 :بالذكر ونخص انجاز هذا البحث،

 لم وتوجيهاته التي ونصائحه  باله ، وسعة صبره، جميل على حجازي اسماعيل الأستاذ
 لتدعيم هذا البحث وإثرائه. ،بها يبخل

إلى موظفي ديوان مؤسسات الشباب لولاية باتنة محل  الشكر لصيضا بخانتقدم أ كما
 .الدراسة

 إليكم جميعا مجمع الماستر كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير
 قسم التسيير

 إليكم جميعا ، زملاء ، باحثين ، قراء ...
 رفان الشكر والعأزكى عبرات 

 



 : ملخص

الاتصال الاداري على أداء الموارد البشرية في ديوان مؤسسات  ثر يهدف هذا البحث الى معرفة أ

الشباب لولاية باتنة، ولتحقيق أغراض الدراسة استخدمت الباحثة المنهج الوصفي والمنهج التحليلي  

 بالاعتماد على الاستبانة كوسيلة لجمع البيانات.

لى أداء الموارد البشرية في  ي عوقد أظهرت النتائج أنه يوجد أثر ودلالة احصائية للاتصال الادار 

ديوان مؤسسات الشباب لولاية باتنة،  كما تبين أنه يوجد تأثير إيجابي للاتصال الاداري على أداء 

 الموارد البشرية بأبعاده الثلاثة ) أداء المهمة، الأداء التكيفي، الأداء السياقي(. 
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ة ــمقدــم  
 

 ة ـــــــــــــــــــــقدمم

ين وبداية القرن الحادي والعشرين الاتصال الذي عرفه القرن العشر يعتبر التطور الكبير في وسائل  

هولة انسببب ال ال واد الاتصبببال ة وال عر  ة في العالض في ت بببا ل ميزة هامة غير مسببببو ةي  يا سببباه   سببب 

العالض أشببببب ه  قرية صبببببطيرة مترا طة ا جزا  وسبببببع  الدول ال ام ة في ا تسبببببال والحواجزي وأصببببب    الحدود 

لي وتأسبببببب ا صبببببب اعال و   ة اتصببببببال ة لتأ يد   ببببببورها محا ا وعال  اي وا دارة في الو   تق  ة الاتصببببببا

ال جت ع وفي كل ال جالال ا علام ة يالا تصبببادية السببب اسببب ة يال قا  ة ان الح اة في اهن  عصبببش وشبببريالر 

م تحقيق ح ببرية  ح ض ال ه ة التي تسبب د الم ال تسببسببال  داية من تحد د نشبباف  أو أهداإ ال تسببسببة الوال

حددة والتكافة ال   ال تائجي وتصببببح   ال سببببار ان وجدل ه او عو ال وصببببعوبال وتحقيق ا هداإ  الك   ة

 لها.

حددة ي والتي تتطاش فال تسبسبة تعد نمام متكامل يشب ل عدة ع اصبر محركة ل شباف   شبأ لتحقيق أهداإ م

د ال سبببببتطدمين ي فالفرد من أهض  ذل واسبببببتطدام  ا ة معي ة ي م ا يجعل ال تسبببببسبببببة في  اجة ماسبببببة ل فرا

 أدائها. ن تطوير وتحسنتصال فعال ي  ا صول التي ت اكها ال تسسة وهذا لا ي ون الا  توفير ا

ل يأتاح الفرصببببببة للاسببببببتفادة من م يزال فازدياد فعال ة الرسببببببائل الاتصببببببال ة واوتصببببببار الو   والجهد وال ا

صببفة واصببة ي أو ما يعرإ  الاتصببال ا داري ي الاتصببالال  صببفة عامة ي والاتصببالال في ال تسببسببال  

جل مواجهة كل تحديال هذا ال  م ال من أاعاين في هذه الذي يحسبببببن ويرفع مسبببببتوو ا دا  الو  في لاف

طط ط الجيد في نقل وفهض ا وامر والتعا  ال من ا دارة العصببببر الجد دي والذي  تطاش السببببرعة والد ة والت

ع ل ال تسببببسببببة والتح ض  ه ف ببببلا عن ا  ا ة   ل ال شبببب لال التي تواجه   العا ا الم العاماين ي لتسببببيير

جها. ونمرا لتعا ض دور الاتصببببببالال ا دارية في العصببببببر احد م ها وعلاهض وشبببببب اويهض لالعاماين ومقتر ات

فقبد ترتبش كلبي زيبادة الحباجبة للاتصببببببببببببببال ا داري الفعبال في  ال  م باليشبببببببببببببب لال في الحبد باي وزيبادة ال 



ة ــمقدــم  
 

في تحسبين ورفع مسبتوو عا ل ا تت حه تق  ال الاتصبال في ال تسبسبة من م يزال تسباهض  فعال ة  ال تسبسبة ت 

  في. ا دا  الو 

ض تقسببب ض الدراسبببة الم ومن أجل ت م ض  رح هذه الدراسبببة يوالتطرل الم مونبببوع ا وا ل ام  ج  ع جوان هي ت

ول ا من من ولاله متطيرال الدراسببة   فصببايني تطر  ا في الفصببل ا ول الم ا  ار ال مري لادراسببة ي وت ا

اسبببة ال يدان ة التي أجري اها  اني الم الدر ا في الفصبببل الالاتصبببال الاداري ي وأدا  ال ورد ال شبببريري وتطر  

ا م ها الم تطبيق ما هو نمري عام أرض الوا ع ي  يا  د وان متسببببببببسببببببببال الشبببببببب ال لولاية  ات ةي تطاع 

سبببة التي أجري ا فيها الدراسبببة ياله  ل الت م  ي لهاي وعرض  وتحايل ت اول ا في هذا الفصبببل تعريل ال تسببب 

 ال التي توصا ا اليها.ائج والا ترا كذا ماطص ال تنتائج الاستب اني و 

 الإطار المنهجي للدراسة:

 الاشكالية:-1

اة الدراسببببببة في الاتصببببببال الاداري ودوره في تفعيل أدا  ال ورد ال شببببببري لدو مو في د وان ت حصببببببر مشبببببب 

ا من ولال تسببببببسببببببال الشبببببب ال لولاية  ات ةي فالاتصببببببال الفعال هو وسببببببياة ا دارة ال اجحة لتحقيق أهدافهم

تصال ا داري في  ادل ال عاومال التي تفيد ا دارال في انجاز أع الهاي الا أن تأثير الارعة في نقل وتالس

معو ال تحول دون الاسبتفادة تحسبين مسبتوو ا دا  الو  في  تفاول من متسبسبة  وروي نمرا لوجود عدة 

فرول الفرديةي ال فسب ةي وال طدمةي والحالةمن الاتصبال في تحسبين مسبتوو ا دا ي كعدم ونبوح الاطة ال سبت

 و جض ال تسسةي و دم تق  ال الاتصال ال ستطدمة .

ل كبيرة ويتثر الاتصبال سبا ا وجيجا ا عام أدا  ال و فيني فالاتصبال الفعال ي  ن القادة من التعرإ عام ك

  ا نببببافة الم  سببببن توج ه ال ر وسببببين في ال سببببتويال ا دارية ا دنمي ال تسببببسببببةيوصببببطيرة تحد  في 



ة ــمقدــم  
 

 وطا  الم أدنم  د   وتقا ص اوسبرعة  ل ال شب لال ومواجهتها يوهذا  ترتش عا ه تحسبين مسبتوو ا دا

 م  ن.

بالمؤسسة   أداء الموارد البشرية على ما اثر الاتصال الإداري    رح الاش ال ة في التسا ل التالي:وعا ه نط 

 ؟

   درج تح  هذه ا ش ال ة مج وعة من ا سئاة: التساؤلات :

 أدا  ال ه ة ؟  عاما داري الاتصال  ثرأ ما -

 ا دا  التك في ؟  عاما داري الاتصال  ما أثر -

 ا دا  الس ا ي ؟  عاما داري الاتصال  ما أثر -

 ة الرئيسية:الفرضي

  ال تسسة. أدا  ال وارد ال شرية عام صال ا داري تالا أثر لا  وجد 

 :الجزئيةالفرضيات  

 و أدا  ال ه ة .اري د ا الاتصال   وجد أثر  ينلا  -

 ا دا  التك في .و ا داري  ين الاتصال  لا  وجد أثر -

 .و ا دا  الس ا ي ا داري الاتصال   وجد أثر  ين لا -

 أسباب اختيار الموضوع: 

بتي في الا لاع أ  ر عام هذا ال ونوع والتعرإ  جال تطصصي مع رغ ارت اف ال ونوع   •

 عام ال فاه ض ال تعاقة  ه. 

 الانتقال الم ا تصاد ال عرفة.اشم والتحولال التي يشهدها العالض يفي  ل ونوع  ت اوت ار م •

 التعرإ عام أهض الصعوبال التي تواجه الاتصال ا داري في سبيل تحسين ا دا . •

 لاتصال ا داري في تحسين أدا  ال وارد ال شرية. ال  ول دور اتدع ض الدراس •



ة ــمقدــم  
 

 أهمية الدراسة:

ال ا داري عام أدا  ال وارد ال شببريةر في ال ونببوع في سببة مونببوع ر أثر الاتصبب تت  ل أه  ة درا     

طاك  د كاته وأه  ة ال تطيرال ال رت طة  هي فالاتصببببال يع ل عام نقل ال عاومال والب انال اللازمة لات

اعد عام التح ض في القرارال وتدع ض مشبببببباريع ال تسببببببسببببببة ي كذلي يعد من أهض وأ رز العوامل التي تسبببببب 

 أنواعها.يير ال تسسال   طتاف تس

أما    ا يطص متطير تحسببببببين أدا  ال ورد ال شببببببري فهو  هدإ  الدرجة ا ولم الم ودمة ال تسببببببسببببببة 

  فبا ة وفعبال بة عبال بةي ويمهر هبذا من ولال  وبطب عبة الحبال تسببببببببببببببعم هبذه ا ويرة الم انجباز أع بالهبا

مردودية وجنتاج ة   ا   ع ا  ا يجال عام فين داول ال تسسة م ا دا  الجيد والت ييز من  رإ ال و 

 ال تسسة وب ا يعزز لتحقيق أهدافها لزيادة  درتها عام رفع مستوو الع ل وت م  ه.

 أهداف الدراسة:

 الوصول الم ا هداإ التال ة:  اول ا من ولال هذه الدراسة       

 شرية  ال تسسة.ري وأدا  ال وارد ال التعرإ عام العلا ة ال وجودة  ين الاتصال ا دا -

التعرإ عام م انة الاتصبال داول ال تسبسبة ودوره في تطوير اتجاهال العاماين وسباوكاتهض  صبد رفع  -

 أدائهض.

ال فعال ي   ها من رفع أدا  العاماين ونبع  رل وأسباليش تسباعد ال تسبسبة لاوصبول الم نمام معاوم -

 ال رجوة. ة ت  ن من تحقيق ا هداإوونع ر ا ة مح  

مبة لاتبرزر الايجبا ي ورفع كفبا ة وفعبال بة أدا  ال وارد ال شببببببببببببببريبة وكبذا ربطبه ا بال اللاز ونببببببببببببببع الا تر  -

  ال تسسة.

 



ة ــمقدــم  
 

 نموذج الدراسة 

 

        

 

 

 

      

 

 منهج الدراسة:

ل حددة من ولالهي هي التي تفرض عام ال ا ا أن  ت ع م هج ال ونببببببببوع وا هداإ اان  ب عة           

  هج هو الطريق الذي يسبببببببباكه أو  ت عه ال ا ا في دراسببببببببته  ي مشبببببببب اةي  يا دون اوري  اعت ار أن ال

ا تشبببببباإ  وطوال للإجا ة عن ا سببببببئاة ال ح  ةي واوت ار فرنبببببب اته من أجل الوصببببببول الم   ت بببببب ن عدة

 ات ع ا ال  اهج التال ة: الدق قة ولقد لو وإ عام ال تائج الحو قة وا

ا  ة ودق قة عن  اهرة أو يل وال تركز عام معاومال كهو أسببببببباول من أسببببببباليش التحا  المنهج الوصـــــفي:

مونببببببببببببببوع محبدد من ولال فترة أو فترال زم  بة معاومبةي وكلبي من أجبل الحصببببببببببببببول عام نتبائج عا  بة تض 

ض مع ال عط ال الفعا ة لاماهرةي واسبببتطدام ا ال  هج الوصبببفي من   سبببج  وب ا  مونبببوع ةيريقة  تفسبببيرها  ط

 من ولال الجانش ال مري لادارسة. ال شريي وهذا  ال وارد ولال وصف ا لاتصال ا داري وأدا

 نعت د في هذه الدراسة عام أدوال ج ع ال عاومال والب انال التال ة: أدوات الدراسة:

 المستقلالمتغير  التابعالمتغير 

 

 أدا  ال وارد ال شرية

 

 أدا  ال ه ة-1

 ا دا  التك في -2

 ا دا  الس ا ي-3

 

 

 

 

 الاداري الاتصال 
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اق ة أو ال شبببباهدة الدق قة لسبببباوو الماهرة وال شبببب لال أنها: ع ا ة ال ر  تعرإ ال لا مة عام الملاحظة:-أ

 تها  أسببببببباول عا ي م مضي  قصبببببببد تفسبببببببير وتحد د سبببببببيرها واتجاهاتها وعلاي وم وناتها ومتا عة  وا  دا  

  اجاته.العلا ة  ين ال تطيرال والت بت  ساوو الماهرة وتوجيهها لطدمة أغراض ال ا ا وتاب ة ا ت

تعتبر ا دوال الرئ سبببب ة لج ع ال عاومال والب انال في دراسببببة ا فراد والج اعال ا نسببببان ةي :  المقابلة-ب

ها تعد من أ  ر وسبببائل ج ع ال عاومال شبببيوعا وفعال ة في الحصبببول عام الب انال ال بببرورية  ي   ا أن

  حا.

سببببببت ارة ترسببببببل  تض ونببببببعها في ا  ينيمع: هو مج وعة من ا سببببببئاة ال رت ة  ول مونببببببوع  الاســــت يا -ج

فيهاي وبواسببطتها  شببطاا ال ع يين  البريد أو تقدم لهض  اليد ت هيدا لاحصببول عام أجوبة ل سببئاة الواردةل 

عارإ عايها لك ها غير مدع ة ي  ن التوصببببببل الم  قائق جد دة عن ال ونببببببوع أو التأ د من معاومال مت

ئ ة ال تعارإ عايها في  قا لاقواعد ا  صبباه وث اته وتوازنه  وسببوإ  تض تح   ه والتأ د من صببد    حقائق.

 هذا الشأن.

 مجتمع الدراسة:

 مو ف. 60لاية  ات ة وعددهض مو في د وان متسسال الش ال لو  تش ل مجت ع الدراسة من ج  ع 

 الدراسات السابقة: 

في     ي الاتصال ا داري  اهت ام واا من  بل ال ا  ين وعا ا  ا دارة وكلي ل ا له من دور مهض   

ة  ل تعاقا قة انقل وت ادل ال عاومالي  دارة ونجاح أي م م ة وتحقيق أهدافهاي ولهذا تعددل الدراسال الس

  الاتصال ا داري وا دا  الو  في. 

و أن  بدأ ال ا ا من  يا تو ف الآورون للاسبببتفادة م ا توصببباوا ال ه ان الرجوع الم الدراسبببال السبببا قة ه

ا مجدا لا تكرار   ه لا حو  السببببببببببببا قةي لكي لا يفقد الو  ة الواجش توافرها في من نتائج عا  ة ول  ون  ح 

 عا ي. ل  حا 
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 والعربية المحلية الدراسات

ــة اىولى: د. من اعداد ال ا ا   ي2001و ةي سببببب ة  تت  ل في رسبببببالة ماجسبببببتير جامعة القد  ال فت الدراسـ

  من وجهة نمر ال و فين ر وتحايل ال تائج جا ل تح  ع وان:ر أثر الاتصالال ا دارية في ا دا  عط ةي

 ا.واستطلاصه

ين الال ا داريبة في ا دا  من وجهبة نمر ال و فهبدفب  هبذه البدراسببببببببببببببة لاتعرإ عام أثر نمبام الاتصبببببببببببببب 

 في جامعة القد  ال فتو ة في محافمال الش ال. نا  ادي ييا داريين وال شرفين 

من ال جت ع   %39أي ما نسبببب ة    329دي  ا من أصببببل مو فا ومشببببرفا أ ا  128تكون  عي ة الدراسببببة من  

رئاسة الجامعة وكذلي م ا ق الجامعة التعا   ة ا  صائي و د وزع  الاستب انال عام كافة دوائر ومركز 

 الش ال. ال  تشرة في محافمال 

أ هرل نتبائج البدراسببببببببببببببة أن ه باو أثر ايجبا ي ل مبام الاتصببببببببببببببالال ا داريبة ال ع ول  به في جبامعبة القبد  

 ال فتو ة  يا أن درجة الاستجا ة  ين مرتفعة الم مرتفعة جدا عام ج  ع مجالال الدراسة الط ا.

 ـــ - - والتواصببببببببببل: نمريال دراسببببببببببة نهري هادي أ  د مح ود.  ع وان ادارة الاتصببببببببببال    نية:ة الثاالدراســــ

 .2009الكفايال. ع ان: عالض الكتش الحد اي ا ردني-الوسائط-لع ا ال ا

ول دراسببببة الاتصببببال والتواصببببل مفهوما وأنواعا ووسببببائلي وب ان ادارة ال عرفة  حور  : تت إشـــكالية الدراســـة

 لعلا ال العامة. وك   ة ت م ض أجهزة ا

أه  ة كبيرة في ج  ع ال تسبببسبببال وكلي   يا توصبببا  هذه الدراسبببة الم أن الاتصبببال له نتائج الدراســة: 

 دارة الحد  ة.من ولال توفير وسائل ملائ ة و د  ة وهو مبدأ من م ادئ ا 

ه يته أسببالي ه أفادت ا هذه الدراسببة في الجانش ال مري من ولال الاسببتعانة  تعريل الاتصببال ا داري وأ  -

 وأنواعه ومحاولة اسقا ها عام مونوع وم ان دراست ا.    

  2008/2009دراسة  وعط ط جلال الد ن  :سة الثالثةالدرا
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لع ال ال  فذ ن علا ته  ا دا  الو  فير دراسبة ميدان ة عام ا ام  إجرا  دراسبة  ع وان رالاتصبال الت م  ي و 

من كا ة العاوم الانسببان ة والاجت اع ةي جامعة م توري مح ود   رماج سببتي  تسببسببة سببوناطاز  ع ا ةي رسببالة 

ال ا ا في هذه الدراسبببة عام  ب عة العلا ة  ين الاتصبببال الت م  ي وأدا  الو  فيي ولقد   قسببب طي ةي و ف

 نتائج الدراسة ك ا  اي: جا ل أهض

كل ن ط في   تض الكشببببف عن وجود ن طي الاتصببببال ال ازل والصبببباعد داول متسببببسببببة سببببوناطاز وأه  ة -

 ؛والع ال رةتحقيق السيرورة الت م   ة لا تسسة وانس ال ال عاومة  ين الادا

ي لدو علا ة ارت ا  ة موج ة متوسبببببببببطة  ين الاتصبببببببببال ال ازل وا دا  الو  ف تض التوصبببببببببل الم وجود  -

 ؛الع ال ال  فذ ن

 ي لدو عي ة الدارسة.   ذلي وجود علا ة ارت ا  ة موج ة متوسطة  ين الاتصال الصاعد وا دا  الو  ف -

 الدراسات اىجن ية:  

 Ruaber 2005دراسة  الدراسة الرابعة:

 دف  ه  ري إجرا  دراسببببة  ع وان ر اسببببتطدام تق  ال الاتصببببال في ادارة ال شبببباريع في سببببويسببببرا  Ruaber ام  

ن ا دا ي دراسبببته الم معرفة الدور الذي تا  ه شببب  ة الانترن  وتطب قاتها عام كفا ة ادارة ال شببباريع وتحسببب 

 ان عام أصبحال ال شباريع من مطتاف ال سبتويال اسبتب  525 يا اسبتطدم ال  هج التحايايي وكلي  توزيع  

 ا دارية وتوصل الم ك ير من ال تائج أه ها:

 ؛وتساهض  ش ل كبير في انجاز ال هام في الو   ال حدد فع من أدا  العاماين ان تق  ال الاتصال تر  -

فريق الع ل   هض وسببياة  تض اسببتطدامها لات سببيق  ينة البريد الالكتروني هي أ الانترن  وتطب قاتها وواصبب  -

 داول أي مشروع.

 ري ي من ولالوفي دراسببببت ا هذه سببببوإ نتطرل الم الاتصببببال ا داري ودوره في تحسببببين أدا  ال ورد ال شبببب 

د ال شببببرية في الو وإ عام مسببببتوو تطبيق الاتصببببالال الادارية  أ عادها ال طتافة  في تحسببببين أدا  ال وار 
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صبحال القرار فرصبة التعرإ عام أثر تطبيق الاتصبال ي م ا  وفر    د وان متسبسبال الشب ال لولاية  ات ة

  هدإ الوصول لافعال ة والكفا ة ال طاوبةالاداري في تحسين ا دا  وكذا ايجاد  ل لا ش لال ومعالجتها  

لشبببب ال لولاية  ات ةي والتعرإ عام ك   ة عام وا ع الاتصببببالال ا دارية في د وان متسببببسببببال ا التعرإفي 

مع ال شبا ل التي تحد   ها يومعرفة أثر تواجد اسبتطدام تق  ال الاتصبال الحد  ة    في ال تسبسبةتعامل مو 

عرإ عام أهض ال عو ال التي تعترض الع ا ة الاتصببال ة وتقال من كفا تها في الع ا ة الاتصببال ةي وكذا الت

ل حاي قد اسببببتطدم ا ال  هج الوصببببفي ي  حصببببر شببببامل ل جت ع ا  حوثيني ول  ا ا عام اتجاهال و أرا  ال

 است ارة.                              40 توزيع 
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 تمهيد :

فهو الذي لادارية في أية منظمة الرئيسية في العملية ايعتبر الاتصال الاداري إحدى الدعائم 

يعمل على نقل المعلومات بين الادارات في المؤسسة الواحدة وبين المؤسسات بعضها ببعض، اذ لا  

يمكن لأي عمل إداري أن ينجز اإنجازا عمليا سليما دون الاعتماد بشكل أو اخر على المعلومات التي  

ظل اتصال إداري القدر المناسب إلا في اسب والشخص المناسب وبلايمكن ان تصل في الوقت المن

 ناجح ومخطط له وفق اساليب علمية سليمة.

 وقد قمنا بتقسيم هذا الفصل الى ثلاثة مباحث: 

 ماهية الاتصال الاداري  المبحث الأول:

 المبحث الثاني: أساسيات حول أداء الموارد البشرية
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 الأول  حثبمال

 ماهية الاتصال الاداري
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 ل الإداري ماهية الاتصا المبحث الأول:

اددارة في تحقيق أهدافها يعد الاتصاال ادداري وسايلة هادفة من الوساائل الرئيساية التي تساتخدمها      

ون مع بعضااااهم من خلال وسااااائل الاتصااااال المختلفة من في اددارة يتعامل  إذ أن كافة الأفراد العاملين

جتماعية التي يحقق من تصاااال بمثابة الوسااايلة الاأجل تسااايير كافة الأنشاااطة المراد تح يقها، إذ أن الا

 ار تحقيق الأهداف المبتغى انجازها.خلالها الأفراد سبل التفاهم والتفاعل البناء في إط

      (116، صفحة 2002)كاظم محمود،   

 المطلب الأول: مفهوم وأهمية الاتصال الإداري 

جيزا كبيرا في الحياة اليومية للأفراد والمنظمات بصاااااااااورة عامة، نظرا ل ونها الات دورا و تأخذ الاتصااااااااا  

أو النوايا المطلوب تح يقها   سااااساااية في تحقيق التفاعل مع الخرين للوصاااول إلى الأهدافالوسااايلة الأ

وذلك  للمنظمات ، التالي فإنها وظيفة أو مهمة واجب ال يام بها وخاصاااةوعلى مختلف المساااتويات، وب

افها أن تتفاعل مع الخرين من الأفراد أو المجتمع أو المنظمات الأخرى وتسعى الى تحقيق أهد  ملزمة

 لعمل والنمو في مجالات عملها المختلفة.ا في المرسومة لها، فضلا عن كونها ملزمة بالاستمرار

 : تعريف الاتصال الإداري أولا 

ال بيرة ، وأنه إحدى الوظائف امل يساااود المؤساااساااات تعاريفه يعني أنه عالاتصاااال ادداري في أبساااط  

 الرئيسية في عملية ال يادة.

يط المرؤوسين بالأخبار لتي تمكن القائد ادداري من أن يحداري يعني العملية االاتصال في المجال اد

 (126، صفحة 2006)كنعان، والأف ار بغرض إحداث التفاعل والتأثير فيهم.  والمعلومات 
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لأفراد على كل المساتويات الادارية ويعرف الاتصاال ادداري بأنه عملية تبادل الراء والمعلومات بين ا

 لواسع وبالتالي تحقيق ديناميكية الجماعة. في معناه ابغرض تحقيق التفاعل 

    (15 ، صفحة2001)الطنوبي م.، 

ير الاتصااال ادداري هو ذلك الاتصااال المتواجد في المؤسااسااة، وينحدر من الساالطات ويشااار  في تسااي

في هذه اسااااااااك الاجتماعي للمؤسااااااااسااااااااة، وتسااااااااتعمل  الأفراد بمعنى على التأثير في دافعية الأفراد والتم

 كالسجلات الداخلية ولوائح ادعلانات.الاتصالات العديد من الوسائل 

العوامل التوجيهية الهامة لأنه يشااااكل الجهاز العصاااابي ل ل تنظيم أو إدارة، فمن يعتبر من فالاتصااااال  

اتخاذ القرار وبواسااااااااطته أيضااااااااا  المعلومات من مختلف أجهزة اددارة أو التنظيم إلى مركزخلاله تنقل  

لى ساااااااااااااالاماة .ففعاالياة اددارة والتنظيم تتوقف بادرجاة كبيرة عى مراكز التنفياذ تنقال جميع المعلوماات ال

 (219، صفحة 2006)الهاشمي،  نظام الاتصالات الموجودة بها.

 أو توفير البيانات والمعلومات الضاارورية لاسااتمراركما يعرف الحجازي الاتصااال ادداري بأنه إ إنتا   

و الجمااعاة إحااطاة الغير باأمور أو اددارياة ونقلهاا أو تباادلهاا أو إذاعتهاا، بحياث يمكن للفرد أالعملياة 

   (24، صفحة 2006عودة الفاضل، ة و ال)عياصر  أخبار أو معلومات جديدة.

العملية التي تهدف الى تدفق داري وفي المؤسااسااات ليقصااد به تلك في المجال اد ومنهم من يشااخصااه

اريااة، عن طريق تجميعهااا ونقلهااا في مختلف الاتجاااهااات المعلومااات اللازمااة لاسااااااااااااااتمرار العمليااة ادد 

  (39 ، صفحة2008)دليو،  ية( داخل الهيكل التنظيمي.)هابطة، صاعدة، أف 

الاتصااااااااااال الاداري يت ون من عناصاااااااااار، ويكون اما رسااااااااااميا أو  ير من خلال التعاريف نلاحظ أن 

 رسمي.
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 الإداري:لاتصال أهمية ا ثانيا:

في جساااام   في اددارة فهو ينتشاااار تنبع أهمية الاتصااااال من كونه أحد الموضااااوعات الهامة والضاااارورية

م الاتصاااااااااااااااال ن نظااريق التعااون مع الخرين إلا وكاارياة كلهاا ولا يوجاد عمال يتم عن طالوظيفاة اددا

داري والفعالية اددارية. عاملا حاساااااااااااما ليه، فالاتصاااااااااااال ادداري الفعال يعمل على تحقيق النجا  اد

ل ات العممن ساااااع  %90-  %75ين  حيث أشااااارت الدراسااااات والأبحاث بأن الاتصااااال يسااااتغر  ما ب

فالاتصااااااال يمثل قلب العملية   .الشاااااارايين الحياتية للمنظمة  اليومية، لذلك يعتبر بمثابة الدم الدافق عبر

نومها وبقائها لأطول مدة ممكنة، فقد  اددارية، فهو يعمل على استمرارية النشاط في المؤسسة، وكذلك

تحدث،   %35ت عمله، سااااااعامن   %90و   %75قدر الوقت الذي ينفقه المدير في الاتصاااااال مابين  

  في الاستماع. 40%

 التي ينطوي عليها الاتصال في المنظمة بما يلي:ز الأهمية ويمكن إيجا

 ؛هيم التي ستبنى عليها القرارات الاتصال ضروري لنقل المعلومات والبيانات وادحصاءات والمفا -1

وذلك من خلال  المنظمةأعضااء    يساهم في إحكام المتابعة والسايطرة على الأعمال التي يمارساها -2

للمنظمة، وبذلك  باساااااااتمرار بين الأفراد عبر المساااااااتويات المتعددة  المقابلات والتقارير التي تنتقل

الأفراد والسااااعي لمعالجتها بشااااكل يتمكن المدير من الوقوف على نقاط الضااااعف الخاصااااة بأداء 

 ؛يضمن كفاءة عالية في أداء المنظمة

 ؛ر السلو  الفردي والجماعي للعاملين في المنظمةه وتغييفي توجييؤدي الاتصال دورا مهما  -3

تظهر أهمية الاتصااااااااااال أيضااااااااااا من خلال تأكيد بعض النظريات ال يادية على مبدأ المشاااااااااااركة  -4

مدخل الساااااالوكي في ال يادة حيث تعد المنظمات من وجهة كأساااااااا لل يادة الناجحة وبخاصااااااة ال

 ؛دي من خلال عملية الاتصالل ال يايط العمالنظر السلوكية علاقات اتصال تجري في مح
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خل المنظمة، حيث يسااااهم في نقل المفاهيم والراء واجتماعي ونفسااااي دا الاتصااااال نشاااااط إداري  -5

 ؛ونات المنظمة، وبالتالي تحقيق أهدافهاوالأف ار عبر القنوات الرسمية لخلق التماسك بين مك

لتعرف على كما يساااااتطيع ا نشااااااط مرؤوسااااايه،يتم من خلال عملية الاتصاااااال اطلاع القائد على   -6

حا، فإن الاتصاااااال صااااايه عمله داخل المنظمة. وبمعنى أكثر وضاااااو مدى تقبلهم لأرائه وأف اره، و 

 عاليات المرؤوسين.يمثل وسيلة رقابية وإرشادية لنشاطات المدير في مجال توجيه ف

  (28-27الصفحات ، 2006)كنعان،  

 يلي: د أكثر من أهمية الاتصال في المؤسسات المعاصرة مايزي ومما

والتشااعب الواسااع في فروعها، والتنوع والتعقد الهائل في وظائفها إلى  حجمها والتعدد التضااخم ال بير في  -

الربط بين أدى إلى ضااااارورة وجود نظام متطور من العلاقات أو الاتصاااااالات التي يمكن من  الحد الذي 

 ناسق بينها.روع والوظائف بشكل يضمن التهذه الأجزاء والف

ة يعتمد على مدى نجا  أو فشااااااااااااال أجزاء الاتصاااااااااااااال التي تهدف إلى رارات اددارينجا  وفشااااااااااااال الق -

 مواضيع هذه القرارات.الحصول على المعلومات الدقيقة والمباشرة عن 

ساان لا تساتطيع أن رجي، بحيث أن المؤساساة كادنأهمية الترابط بين المؤساساة ومحيطها وعالمها الخا  -

       (11، صفحة 2006)محمد المصري،  دة.ت ون منفر 

 الاتصال الإداري: فالمطلب الثاني: أهدا

المختلفة وذلك لخدمة مصلحة المؤسسة،   إحداث تأثير على النشاطات   إن هدف الاتصال الرئيسي هو

الضاااااااارورية لل يام  من أجل تزويد العاملين بالمعلومات  وعملية الاتصااااااااال في المؤسااااااااسااااااااة ضاااااااارورية،

طوير وتحسااااااااااين المواقف واتجاهات الأفراد، وبشااااااااااكل يكفل التنساااااااااايق والانجاز أعمالهم، ومن أجل تب

 قيق الحاجات النفسية والاجتماعية للعاملين.والرضى عن الأعمال، وكذلك تح

    (43، صفحة 2010)الهادي، 
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 تمثل في:أما الأهداف الفرعية على المستوى الوظيفي فت

 ؛توفير المعلومات لمتخذي القرارات  -

 ؛توصيل الراء والأف ار -

 ؛التوجيه أو ادرشاد وتنمية القدرات  -

 ؛للعاملين خطط المنظمةشر  أهداف و  -

 ؛المنظمة والمجتمعإقامة الثقة والاحترام والتفاهم بين  -

 ؛هم وحفزهم للعملد والتنسيق بين جهود قيادة وتوجيه الأفرا -

 ؛ق والتعاون بين الأفراد التأكد من التحقنقل المعلومات و  -

 ؛تهيئة المناخ ادداري الجيد لتحقيق الرضا في العمل ورفع الرو  المعنوية -

     (110حة ، صف2007 )الصيرفي،ق التفاهم بين العاملين وبين أعضاء اددارة العليا. قيتح -

ح التنظيم عديم الجدوى، فالاتصال نلاحظ أنه بغياب الاتصال يصب  من خلال استعراض هذه الأهداف،

عند اتخاذ القرارات يصااااااااابح من اللازم ضاااااااااروري لتوصااااااااايل المعلومات التي ساااااااااتبنى عليها القرارات، و 

ار فان هم التعرف عليها، وباختصا والذين يهم  توصايلها مصاوبة بالتوضايح والشار  اللازم إلى المختصاين

)حنفي و فريد الصحن، ظائف اددارية وتنسيقها.  تظهر من خلال إحداث ت امل الو حاجة اددارة للاتصال  

    (386صفحة ، 1991

 المطلب الثالث: أساليب الاتصال الإداري 

إلى الظروف المتاحة بالمنظمة عمال أي منها يعود هنا  أساااااااليب مختلفة وكثيرة للاتصااااااال ل ن اساااااات

وعية المادة المنقولة ويتم تصااااااانيف هذه الأسااااااااليب حساااااااب التعامل الساااااااائد به، بادضاااااااافة إلى نوالى 

 وهي:الوسائل المستخدمة في الاتصال 
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 الاتصال الكتابي  -1

 الوسائل الكتابية: -أ

التنفيذ إذا تعلقت بموضاااااااوعات لدقة في إن الاتصاااااااالات التي تتم بخصاااااااوح أمور دائمة تحتا  إلى ا

لمكتوبة لا تزال لها سحر لدى الموظفين، ها تفرغ في صورة كتابية، والواقع أن ال لمة امعقدة كثيرة، فإن

ثائق المكتوبة وتأخذ الاتصااالات المكتوبة صااور عديدة مثل: المذكرات، ولذا فان اددارات تلجأ الى الو 

 التعليمات، ....الخ. اللوائح،ابات، المنشورات، الأوامر، الخط

 طرق الاتصال الكتابي: •

ي عبارة عن عرض الحقائق الخاصاااااة بنوع معين أو مشاااااكلة عرض تحليلها بطريقة متسااااالسااااالة هو 

 شى مع النتائج التي تم التوصل اليها بالبحث.وبسيطة مع ذكر الاقتراحات التي تتما

موجهة ) وضاااعت بناءا على توجيه قد ت ون  وللتقارير أهمية خاصاااة بالنسااابة لودارة وهذه التقارير  

ضااااااع لمجرد الر بة في توصاااااايل اسااااااة ( ،أما التقارير  ير الموجهة فهي التي تو أو طلب من الرئ

ن ت ون هذه التقارير مطلوبة بواساااااطة جهة معينة، المعلومات إلى مختلف اددارات والأفراد دون أ

وذلك يعتبر مرجع له قيمة  المنظمة جل مكتوب لجمع ما يحدث داخلوتساااااتخدم هذه التقارير كسااااا 

 (37، صفحة 2010حريم، )في المستقبل. 

 النشرات الدورية والخاصة: •

ية للمنشاأة وتساتخدم لنقل م خاصاة في العلاقات العامة والاجتماعوتعتبر هذه الوسايلة الهامة في التنظي

ات وتاريخ ادنشاء وسياستها وتخصيص جزء منها للمعلومطها  ونشاالمعلومات والبيانات في المؤسسة  

 لتخصصات وتقسم النشرات:الخاصة بالعاملين من حيث التعداد وال فاءات وا

 حيث التجهيزات والمعدات الجديدة. نشرات داخلية تخص العاملين داخل المؤسسة من -
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مهور المحيط الج  ا أونشاااااااارات خارجية تعبر عن نشاااااااااط المنظمة وأهدافها للمتعاملين معه -

 بها.

 الكتيبات والدليل: •

لية الهامة بالنسبة للمنظمات وتساعد العاملين أن يتقدموا بالشكاوي وسائل الاتصاوتعتبر من ال

 داخل الصناديق المتخصصة للشكاوي.وهذا عن طريق الرسائل والمنشورات أو 

ة م بظروف البيئا تجعلهاا على علوتعاد هاذه الوساااااااااااااايلاة ذات أهمياة خااصااااااااااااااة لودارة حياث أنهاا 

عض ء الخبرة الميادانياة، مماا يجعلهاا تتبنى بالواقعياة ومقترحاات أصااااااااااااااحااب الخبرة في ضااااااااااااااو 

 ل.الاقتراحات الجادة في تحسين الجودة ورفع ال فاءة ادنتاجية وانجاز الأعما

 ملصقات الحائط: •

 ين:تحتوي على قسمتنظم هذه الملصقات داخل المدخل الرئيسي للمؤسسة أو داخل الورشات و 

 القسم الأول: للتعليمات الدائمة -

أو التعليماات المؤقتاة والتي تبقى معلقاة مادة ثماانياة أياام وهاذه ملاحظاات الجاديادة القساااااااااااااام الثااني: لل

     (67-65، الصفحات 2010)حريم،  تتعلق بالعمل. التعليمات هي عبارة عن أخبار وإرشادات 

 يمكن إجمالها ليا ميلي: الكتابي:لاتصال مزايا ا -ب

 ؛التعبير مقارنة مع الاتصالات الأخرى ثر وأفضل في تتصف بدقة أك -

 ؛أكبر حماية المعلومات المراد نقلها من ادضافة أو الحذف والتحريف بدرجة -

 ؛يعتبر وسيلة اقتصادية من حيث وقت اددارة وتوفير الأموال والجهد  -

ل ن طريقة وتقديم كافة التفاصاااااااااااااي منظمة في التقرير بأكثر مإمكانية شااااااااااااار  المعلومات ال -

 ؛واستخدام إحصاءات 

 إمكانية الاتصال بعدد كبير من الأفراد. -
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 معوقات الاتصال ال تابي: وتتمثل في: -  

بير، وكثيرا ما يفشاااااال المرساااااال في دقة التعبير صاااااايا تها تأخذ جهد كإن عملية إعدادها و  -

 ؛الرسالةلى عدم فهم المستلم مغزى مما يؤدي إ

 ؛يحتا  إلى نفقات كبيرة في التخزين والحماية -

 عدم السرعة في الظروف الاستثنائية والتي تقتضي سرعة إبلاغ المعلومات إلى العاملين. -

 ؛ن لل لمة الواحدة أكثر من معنىاحتمالات التحريف كبيرة فقد ت و  -

 لة. لمناقشات حول مضمون الرساعدم توفير الفرح لطر  الأسئلة وإجراءات ا -

  (184، صفحة 1990)حنفي، 

 الاتصال الشفوي: -2

تمد على الوسائل يتم الاتصال الشفوي عن طريق نقل وتبادل المعلومات بين المرسل والمرسل اليه ويع

ح الفرصاااااااة طريق ال لمة المنطوقة لما يتيالمباشااااااارة للاتصاااااااال وجها لوجه بين المرسااااااال والمتلقي عن  

تقبل الرساالة وموقعه الوقوف على وجهات نظر مسا هين يسامح لمصادر الرساالة لوجود اتصاال ذو اتجا

   (16، صفحة 1971)عودة،  واستجابته واتجاهاته، كما يوفر ضمان فهم مضمون الرسالة.

 الشفوي:طرق الاتصال - أ

 الاجتماعات: •

والعاملين في المنظمة   تصاااااالات الشاااااخصاااااية بين اددارةئل الهامة في الامن الوساااااا تعد هذه الوسااااايلة

ونجد أ إليها اددارة عند الر بة في مناقشااااااة الأمور ذات الأهمية أو تأثير مباشاااااار على العاملين،  وتلج

ن الملأ وفي وقت واحد يتم ذلك في حالة ادعلا من الأهمية مناقشتها بصورة جماعية أو إعلانها على  

 لمختلفة.أو إجراء تعديلات على العمل في أقسامها ا
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 الحديث الشفوي أو الاتصال الشفهي المباشر: •

المباشرة بين الرئيس  وهو الاتصال الشخصي المباشر وجها لوجه ما بين المرسل والمستمع كاللقاءات 

ضح بسبب ما  سح المجال للمناقشة وتفهم الرسالة بصورة أو والمرؤوا أو بواسطة الهاتف وهذا يف

 ى ردة فعل المستقبل. والوقوف علية وحركية يبديه كل منهما من انفعالات نفس

 و تتمثل في:  مزايا الاتصال الشفوي:  -ب

يد الحصول على استجابة شفوية وملاحظة  يتميز بأنه أكثر سهولة وأكثر يسرا وإقناعا ويف  -

 ؛  فعالات المستمعالوجه وانتعبيرات 

 ؛ة وأمانةوسين لتقبل التعليمات بدقتقوي الروابط وتهيأ المرؤ  -

العمل به في الحالات التي يخشى أن تتسرب  ر من السرية، ويتميحافظ على قدر كبي -

 المعلومات لأطراف أخرى لو تم الأخذ بأسلوب ال تابة.

 وب الاتصال الشفوي:ي ع- ج

كما أنها لا  الشفهية أنها لا تحل  البا، مما يهيأ الفرصة للخلاف، يعاب على هذه المناقشات  -

ن أعضاء اللجنة المسائلة على وجه معين ثم  ت لف فهم موحد لجميع المسائل، فقد يفهم م

 ؛يقوم بتنفيذها على وجه أخر، مما يؤدي إلى التضارب التنفيذي

 ؛ ال بيرةه مع الأعداد صعوبة استخدام -

اددارية   في المنضمات ال برى ذات الأقسام المتعددة والمستويات  قد يحرف مضمون الرسالة -

 ( 48-46، الصفحات 1999)يسري ابراهيم، المختلفة. 

 الوسائل غير اللفضية: - 3

 ن، وحركات الجسااااام للفرد، وهذه التصااااارفات الجساااااميةهذه عادة تتم عن طريق تعابير الوجه ولغة العيو 

عدم الموافقة واللامبالاة،....الخ، وفي كثير المختلفة تعطي دلالات مختلفة عن الرضاااااااا وعدم الرضاااااااا و 
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يز ما يقال وتأكيده، ت ال لامية لتعز ان، تتبع وسائل الاتصالات  ير ال لامية وسائل الاتصالامن الأحي

الأمر الذي أصااااادره قبل بضاااااة يده وضاااااربها على الطاولة للتأكيد على جدية فمثلا قد يساااااتعمل المدير ق

 يق الأمر الجديد في المؤسسة.لحظات بشأن عدم التأخير في تطب

    (235، صفحة 1998)الشيخ سالم،  

لين عن طريق التقنيات، أو هي القرارات أو المعلومات التي تأتي الى العام  وني:الالكتر الاتصاااااال  -4

تصال بين العاملين ية الاوفاعل  لال ترونية من الممكن أن تعزز منفالاتصالات االانترنت أو الفاكس،  

 االباا ماا ت ثر بعادم الفهم الصااااااااااااااحيح اذا لم ت تاب بطريقاة واضااااااااااااااحاة، و الا أنهاا من الممكن أن تحااط  

تخدم التجارة الال ترونية لتحقيق الاتصااااال الاتصااااالات الال ترونية مع المنظمات الافتراضااااية التي تساااا 

    (90، صفحة 1992)عشوي،   ملاء.مع العاملين والمديرين والع

 صال الإداري : معوقات الاتالمطلب الرابع

أو  يمكن النظر إلى معوقات الاتصااااااال بأنها كل الأشااااااياء التي تمنع من تبادل ونقل المعلومات       

 تحول دون تؤخر إرساااالها أو تشاااوه معانيها أو تؤثر في كمياتها وبالتالي تشاااتيت المعلومات وتشاااوهها و 

ء يمنع فهم صااااال فعال. وبذلك فان أي شاااايانساااايابها بالشااااكل المطلوب وبالتالي تحول دون تحقيق ات

 الرسالة يعد حاجزا وعائقا للاتصال.

يااة تصاااااااااااااااال عبااارة عن:إ المؤثرات التي تحااد من فعااالويرى بعض الباااحثين ادداريين أن معوقااات الا

ت عن طريق التقصي أو الزيادة أو التحريف الاتصال أو تؤخر أو تعطل تدفق وانسياب كمية المعلوما

  (337، صفحة 2010)نهر و أحمد، المقصودإ.  المقصود و ير

ى ادنتا  والفرد  ق نظرة الخرين إليها وإدرا  أثارها علوتساااااااااتمد معوقات الاتصاااااااااال أهميتها من منطل

ها وإمكانية تواجدها بالمنظمة وباختلاف مستوى إدرا  والمنظمة، وتختلف هذه المعوقات حسب تصنيف

ام جيد للاتصاااال تصااال به المعوقات إلى أدنى حد ممكن، حيث أنه لا ددارة وحرصاااها على تبني نظا
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وجود بعض صااااااور المعوقات، لذا كان من واجب اددارة والأفراد العمل تخلو أية منظمة إنسااااااانية من 

 ر ادمكان ومن أهم هذه المعوقات مايلي :عوقات قد على تقليل أو منع هذه الم

 :ات التنظيميةأولا: المعوق

 للملامح التنظيمية تأثير كبير على نوعية الاتصال السائد وذلك من خلال:إن 

الاشاااااااراف الذي يؤدي الى   صااااااالاحيات أو عدم مناسااااااابة نطا  موض الأدوار وعدم تحديد ال -

 ؛التشويش

ومات  ت ويزيد من وجود احتمالات لضااااااااياع المعلمركزية التنظيم يقلل من ساااااااارعة الاتصااااااااالا -

 ؛وعدم صحته

 ؛ددارية الذي ينجر عنه طول المسافة القاعدة والهرم في الهيكلتعدد المستويات ا -

المنااااخ الملائم لمتتاااالياااة في فترات متقاااارباااة لا يوفر عااادم الاسااااااااااااااتقرار التنظيمي والتغيرات ا -

 ؛للاتصال الجيد 

ع المعلوماااات ور فيهاااا مماااا يؤدي الى عجز في جمعااادم وجود إدارة للمعلوماااات أو قصاااااااااااااا  -

 م في رفع كفاءة الاتصال.وتوزيعها بحيث تسهوتصنيفها 

التنظيمي، فإذا كان الهيكل وبشكل عام فان المعوقات التنظيمية ترتبط ارتباطا كليا بطبيعة الهيكل      

معوقات التنظيمية قليلة، وإذا  داخلية والخارجية كانت المتماسااااااااااااااكا ومرنا ومت يفا مع البيئة التنظيمية ال

ان ذلك مدعاة إلى ظهور مشاااااااكلة تنظيمية هي عدم لسااااااالطات متداخلة، ككان الهيكل  ير واضاااااااح وا

 الوظائف والعلاقات التنظيمية.الاستقرار التنظيمي وما ينتج عنه من تحيز في الهيكل و 

 (253)العميان ، صفحة  
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 فنية والمادية:معوقات الثانيا: ال

واجب المكلف به الشااااااخص، ويمكن الجوانب الخاصااااااة بالعمل أو الوتنصااااااب هذه المعوقات على      

ملموسة في الاتصال كالأدوات الاتصالية القول ان الجانب المادي من هذه المعوقات يرتبط بالأشياء ال

جانب المادي وانب الفنية فهي مكملة للل، أما الجوالعناصاااار المادية ذات الصاااالة الوثيقة ببيئة الاتصااااا

 ا وترتبط بالجوانب الشكلية.تصال بعدا أكثر ضبطا وتنظيموتعطي لعملية الا

  (70، صفحة 2006اضل، )عياصرة و العودة الف 

 ثالثا: معوقات اللغة:

وذلك عن طريق اسااتخدام ال لمات والرموز وهي المادة الأساااسااية للتعبير عن موضااوع الاتصااال،      

ة التي تشااااااكل عائقا أمام تحقيق اتصااااااال فعال حيث أن ال لمات لها مدلولات ومعاني ب وهنا ت من الع

 رياة، كال هاذه متغيرات تؤثر في تقصااااااااااااااير لتعليم والخلفياة الففاالعمر والثقاافاة وا لأخرتختلف من فرد 

يكون لل لماة معنى عناد المادير يختلف عناه عناد العاامال مفهوم ال لماات وإعطاائهاا معااني مختلفاة فقاد 

 بب اختلاف مستوى التعليم بينهما.بس

 رابعا: معوقات الحالة النفسية

ر النفسااي والعاطفي يؤثر في ة الاتصااال فالاسااتقرادورا مؤثرا في عملي  إن للحالة النفسااية والعاطفية    

عملية الاتصااال بشااكل ساالبي كتفساايره للرسااالة تفسااير الأشااياء والنظر اليها، فضاالا عن تأثير ذلك في 

لة أو في ة جمل الرسااااااانفسااااااها وما إذا كان في حالة توتر و ضااااااب لأن ذلك يؤثر في عملية صاااااايا 

مسااااااااتقرة ويسااااااااودها القلق والخوف  لفرد للمعلومات  ير  إذا كانت ظروف عمل اطريقة التعبير عنها. ف

اسااات بالها وبذلك فان عمليات الاتصاااال لا تحقق فإنها تؤثر بشاااكل سااالبي في إرساااال الفرد للمعلومات و 

 أهدافها بنجا  إلا إذا أخذت بعين الاعتبار ظروف الفرد النفسية والعاطفية.
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 الإدراكيةخامسا: المعوقات 

ير الأشياء وفهمها، حيث تتأثر قدرة الفرد اددراكية بالبيئة الفرد العقلية على تفسوهي تتعلق بقدرة       

ومسااتوى تعليمه ونظم ال يم السااائدة والثقافة السااائدة، لذا تعد هذه العوامل المهمة التي التي يعيش فيها  

ية الاتصاال ددراكية للفرد يؤثر سالبا في عملأو ضاعف القدرة ا  تؤثر في مدى فعالية الاتصاال فقصاور

ه ات واساااااات بالها، وكذلك تؤثر بشااااااكل ساااااالبي في عملية فهم الفرد واسااااااتيعاب من حيث إرسااااااال المعلوم

للمعلومات وكذلك في المعنى الذي يعطيه لهذه المعلومات ودرجة تأثير المعلومات عليه. ومن ضااامن 

ا  الانتقائي وهو ميل الاسااتماع من خلال ما يساامى باددر عملية  المعوقات اددراكية ايضااا التأثير في 

رد باختيار الجزئيات ى انتقاء واختيار جزئية أو جزئيات من موضاااااااااوع الرساااااااااالة، فقد يقوم الفالأفراد إل

التي تتفق مع أهدافه وقيمه ومميزاته وإهمال الجزء الباقي من موضاااوع الرساااالة وبالتالي يؤثر سااالبا في 

  (71، صفحة 2006)عياصرة و العودة الفاضل،  صال.  فاعلية الات

 سادسا: معوقات الإفراط في الاتصال

فعاال إذا زاد عن الحاد المطلوب أو الحااجاة لأناه يؤدي إلى تراكم في لاتصااااااااااااااال  ير يصاااااااااااااابح ا     

ها المعلومات يزيد عن حاجة اددارة وبالتالي يشااااااكل عبئا عليها بساااااابب عدم توفر الوقت ال افي لقراءت

ء منها قد وعدم قدرة المدير على اساااااااتيعاب هذا الحجم الهائل من المعلومات مما يؤدي إلى إهمال جز 

 ما يؤدي إلى إضعاف الفعالية اددارية.كون مهما، مي

وعليه فالاعتدال في الاتصاااال وتنظيمه يتيح للمساااتقبل فرصاااة إعطاء الوقت والقدر ال افيين للمعوقات  

نها بالشكل المطلوب. وهنا لا بد من ادشارة إلى مظاهر ادفراط في الاتصال الموجهة اله للاستفادة م

ة والهابطة وكثرة الاجتماعات وكبر عدد المشاااااااااركين فيها دون ارير الصاااااااااعد ذكرات والتقوهي كثرة الم

الحاجة وادصارار على أن تقدم الاقتراحات والراء بشاكل مكتوب دائما وعدم اساتغلال قنوات الاتصاال 

 الرسمية وأساليب الاتصال الشفوي. ير 
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عدم تفويض ة الشاااااااااااديدة و يم والمركزيوقد تعزى أساااااااااااباب ادفراط في الاتصاااااااااااال إلى ساااااااااااوء فهم التنظ

الصالاحيات، وقد يكون مرد ذلك إلى أسالوب ادشاراف الذي يمارساه المديرون، والى الر بة في إحكام 

)عياصااااارة و العودة الفاضااااال،  ة في العمل.الرقابة على المرؤوساااااين وفي الاطلاع على كل صاااااغيرة وكبير 

 (72، صفحة 2006

 معوقات بيئية  عا:ساب

من المعروف أن المنظماااة عباااارة عن نظاااام مفتو ، فهي عباااارة عن كياااان مت اااامااال يت ون من     

ماان نجااحهاا واسااااااااااااااتمرارهاا مجموعاة من الأجزاء ذات العلاقاة المتاداخلاة والتي تؤثر فيهاا وذلاك لضاااااااااااااا 

نااءا على احتيااجاات فاالمنظماة تاأخاذ من خلالهاا البيئاة وباالمقاابال تعطيهاا مخرجااتهاا وتقرر أنشااااااااااااااطتهاا ب

المجتمع، فعملياة التفااعال بين البيئاة والمنظماة لن تتم إلا في ظال تادفق كمياات هاائلاة من المعلوماات 

يام بمزاولة أنشاطتها وأعمالها بدون معو  بصافة مساتمرة لخدمة أهداف النظام ككل ليتسانى للمنظمة ال 

ى به العمل فقد هو المكان الذي يؤد وذلك للاتصااال الضااروري لسااير العمل. هنا  جانب بخر للبيئة و 

)عياصاااااااااارة و العودة يكون ساااااااااايء الترتيب والتهوية وادضاااااااااااءة أو قد يكون باردا أو جافا أو  ير ذلك. 

  (73، صفحة 2006ضل، الفا

  

 

 

 

  



 النظري للاتصال الإداري وعلاقته برفع أداء المورد البشري  الأول: الإطار الفصل 

34 
 

 ة ــــــخلاص

ه يت قف بق ؤه  فبر ن الاتصاا ا يصااع  يعتبر الاتصاا ا الارارم تات ن اطاا م امتاوتل    ي       

  ى أحسان  هه  ب مطا ا امتم     ه ا ت  يؤرم امى اساتح مل   الإراريلم ب مته م    ى امت واين امقي 

 .الإرارم  ى ر ن امتع  ن  استتراريل اماط م  امتاسيق بين ام حرات  الأ ت ا تت  يقضي

راخا امتاوتل تبرز أهتيل  قيتل   الإرارم ا  فتن خلاا ت  تقرم   ا ت  أحيم ب مرراسال معت يل الاتصا 

ه ه امعت يل امي تعتبر امعت ر اماقرم لأم تاويم،  ب مت مي يه    ى امق ئتين   ى تسايير امتؤساسا ت 

ا ضات ن امساير أهتيل  بيرة، ضاتن أسا مي  تساييرهم تن خلا  ارمالإر اما هحل أن يعم ا الاتصا ا  

ي امتاوتل بت  يساااا  ر   ى اماطاااا م  امحر يل امهيرة امحساااان م ا  ت ي ت امتا  ا بين اما   ين ف

 امتاوتل.ا لأ ت 
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 ةرد البشرياأداء المو المبحث الثاني : أساسيات حول 

الاسااااااتراتيجية تعد الموارد البشاااااارية من أهم العوامل المؤثرة على أداء المنظمات لما لهذه الموارد       

ال لي من خلال تحساااااان أدائها، حتى أن  من خصااااااائص ومميزات تجعلها تساااااااهم في تحسااااااين الأداء

لة أداء مواردها البشارية ، لذا حضاي رون بان أداء المنظمات ما هو إلا محصا ال ثير من الباحثين يعتب

ساي لبقاء المنظمات وضاوع تحساين أداء هذه الأخيرة باهتمام باله من المنظمات كونه الضاامن الأساام

 .واستمراريتها

الأداء في المؤسااااااااااسااااااااااة، وهو أهمها كون أن  داء البشااااااااااري ( يعد أحد أنواعكما أن أداء العاملين ) الأ

هو يقوم بالتنساااايق بين مختلف الموارد واسااااتعمالها بالشااااكل الذي العنصاااار البشااااري يعد أهم الأصااااول ف

 اءة والفعالية في المؤسسة. يضمن ال ف

أداء العااملين يعتبر حجر أداء العااملين من أهم وظاائف إدارة الموارد البشاااااااااااااارياة، ذلاك أن   و يعاد تقييم

 ا.ليتها في بيئتها وتحقيق الاستمرار لهالزاوية بالنسبة لنجا  المنظمة وفعا

ليسااااتخدم أرباب العمل والأفراد بصاااافة دائمة بعض الأنواع الرساااامية في تقييم الأداء، ويلجأ الأفراد الى 

لهيئة اددارية فهي تلجأ إلى ما يحاولون معرفة أداء الخرين لمسااااااااؤولياتهم، وكذلك بالنساااااااابة لذلك عند 

 رى.جور والحوافز والترقية أو لأ راض أخهذه الوسيلة عند تعديل أنظمة الأ

 ةرد البشرياالمطلب الأول: مفهوم ومحددات أداء المو 

 أولا: مفهوم أداء الموارد البشرية

ما يمثله من ن من المواضاايع الأساااسااية في نظريات الساالو  ادداري بشااكل عام ليعد أداء العاملي     

 .أهمية للوصول إلى الأهداف المرجوة

ين حول مفهوم أداء الموارد البشاااااااارية وعلى رأسااااااااهم ويجمع الباحثون أنه لا يوجد اتفا  بين الممارساااااااا  

Thomas Gilbert   ك فانه أكد على ضاااااااااااااارورة الذي يعاد من أبرز البااحثين في هذا المجاال، ومع ذلا
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مة والأداء، حيث أن السااالو  هو ما يقوم به الفرد من أعمال عدم الخلط بين السااالو  والانجاز ذو ال ي

يبقى من أثر ونتائج، أي هو مخرجات العمل. ولهذا يعرفه  و ماالمنظمة، أما الأداء فهو الانجاز أفي  

F.w.Nickolas  ط الذي يقوم به الأفراد، أما نتيجة السااالو   بأنه إ نتيجة السااالو ، فالسااالو  هو النشاااا

ة بالفرد بسبب تمخضت عن هذا السلو  أي التغيرات التي تحصل في البيئة المحيطفهي النتائج التي 

  ت عليه قبل هذا السلو .ل المحصلة النهائية مختلفة عما كانهذا السلو ، مما يجع

  (15-14، الصفحات 2003)ابراهيم درة، 

والنتائج نظرا لصاااعوبة  لسااالو  والانجاز، أو أنه مجموع السااالو اذن فالأداء البشاااري هو التفاعل بين ا

 الفصل بينهما.

ية النتائج المحققة ل ن وفق نظرة مغايرة، حيث يعرف الأداء البشاااااااااري من زاو كما أن هنا  من يعرف  

حدة العمل والمؤساااساااة كنتيجة لسااالوكه واساااتخدام مهاراته وقدراته على أنه: إ درجة بلوغ الفرد أهداف و 

  (bacal, 2004, p. 39) رفه.ومعا

محدد أو انجاز مهمة أو نشاااااااط نه إ ال يام بشاااااايء أو تأدية عمل ويعرف الأداء البشااااااري كذلك على أ

  (74، صفحة 2008النصر، )أبو   معين.

 ل معين لتحقيق هدف محدد من قبل.أي أن الأداء هو قيام شخص ما بسلو  أو عم

الفرد، اذ يعكس ال يفية التي   ويشااااااااااااير الأداء كذلك إلى درجة تحقيق وإتمام المهام المكونة لمنصااااااااااااب 

النتائج التي   ويختلف عن الجهد  في كونه يقاا على أسااااااااااايشااااااااابع بها الفرد متطلبات المنصاااااااااب، 

 قبل الفرد لأداء المهام. حققها الفرد في حين الجهد يشير إلى الطاقة المبذولة من 

  (215، صفحة 2000)محمد حسن، 
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ء وفق هااذا التعريف ناااتج عن العلاقااة المتااداخلااة بين الجهااد والقاادرات وادرا  الاادور أو المهااام، دافااالأ

 رياة لأداء ينتج جهاد الفرد من حصااااااااااااااولاه على الحوافز التي تادفعاه لباذل طااقااتاه الجساااااااااااااامياة والفحياث 

 د المنظمة.ميزه عن  يره من موار مهامه، أما القدرات فهي الخصائص الشخصية التي يمتل ها الفرد وت

 تعريف شامل لأداء الموارد البشرية : 

البشااارية هو نتائج يحققها العاملين عند قيامهم بأعمال من خلال ما سااابق يمكن القول أن أداء الموارد 

 محددة، ويعبر عن كمية وجودة العمل الذي قامو به. مكلفين بها خلال فترة زمنية

فرد ذاته ة والدافع للعمل، وهذان العاملان يتعلقان بالكما أن الأداء يتحدد بعنصاااااااااااارين هامين هما القدر 

 بغض النظر عن الظروف المحيطة به.

      ا: العوامل المحددة لأداء الموارد البشرية:ثاني

تاااجهااا وتطويرهااا، وهااذا لا يتحقق إلا بااالأداء الأفضااااااااااااااال والأمثاال إن الهاادف لأي منظمااة هو زيااادة إن

ثل في القدرة والدافعية بادضااااااافة إلى عناصاااااار يمكن ادشااااااارة للمسااااااتخدمين، فأهم محددات الأداء تتم

 إليها من خلال ما يلي:

 : العوامل الذاتية الأولالفرع 

 وتتمثل في ثلاث عوامل أساسية هي: الدافعية، القدرات واددرا .

 أولا: الدافعية

، وبالتالي فهو قوة  تعبر الدافعية عن حالة نفسية، تؤدي إلى تحديد اتجاه السلو  ودرجة ادصرار عليه

الر بة في انجاز العمل، ماا و لي فالدافعية تعني درجة الحاوبالتأسااااساااية مثيرة للسااالو  وموجهة له ، 

  للعمل.يطلق عليه بقوة الدافعية أي أنها قوة تدفع الفرد  وهو ما

    (64، صفحة 2004)دادي عدون، 
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وتنشااااااااااااط ساااااااااااالوكه باتجاه معين لتحقيق هدف أو نتيجة أو  خلية تثير حماا الفرد إذن فالدافعية قوة دا

 منفعة.

 لا ر بة له في العمل المكلف به لا يمكنه أن ينجزه بال فاءة المطلوبة ولن يصاااااااااااااال الىفالعامل الذي 

النتائج المرت بة من طرف المؤسااااااااااسااااااااااة، بعكس العامل الذي له ر بة في العمل فان له قوة تدفعه إلى 

 نجاز أكثر.الا

لو  الفرد بحيث ل على تغيير سااااااااااااا فدافعية العامل اذن لها دور في رفع أدائه لهذا على اددارة أن تعم

ل إدخال معلومات وأبعاد تدفعه الى طلب المزيد من الأهداف الأرقى مسااااااااااااتوى، ويتحقق ذلك من خلا

وتوفر لهم فرح تدريب  ومجالات جديدة على تصاورات العاملين، كأن تفتح لهم مجالات للنمو والرقي

إشاااااااااااباع الحاجات تماعي ووساااااااااااائل  واكتسااااااااااااب معارف و خبرات جديدة وتتيح لهم فرح التوافق الاج

لعامل إلى وسااااائل جديدة أفضاااال الجديدة، إنها بذلك ترفع من مسااااتويات طمو  العاملين إذ أنها تطلع ا

، ذلك لأن الفرد لا يغير من دشاباع حاجاته، يتيح له فرصاة تغيير سالوكه اتجاه هذه الوساائل الأفضال

اددارة الأساااااسااااي هو أن تجعل  ر ومن ثم فدورساااالوكه إلا إذا شااااعر بعدم الاطمئنان أو عدم الاسااااتقرا

لمواجهتها وحلها حيث أن الساالو  الحالي لا  العامل يشااعر بوجود المشااكلة ويدر  أهمية تغيير ساالوكه

 يحقق الأهداف.

الجديدة للعمل وما ن مكتسااااااااابات معرلية جديدة توافق الرؤية وعليه فالعامل ليغير من سااااااااالوكه لا بد م

     (257، صفحة 2008)محمد حمدات،    كل حالية.يتضمنه من معيقات ومشا

 دراتثانيا: الق

 وتتمثل في قدرة العامل الفعلية على انجاز العمل ويمكن تقسيمها إلى:

 دنجازعن طريق التعلم، التدريب،.. فهذه القدرات تؤهل العامل   ب مكتسااااااااابة: وت تسااااااااا قدرات  •

 وجه.عمله على أكمل 
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 : وهي قدرات عقلية وجسدية ت ون لدى الفرد من  ير اكتساب.قدرات فطرية •

نه يتمكن من تحسن أداء  ما أمل من انجاز عمله بيسر وسهولة ليس هذا فقط بفهذه القدرات تمكن العا

   (76صفحة  ،2010/2011)تر يني، يها معرفة أو مهارة جديدة. عمله في كل مرة يكتسب ف

 ثالثا: الإدراك

لاقا من تأثره بدوافعه، خبراته السابقة واستيعاب الدور والمهام التي يقوم بها العامل انطويشير إلى فهم 

 وبطبيعة وخصائص المعلومات التي يمتل ها.

اماال المهمااة أيضاااااااااااااااا في انجاااز العماال، فااالعاااماال الااذي لا يعي مااا هو يعااد من العو  إذن فاااددرا 

 توظيف المخزون المعرفي الذي عنده. مطلوب منه فلن يستطيع

 (77، صفحة 2010/2011)تر يني،  

 الخارجية: العوامل الثانيالفرع 

توفر المؤسسة الظروف   ديد أداء العاملين وتحسينه، ل ن إذا لمإن العوامل الذاتية لها دور كبير في تح

حيط الذي يعمل ليه فانه لن يساااااااااتطيع إتمام عمله بالشاااااااااكل الذي المناسااااااااابة ددما  هذا الفرد في الم

 يرضي المؤسسة.

 يمكن القول أن هنا  بعض العوامل في هذا ادطار نذكر منها: ومن هنا

 أولا: ظروف العمل المادية

النظافة، الوجبات الغذائية المقدمة،.... وهي عمل بالمؤسسة، كالحرارة، الضوضاء، ال  في مناخوتتمثل  

جو العمل تأثير على صاااحة الفرد على الصاااعيد البدني والنفساااي للفرد العامل، إذ أنها تؤثر على  ذات 

 في المؤسسة، لذلك فان تأثيرها على أدائها واضح.
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، لأنه في هذه كل معارفهقوم بعمله، فإنه لن يسااااتطيع أن يوظف  فالعامل إذا لم يجد الجو المناسااااب لي

 ضاء أو حرارة أو ما شابه.الحالة يصبح منشغلا بما حوله من ضو 

 العوامل الفنية ثانيا:

العمل المكلف به، لبعض الأعمال تحتا  إلى نوعية خاصااااااااة من  وتمثل الت نولوجيا المسااااااااتخدمة في

مطلوبااة وفي الوقاات العماال فااان العاااماال لا يمكنااه انجااازه بااالجودة الالت نولوجيااا، فااإذا لم يتوافر عليهااا 

 المناسب.

التطورات المتجددة فإنها لن تساااااااتطيع الالتحا  بالركب، ف ل صاااااااناعة لها  فالمؤساااااااساااااااة إذا لم تواكب 

ا المتخصاصاة وكل منتج له ت نولوجيته التي تجعل المؤساساة تبقى في محيط متغير يتميز ت نولوجياته

 وظهور القوى التنافسية الجديدة.بعدم التأكد 

 مل الاجتماعيةثالثا: العوا

كاااالتنظيم  ير الرساااااااااااااامي لجمااااعاااات العمااال، نمط ال ياااادة وتتمثااال في ظروف العمااال الاجتمااااعياااة، 

خل جماعات العمل،التشااااااار ، العمل ضاااااامن فريق..... كلها تؤثر وادشااااااراف، والعلاقات الرساااااامية دا

 على أداء العامل في المؤسسة.

التشاااااااار  بالمعرفة مثلا، فإن العاملين لن لم تنشااااااار ثقافة العمل ضااااااامن فريق كثقافة   ساااااااة اذافالمؤسااااااا 

 من خبرات زملائهم ويصاابح كل عامل يكتفي بما عنده من رصاايد معرفي ولن يطوره بالشااكل  يسااتفيدوا

  (150، صفحة 2004/2005)جيلح،  الذي يؤدي به الى تحسين ادائه.

 البشري المطلب الثاني:أبعاد الأداء 

الأداء السياقي والأداء الت يفي، حيث   ه في ثلاث والمتمثلة في أداء المهمة،تتلخص أهم أبعاد 

ارتباط وتداخل بين هذه الأبعاد. فمن الناحية المنط ية، يعتقد العديد من الباحثين بأن هنا  علاقة 

حالة المساعدة  ر مناخ عمل ايجابي يحمل في مضمونه فإن أداء المهمة سوف يزداد عندما يتوف
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تعلم السريع والت يف مع الأوضاع الجديدة من جهة  والتعاون من جهة، ويمتلك الفرد القدرة على ال

السياقي والأداء المت يف يعززان من ممارسته للسلوكيات الجوهرية   أخرى.كما أن ممارسة الفرد الأداء

موارد سواء كانت متعلقة  جهد وتتقلص الفجوات الموجودة في اللنشاط العمل، بحيث يتضاعف ال

 ( 2012)علي العنزي و علي العطوي،  بالجهد البشري أو الجانب المعنوي.

 لأداء البشري : أبعاد ا01ل الشك

  

 

 

 

 

 

 

 

 

من منظور  شرية في تحسن الأداء البشري بالمؤسسة الاقتصاديةسناء جبيرات، تقيين أثر نظم معلومات الموارد الب المصدر: 

 .165، ح  2014/2015الاقتصادية، اطروحة دكتوراه علوم التسيير، المستعملين، دراسة عينة من المؤسسات 

 أداء المهمة : •

إن أداء المهمااة يحتوي على المؤشاااااااااااااارات التقليااديااة للمهااارة ككميااة الأداء والوقاات المحاادد        

، وهذه المؤشاااارات قد أشااااار إليها البعض بأنها ذات فعالية أكبر في توقعها بأداء الفرد في للانجاز

ض بع او لسلعي، أما في المنظمات الخدمية فإنها تحتوي أداء الفرد بشكل كامل، لذا أضافع االقطا

ا أنه المؤشااارات  ير التقليدية للمهارة كإلمام بجوانب الوظيفة، حسااان اصااادار القرارات وادبداع. كم

 

 

 

 

 

 

 قابلية الشغل  -      ال فاءة  -              العلاقات التعاونية -

 الاحترالية -        الفعالية   -            لتفاعل الاجتماعي  ا -

 قلاليةالاست -                            الانتاجية -             ة  الدافعي -

 الليونة -     الالتزام والمسؤولية -

 

اء البشري الأد   

 الأداء الت يفي  أداء المهمة الأداء السياقي
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يتميز عن ب ية الأبعاد الأخرى بالاعتراف به رساااااااااااميا من قبل المنظمة من خلال قائمة وصاااااااااااف 

صايب الن  التي تأخذ –المهارات والمعارف -ب ومتطلباته. بادضاافة الى كون الفرو  الفرديةالمنصا 

  (165، صفحة 2014/2015)جبيرات،  الأكبر في التوقع بمؤشراته.

 بعد الأداء السياقي:

فراد بمهامهم الرسااااااااااامية فقط تنطلق أهمية هذا البعد إلى أن المنظمات التي تعمد على قيام الأ    

ل، حيث  البا ما تحتا  إلى قيام لطويهي منظمات ضاعيفة و ير قادرة على الصامود في الأجل ا

حثون بالأداء الساااياقي أو كما يسااامى الأفراد بمهام تتجاوز دورهم الرسااامي، وهو ما أطلق عليه البا

 (166، صفحة 2014/2015 )جبيرات، بالأداء خار  الدور.

 بعد الأداء الت يفي :

بهدف الوصااااااول الى منظمة مرنة نتيجة التغيير السااااااريع في   الساااااانوات الأخيرةطر  هذا البعد في 

الت نولوجياة، إعاادة الهيكلاة، تقليص الحجم المنظماة. وهاذا متطلباات العمال النااجم عن الابت اارات 

ساااااااااريع والت يف مع الوضاااااااااع الجديد ليكونوا قادرين على لم الما يساااااااااتلزم أفراد ذوي قدرة على التع

 المستحدثة. ويشير الأداء الت يفي إلى ذلك السلو  الذي يعبرلوظائف والمهام المنافسة على ا

يير في المحيط والانتقال المساااتمر وكه، وذلك لمقابلة متطلبات التغعن مدى قدرة الفرد على تغيير سااال

  (167، صفحة 2014/2015)جبيرات،  من حال إلى حال. 

 الأداء البشري  الثالث: مؤشرات قياسالمطلب 

تقييم الأداء، ويمكن يقصاد بمؤشارات قياا أداء الموارد البشارية تلك العناصار التي تساتخدم كمحددات ل

وأخيرا مؤشاارات النتائج والانجازات   تقساايم هذه المؤشاارات الى مؤشاارات الصاافات الشااخصااية، مؤشاارات 

 السلو ، ويمكن توضيح ذلك ليما يلي:



 النظري للاتصال الإداري وعلاقته برفع أداء المورد البشري  الأول: الإطار الفصل 

44 
 

 شخصيل: مؤشرات الصفات الفرع الأوال

من أداءه ويقصاااااد بها المزايا الايجابية التي تميز شاااااخصاااااا عن  يره أثناء أداءه لعمله، حيث تمكنه    

تابعة ن الم يم مبنجا  وكفاءة كالأمانة وادخلاح، التعاون،... ويتطلب تقييم الصاااافات الشااااخصااااية م

 ا خصائص  ير ملموسة.الأداء باستمرار ليتمكن من معرفة مدى وجودها لديه لأنه

كما تهدف الى تشااااخيص ما يتصااااف به الفرد عن  يره في عمله كون عامل الشااااخصااااية من العوامل 

 ية للنجا  في أداء الأفراد، إلا أن إشكاليات هذه المؤشرات بالغة الصعوبة بسبب:الأساس

 ؛محدد من السمات  صعوبة اختيار عدد  -

 م  ير موضعي.الشخصية مما يؤدي الى تقيي موض العبارات والصفات التي تعبر عن  -

 ؛تعذر الاتفا  على فهم مشتر  للسمات الشخصية -

  (78، صفحة 2010/2011)تر يني،  صعوبة إخضاع السمات لل ياا. -

 نجازاتالفرع الثاني: مؤشرات النتائج والا

مياة ادنتاا  الفعلي، تنظر إلى ماا الاذي قاام باه أو أنجزه الفرد في عملاه من خلال تحادياد ك       

فعلي. لاذا فهي تعتبر من جودة المنتجاات المحققاة، مادة العمال المتفق عليهاا وكاذا ت لفاة ادنتاا  ال

الأفراد اا أداء المؤشاااارات الأكثر دقة في وصااااف الأداء إلا أنها ت ون صااااعبة الاسااااتخدام عند قي

 الذين يؤدون أعمال ذات نتائج  ير ملموسة كالأعمال اددارية.

 رع الثالث: مؤشرات على أساس السلوكالف

في مجال التطبيق، ظهر هذا النوع بسابب ادشاكاليات التي اعترضات النوع الساابق من المؤشارات 

ذاتها وإنما في السااااامات بعلى أن الأهمية في أداء الأعمال ليسااااات في  من المؤشااااارات الذي يؤكد 

 اسه في الأداء هو:تعبيراتها المقترنة بالمواقف والسلوكيات، وأن المطلوب قي

 القدرة على وضع السياسات الملائمة وابت ار الحلول وليس المواهب. -
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 قناع والتأثير وليس الجاذبية الشخصية.على ادالقدرة  -

 الذاكرة.ا أو المعرفة الدقيقة للواجبات وتقنيات العمل وليس الحد  -

تأدية مهامه من أجل  فمؤشااااااااارات السااااااااالو  ترت ز على الأفعال والتصااااااااارفات التي يبذلها الفرد في

اييس الأكثر صاعوبة تحقيق واجبات ومساؤوليات الوظيفة على أحسان وجه، إلا أنها تعتبر من المق

موقف ة في في التطوير، كماا يمكن أن يكون هناالاك عادد من الساااااااااااااالوكياات يمكن أن ت ون ثاابتا 

 (169، صفحة 2005)وصفي عقيلي،  معين.

 المطلب الرابع: تقييم أداء الموارد البشرية  

راتها، اء مواردها البشاااااااارية، وتحديد إمكانياتها وقد تسااااااااعى المنظمات إلى تحديد نوعية وكمية أد    

تعمال على تقييم أداء مواردهاا البشاااااااااااااارياة حتى ومادى حااجاة الأفراد إلى التطوير والتحسااااااااااااااين، لاذا 

ييم رامجها، وهذا ما يفرض عليها إعداد نظام فعال لتقتساتطيع الحكم على مدى نجا  ساياسااتها وب

 مواردها.

 د البشريةمفهوم تقييم أداء الموار -أولا

ت، والتي عملية تقييم الأداء هي إحدى أهم الأنشاااطة التي تمارساااها إدارة الموارد البشااارية بالمنظما

وى الفردي أو تساااااااعى لمعرفة نقاط القوة والضاااااااعف في أداء مواردها البشااااااارية ساااااااواء على المسااااااات

المرتبطة  حيث في ضاااااااااوء نتائجها تتخذ القرارات المختلفةالجماعي. وهي أسااااااااااا عملية  الرقابة 

لمهام.  داء هو قياا ل فاءة الأفراد ومدى مساااااااااااهمتهم في إنجاز ابالموارد البشاااااااااارية. إذن تقييم الأ

        (75، صفحة 2000)شحادة و وأخرون، 

من  مهم من أنشطة الموارد البشرية ، يستهدف التأكد ويرى كاتب أخر أن عملية التقييم هي نشاط  

  (336، صفحة 2006لصيرفي، )ا ه بشكل فعال.مدى كون الفرد العامل في المؤسسة يؤدي عمل
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ة الموارد البشااارية في المؤساااساااة ويشااامل كما يعرف تقييم الأداء على أنهإ نظام رسااامي تضااامه إدار 

وفقا لها تتم عملية تقييم الأداء، سااواء    عة من الأسااس والقواعد العلمية وادجراءات التيعلى مجمو 

بحيث يقوم كل مساااااتوى إداري   ؤسااااااء أو مرؤوساااااين أو طرف عمل أي جميع العاملين فيهاكان ر 

تنظيمي مرورا بمساااااااتوياته اددارية وصاااااااولا بتقييم أداء المساااااااتوى الأدنى منه بدءا من قمة الهرم ال

    (263، صفحة 2005قيلي، )وصفي ع ته.لقاعد 

 ثانيا: أهمية  تقييم أداء الموارد البشرية

 الموارد البشرية من خلال مايلي:تتجلى أهمية عملية تقييم 

تساااااعد ية باعتبارها عملية تنظيمية مسااااتمرة  تمثل عملية التقييم أحد أهم أنشااااطة الموارد البشاااار  •

 ؛اء الأفراد على قياا أد 

انعكاا ذلك على أداء المؤسااااااسااااااة د و وة والضااااااعف في أداء الأفراتساااااااعد على تحديد نقاط الق •

 ؛ككل

 ؛استثمار قدراتهم بما يساعدهم على التقدم والتطوررفع مستوى أداء الموارد البشرية و  •

ط الموارد البشارية أداء معيارية دقيقة، تسااعد في تخطي مسااعدة المؤساساة على وضاع معدلات  •

جات التدريبية، وكذا في تعديل ساااااااياساااااااات الاختيار وتخطيط المساااااااار المهني وتحديد الاحتيا

 ؛وتحديد المكافآت وزيادة الأجور والترقية والتعيين

راته اختيار العمل المناسااااب للفرد من خلال تحديد مدى تناسااااب مهام المنصااااب الحالي مع قد  •

 ؛أو نقله إلى منصب بخر

ا تعد أدارة اتصاااااال فعالة ترقية الموظفين ونقلهم أو ترشااااايحهم لمساااااؤوليات جديدة. كم تفيد في •

 ؛بين الرئيس والمرؤوسين



 النظري للاتصال الإداري وعلاقته برفع أداء المورد البشري  الأول: الإطار الفصل 

47 
 

افاآت والحوافز ونظم النقال والترقياة، وفي تفياد على المادى البعياد في إعاادة تصااااااااااااااميم نظم المكا  •

 (165 ، صفحة2014/2015)خان،  إعادة تصميم المناصب.

 ثالثا: أهداف تقييم أداء الموارد البشرية

إن معايير نجا  أي نظام تقييم للأداء تنطلق من وضاااع أهداف واضاااحة ومحددة وموافق عليها   

اف البشاارية. إذ من حق الموارد البشاارية المشاااركين والخاضااعين للتقييم أن يعرفوا الأهد من الموارد 

 أوالمرجوة من التقييم والتي من بينهااا: تاادر ، ترقيااة وتطوير الموارد البشااااااااااااااريااة رؤسااااااااااااااااء كااانوا 

 رؤوسين.م

ادة من فتقييم أداء الموارد البشاااارية يساااااهم في أداء الموارد البشاااارية للعمل بصااااورة أفضاااال والاسااااتف

والمرؤوسااااااااااااااين، فإذا  الأخطاء والتقليل منها أو تجنبها بالأحرى، وخلق جو من التفاهم بين الرئيس

ا بأهمية التقييم ضايراأخطأ المورد البشاري ، على المشارف معرفة أساباب ذلك الانحراف بما يجعله 

وسااااايه ليه، لعمله في كافة المراحل، فلا شاااااك أن أهم ما يشاااااغل ذهن المورد البشاااااري هو رأي مرؤ 

أن أداءه مقام على  إذن تقييم الأداء هو الأساااااا للرضااااا الوظيفي، فالمورد البشااااري حينما يشااااعر

 داءه.أ وى أساا موضوعي بصفة مستمرة يرتفع رضاه الوظيفي، مما يحفزه في تحسين مست

سااااة  إن الهدف الأساااااسااااي من وراء عملية تقييم أداء الموارد البشاااارية هو تحقيق الترابط بين المؤساااا 

في نفس  والمورد البشاااااااااري من خلال رفع معنوياته وتحسااااااااان العلاقات في بيئة العمل، كما يهدف

    (394، صفحة 2002)حسن ابراهيم، الوقت إلى رفع كفاءة المؤسسة وقدرتها على تحقيق أهدافها. 

 رابعا: مراحل تقييم أداء الموارد البشرية

 :( كما يلي01ة تقييم الموارد ا البشرية بمراحل متتالية، وهي مبينة في الشكل رقم )تمر عملي
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 الموارد البشرية (:  مراحل تقييم أداء 01الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( 264، صفحة 2005)وصفي عقيلي، ادارة الموارد البشرية المعاصرة، المصدر: 

تضع إرارة امت ارر امبطريل او م تقييم الأراء ب  تا أبع ره 

 الاستراتيهيل

م م ا تن يعتا في امتاوتل  ترري  امتقيتين طرن او م امتقيي

   ى استخراته امصحيح

ع  ت ت عل  ؤق بل تستترة ملأراء تن قيا امتقيتين  هتع امتتت ب

  اه

 ها تحسن الأراء

 لا اعم

تق رال الأراء اماع ي تع تع يير امتقييم امت ض  ل متست ى الأراء 

تحرير ه اا  امضعف  امق ة في  امتم   

 الأراء

ت فير تغ يل   سيل تتثا ات ئج تقييم الأراء م تسؤ مين في 

 متن قيم أراءهمامتاوتل  

 قييم أرائهتا قطل ات ئج امتقييم تع تن هرى ت

 تحرير سبا تم ير الأراء ام اتي

 اقتران براتج امتع م  امترري 

امترري   امتم ير تااي  براتج امتع م  

 ام اتي

 ة تاهفصا تن امعتا متن لا ف ئر

 فصا تن امعتا متن لا ف ئرة تاه

 تحقيق أهراف امتاوتل

 اات هيل

   ميل
ف   يل 

 تاويتيل

تستقبا  وياي 

 نهير م ع ت ي

مم يتحسن  تحسن الأراء

 الأراء

 فصا تن امعتا
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تها وحتى خلال الشاااااكل الساااااابق، يمكن توضااااايح مراحل عملية تقييم أداء الموارد البشااااارية من بداي  من

 نهايتها ليما يلي:

العملية ب يام إدارة الموارد البشااااارية بتصاااااميم نظام التقييم الذي و عبارة عن مجموعة تبدأ هذه   -

ى ت ليفه بتقييم أداء  ية وادجراءات التي يجب أن يطبقها كل من جر من الأساااس والقواعد العلم

 ؛الخرين، وهذه الجوانب إلزامية

أو م يما أداءه ليدر  من يعمل في المؤسااااسااااة سااااواء أكان م يما   شاااار  نظام تقييم الأداء ل ل -

الجميع أهدافه وأبعاده، وفي مساااعى لتخفيف حدة مقاومته وكساااب التأييد له، ويدرب الم يمين 

الصاااااااحيح والمطلوب، للوصاااااااول إلى نتائج تقييم   على كيفية تطبيق نظام تقييم الأداء بشاااااااكله

 ؛موضوعية وعادلة

ء من ي يمون أداءه وبشكل مستمرا ترة زمنية يحددها النظام، بمتابعة أدايقوم الم يمون خلال ف -

وذلك لجمع المعلومات عن الأداء بدقة وموضاااااااااوعية، بحيث تعطي هذه المعلومات في نهاية 

 ؛الأداء الفترة، رؤية واضحة عن مستوى وح يقة

كما تساتطيع أن ويمكن للمؤساساة أن تقرر إجراء التقييم في نهاية كل سانة أو كل ساتة أشاهر، 

أي مورد بشااري لمنصااب جديد، إلا أن هنا  حالات لا تتصااف بفترة ترشاايح  تقرر إجراءه عند  

 الانتظام الدورية مثل:

 ؛فترات تقييم أداء الموارد البشرية تحت فترة التجربة ➢

 ؛من مشروع معين أو من مراحل مختلفة ليهبعد الانتهاء  ➢

 ؛عند انخفاض إنتاجية المورد البشري  ➢

 اددارة بالأهدافإ. م هو إيكون الأسلوب المتبع في التقيي عندما ➢
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من المنطقي أن ت ون الفترة التي يعد عنها التقييم كالية للحكم على نجا  المورد البشااااااااري وتقدمه في 

) لمدة ساااااااااااانة مثلا ( ، قد يعتبرها البعض  ير مناساااااااااااابة، لأن الرئيس العمل، فإذا كانت الفترة طويلة  

موارد البشاااارية طوال الساااانة، ومن هنا يكون لو  الكر كل الأمور المتعلقة بأداء وساااا المباشاااار قد لا يتذ 

ولذلك تفضاااااااااااال بعض   التقييم  ير موضااااااااااااوعي ولا يسااااااااااااتند على حقائق ثابتة ومعروفة لدى الرئيس.

قدير خلال السااانة ) مثلا: يعد تقرير كل ساااتة أشاااهر (، ويؤخذ متوساااط المؤساااساااات أن يعد أكثر من ت

بغي التنبيه أن طول أو قصاااااااااار الفترة التي يعد  ن ينداد التقرير النهائي الساااااااااانوي، ولهذه التقارير دع

 عمها التقرير تتوقف على طبيعة الوظائف التي تشغلها الموارد البشرية. 

  (21، صفحة 2014/2015حديد، )بو 

ة، الاذي  التقييم المحادد ت المجمعاة، مع معاايير يقاارن الم يمون الأداء الفعلي الاذي توضااااااااااااااحاه المعلوماا

 تمثل مستوى الأداء المطلوب، حيث توضح هذه المقارنة جوانب الضعف والقصور وجوانب القوة ليه.

ذلك على شاااااااااكل نتائج تسااااااااامى بالتغذية يقوم الم يمون بوضاااااااااع تقرير التقييم النهائي للأداء و  -

من نساااااخة منه ل ل  لاطلاعها عليه، ويرسااااال العكساااااية، ويرفع التقرير ددارة الموارد البشااااارية

 جرى تقييم أدائه، ليطلع عليه ويعرف ح يقة الأداء.

يقوم الم يمون بإجراء مقابلات الموارد البشاااارية مع من قيموا أدائهم، وذلك لشاااار  نتائج التقييم  -

حين جوانب القوة والضاااااااااعف في أدائه، ويتفق الطرفان الم يمون ومن قيم أداءه على وموضااااااااا 

ساينه، في ضاوء نتائج التقييم ومناقشاتها، وتشامل هذا الأداء وتحخطة مساتقبلية لتطوير    وضاع

 خطة التطوير والتحسين قسمين هما:

ئهم ويتابع الم يمون برنامج لتطوير الأداء الذاتي وتقع مسااؤولية تنفيذه على من جرى تقييم أدا •

 تنفيذه وتقييمه.
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انب داء وتفعيل جو لا  جوانب الضاااااااعف في الأاقترا  برنامج تعلم وتدريب وتنمية من أجل ع •

 القوة ليه، وتقع مسؤولية إعداد وتنفيذ هذه البرامج على عاتق إدارة الموارد البشرية.

المفروض أن يكون الأداء قد بعد مناقشااااااة نتائج التقييم وتنفيذ برامج تطوير وتحسااااااين الداء، ف -

 أما الذين فيهملا فائدة مرجوة منهم،  تحسن، فإذا لم يتحسن يجري فصل الموارد البشرية الذين  

أمال، ليمكن نقلهم الى وظيفاة أخرى أكثر منااسااااااااااااااباة لهم منعاا لحادوث المشاااااااااااااااكال، أماا اذا لم 

مؤسااااسااااة، لأنه يمثل يتحساااان أداء من تم نقله، عندئذ لا مفر من فصااااله وإبعاده عن العمل وال

 ت لفة عمل دون عائد.

 أثاره الايجابية على:عندما يتحسن أداء الموارد البشرية ستنعكس  -

 العمل، ارتفاع إنتاجية ✓

 زيادة فعالية الأداء التنظيمي ال لي للمؤسسة، وهذا يحقق الرضى لدى زبائنها، ✓

 .تحقيق مكاسب مالية ومعنوية للموارد البشرية ومستقبل وظيفي جيد لهم ✓

    (22، صفحة 2014/2015)بوحديد، 
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 الثالث    مبحثال

العلاقة بين الاتصال الاداري  
الفعال و أداء الموارد البشرية  

 في المؤسسة
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الفعال وأداء العاملين في المؤسسةالاتصال الإداري لثالث: العلاقة بين االمبحث   

نتائج -أداء الموارد البشاااااارية-يترتب عن العلاقة بين الاتصااااااال الداخلي الفعال في المؤسااااااسااااااة والأداء

لمؤسااااااسااااااة، وهذا نتيجة علاقة التأثير التي يحدثها الاتصااااااال الداخلي على أداء تتعلق بهذا الأخير وبا

ال ادداري الفعال والأداء في المؤساساة نتائج تتمثل ليما لعلاقة بين الاتصا ن ويمكن أن نساتنتج االعاملي

 يلي:

 أولا: النتائج المتعلقة بتفعيل العنصر البشري 

 نصر البشري في:يمكن أن نذكر النتائج المتعلقة بتفعيل الع

م ين في المؤساساة شاعوره يترتب عن تأثير الاتصاال الداخلي على أداء العاملتحقيق الانتماء:   -1

خلي، انتمائهم لفريق العمل وللمؤساااساااة ككل، وهذا يدل على وجود ر بة للعامين بالانتماء الدا

ه تدني نسااب وتقبلهم للمناخ الموجود داخل المؤسااسااة، هذا الساالو  الايجابي للعاملين ينتج عن

 التغيب وكذلك نقص في معدل دوران العمل.

المشااااركة في أعمال  نفوا العاملين ر بة فيداخلي يخلق في الاتصاااال الالمشااار ة الفعالة:  -2

المؤساااساااة، وشاااعورهم بالمساااؤولية تجاه أهداف المؤساااساااة، وفتح المجال للحوار والنقا  والذي 

المساااااؤولية وحب الانجاز، كما ت ون يساااااير موضاااااوعه تجاه تحساااااين الأداء، بواساااااطة تحديد  

ساااااااة من جهة وأهداف ين أهداف المؤسااااااا أنظمة المؤساااااااساااااااة وهياكلها موجهة لتحقيق التوافق ب

 ملين من جهة أخرى.العا

تقوم المؤساساة بتطوير مساتوى أداء  تطوير مساتو  أداء العاملين  اكتسااب المعرفة والمهارة: -3

تسااااااااااااااااب مهاارة وقادرة لازماة لأداء وظاائفهم عاامليهاا من خلال تادريبهم وتنميتهم من خلال اك

الفرد   لاتصااااال الداخلي تعديل ايجابي في ساااالو بفعالية لبلوغ أهداف المؤسااااسااااة، ويكون هنا ل
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برات والاتجااهاات من النااحياة المهنياة والوظيفياة، ويسااااااااااااااتهادف الى اكساااااااااااااااابهم المعاارف والخ

  (388، صفحة 2010)احمد أبو شيخا، للعاملين لتحسين مستوى أدائهم. 

مؤسااسااة، العامل يشااعر بأنه مهم وله دور في ال  يقصااد بها أن  شااعور العامل بمعنى الوظيفة: -4

ويعمل لتحقيق أهداف مشاااااااااتركة، فيتغير له معنى العمل من معنى محدود الى معنى أشااااااااامل 

ل اكتسااااااااااب مهارات مما يسااااااااااهم في تحقيق التميز في العمل واشاااااااااباع الحاجات المعنوية مث

ط دشاااااااااااباع الحاجات فاهم وليس فقالتفاعل والتواصااااااااااال مع الأخرين والاتصاااااااااااال والحوار والت

 المادية. 

 تساااتند إدارة شاااؤون العاملين على الاتصاااال الداخلي لتوجيه سااالوكهم  رضااا الوظيفي:تحقيق ال -5

لرضااا المطلوب  في الاتجاه المطلوب، فالأنشااطة التدريبية والتعليمية على ساابيل المثال تحقق ا

تحفيز العاملين وتحقيق ة وقدرة على  للعاملين، على المدير أن يقوم بتبني أساااليب أكثر ملائم

 رضاهم.

الرضاااااا في العمل يعبر عن مشااااااعر العامل وأحاسااااايساااااه تجاه العمل، وهو مدى الاشاااااباع  أن    

طريق   الذي يساااااااااتمد من العمل والعوامل المشاااااااااجعة المحيطة به، ومن سااااااااالو  رئيساااااااااه معه عن

 (350، صفحة 2010ي و حسين جواد،  الغزاو )عبد الله الاتصال والتفاعل معه.

 نيا: النتائج المتعلقة بفعالية الأداء و فاءة المؤسسةثا

اذا قدمت المؤساااااساااااة كل ما يمكن أن تقدمه للعاملين، من تمكينهم وتطوير المهارات والسااااالوكيات 

 ة لتساااااهم في زيادة ال فاءة وتحساااان الأداء، وتوظيف القدرات الشااااخصااااية لصااااالح الفرد أوالوظيفي

ر: ن النتائج المتعلقة بفعالية الأداء وكفاءة المؤسااااااسااااااة نذكالمؤسااااااسااااااة لتحقيق فعاليتها وكفاءتها م

 (228، صفحة 2010)أحمد عبد النبي، 
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ان المؤساساات الناجحة هي التي تحافظ على العاملين فيها، البشاري:  المحافظة على العنصار-1

لهم عوامال التحفيز، سااااااااااااااواء الماادية  منهم ذوي الخبرات وال فااءات كماا توفرخااصااااااااااااااة المتمكنين  

مالية أو معنوية، كتقديم شااهادات تشااجيعية تعبيرا للجهد المبذول، وقيام المؤسااسااة كتقديم علاوات 

تح لهم المجال لوداء باقتراحاتهم عن طريق الاتصااااال بهم بفعالية، وهذا  بمشاااااركتهم في أمورها وف

 على الأداء العام في المؤسسة.الى  رفع و تحسين أدائه الذي ينعكس  بدوره يؤدي

بأن المؤساساة قد منحته مكانة أو مركز يليق   فالعامل الذي يشاعرر البشاري: زيادة ولاء العنصا -2

ثفة بين العاملين و اددارة، واساااتشاااارتهم في أمور العمل و أخذ به من خلال عملية الاتصاااال المك

ة ولاء العاملين للمؤسااااسااااة، و يظهر ار في بعض القضااااايا ذلك يساااااهم في زياد رائهم بعين الاعتبب

 ئهم و عطائهم و تحسين ادنتاجية في المؤسسة.ذلك من خلال أدا

 ة بين العاملين: العلاق وتحسين والتجديدتبني المؤسسة برامج التطوير  -3

المعلومات الضرورية في الوقت لهم   وتوفرإذا أحسنت المؤسسة الاتصال بالعاملين بطريقة جيدة،  

 وإكساااابهم، من خلال تعليم الأفراد سااااعد ذلك في كل البرامج التي تقوم بها المؤساااساااةالمناساااب، ي

شااأنها أن تمكن الأفراد   خلفية عريضااة من المعارف و المعلومات و الاتجاهات النظرية، التي من

هم مهارات أدائية ووظيفية عن من التعامل بشاااكل إيجابي مع بعضاااهم وتطويرهم من خلال إكسااااب

لتقبال كال التغيير الاذي يحادث في   سااااااااااااااة الميادانياة و المحااولاة و التجرياب و تاأهيلهمطريق المماار 

 (228فحة ، ص2010)أحمد عبد النبي،  المؤسسة.
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 خلاصة الفصل:

 كبيرا في المؤساساة، حيث تتوقف كفاءة أدائهمما سابق نساتنتج أن العنصار البشاري يشاكل اهتماما      

في مختلف المجالات على مدى اهتمام المؤساساة به، فالأداء المتميز للفرد يعود بصافة بلية على أداء 

ين من حيث تحديد مواطن الضااااعف عند العاملالمؤسااااسااااة ككل، و بالتالي فان ت يم الأداء يساااااعد في 

ه العملية يتم رة الموظف على التأقلم في بيئة عمله، بهذ القدرات و المهارات ، كما يكشاف عن مدى قد 

وضاااااع الفرد المناساااااب في المكان المناساااااب، كما تقوم إدارة الموارد البشااااارية باختيار الهدف الرئيساااااي 

يك و تعديل ساااااااالو  الأفراد، بين الأفراد و العمل على تحر  للاتصااااااااال الداخلي و هو تبادل المعلومات 

ساااساااة من خلال المقابلات و بعة على الأعمال التي يمارساااها أعضااااء المؤ كما يسااااهم في أحكام المتا

التقارير التي تنتقل باساااتمرار بين الأفراد عبر المساااتويات اددارية المختلفة، و بذلك يتمكن المدير من 

سااعي لمعالجتها بشااكل يضاامن كفاءة عالية في عف الخاصااة بأداء الأفراد و الالوقوف على نقاط الضاا 

المساااتوى الأعلى كما ساااتقرر مدى صااالاحية ساااة و ترقيتهم لتولي المناصاااب الشاااا رة ذات أداء المؤسااا 

 الفرد للبقاء في وظيفته الحالية.

تحريك و تعديل   الهدف الرئيسااااااااااي للاتصااااااااااال الداخلي هو تبادل المعلومات بين الأفراد و العمل على

رساها أعضااء المؤساساة من خلال كما يسااهم في أحكام المتابعة على الاعمال التي يما سالو  الأفراد،

التقاارير التي تنتقال بااسااااااااااااااتمرار بين الأفراد عبر المسااااااااااااااتوياات اددارياة المختلفاة، و باذلاك المقاابلات و  

و الساعي لمعالجتها بشاكل يضامن يتمكن المدير من الوقوف على نقاط الضاعف الخاصاة بأداء الأفراد 

 كفاءة عالية في أداء المؤسسة. 
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  واقع الاتصال الاداري  : الثاني   الفصل

ودوره في تحسين اداء الموارد البشرية  

 في ديوان مؤسسات الشباب لولاية باتنة 
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 تمهيد:

نأد ءا لمددع ادا لريدد كااا مددلاا لإد اياتقددح صارددعاما لوددااوددع ا  ت ددل اا لسددل  القددحاولنل ددلالددلا ل  دد 

 لمع ادا لريد كاانودخالده ا دل ا ل  د ا مل دلا لدىااأد ء لىاالعاا لإد اياتط ل لا لىاتأثي ا  ت ل ا

ديع ناوؤسسلتا ليرلبالع  اابلت ااان ليهاإسقلطا لها لحا ساا ل ظ كاانويح نيلاوخاله ا لتع فا لىا

ات لن اللا ل ا ل   اورحثيخانذلكا لىا ل حعا لتللل:

اتقح صاديع ناوؤسسلتا ليرلبالع  اابلت ا.االمبحث الأول:

ا لحا ساا لميح نيا.االمبحث الثاني:

ا

ا

ا

ا

ا

ا

ا

ا

ا

ا

ا
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لعمعويدااذ تا لطدلبعا  د ايا لتدلا عتب اديع ناوؤسسلتا ليدرلبالع  داابلت دااودخا لمؤسسدلتا        

ت يطاللاوجل ات فيها ليرلباناذلكاتملشديلاودعاتعهيتدلتانة اما ليدرلبان ل كليداالدلاإسدلاا لسيلسداا

 لمتضدمخاتحعكد اا2007هدلن لاا01 لمدؤا الدلاا01-07 لعس ياالليرلبانتطبيقدلاللم سدعاا لت  يدليا

ا.لع  او  كزاإ هاانت ييطا ليرلباإلىادن نكخاوؤسسلتا ليرلبال

نو لسدرلتلاللدحيع نانذلدكابللت سدي اودعا لمؤسسدلتا ليدرلنياانو تلد ااسد عيايتصاتسطي ا  ندلو ا مد اا

إلدىاهلنداا لح  داا لجمععكدااشد كقاا لقطدلذا د ا دل اودخا هد اتحقيد ا   دح فااا لتيئلتان لقطل لتا

 لمسدتجح تا لحلردلاابلسدتم  اا لدىانا لتلانهحتاودخا هلتدلا دلها لمؤسسداا لعمعويدااناذلدكاتملشديلا

هميددعا عرددعحمان لمسددتعكلتا لتددلاتتطلدداات يددطا لجتددعداوددخاسدد فا لحنلدداانا لجميددعاله تمددلااب ئدداا

ل ا لت فيهاوخاله ا ق  اا لعحيحاوخا لب  و ا لىا لمستعىا لم  زيا نا لمحللا ليرلبا سيملاللاوج

نتعظيدطاهميددعا لقددحا تان لطلقددلتاتلبيدداالطلرددلتا ليددرلب.ا  ددلء ا لددىاذلددكا اتأي ددلاتسددليطا لضددعءا لددىا

ا لها لمؤسساا لعمعوياابللتط قا لىانيأتتلا  ح لتلانوتلوتلا.ا

 

ا

ا

ا

ا

ا

ا

ا
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 ديوان مؤسسات الشباب لولاية باتنةتقديم  :المبحث الأول

 تمهيد:

ذ تاسدلبعاإد اياتحقمدهاقدع نيخانأنظمدااإد اكداااديدع ناوؤسسدلتا ليدرلباوؤسسداا معويداا عحا

اا لعليل.وعحماوخاس فا لسلطاا

 بالمؤسسةالتعريف  :المطلب الأول

لمع عكدااوؤسساا معويدااذ تاردر ااإد اكدااتتمتدعابللي  دياا اديع ناوؤسسلتا ليرلبااتعريف: :أولا

,ات دددحاحاتحدددةانرددل اانة اما ليدددرلبان ل كليدداان دددل اودددلاتدد  ا ليدددها لمدددلدتيخان للودداا لملليددداا لمسددتقلا

ا06 لمع لد ا اا1427ذيا لحجدااا17 لمدؤا الدلاا01-07 لثلنياان لثللثدااودخا لم سدعاا لت  يدليااقدصا

ا.ا2007 ىانهل

وق ا  اديع نابق  ااودخانةكد ا ليدرلبان ل كليداا  دلء ا لدىا قتد  لاودخان لدىا لع  داا لمع يداانكححداا*

ا06 لمع لدد ا اا1427ذيا لحجددااا17 لمددؤا الددلاا01-07 لمددلدما ل  بعددااوددخا لم سددعاا لت  يددليااقددصا

ا.2007هللىا

اتتعل ا لحن نكخاق حاإنجلةاوتلوتلا لىاوؤسسلتا ليرلبا لآتيا:ا*

 ؛دناا ليرلبا

 ؛ ليرلباا يعتا

 ؛ لم  رلتا ل كليياا لحع اكا

 ؛ لقل لتا لمتعحدما ل يلسلتالليرلبا

 ؛و يملتا ليرلبا

ا1427ذيا لحجدددااا17 لمدددؤا الدددلاا01-07ن ددل اودددلاهدددلءالدددلا لمددلدما لثللثددداا لم سدددعاا لت  يدددليااقددصا

ا.2007هللىاا06 لمع ل ا ا
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ا.ولحقلتهنكقعاا لحيع نا تأسيسانت  ياانقلطا لإ هاا لىاوستعىا

 النشـأة :ثانيا

ا1 لمع لدد ا اا1411ردد  اا11 لمددؤا الددلاا253-90اقددصا تدد ترطانيددأتهاب ددحناا لم سددعاا لت  يددلي

ا لليابمقتضلهاتصاتحعك او  كدزاإ دهاانت يديطا ليدرلباإلدىادن نكدخاوؤسسدلتا ليدرلبا1990سبتمب ا

لها لددحن نكخالددلا دد اللع  دداانتددح ىالددلارددلاا لدد  ا  لددحن نكخ انو ددهاتددصاإنيددلءانتححيددحارددهويلتا ددا

ا1427ذيا لحجدااا17 لمدؤا الدلاا01-07ن  اان ل اوساا لملدما عنلىاوخا لم سدعاا لت  يدليااقدص

ا.ا2007هللىاا06 لمع ل ا ا

 الموقع الجغرافي ثالثا :

  لضد  اانلدىاو طقداايتد  نلا دحداسدقلنتلا  لإد ايا لجحيدحاودل  قدعاديدع ناوؤسسدلتا ليدرلبابدللحل

ألدد نانسددمااانلدديسا ددل القددطا دد ايتم  ددزالددلاو طقدداا لوددااتتعسددطا كبدد ا)لمسددعناا50.000وددع لل

اااننسطا لمحي ا.امكييحا  ل   ااول عويلءابللمحي اان ىاولا

 سدتقطلبالئدلتاوت ع داانوتعدحدماودخا لع لدحيخاا نبتدل المعقدعا لدحيع نا سدت  تيجلانهدحا دلاا سدل حهالدل

 عسددددبعذاالللمؤسسدددداات ددددحاا نيدددد ل تاومددددلاهعلددددهالضددددلءان سددددعالح  ددددااد ممدددداانوسددددتم ماسددددع  اأ ددددلاا

 .ن  تملولتا ليرلبان لمؤسسلتا ليرلنياا لتلبعااللقطلذ

 :المهام رابعا

ذيا لحجااا17 لمؤا اللاا01-07وسااولات  ا ليها لملدما لثلنيااوخا لم سعاا لت  يليااقصا

ا.ا2007هللىاا06 لمع ل ا ا

 ا قدعاابمتمدااتطبيد ا ODEJلدلا د.ا." ا  لم ت د اابللدحيع ن, ديع ناوؤسسلتا ليرلبا لميلااإليده

 د  و ا لإ دهاا,ان  ت دل ا,ا لإرد لءان لت يديطا  هتمددل لانا لت بدعيان لتع رد الدلا لعسدطا ليددرلنلا
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ن دددل ا لتسددديي انرددديلناا لمؤسسدددلتا لتدددلاتيدددق اومتل لتدددها.انلتدددل التدددعاوقلددد ابللتعدددلنناودددعا لتيلكددد ا

ا:ان لح  اا لجمععكااللراابا

  ليرلب؛ لتجله هتملعياان لت بعكاان لثقلفياانبي ا ل يلسلتا ت ظيصانت ييطانتسيا-

 سيلواا لت بعكااللاأنسلطا ليرلب؛ت ظيصانبعثانيلسلتا لتع ءا لطل ان لا-

 ؛ت ظيصا لتظل   تا لثقلفياان لعلمياا-

  س ا؛تحسيسا ليرلبا لىا لمعاا-

اياالليرلباوخاأه اتحقي اويلاكعتص؛تعلي ا لمسل حما لتق ا-

  لتح  ي ا لمبلنلاال للحا لط علا؛تعزكزاالل لمسل مااا-

 ؛للاإسلاا لترلد تا لمحلياا لعس ياان لحنليا تعزكزا للقلء تا ليرلنياا-

 ؛نيعاتحةات  فا ليرلبا لمعلعولتاا-

 ؛ت ظيصانتطعك اأ مل ا لعقل اا لعلواا-

ا لتحقيقلتان لحا سلتانسب ا لآا ء؛ لقيلاابق اا-

 مسل مااللات قياا لح  اا لجمععكا؛حع اكاان لتطعك ا ل يلسلتا لا-

 ؛إ ح دا  كاللمعلعولتاللصابلليرلباللا  اويلديخا لحيلماننيعانقلطاإ هااللا  ا لمؤسسلتاا-

 ؛ن  ت ل ابللت سي اوعا لقطل لتان لمؤسسلتاذ تا ل لاابللإ هااات  يلانتطعك  الإ ها-

ا؛لريلناانو ظاوؤسسلتانو يآتا ليرلبانيملناسي  ا-

 نشاطاته ا:خامس

نثدلم اودخاشدلنتلاان نجدلة ميصات يح غعهيااإه  ءات ب لتات عك ياااننحن تاي ظصاوع محاوستحي مااااااا

إ هويدداااأغل دداا لمجددهتااشددتلد تاابطلقددلتاتت ئدداااانول ددقلتاان لهلتددلتاإ ددهاا ليددرلبا للمطعكددلتا
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نجلةاسمعلاب  ياوجتزابأوحثا لعسلم الإاعد ع تااوعللجاا ل عااا لطرعاا ل سخ.اتتعل اأستعدي

 إ هويااتحسيسيا.انأش ساألهاا

 لت طيدددااانوع يددديعا لسدددل الدددلاشدددتىا لمجدددل تااندا سددديااتحسيسددديات ظددديصاأ دددلااإ هويدددااكمدددلا قدددعاا 

نللحيع ناأ ضلاإهلبداا لدىا د اا لإ هوياالم تل ا لتظل   تا خاس ك ا لوي  اليحيعاننسلم ا لع ضا

ا ت.اااتسلؤ تا لتلاتتصا ليرلباللاشتىا  لت لرلتان لمجل

 التنظيمي  : الهيكلادسسا

ا مقخاتعييحا لتيق ا لت ظيملالحيع ناوؤسسلتا ليرلباوخاله ا ليق ا لتللل:

 ا

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مجلس الإدارة 

 مدير الديوان 

 مؤسسات الشباب  

و الاتصال  التنشيطمصلحة  مصلحة الإدارة والوسائل
 والحياة الجمعوية 

فرع الموارد البشرية 

 و المالية 

و  والاتصالفرع الإعلام 

 الإصغاء و المرافقة 

فرع الأنشطة الاجتماعية  

  مبادلات الشباب  التربوية و 

 الجمعوية    الحياة

 
 فرع الوسائل و الصيانة  
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اللع  ا. لعة ايا لمتضمخا لت ظيصا لح لللالحن نكخاوؤسسلتا ليرلباا لم حا:ا لق  ا

 الميدانيةراسة للد المنهجي الإطار :الثاني المبحث

 نثردلتا ردحق نودحى  لمعلعودلتا همع نأد ما  لمترع  لم ت  إلى  لتط قا سيتص  لمرحثا  ل  ل ل

 . لمحانسا   سترلنا

 الدراسة عينة و مجتمع المستخدم، المنهج :الأول المطلب

 . لمست حوا  لإو لميا الياان عسل ا لميح نيا للحا سا  لمترع  لم ت   لمطلاا  ل  ت لن 

 :المستخدم المنهج - أولا

لإه  ءاأيادا ساا لميااأنابحثا لملااوخاأه ا لعرع اإلىاوقيقااأنا لب   اا لىاوقيقداا

ولاانهااإترلذاو ت ان يحا سل حا لىادا سدااويدقلاانتي ي دتلانذلدكا تتردعاوجمع دااودخا لقع  دحا

ماوعيدعذا لحا سدااافيعدد فاإلدىاوقدلم اودع ا لظدل  اايدتصانيدعتلابةيداا لعرددع ن عنظمداا لعلوداا لتدلا

 لمد ت ابأندهالدخا لت ظديصا ل دحيحالسلسدلهاودخا عل دلاا لعحيدحمانذلدكاإودلاودخاأهد ا ل يد ا دخاوقيقداا

اوجتعلاالحي لاأناوخا ه ا لب   اا لىاوقيقاا  ع لتلاأل نن.

يددد ابحثدددهااترعتدددلا لرلودددثابةيدددااتحقنبعردددلاهاألددد ىا دددعاوجمع ددداا لعمليدددلتان ل طدددع تا لتدددلاي

أبعددددلدام ت ايددد ناياللرحدددثااإذ ا دددعا لدددلياي يددد ا لط كددد انكسدددل حا لرلودددثالدددلايدددرطانبللتدددلللالدددلل

أثد ا  ت دل ا لإد ايالدلا   دع ناتحدةاا لم حاهداا لحا سدانلدلا دلهااثانوسل لانأسدئلهانلد نضا لرحدا

ا."اابلت ات عي اأد ءا لمع ادا لري كاالمعظ لاديع ناوؤسسسلتا ليرلبالع  

 ت ا تملدا لىا لم  ا لرحثاارلوراائةاات تتلان لب   اا ليتلاويح نيلاالتاتسلؤ نوخاأه اإثر

اا لمددلاأناسبيعدداا لرحددثا ددلا لتددلات دد ضا لددىاا لم لسدداالمعيددعذا لحا سددااهأنددانهددحا لعردد لاويددثا

أثد ا  ت دل ا لإد ايالدلات عيد اأد ءاندعداوع لدهاا لحا سا لرلوثانعذا لم ت ا ترل هاالمخاله ا لها

 لمدد ت ا لعردد لالددلاذلددكاوسددت حويخاالت ددالريدد كاالمددعظ لاديددع ناوؤسسسددلتا ليددرلبالع  ددااب لمددع ادا 
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نوددخاأهدد ا لعرددع اإلددىاأ ددح فااان لت سددي ابيددق ا لمددلانودد ظص لددليا عددحاس كقددااوددخاسدد قا لتحليدد ا

وححدهاإة ءاويقلااولاانكعتب ا لم ت ا لعر لاس كقاا لعر اللظل  ما لمحانساانت عك  لا ميلا خا

ا.لضل تلاللحا ساإ لمعلعولتا خا لميقلاانت  ي تلانتحليلتلاناس ك اهمعا

نرد لاا لحا ساللظل  ماأناوعيعذان لت  للاي ت زا لىا لعر ا لحقي اااكملاأنا ل ا لم ت 

نكتحفاإلىاهمعا لمعلعولتا ل لفياا خا لظل  ماانوخاثصادا ستهانتحلي اولاتصاهمعدهاااكميلاأنانععيل

الىاتلكا لظل  م.نرع اإلىا لعع و ا لمؤث ما 

 ثانيا: مجتمع وعينة الدراسة

 لليخايت لنلعنابيدق اا ليرلبالع  اابلت ااوؤسسلتاوجتمعا لحا ساا عاوجمعذا لمعظ يخالحىا

يعويددلالدده اقيددلوتصابمتدددلوتصااأثدد ا  ت دددل ا لإد ايالددلات عيدد اأد ءا لمددع ادا لريددد كاورلشدد اوعيددعذا

ليدددعولااويدددثا لدددااإهمدددلللا لمدددعظ يخا لدددليخا اا سدددت حا ليعويدددااودددعانهدددعدا لدددتهفالدددلاوجدددصانودددحما  

بلسدتجع باا لطللرداقدعااتأنااغيد ا لممقدخودخاوعظد اانبمدلاأندهاا60يت لنلعنا لمعيدعذاوحد ا لحا سداا

ا دل لتدلاإلدىا لمعلي دااايدتصا للجدعءاانلتدل انكسدت  قانقدةابعضا ليد الرحثااعنهاوقل اهميعاأل  دا 

ن ليداالقدحاامدعا لرحدثا تدحفات دعكخا ي دا.عيدااودخاوجتوجمع داال اابلنتقلءهملاا لعمليلتا لتلاتسمحا

ستي خاابمعلدلاا  ستعلنال داانذلكا خاس ك اا52تصا لتيلاا ي ااب  اا يع ميااو تظمااللاوحندا

ا1:ثلوبيسعنا

ا

ا

ا

 
1 Krejcie & Morgan," Determining Sample Size for Research Activities", Educational and  

Psychological Measurement , 30, 1970 , p. 610. 
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Nا:اوجصا لمجتمع؛

Zا؛1.96ن لتلاتسلنياا0.95:ا لحاهاا لمعيلاكاا لمقل لاالمستعىا لح لاا

d؛0.05:انسراا ل طأانتسلنيا 

Pانسرااتعل ا ل لرياان لمحليحم.ا: 

ا12و تددلالقددطاان سددترعحتاا40 سددتبيلناانلددلا عليدد اتددصا سددت هلذاا52ن ليددهالقددحاتددصاتعةكددعا

ابسباا حاا لتعلننا ل عل اوخاأل  دا لعي ا.إستملاما

 : البيانات جمع أدوات

 أكبد  لجمدع ثا لرلو  تل  ستعيخ  لتل  لعلميا ن عسللياا  لعسلم   لبيلنلتا همع بأدن تا  ق حا

 أ دح ف تحقيد ودخالهلدهاا لرلودثا  سعى وعيخ وعق  إلى  لعرع   تحف  لمعلعولتا وخ ومقخ قحا

 .ا سا لحا

ا   سدتبيلن تق يدا ن دل ن لمعلعودلتا  لبيلندلتا لجمدع لقدط ن ودحم تق يا  لحا سا لتله ل  ا نقحا

لعيداان لإقت دلد اا لتدلاوخاأكث ا عدن تاإست ح ولاللاهمدعا لبيلندلتا ل لرداابدللعلعاا لإهتمبل ترلاها

 ءا علدد  د.انوددخاأ ددصاوددلايتميددزابددها لإسددتبيلنا ددعاتتطلدداا لح ددع ا لددىاوعلعوددلتاأنات ددعا تاأنا اا

هلبددااتددعلي ا ل ثيدد اوددخا لعقددةان لجتددحااانكددتصات  يددلا لإسددتبيلناإوددلا ددخاس كدد اتسددليمتلابلليددحاورلشدد مالإ

سدتبيلنا دميصا   لحا سداالقدحاتدصات.انفيمدلا  د ا دلهاوع قدعا لتع رد ا لإهتمدل ل ليتلاأنا خاس كد ا

أث ا  ت ل ا لإد اياللات عي اأد ءا لمع ادا لري كاالمعظ لاديع ناوؤسسسلتا ليدرلبالع  داا لمع لاا

اابحيددثا جدداا لددىاوجمع دداا لرحددثالددلا  ددلءا سددتبيلنتلا لددىا عسددئلاا لم تعودداانقددحاتددصاردديلغاا بلت ددا

قدحاناعقدسا لإنيد ل تا لمط نوداالدلا لإشدقلليا.الق  تا لإستبيلنا لىاأسلساوؤش  تا لحا سداا لتدلات

ا مليلل:اذنا ل مساداهلتااللاإ ح دا  ستملاما لىاسلصاليق تاا لطللرااتا  تمحا
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 رجات سلم ليكرت المستخدم في الدراسةد 01رقم:جدول 

بيحماغي اوع ل  غي اوع ل  وحليحا وع ل  وع ل ابيحم    ستجلبا 

ا5 ا4   لحاها 1 2 3

 Spss لىانتلم ا لإستبيلنابلست ح اا  نلو اابل  تملداا لطللراوخاإ ح داا:المصدر

عندهاودخاأكثدد ا لمقدلييسا سدت ح ولالقيدلسا لآا ءالسددتعلااا ل ملسدلنتدصا لتيدلااوقيدلساليقدد تا

 :لتمدددددددددددددددددددددددددددددددددهانتدددددددددددددددددددددددددددددددددع ةناداهلتددددددددددددددددددددددددددددددددده.انكحتدددددددددددددددددددددددددددددددددعىا لدددددددددددددددددددددددددددددددددىاقسدددددددددددددددددددددددددددددددددميخا مدددددددددددددددددددددددددددددددددل

 ىا  سددتملاما:اتضددمخا يلنددلتاللردداابددلعل  دا لمجيبدديخا لدداقســم البيانــات الشخصــية والو ي يــةاا-أ

ا لسخان لمستعىا لتعليمل.اا لج سوث :ا

 : لقسصاوحعاكخا مل:اتضمخا ل اقسم محاور الاستبانة  ا-با

اااااااا لإت ل ا لإد اياللا لمؤسسا؛ا:ايتمث اللا لمت ي ا لمستق ان عالمحور الأول

 :مخاولايللتضناااأد ءا لمع ادا لري كااللا لمؤسساا:ايتمث اللا لمت ي ا لتلبعان عالمحور الثاني

 ؛أداء المهمة -

 ؛الأداء التكيفي -

 .الأداء السياقي -

 وثبات الإستبيانالمطلب الثالث: صدق 

 أولا: الصدق الظاهري )صدق المحكمين(

 ودخ  دحء  ل طدع تا نا  لم  ود  ودخ  لعحيحا بإترلذ ن ل  قيلستلا ن  لرحثا أد ما رحق  لترلا تص

 تا  تمدحانااالقيلسده نيدعةا ودل لقيدلس ت دلح تدلنأ ودخ  لتأكدحا بمع دى  عد ما ردحق ودخ  لتحقد   مليا

 ن  ل بد ماأردحلبا ودخ  لمحقمديخ ودخ  دحدا  لدى  عد ما  د ضا تدص إذا  لظدل  يا  ل دحق  لدىاا لطللردا
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 نتص وقت ولتتصا ن  ا متص أ حن  نقحااا تل لهست لام نل ييلتتل لحا ساا بأ ح ف تزنكح ص نتص  لت   ا

  لىلااتعةكعت تص  للي  ل تلمل نيعتلاا لى ن ستق تا تان لمقت ول ا ء لآ  له أسلس  لى  عد ما تعحي 

ا. لرحثا  ي ا

 )الإتساق الداخلي( المقياسثانيا: صدق 

  لدلي  لمجدل اودع   سدترلنا لقد  تا ودخ لق م ك   تسلق وحى  لح للل   تسلق ب حق  ق حا

   اترلط وعلوهتااوسلبا له  وخ لإسترلنا  لح للل   تسلق وسلبا نكمقخااام ل ق ا  له إليا ت تمل

بحسـاب اا لطللردااةانقدحاقلودا ان سده للمجدل   ل ليدا ن لحاهدا   سدترلنا وجدل تا لقد  تا ودخ لقد م كد   ديخ

ــداخلي ــاق الـــ دددددلطا)االاتســـ اسدددددبي ولن لتردددددلاالهسدددددتبيلنانذلدددددكاودددددخالددددده اوسدددددلباوعدددددلوهتا  اتبد

(Corrélation deاSpearman اانان لحاهدا  ستبيلا تسلقالق  تا لحا ساا يخا  القد ماودخالقد  تاا

 دددلنا الدددإذااا لددد داا40 لحا سددداا لرلل ددداا ل ليدددااللمحدددعاا لتلبعددداالدددهااللتأكدددحاودددخاردددحقاأد ما لحا سددداالعي ددداا

ددلملاااودد ا  اترددلطاوع عكددلان بيدد  اا مقددخوعل ددحقا لب د  لقددع اأنا  سددتبيلنايتمتددعا حاهدداا لليددااوددخا ل د

ا: لملاأنها مقخاتقييصاوعلو ا  اترلطا ملايلل

اة ضعيفةلاقالعا0.3≤ا R>اا-0.3

االعلاقة متوسطة، مقبولةاR ≤0.3≥ا0.7أناا–اR <0.3 ≥ا-0.7

االعلاقة قويةاR ≤0.7≥ا1.0أناا–اR ≤0.7 ≥ا-1.0

ددد ا دددلملا لم  لد ددداا لإو د كمدددلاتعتبددد ا هقددداا  اتردددلطاقعكدددااإو دددلميلااإذ ا دددلناوسدددتعىا لح لد

ددد ا  اتردددلطارددد ي ا لدددإذ ا لندددةاوعهرددداالدددلناأودددلاإشدددلاماوعلوددد ا  اتردددلطاا)0.05أنا سدددلنياأقددد ا(لمعلود

ا2قااس ديدااانإذ ا لنةاسللرااللنا لعهقاا قسيا. لعه

 المستقل صدق الإتساق الداخلي لفقرات المتغير-أ

 
 .419-418، ص. ص.2006، دار المناهج للنشر، الأردن، Spssتطبيقات إقتصادية وإدارية باستخدام  -طرق الإحصاءشفيق العتوم،  -2
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ــالمتغير المســــــتقل لمتعلدددددد ا ااانكبدددددديخا لجددددددحن ااقددددددصن لإت ددددددل ا لإد ايالددددددلا لمؤسسددددددا)ابــــ

ا. ق  ته ل لياالن لحاهاا لمستق اا لمت ي وعلوهتا  اترلطا يخا  الق ماوخالق  تا.....

الإتصــال الإداري فــي  لمســتقلصــدق الإتســاق الــداخلي لفقــرات المتغيــر ا 02جــدول رقــم:

 المؤسسة

وعلوددددددددددددددددددد اا لعرلا تاا ل قص

ا لإاترلط

وسدددتعىا لمع عكددداا

(Sig) 

ان لمعيحاا لم لسراا لمعلعولتااتعلي ا لىا لإد اياا  ت ل ا عم ا01

ا.لك

ا0.003ا0.463

المع هتدداا لمسددرقاان  وتيلسددلتاا ء تا لإهدد اا لمؤسسددااوددعظ لايت ددلاا02

ا. لميقهتا

ا0.016ا0.380

ا0.002ا0.479ا. لسلبيااأثلا لاوخان لححاا لميقلاا خا ل ي اللاس  اا  لكا03

ان لتع ردد ا  ت ددل ا مليدداا سددت اعنددهال كدد ايددمخا لعمدد ات ضدد ا04

ا. ي  صافيمل

ا0.002ا0.483

اتسدديي الددلالا اللميدداا  ل ت ننيدداا لححيثدداا  ت ددل انسددلم اتسددت حاا05

ا. لمؤسسا

ا0.000ا0.737

ا0.003ا0.460ا. لمعظ يخا يخا لحع هزاإة لاا لىا  ت ل ا عم ا06

ا0.009ا0.407ا  ميسكا  ت ل اللارععبلتااتجحااولا لدما07

انوقت ودددددلتاابدددددآا ءا ل ؤسدددددلءابعدددددضااقبدددددع ان دددددحاا سدددددت  لفا  دددددلكا08

ا.و ؤنسيه

ا0.025ا0.354

 Spssنتلم ا لإستبيلنابلست ح اا  نلو ااملدا لىبل  تا لطللراوخاإ ح داا:المصدر
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ددد  تاا02اقدددصااودددخالددده ا لجدددحن   لمت يددد اتظتددد اوعدددلوهتا  اتردددلطا ددديخا ددد القددد ماودددخالقد

اا03اا02اا01نودخالده ا ل قد  تا لمجمعذا ل للال ق  تهانا)  لإت ل ا لإد اياللا لمؤسساا( لمستق 

درااماوعهبإشلاااR = < 0.7 >= 0.3االلا لمجل ا08نا07اا06اا04 ااس د دااوتعسدطاان دلا هقد

دىاأنا0.05اانبمسدتعىاد لدااأقد اودخانوقبعلا نبدللكا عتبد ا.ا دلها ل قد  تاد لدااإو دلميل ومدلايدح ا لد

ا. لمجل ارلدقالملانيعالقيلسه

دلاماR = < 1.0 >= 0.7بمعلود ا اتردلطالدلا لمجدل لتدلاا05اأودلا ل قد ماااااااااا وعهرداان دلا بإشد

ااد لدااإو دلميلاماأ ضدل دلها ل قد ا وملايح ا لدىاأنا0.05ىاد لااأق اوخامستعااانبقعكاا هقااس د ا

ا.نبللكا عتب ا لمجل ارلدقالملانيعالقيلسه

اتابعصدق الإتساق الداخلي لفقرات البعد الأول من المتغير الا-با

وعددلوهتا03 لجددحن ااقددصاناانكبدديخاأداء المهمــة) لتددلبعا لمتعلدد ابللرعددحا عن اوددخا لمت يدد ا

الق ماوخالق  تا لرعحا عن انبيخا لحاهاا ل لياال ق  ته.ترلطا يخا  ا  اا

أداء الثـاني   الجـءء مـن (أداء المهمـة) الأول البعـد لفقـرات الـداخلي الصـدق 03جـدول رقـم:

 الموارد البشرية في المؤسسة

وعلوددددددددددددددددددددددددددد اا لعرلا تا ل قص

ا لإاترلط

  لمع عكدداوسددتعىا

(Sigان

ا شددد  فاوسدددتعىاا لدددىا لحلهددداادننااكرلتدددان هاودددعا لتعلوددد ا لدددىاقدددلدااأندددةا01

 . للل

ا0.002ا0.485

ا0.000ا0.537  لعم اللا لللاوملساتملكا02

ا0.004ا0.447 . لمححدا لعقةاللانن هرلتكاوتلوكا كمل ا لىاتعم ا03

ا0.000ا0.672  لعم اللا لللاأد ءاوستعىاالح كاأنايؤو عنااةوهمكا04

 Spssلست ح اا  نلو اتلم ا لإستبيلناببل  تملدا لىانا لطللااوخاإ ح داا:المصدر
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د  تاا03اقدصااودخالده ا لجدحن   ااااااا عن   لرعدحا تظتد اوعدلوهتا  اتردلطا ديخا د القد ماودخالقد

دلااا   R = < 0.7 >= 0.3بمعلود ا اتردلطالدلا لمجدل ان لمجمدعذا ل لدلال ق  تده) أداء المهمـة) ن د

دا دىاأنا0.05اودخا قد ااانبمسدتعىاد لدااوتعسدطاا لقدعمناوعهردااا هقد  دلها ل قد  تاد لداا ومدلايدح ا لد

ا.نبللكا عتب ا لمجل ارلدقالملانيعالقيلسه.اإو لميل

امن المتغير التابع الثانيصدق الإتساق الداخلي لفقرات البعد ا-ج

وعدلوهتاا04ااانكبديخا لجدحن ااقدص(الأداء التكيفي)اتلبع لا لمت ي بللرعحا لثلنلاوخا لمتعل ا

ا.نبيخا لحاهاا ل لياال ق  تها لثلنل لرعحاوخالق  تا  اترلطا يخا  الق ما

أداء المـوارد الثـاني  الجـءء من  (الأداء التكيفي)الثاني البعد لفقرات الداخلي الصدق 04جدول رقم:

 البشرية في المؤسسة

وعلودددددددددددددددددددددددددد اا لعرلا تاا ل قص

ا لإاترلط

اوستعىا لمع عكدا

(Sigان

اتطلدددااا لمدددلاهيدددحاابيدددق انظي تدددكالدددلا لت ييددد اإد امابإوقلندددكا01

 .ذلكا لعيع

ا0.000ا0.693

ا0.000ا0.568 . لت يي اوع هتااللا ملكال ك اوعاب عللياا لتعلو ابإوقلنكا02

ا0.000ا0.709  لمؤسسااللا لعم الم ننااهح او تللاأنةاا03

ا لتدلا لت ظيميداا لت يد  تااودعاهيحاابيق ا لت يطا لىاتح صاا04

 .عل انقةااوخاتححثا

ا0.001ا0.500

 Spssبل  تملدا لىانتلم ا لإستبيلنابلست ح اا  نلو اا لطللراوخاإ ح داا:المصدر

دددد  تاا04اقددددصااوددددخالدددده ا لجددددحن   لمت يدددد اتظتدددد اوعددددلوهتا  اترددددلطا دددديخا دددد القدددد ماوددددخالقد

لددلا لمجددل اا04ناا02اا01نوددخالدده ا ل قدد  تا لمجمددعذا ل لددلال ق  تددهانا)  عد ءا لت ي ددلا( لمسددتق 
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0.3 =< R = < 0.7نوقبعلدااانبمسدتعىاد لدااأقد اودخاااس د دااوتعسدطاان دلا هقدعهراابإشلاماوا

ا.نبللكا عتب ا لمجل ارلدقالملانيعالقيلسه.ا ل ق  تاد لااإو لميل لها وملايح ا لدىاأنا0.05

دلاماR = < 1.0 >= 0.7ابمعلود ا اتردلطالدلا لمجدل لتدلاا05أودلا ل قد ما وعهرداان دلا بإشد

ااد لدااإو دلميلاماأ ضدل دلها ل قد ا وملايح ا لدىاأنا0.05أق اوخااانبمستعىاد لااقعكاا هقااس د ا

ا.لملانيعالقيلسهنبللكا عتب ا لمجل ارلدقا

امن المتغير التابع الثالثصدق الإتساق الداخلي لفقرات البعد ا-دا

وعلوهتاا05انكبيخا لجحن ااقصاناالأداء السياقي)اتلبع لابللرعحا لثللثاوخا لمت ي  لمتعل ا

ا.نبيخا لحاهاا ل لياال ق  تها لثللثا لرعحاخا  الق ماوخالق  تا  اترلطا ي

أداء المـوارد الثـاني  الجـءء مـن (الأداء السياقي)الثالث البعد لفقرات الداخلي الصدق 05جدول رقم:

 البشرية في المؤسسة

وعلوددددددددددددددددددددددددددددددددد اا لعرلا تاا ل قص

ا لإاترلط

وسددددددددددددددددددددددددددددددددددتعىا

انSig لمع عكا)

ا  ددحولا لعمدد الددلاكهمددالزوا لمسددل حماتقددح صا لددىاوعتددلداا نددةاا01

 .ذلكا حتلهعنا

ا0.000ا0.804

ا0.003ا0.462 . ملكاللاإيلفيااوسؤنليلتااتحم اتحااا02

ا0.000ا0.711 . ملكال ك اأ ضلءاوعان لمع لاا عل لااترلد ا لىاتعم ا03

ان ت دلذاا لميدقهتاالحد ا لعم اللاةوهمكاوعاب ل ليااتت ل  ا04

 . لق  ا تا

ا0.000ا0.641

 Spssبل  تملدا لىانتلم ا لإستبيلنابلست ح اا  نلو اا لطللرا ح داوخاإاا:المصدر
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دددد  تاا05اقددددصااوددددخالدددده ا لجددددحن   لمت يدددد اتظتدددد اوعددددلوهتا  اترددددلطا دددديخا دددد القدددد ماوددددخالقد

 >= 0.7للا لمجل اااا03ناا01نوخاله ا ل ق تيخاا لمجمعذا ل للال ق  تهاانا)  عد ءا لسيلقلا( لمستق 

R = < 1.0دىاا0.05اانبمستعىاد لااأق اودخانقعكااااس د ا هقدن دلابإشلاماوعهرااا ومدلايدح ا لد

ا.نبللكا عتب ا لمجل ارلدقالملانيعالقيلسه.ا لها ل ق  تاد لااإو لميل أن

دبإشلاماوعهراااR = < 0.7 >= 0.3للا لمجل اا04ناا02أولا ل ق تيخا ااس د داان دلا هقد

نبللكا.ا لها ل ق  تاد لااإو لميل ن لدىاأاوملايح ا0.05نوقبعلااانبمستعىاد لااأق اوخاوتعسطاا

ا.رلدقالملانيعالقيلسهأ ضلا عتب ا لمجل ا

 ثبات أداة الدراسة  -1

نالقيدلساودحىاثردلتاأد ما لحا سداااAlpha de Cronbach- سدت حااوعلود ا)أل دلا  ننردل 

لنا ثبدلتا  دعدهاا لمعلو اوخاأ صاوقلييسا لثرلتان  تسلقا لح لللاالتعاي بطاثرلتا  سدتبيا ل  عتب اا

ا3:اانكعب ا  هابلل ي ا60% لإو لمياا لمقبعلاالها لاان ل سدرا

𝒂 = 𝒏
𝒏

𝒏 − 𝟏
(𝟏 −

∑ 𝒗𝒊𝒊

𝒗𝒕
) 

 حيث: 

nا:ا حدالق  تا  ستبيلن.ا

Vt.ا: لترليخا ل للالإستبيلن

Vi.اترليخانتيجاا ل ق  ت: 

تقييمتددلاانت ددحيحاابعددحا دد ضاأد ما لحا سدداا لددىاوجمع ددااوددخا عسددلتلما لمحقمدديخال دد ضا

 Alpha de Cronbachأل لا  ننبدل (تصا لقيلاابقيلساثرلتاأد ما لحا سااوخاله اوعلو اا  علطدلءا

دلتاان...)وقبعلدااإو دلميلاانكهودظاودخا لجدحن ااقدصا60 % نتعدحانسدرااا)ا - أنانسدرااوعلود ا لثبد
 

 .301، ص.1999، المكتب الجامعي الحديث الأزريطة، الإسكندرية: الإحصاء في التربية وعلم النفسأحمد محمد الطيب،  -3
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ددد  تا أنالقددد  تا ا لدددىاومدددلايدددحاا℅ا69.7ةاودددخا دددلها ل سدددرااويدددثا ل ددداأ لدددىا  سدددتبيلنا لندددةا ل قد

دل تع دلاةكدلدماAlpha de Cronbach) ا(إناةكدلدماقيمدااوعلود اا لليداوعدح تاثردلتا   سدتبيلنالتد

دهاا℅69.7ودخا قدسانتدلم ا لعي داا لدىاوجتمدعا لحا سداااتع دلانسدرااثردلتا لحا سدااا لبيلندلتااثرلتا أند

ا.عنلىإهلبلتتصا اسيعيحننان سا℅69.7  ستبيلنا لىان سا لعي االإنانسراااإذ اأ يدحاتعةكدع

 ددخاس كدد اوسددلباهددلااوعلودد األ ددلاانThe validity)اكمددلا مقددخاوسددلباوعلودد ا ل ددحق

 ل ا لمعلو ا قيسافيملاإذ ا لنا  سدتبيلنا قديسالعدهاودلانيدعااAlpha de Cronbachك ننبدل اا

ا عودد ا℅ا83.4وددخا ل سددراا لمعتمددحماإو ددلميلاويددثا ل ددةا بيدد مااأنا ل سددراا لنددةاالقيلسددهاانكهوددظ

 .أد ما لحا ساايح ا لىاردحقا للي

 (خكرو نبامعامل ألفا )نتائج اختبار ثبات أداة الدراسة  (:06)الجدول رقم

 معامل الفا كرونباخ عدد الفقرات حجم العينة

Alpha de Cronbach 

 Validity Cمعامل الصدق 

 

 

40 20  69.7 ℅ 83.4  ℅ 

 Spssاستبيلنابلست ح اا  نلو بل  تملدا لىانتلم ا لإا لطللراوخاإ ح داا:المصدر

 المطلب الرابع: الأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة

 اتدصا لقيددلاا ت  كداانتحليدد ا  سدترلناابل سددتعلناا ب وجيداا لحزودداا لإو دلميااللعلددعاا  هتملعيددا       

 Statistical Package for the Social)ن لعيدد كخااإذاتددصا لعمدد ابللإرددح اا لثددلنلا

Sciences(SPSS))سدددت ح اا اانسدددعفايدددتصا سدددت ح اا  لتردددلا تا لإو دددلمياا لمعلميدددااانقدددحاتدددص 

ا:ا عدن تا لإو لمياا لتلليا

  لت   ا تان ل ساا لمئعكا؛ -
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  لمتعسطا لحسل ل؛ -

  لإنح  فا لمعيلاي؛ -

 ن؛سبي ولن لإاترلطا)وعلو ا -

 ؛رسيط لإنحح اا ل -

 ار الفرضياتالثالث:التحليل الإحصائي للبيانات وإختبالمبحث 

بعدددحاتبعكددداانت  كددداا لبيلندددلتالدددلا لحلسددداا لآلدددلانوعللجتتدددلاإو دددلميلاتمق دددةا لحا سدددااودددخا

ا لحا سا.إلىاوجمع ااوخا لحقلم ا لتلاسل مةاللا لإهلباا لىاتسلؤ تا  لعرع 

 الدراسةوصف خصائص عينة : المطلب الأول

حا سدداااويددثاتضددمخالقددحاتددصا سددت   حا لت دد  ا تان ل سدداا لمئعكدداالعردد ال ددلم ا ي دداا ل

ااوسددتعىا لعمدد  لجدد سااأسددئلااوددع ا لبيلنددلتا لي  ددياالعي دداا لحا سدداان ددلا مددليلل:ااسددةا  سددتبيلنا

نتددلم ان لجددح ن اأدنددلهاتعيددحاااااناتردداا لعمدد ا لعمدد  لحللدداا لعلمليددااا عقحويدداالددلااا لمسددتعىا لتعليمددل

ا لتحلي ا ل لراابأل  دا ي اا لحا سا.

 الجنسحسب  وصف خصائص عينة الدراسة  -1

يعيددحاتعةكددعان ليددق اأدنددلهاتددصاتقسدديصاوت يدد ا لجدد ساإلددىاقسددميخا لددل عاان  نددلثاان لجددحن ا

 األ  دا لعي اا  و لميااوسااوت ي ا لج س.

 متغير الجنس: توزيع أفراد العينة الاحصائية حسب (07) جدول رقم ال

 النسبة المئوية التكرار الجنس

 40% 16 ذ  

 60% 24 أنثى

 %100 40 عالمجمو 
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اSpssبلست ح اا  نلو اا  ستبيلنبل  تملدا لىانتلم اا لطللراوخاإ ح داا:المصدر

ا لل عاا حدااو  اويثاا لج سااوت ي اوسااا لعي ااأل  دااتعةكعأ ههاا لجحن اوخايهوظ

انسدددبتهاودددلاأيا24ا لإندددلثاا دددحداا لدددااوددديخالدددلاا40%اانسدددبتهاودددلاأيا لددد داا16ا لددداات ددد  اا لدددى

ااا ليرلبالع  اابلت ا. وؤسسااللا لج سيخا يخا لعحدااللاترليخا  لكاأنانكهوظاا%60

 السنمستوى وصف خصائص عينة الدراسة حسب  -2

اانتعةكددعاألدد  دا لعي دداا  و ددلميااوسدداالئتدديخا مدد كتيخإلددىاا لسددخوسددتعىاتددصاتقسدديصاوت يدد ا

اأدنله.اان ليق ا لجحن اهيعيحن ل اولاا لسخوت ي ا

 السنتوزيع أفراد العينة الاحصائية حسب متغير : (08) جدول رقم ال          

 النسبة المئوية التكرار مستوى العمر

 %32.5 13 س اا30أق اوخا

 %67.5 27اس اا30أكث اوخا

 %100 40 المجموع

 Spssبل  تملدا لىانتلم ا لإستبيلنابلست ح اا  نلو اا لطللراوخاإ ح داا:المصدر

أنا ل ئددداا لسدددخاو ددلميااوسدددااوت يدد ا لعي ددداا  اتعةكددعاألددد  دا ا ل دددلصاجددحن ا ليهوددظاودددخا

دااسدد اا30وددخاا عكثدد  لعم كداا تليتددلا ل ئددااااا%67.5نب سددرااا لدد داا27قدحاو ددلةا لددىاأكبدد ات دد  اا د

 .%ا32.5ااتنسبلقطاأياولال د اا13 ت   اا لااا30وخا عق ا

 

ا
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 المستوى التعليميوصف خصائص عينة الدراسة حسب   -3

ااانتعةكدعاألد  دا لعي داا  و دلميااوسدااوت يد لئتديخاإلدىايمل لمستعىا لتعلتصاتقسيصاوت ي ا

اأدنله.ان ليق ا لجحن ااهيعيحا لمستعىا لتعليمل

 المستوى التعليميحسب متغير  توزيع أفراد العينة الاحصائية  :(09) جدول رقمال

 النسبة المئوية التكرار مييعلتال ستوى الم

 %40 16 ثلنعيا

 %60 24 هلوعل

 %100 40 المجموع

اSpssبل  تملدا لىانتلم ا لإستبيلنابلست ح اا  نلو اا لطللراوخاإ ح داا:المصدر

ا لمسدتعىا لتعليمدلتعةكدعاألد  دا لعي داا  و دلميااوسدااوت يد ا ا ل لصاجحن ا لهوظاوخاي

اانسدراتليتدلثدصااا%ا60اتهنسدبلد داأياودلاا24 ت د  اا لداا لجدلوعلاأناأكب انسراا دلالدلنيا لمسدتعىا

وؤسسداانتعيحا دلها ل سدااأناأغلبيداا لمدعظ يخالدلاااثلنعيا لمستعىاللنياا دالا16  اأيا ت ا40%

اذنيا لمستعىاهلوعل. صاوخاا-بلت ا–ا ليبتاا

 المطلب الثاني: المقاييس الوص ية لمتغيرات الدراسة

نت ددلن الددلا ددل ا لمطلددااتحليدد انت سددي اللبيلنددلتا لتددلاتددصا سددت   هتلاوددخا سددتملاما  سددتبيلناا

دددلطاضاذلدددكالدددلاويدددثايدددتصا ددد ا هدددح ن اتظتددد ا لتعةكدددعا لت ددد  ايالمحدددلناا لح اسددداااودددعاوسدددلبا عنسد

  لحسدل ياان  نح  للتا لمعيلاكاا لمحققااللاهميعا ل ق  تانثصاتحلي ا لإهلبلت.

 

ا
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 المتغير المستقل لفقرات  وصف خصائص عينة الدراسة  -1

لإهلبدداا لدددىاااوقيددلساليقددد تا ل ملسددلا مددلاتعيددحاذلدددكالددلاأد ما لحا سدداا سددت ح القددحاتددصا

دا وتسددلباااثددصاتددصا  سددتبيلنلقدد  تا اانوددخاثددصاتددصاتقسدديمها لددىا ددحداله ددلا لمقيددلسا4=1-5 لمددحىا دد

اابعدلاذلدكاتدصاإيدللاا لقيمدااإلدىاأقد اقيمداالدلا0.80=5/4للح ع ا لىاسدع ا ل ليداا ل دحيحاأيا

ا لا مليلل: ه لمقيلسا) لع وحا ل حيحناذلكالتححيحا لححا ع لىالتلها ل ليااا قل اأررحاسع ا ل

 نذلكانحعا  اعرلا تا لإستبيلن.اضعيف جدا مث اا1.80إلىاا1وخ -

ااانذلكانحعا  اعرلا تا لإستبيلن.اضعيف  مث ا2.60إلىاا1.81وخ -

ااانذلكانحعا  اعرلا تا لإستبيلن.امتوسط مث اا3.40إلىاا2.61وخ -

ااانذلكانحعا  اعرلا تا لإستبيلن.اجيد مث اا4.20إلىاا3.41وخ -

ااااانذلكانحعا  اعرلا تا لإستبيلن.اجيد جدا مث اا5إلىاا4.21وخ -

 لإت دددل ا لإد ايالدددلا لمسدددتق ا)امت ي  مقدددخاتل دددي ا ل تدددلم ا لمتح ددد ا ليتدددلا ل لرددداابدددلل

 :اللا لجحن ا لتللل ن لمؤسسا

 

 

 

 

 

 

ا
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الإتصـال الإداري المتغيـر المستقل)(: وجهـة نظـر المسـتجو ين بخصـوا ابـارات 10الجدول رقـم) 

 (في المؤسسة

 لمتعسددددطااعرلامل ا ل قص

ا لحسل ل

نح  فا  

ا لمعيلايا

 تجدددددددددددددددددددلهاا ل ترا

ا لإهلبا

ا لمعلعودددددلتااتدددددعلي ا لدددددىا لإد اياا  ت دددددل ا عمددددد ا01

ا.لكان لمعيحاا لم لسرا

اهيحاهح ا3ا0.506ا4.28

ان  وتيلسددددلتاا لإهدددد  ء تاا لمؤسسددددااوددددعظ لايت ددددلاا02

ا. لميقهتاالمع هتاا لمسرقا

اهيحاا4ا0.975ا3.85

اودددخان لحدددحاا لميدددقلاا دددخا يددد ل الدددلاسددد  اا  دددلكا03

ا. لسلبيااأثلا ل

اهيحاا7ا1.163ا3.68

ا مليددددداا سدددددت اعندددددهال كددددد ايدددددمخا لعمددددد ات ضددددد ا04

ا. ي  صافيملان لتع ر ا  ت ل 

اهيحاهح ا1ا0.672ا4.40

ا  ل ت ننيدددددداا لححيثدددددداا  ت ددددددل انسددددددلم اتسددددددت حاا05

ا. لمؤسسااتسيي اللاللميلا ا

اهيحاا5ا1.152ا3.83

اهيحاهح ا2ا0.667ا4.38ا. لمعظ يخا يخا لحع هزاإة لااى لا  ت ل ا عم ا06

اهيحاا6ا1.235ا3.75ا  ميسكا  ت ل اللارععبلتااتجحااولا لدما07

ابددآا ءا ل ؤسددلءابعددضااقبددع ان ددحاا سددت  لفا  ددلكا08

ا.و ؤنسيهانوقت ولتا

اهيحاا8ا1.132ا3.53

 جيد / 0.439 3.95 المجموع

 Spssلست ح اا  نلو اتلم ا لإستبيلناببل  تملدا لىانا لطللراوخاإ ح داا:المصدر
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 لإت ل ا لإد ايا)المستق ا اا لمت ي الق  تااالجميعاا لحسل لاا لمتعسطاأنااأ هها لجحن اايعيح

اقدددحاهاوعيدددلاياانبدددلنح  فا3.95ا سدددلنيااويدددثا اهيدددحا ا لتقيددديصاوجدددل ايدددمخا قدددعان لدددلينالدددلا لمؤسسدددا

مؤسسااوحد ا لللااإت ل اإد اياا عهعداا ق نناا لمستجعبيخاوجمعذاأناإلىاتيي اقيماان لاا0.439

ا لمت ي التل ا لتلبعاا لعرلا تااله اوخا ليتلا لمتح  ا ل تلم اإلىانبلل ظ اا هيحا ابمستعىاا لحا ساا

ا: مليللان ل

اا ليدرلبابلت داوؤسسدااوعظ لااوخا لمستجعبيخاإهلبلتااأن 10 اقصا لجحن اله اوخايتبيخا

اتقدددعاويدددثااا لتدددع للا لدددىا03نا02اا01ا لت تيددداااتحمددد اتدددل لاا01نا06اا04ا تا ل قددد االددده انودددخ

اقحاهاوعيلاياان نح  فا4.40ا داليتلاوسل لاوتعسطاأ لىاسج اويثااا هح اهيحا ا لتقييصاوجل ايمخ

اعنا ضدل اأناا لدىا قد نناا لعي ااأل  دااغللبيااأنا لقع ا مقخان ليهاا04ااقصابلل ق مان لمتعل ا0.672

ا لحددع هزاإة لدداا لددىاعناكعملددا يدد تصااناافيمددلان لتع ردد ا  ت ددل ا مليدداا سددت اعنددهال كدد ايددمخا لعمدد 

ا لمعلعولتااتعلي ا لى عم اا لإد اياا  ت ل نكق نناأ ضلا لىاأنااا. لتلاتق اولهز ا يخا لمعظ يخ

ا.لكان لمعيحاا لم لسرا

ا07اا06اا05اا04ا لت تيداااتحمد ا لتدلا08نا03اا07اا05اا02ا تا ل قد ااهدلءتااوديخالدل

اليتدددلاوسددل لاوتعسدددطاأ لددىاسدددج اويددثااا هيدددحا ا لتقيدديصاوجدددل ايددمخاتقدددعاويددثاا لتدددع للاا لددىا08ن

األد  دااغللبيدااأنا لقدع ا مقدخان ليدهاا02ااقدصابدلل ق مان لمتعلد ا0.975اقدحاهاوعيدلاياان نحد  فا3.85 د

اعناتسددت حواانا لميددقهتاالمع هتدداا لمسددرقاان  وتيلسددلتاا لإهدد  ء تااننايت ددلا لددىاأنتددصاا قدد نناا لعي ددا

ا لنسد انكقد نناأ ضدلا لدىاأنتدصا لمؤسسدا.ااتسديي الدلاللميدلا اا ت ننيدال  ا لححيثداا  ت ل انسلم 

 ا. لسلبيااأثلا لاوخانالاناكحناا لميقلاا قتي عنا

 

ا
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 أداء الموارد البشرية في المؤسسة لمتغيرثانيا: المقاييس الوص ية 

أد ءا لمدددع ادا لريددد كاالدددلا)ا لتدددلبعا مقدددخاتل دددي ا ل تدددلم ا لمتح ددد ا ليتدددلا ل لرددداابدددللمت ي 

اناللا لجحن ا لتللل:سا لمؤس

أداء المـوارد البشـرية فـي تجاه متغير ا:المقاييس الوص ية لاستجابات عينة الدراسة 11الجدول رقم

 المؤسسة

 لمتعسدددددددددددطاا لعرلا تاا ل قص

ا لحسل ل

 لإنحددددددددددددد  فا

  لمعيلايا

  لتقييص  لت تياا

اهيحاا2ا0.472ا3.84 أداء المهمة

ادنناان هرلتددددكاوددددعاودددد  لتعلا لددددىاقددددلدااأنددددةاا01

 . لللا ش  فاوستعىاا لىا لحلها

اوتعسطا4ا1.203ا2.80

اهيحاهح ا2ا0.670ا4.25 . لعم اللا لللاوملساتملكا02

الدددددلانن هرلتدددددكاوتلودددددكا كمدددددل ا لدددددىاتعمددددد ا03

 . لمححداا لعقةا

اهيحاهح ا1ا0.540ا4.38

ا ددلللاأد ءاوسددتعىاالددح كاأنايؤو ددعنااةوهمددكا04

 . لعم الل

اهيحاا3ا0.959ا3.95

اهيحاا3 0.566 3.78 الأداء التكيفي

اهيدحاابيدق انظي تكاللا لت يي اإد امابإوقلنكا05

 .ذلكا لعيعاتطلاااكلمل

اهيحاا3ا0.810ا3.90

اهيحاا1ا0.815ا4.05الدلا ملدكال كد اودعاب علليداا لتعلود ابإوقلنكا06
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 . لت يي اوع هتا

اوتعسطا4ا1.171ا3.25  لمؤسسااللا لعم الم ننااهح او تللاأنةاا07

ا لت ي  تااوعاهيحاابيق ا لت يطا لىاتح صاا08

 .عل انقةااوخاتححثاا لتلا لت ظيميا

اهيحاا2ا0.859ا3.93

اهيحاا1ا0.452ا3.89 الأداء السياقي

الدلالزوهمدكا لمسدل حماتقدح صا لىاوعتلداا نةاا09

 .ذلكا حتلهعناا  حولا لعم 

اهيحاهح ا1ا0.504ا4.55

اوتعسطا4ا1.086ا2.53 . ملكاللاإيلفيااوسؤنليلتااتحم اتحااا10

اوددددددعان لمع لدددددداا عل ددددددلااترددددددلد ا لددددددىاتعمدددددد ا11

 . ملكال ك اأ ضلء

اهيحاهح ا2ا0.730ا4.33

الحدد ا لعمدد الددلاةوهمددكاوددعاب ل ليددااتت ل دد ا12

 . لق  ا تاان ت لذاا لميقهتا

اهيحاا3ا0.712ا4.18

اهيحاا/ 0.496 3.83 الإجمالي

 Spssلنابلست ح اا  نلو ابل  تملدا لىانتلم ا لإستبيا لطللراوخاإ ح داا:المصدر

أد ءا لمدع ادا لريد كاا)اتدلبع لا لمت ي الق  تاالجميعا لحسل لا لمتعسطاأناأ هها لجحن ايعيح

اأناإلددىاتيددي اقيمدداان ددلاا3.83ا سددلنيااويددثا اهيددحا ا لتقيدديصاوجددل ايددمخا قددعان لددلياانلددلا لمؤسسددا

ااهيدحاابمسدتعىاالبا ع  داابلت داأد ءاللمع ادا لري كاالدلاوؤسسداا ليدرا عهعداا ق نناا لمستجعبيخاوجمعذ

انذلددكااأد ءا لمتمددااا عد ءا لت ي ددلانا عد ءا لسدديلقلاابلل سددراا ليتددلا لمتح دد ا ل تددلم اإلددىانبددلل ظ 

ويثاا لجزمياا ل تلم اتعييحاانكمقخ.ا لتع للاا لىاا3.89ناا3.78ااا3.84ا داتقحاااوسل يااابمتعسطلتا

ا: لتللياا عبعلداوخاله اا لمت ي تمةاوعللجاا
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  :04إلىاا01ن لاوخاا  ستبيلنلا تاللاعه ا لترلاا ل ا لرعحانيعةا لعحيحاوخا لعرا:داء المهمةأ -

وؤسسداا ليدرلبالع  داااودعظ لأناإهلبدلتا لمسدتجعبيخاودخاا11يتبيخاوخاله ا لجدحن ااقدصا

اانتقعايمخاوجدل ا لىا لتع للا02نا01 لت تيااانن لتلاتحمها02نا03اتيخنوخاله ا ل ق ااابلت ا

داهيحاهح تقييصا  ل ان نحد  فا03ن لمتعلد ابدلل ق مااقدصاا4.38 ااويثاسج اأ لىاوتعسدطاوسدل لاليتدلا د

أنتدصاا لدىا ق نناا ليرلبا رلت اوؤسسااغللبيااأل  دا ي اان ليها مقخا لقع اأناا0.540وعيلاياقحاها

ابحملسا للل.ا. لمححداا لعقةااللانن هرلتتصاوتلوتصا قملعنا

بمتعسدطا اهيدحاااتقعايدمخاوجدل ا لتقيديصا 03لتلاتحم ا لت تياا ا04فيملاهلءتا ل ق مااقصا

ن ليددها مقددخا لقددع اأناغللبيددااألدد  دا لعي دداا قدد نناا0.959ن نحدد  فاوعيددلاياقددحاهاا3.95وسددل لاقددحاها

ايؤو عناأنالحيتصاوستعىا لللاللاأد ءا لعم .أنتصا لىا

بمتعسدطاوسدل لا اطوتعسداااتقدعايدمخاوجدل ا لتقيديصا 04تحمد ا لت تيداالا01 ل ق مااقدصااأول

أنتدصان ليها مقخا لقع اأناغللبيااأل  دا لعي اا قد ننا لدىاا1.203ن نح  فاوعيلاياقحاهاا2.80قحاها

ا. لللا ش  فاوستعىاا لىا لحلهاادنناوعان هرلتتصااقلداكخا لىا لتعلو 

قددحاهااوعيددلاياان نحدد  فا3.84أوددلا لمتعسددطا لحسددل لا لعددلاالل قدد  تالددلا ددل ا لرعددحالقددحا لدداا

أد ءا لمتمدداابمؤسسدداا ليددرلبالع  ددااع  دد ان لددليايددح ا لددىاأناتقيدديصاألدد  دا ي دداا لحا سدداالاا0.472

نظ  العحمااهيحماقحاما لمعظ يخابللمؤسساا لىاأد ءا لمتملتاأناوملايح ا لىاااهيحا لنابيق ااابلت ا

عددحالددلا ع ودد اتجعدد اوددخا علدد  دا عطددعنا ددل ا لتقيدديصان لتددلاتسددل ح صابطبيعدداا لحددل .انقددحاأتددىا ددل ا لر

المالهاإذ اولاقعانا رقياا  بعلد.وخاويثا ع مياا ل سبياا لمعطال لثلنات تياا ل

ا05ن دلاودخاا  سدتبيلنعهد ا لتردلاا دل ا لرعدحانيدعةا لعحيدحاودخا لعردلا تالدلاا:الأداء التكيفي -

 :08إلىا
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ودخاودعظ لاوؤسسداا ليدرلبالع  دااأناإهلبدلتا لمسدتجعبيخاا11يتبيخاوخاله ا لجدحن ااقدصا

تقدددعاا لددىا لتددع للاا03ناا02ااا01ن لتدددلاتحمدد ا لت تيددااا05نا08اا06ا تانوددخالدده ا ل قدد ااا ددابلت

ن نح  فاوعيلاياقحاهاا4.05اد ليتلاأ لىاوتعسطاوسل لا تلا ااويثاسج اهيحايمخاوجل ا لتقييصا 

اصبإوقدلنتاصتدا قد ننا لدىاأنا ليدرلبابلت داامؤسسدابااان ليها مقخا لقدع اأناغللبيدااألد  دا لعي دا0.815

اودددعاهيدددحاابيدددق ا لت يدددطا لدددىا لحددد صااااودددع لت ييددد اوع هتددداالدددلا ملدددكال كددد اودددعاب علليددداا لتعلوددد 

الدددلا لت ييددد اإد امابإوقدددلنتصاأ ضدددلاأن.ا مدددلا قددد نناعلددد انقدددةااودددخاتحدددحثاا لتدددلا لت ظيميددداا لت يددد  تا

ا. لعيعاتطلااا لملاهيحاابيق اتتصنظي 

 اوتعسدددطوجدددل ا لتقيددديصا اااتقدددعايدددمخ04 لتدددلاتحمددد ا لت تيدددااا07فيمدددلاهدددلءتا ل قددد مااقدددصا

ن ليها مقدخا لقدع اأناغللبيدااألد  دا لعي دااا1.171ن نح  فاوعيلاياقحاهاا3.25بمتعسطاوسل لاقحاها

ا لمؤسسا.اللاللعم باهح ايخو تلوأنتصا ق ننا لىا

نحددد  فاوعيدددلاياقدددحاها ناا3.78أودددلا لمتعسدددطا لحسدددل لا لعدددلاالل قددد  تالدددلا دددل ا لرعدددحالقدددحا لددداا

ودخاويدثا ع ميداا ل سدبياا لمعطدلماا لثللثاللا لت تيااانا عد ءا لت ي ل لرعحا)انقحاأتىا ل ااا0.566

أد ءات ي ددلانهددعدان لددليايددح ا لددىاأناتقيدديصاألدد  دا ي دداا لحا سدداالمددحىالددهاإذ اوددلاقددعانا رقيدداا عبعددلداا

بيخاخاقبد ا لمسدتجعا اان ليها مقخا لقع اأنا  لكاقبع اوهيحا  لنا تقييصاابمؤسساا ليرلبالع  اابلت ا

ا لمحللظدداا لعمدد اد ممددلا لددىااااومددلايتطلدداا لددىاإد اما لمؤسسددااهيددحا تقيدديصاااأد ءات ي ددلنهددعدا لددىا

انتعزكزا ل ا ل عذاوخا عد ءانتطعك ه.

ا09ن دلاودخاا  سدتبيلنعه ا لترلاا ل ا لرعدحانيدعةا لعحيدحاودخا لعردلا تالدلاا:الأداء السياقي -

 :12إلىا

وؤسسداا ليدرلبالع  داااودعظ للتا لمسدتجعبيخاودخاأناإهلبداا11يتبيخاوخاله ا لجدحن ااقدصا

 لىا لتع للاانتقعايمخاوجدل اا02نا01 لت تيااانن لتلاتحمها11نا09اتيخنوخاله ا ل ق اابلت اا
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داهيحاهح  لتقييصا  ان نحد  فا09ن لمتعلد ابدلل ق مااقدصاا4.55 ااويثاسج اأ لىاوتعسدطاوسدل لاليتدلا د

ايخوعتدلداا قد نناوؤسسداا ليدرلبا رلت دااغللبيدااألد  دا ي داان ليها مقخا لقع اأناا0.504وعيلاياقحاها

افيملا ي تص.ان لمع لاا عل لااترلد ا لى ملا عملعناا. لعم اللالزوهمتصا لمسل حماتقح صا لى

بمتعسدطا اهيدحاااتقدعايدمخاوجدل ا لتقيديصا 03 لتدلاتحمد ا لت تيدااا12فيملاهدلءتا ل قد مااقدصا

ن ليددها مقددخا لقددع اأناغللبيددااألدد  دا لعي دداا قدد نناا0.712ن نحدد  فاوعيددلاياقددحاهاا4.18وسددل لاقددحاها

ا. لق  ا تاا ت لذاأث لءاناا لميقهتاالح ا لعم اللافيملا ي تصاب ل ليااعنات ل ليأنتصا لىا

بمتعسددطاوسددل لا اوتعسددطااتقددعايددمخاوجددل ا لتقيدديصا 04تحمدد ا لت تيدداالا10 ل قدد مااقددصااأوددل

أنتدصاقخا لقع اأناغللبيااأل  دا لعي اا قد ننا لدىان ليها ما1.086ن نح  فاوعيلاياقحاهاا2.53قحاها

ا. ملتصاللاإيلفيااوسؤنليلتااتحم اعناحب 

وعيدددلاياقدددحاهاان نحددد  فا3.89أودددلا لمتعسدددطا لحسدددل لا لعدددلاالل قددد  تالدددلا دددل ا لرعدددحالقدددحا لددداا

 اان ليددهاهيددحا تقيدديصا اأد ءاسدديلقل لددىانهددعدااان لددليايددح ا لددىاأناتقيدديصاألدد  دا ي دداا لحا سدداا0.452

ومددلا سددتعهااا هيددحا ا تقيدديصاأد ءاسدديلقلنهددعداقددخا لقددع اأنا  ددلكاقبددع اوددخاقبدد ا لمسددتجعبيخا لددىا م

لعمللتدلاودخالده او حتدلاللمزكدحا لمحللظاا لدىا دل ا ل دعذاودخا عد ءا لىا لعم ا لىاإد اما لمؤسساا

 ميددااوددخاويددثا عا عن ودخا ل ع مددحاللعمددل انتحسديخاظدد نفا ملتددصاانقددحاأتدىا ددل ا لرعددحالددلا لت تيداا

 ا عد ءا لت ي لانأد ءا لمتما. ل سبياا لمعطلمالهاإذ اولاقعانا رقياا عبعلدان لمتمثلااللا

 المطلب الثاني: هيكل نموذج الدراسة

تددصااأد ءا لمددع ادا لريدد كا لددىاا لإد ايالددلا لمؤسسدداا  ت ددل وددخاأهدد اتحليدد اوددحىاتددأثي ا

 مت يد اوسدتق اا لإد اياللا لمؤسساا  ت ل ا لقيلاا ب لءان لترلاانمعذحاللحا ساايعيحا لعهقاا يخ

ددددياااأد ءا لمددددع ادا لريدددد كانا ددددياا ل ميسد دددداان ل  يد  مت يدددد اتددددلبعاانكمقددددخاوددددخا لترددددلاا ل  يدددديلتا ل   يد

اللحا سا.
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 الفرع الأول: صياغة نموذج الدراسة

ا ملايلل:ا لمتعحداا  نحح ا ظت انمعذحا لحا ساا لىاشق اوعلدلاا

n+1xn+1b+…..3x3+b2x2+b1x1=a+biY 

iy(نأد ءا لمع ادا لري كا: مث اقيماا لمت ي ا لتلبعا   

aنحح ا:ا مث اثل ةا    

bللمت ي ا لمستق ا  نحح ا:ا مث اوعلو ا  

ix(ن لإد اياللا لمؤسساا  ت ل :ا مث اقيماا لمت ي ا لمستق ا 

االفرع الثاني: اختبار صلاحية نموذج الدراسة

ان للياا(General Linear Model) معذحا ل طلا لعلااي تملانمعذحا لها لحا سااإلىا ل

يتطلددااقبدد اتطبيقددهاتددعل ا لعحيددحاوددخا ليدد نطاانلددل اي ر ددلالحدد ا يلنددلتا ددل ا ل مددعذحاللتحقدد اوددخا

 ل طدلا لعدلااانودخا لمتدصاإهد  ءابعدضا  لتردلا تا لإو دلميااقبد ا سدت ح ااتحقيقدهاليد نطا ل مدعذحا

لاتلددكا ل  يدديلتاانفيمددلايلددلا لترددلا تارددحاا لبيلنددلتاللتحليدد ا  لترددلا تا لمعلميددداالددلاإثرددلتاأنان ددا

ا لإو لمل:

 أولا: اختبار التوزيع الطبيعي 

بيلنددلتا دد اتترددعا لتعةكددعاقبدد ا ليدد نذالددلاتطبيدد ا  لترددلا تا لم تل دداا جدداا لترددلااسبيعدداا ل

دلا لطبيعدلاأاا االإذ ا لنةاتترعا لتعةكعا لطبيعلالإنا  لترلا تا لمعلميدااسدعفاتسدت د ااأود  حاانتطبد

ا  لترلا تاغي ا لمعلمياا لا لمست حوا.لإناإذ ا لندةا لبيلنلتاوعة ااتعةكعلاغي اسبيعلا

دددا -Kolmogrove) عفكدددعلمج نفاسدددم ن(لدددللكاتدددصا سدددت ح اا لتردددلااهدددعدما لمطلبقددداالد

Smirnov أاا اا لليا عتب اوخاأ صا  لترلا تالمع لااودلاإذ ا لندةا لبيلندلتاتتردعا لتعةكدعا لطبيعدلا



 واقع الاتصال الاداري ودوره في تحسين اداء الموارد البشرية في ديوان مؤسسات الشباب لولاية باتنة : ثانيالالفصل 

 

88 
 

د ناكل بلل سدراالهلتردلا تا لمعلميداا لتدلاتيدت طاأنا قدعناتعةكدعا لبيلندلتاسبيعيدلاانودخا ن لدليا عدحايد

اييلتا لتلليا: مقخاإه  ءا ل ا  لترلااالللكاري ةا ل  ااSPSSله ا  نلو ا

0H :لبيلنلتاتترعا لتعةكعا لطبيعل . 

1H: .ا لبيلنلتا اتترعا لتعةكعا لطبيعل

ناKolmogrove-Smirnovنتدددلم ا لتردددلاا)كدددعلمج نفاسدددم نعفاا12صيعيدددحا لجدددحن ااقدددا

ا لىاوحلناا  ستبيلنا لتلاهلءتا ملايلل:

 .سمرنوف(على محاور الدراسة-)كولمجروف اختبار: 12جدول رقم 

 وستعىا لمع عكدااZقيمااا حدا ل ق  تاا لمحلناا ل قصاا

(Sig)ا

ا0.130 0.120ا08ا لإد اياللا لمؤسساا  ت ل ا01

ا0.093ا1.255ا04اد ءا لمتماأا02

ا0.426ا0.850ا04ا عد ءا لت ي لا03

ا0.103ا0.178ا04ا عد ءا لسيلقلا04

 Spssبلست ح اا  نلو اا  ستبيلنبل  تملدا لىانتلم اا لطللراوخاإ ح داا:المصدر

ابق  ءمال تلم ا لجحن اأ ههايهوظاأناقيمااوستعىا لح لاالجميعا لمحلناا لنةا لىا لت تياا

ن ددلاأكبدد اوددخاوسددتعىا لح لدداا لمعتمددحالدددلا لحا سدددااا0.103ناا0.426اا0.093اا0.130كمددليلل:ا

ن ددل ا ع ددلاقبددع ا ل  يددياا لعحويدداا لتددلاتدد  ا لددىاأنا لبيلنددلتاتتددعةذاسبيعيددلاان ليددها مقددخاا0.05

ا.طبي ا  لترلا تا لمعلمياا لىا لحا سااانللرااأسلعباد لاا  نحح ات

ا

ا
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ار فرضيات الدراسةالمطلب الثاني: اختبا

  ست حاا ل ا  لترلااللتأكحاوخادقااوعلعولتاوتعل ما خا لمجتمعاوث :ا لعسطا لحسدل لابعدحا

  لمعدد نفاولليددلاالي غدداانهددعدات يدد  تاهحيددحمالددلا لمجتمددعاقددحات ددعناأثدد تا لددىا لمتعسددطا لحسددل لا

رددددلاا ل  يددددياابللتأكددددحاوددددخانقددددعذا لت ييدددد اأنا ددددحاانقع ددددهابللترددددلااقيمدددداا لمتعسددددطا لآناانكتددددحفا لت

إلددىا ت ددلذاقدد  ااوددع اوددلاإذ ا لنددةا ددلها ل  يددياا) ل دد  كاناوقبعلددااأااو لعيددااانكددتصاذلددكااإو ددلميل

ا4د لاا لترلااإو لميااو لسرااانكتصا ت لذا لق  اا مليلل:ابلست ح ا

 إذ ا لنةا لقيماا لمحسعبااأكب اوخا لقيماا لجحنلياايتصاالضا ل  يياا ل   كا؛ -أ

 ا.محسعباا ق اوخا لقيماا لجحنلياايتصاقبع ا ل  يياا ل   كا لنةا لقيماا لاإذ  -با

 :ن ل دددددددددددددددددددددددددددد نضا لإو ددددددددددددددددددددددددددددلمياا لتددددددددددددددددددددددددددددلات ضددددددددددددددددددددددددددددعالهلترددددددددددددددددددددددددددددلاال يدددددددددددددددددددددددددددديتيخ

  لمطلدددعبالهلتردددلاانقبعلتدددلااوتضدددم اا لتدددحفا0Hنك ودددزالتدددلابدددلل وزافرضـــية العدم)الصــــفرية(اا-أ

  ع دددددددددددددددددددددددددددددددددلا دددددددددددددددددددددددددددددددددحااالدددددددددددددددددددددددددددددددددضانتدددددددددددددددددددددددددددددددددلم ا لعي دددددددددددددددددددددددددددددددددااأيا ايعهدددددددددددددددددددددددددددددددددحالددددددددددددددددددددددددددددددددد نق؛

 .اان لعقدددساردددحيح0Hاانكدددتصاقبعلتدددلالدددلاودددل االدددضا1Hبدددلل وزانك ودددزالتدددلاالفرضـــية البديلــــة-ب

ا:  تمحتا لحا ساا لىال ييلتاايتصا لترلا لا لىا لتع لل

 اختبار الفرضية الرئيسية  أولا:

 ليدرلبابمؤسسداااأد ءا لمدع ادا لريد كا لدىاالإت دل ا لإد ايايعهحاتأثي اإ جل لا الفرضية الرئيسية: 

 .a≤0.05اا  حاوستعىاوع عك ع  اابلت اا

وخاأه ا لترلاا ل  يياا ل ميسياانحتلحاإلىانيعال ييتيخا مل:ال يدياا لعدحاان ل  يدياا

لهلترلااأياأنتلاقدحات دعناغيد اردحيحاااومدلايتطلداا لبحيلااا لىا  ترلااأنال يياا لعحاالليعاا

انيعا ل  يياا لبحيلا.
 

، بلد النشر غير متوفر، الجامعة صائي في العلوم الإدارية والإقتصاديةاهج البحث العلمي والتحليل الإحمنمحمد المقداد، ماجد الفرا،  4

  .111، ص.2008الإسلامية، 
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اأد ءا لمدع ادا لريد كا لدىاا ايالإت دل ا لإدايعهدحاتدأثي اإ جدل لا   :0Hفرضية العـدم )الصـفرية(  -

ا.a≤0.05  حاوستعىاوع عكاا ليرلبا ع  اابلت اابمؤسساا

بمؤسسدداااأد ءا لمددع ادا لريدد كا لددىاالإت ددل ا لإد ايايعهددحاتددأثي اإ جددل لا :1Hالفرضــية البديلــة  -

 .a≤0.05  حاوستعىاوع عكاا ليرلبا ع  اابلت اا

ا لها ل  ييااللاو ولتيخ:ا لترلايتصا

 :الارتباطقة تحليل علا -1

المـوارد أداء متغيـر بعـاد أ والإداري  الاتصـال:علاقات الارتبـاط یـين متغيـر 13الجدول رقم

 البشرية

 لمت يدددددددددددددددددددددددددددددددددددد ااااااااااااااااا

ا لمستق 

التلبع لمت ي ا 

انSigوستعىا لمع عكاا)اقيماا لإاترلط

ا0.478ا0.116اأد ءا لمتما

ا0.002ا0.481ا عد ءا لت ي ل

ا0.027ا0.351ا عد ءا لسيلقل

ا0.017ا0.375 المؤشر الكلي

 Spssبل  تملدا لىانتلم ا لإستبيلنابلست ح اا  نلو اا لطللراوخاإ ح داا:المصدر

ايتضحاوليلل:ا13وخاله ا لجحن ااقصا

ا

ا

ا
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ا:اعلى المستوى الكلي -أ

ا0.017بمسدتعىاوع عكدااا0.375لإنا هقاا  اترلطا يخا لمت ي كخا) لمستق ان لتلبعنا ل دةا

دا هقدددداا اترددددلطاس د دددداانبددددللكاتؤ ددددحا ل تددددلم انهددددعاا0.05أقدددد اوددددخاوسددددتعىا لمع عكدددداا لمعتمددددحان ددددلا

اا.أد ءا لمع ادا لري كانوت ي ا  لإت ل ا لإد ايا وت ي  يخااوتعسطانا

 على المستوى الجءئي: -ب

 :أداء المهمة -

يدد اوت ناا لإد اياا  ت ددل وت يدد الددإنا هقدداا  اترددلطا دديخاا13وددخالدده انتددلم ا لجددحن ااقددصاا

ااا0.05وخاوستعىا لمع عكاا لمعتمدحااأكب ن لاا0.478بمستعىاوع عكااا0.116 ل ةااأد ءا لمتما

 .أد ءا لمتمانوت ي اا لإد اياا  ت ل وت ي انهعدا هقاا اترلطا يخا حاانبللكاتؤ حا ل تلم ا

 الأداء التكيفي: -

وت يدد انا  لإد اياا  ت ددل اوت يدد الددإنا هقدداا  اترددلطا دديخا13وددخالدده انتددلم ا لجددحن ااقددصااا

وددخاوسددتعىا لمع عكدداا لمعتمددحااأقدد ن ددلااا0.002ابمسددتعىاوع عكدداااا0.481 ل ددةاا  عد ءا لت ي ددل

 عد ءاوت يد انا  لإد اياا  ت ل  يخااوتعسطانانبللكاتؤ حا ل تلم انهعدا هقاا اترلطاس د اااا0.05

اا . لت ي ل

 :الأداء السياقي -

 نوت يد   لإد اياا  ت دل اوت يد ااا  اتردلطا ديخ هقدالدإناا13ودخالده انتدلم ا لجدحن ااقدصاا

ا0.05ن لاأق اوخاوسدتعىا لمع عكداا لمعتمدحاا0.027بمستعىاوع عكااا0.351 ل ةاا عد ءا لسيلقل

 عد ءانوت يددد اا لإت دددل ا لإد ايا ددديخااوتعسدددطانال تدددلم انهدددعدا هقددداا اتردددلطاس د ددداانبدددللكاتؤ دددحا اا

ا. لسيلقل

ا
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 تحليل علاقة التأثير:  -2

ااأد ءا لمتمدا لدىاوت يد اا لإت دل ا لإد اياامت يد لاىاودحىانهدعدا هقدااتأثي كداللتع فا لدا

ااوعلودد ا (R)نوددخاأهدد ا لترددلااقددحاما ل مددعذحا لددىا لت سددي اتددصا سددت ح اا دد اوددخاوعلودد ا  اترددلط

  لدددددددددددليا قدددددددددددحاات سددددددددددي اأدقانأقددددددددددد بالل دددددددددددحااR¯²)نانوعلوددددددددددد ا لتححيدددددددددددحا لمعددددددددددح )(R² لتححيددددددددددحا

ان ل اولايبي ها لجحن ا لمع لل:ااتلبعنظ  العهعداأكث اوخاوت ي ا

 : ملخص نموذج الإنحدار 14جدول رقم

ا ل طأا لمعيلايا R-2وعلو ا لتححيحا لمعح ا 2Rوعلو ا لتححيح_اوعلو ا لإاترلط

ا0.473ا0.003ا0.022ا0.150

 Spssبل  تملدا لىانتلم ا لإستبيلنابلست ح اا  نلو اا لطللراوخاإ ح داا:المصدر

دايعيدحا لجدحن اأ دهها ومدلايدح ا لددىاا%0.150بدأناوعلود ا  اتردلطا ديخا لمت يد كخاقدحاا د

 نهددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددعدا

.انأد ءا لمتما)ان لمت ي ا لتلبعان لإت ل ا لإد ايا)ا يخا لمت ي ا لمستق ايعي ا هقاا اترلطاس د اانا

دها س  ا لمستق ان ل ا ع لاأنا لمت ي اR²0.022 وعلو ا لتححيحااقيماا ل ةاانقحا ودخاا%2.2ودلانسبتد

ا لمت ي ا لتلبعاأولا ل سراا لمترقياالتععداإلىا ع و األ ىاغي اوحانسا.ا لترليخالل

اا عد ءا لت ي ل لىاوت ي اا لإت ل ا لإد ايااامت ي لااللتع فا لىاوحىانهعدا هقااتأثي كا

ااوعلودد ا (R)نوددخاأهدد ا لترددلااقددحاما ل مددعذحا لددىا لت سددي اتددصا سددت ح اا دد اوددخاوعلودد ا  اترددلط

  لدددددددددددليا قدددددددددددحاات سددددددددددي اأدقانأقددددددددددد بالل دددددددددددحااR¯²)تححيدددددددددددحا لمعددددددددددح )نانوعلوددددددددددد ا ل(R² لتححيددددددددددحا

ااان ل اولايبي ها لجحن ا لمع لل:تلبعنظ  العهعداأكث اوخاوت ي ا

ا

ا
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 الإنحدار: ملخص نموذج  15جدول رقم

ا ل طأا لمعيلايا R-2وعلو ا لتححيحا لمعح ا 2Rوعلو ا لتححيح_اوعلو ا لإاترلط

0.504 0.254 0.234 0.495 

 Spssبل  تملدا لىانتلم ا لإستبيلنابلست ح اا  نلو اا لطللراح داوخاإ ا:المصدر

دا ومدلايدح ا لددىاا%0.504يعيدحا لجدحن اأ دههابدأناوعلود ا  اتردلطا ديخا لمت يد كخاقدحاا د

ان لمت يددد ا لتدددلبعانا لإت دددل ا لإد ايا)ا لمسدددتق ا ددديخا لمت يددد اوتعسدددطا هقددداا اتردددلطاس د دددااناانهدددعدا

 سد اودلا ن ل ا ع لاأنا لمت ي ا لمسدتق ااR²0.254 وعلو ا لتححيحااماقيا ل ةاا.انقحان عد ءا لت ي ل)

ددده اودددخا لتردددليخالدددلا لمت يددد ا لتدددلبعاأودددلا ل سدددراا لمترقيددداالتعدددعداإلدددىا ع وددد األددد ىاغيددد ا%25.4نسبتد

اوحانسا.

 عد ءا لددددىاوت يدددد اا لإت ددددل ا لإد اياامت يدددد لللتعدددد فا لددددىاوددددحىانهددددعدا هقددددااتأثي كدددداا

ا (R)اما ل مددعذحا لددىا لت سددي اتددصا سددت ح اا دد اوددخاوعلودد ا  اترددلطنوددخاأهدد ا لترددلااقددحااا لسدديلقل

  لددددددليا قددددددحاات سددددددي اأدقانأقدددددد بالل ددددددحااR¯²)نانوعلودددددد ا لتححيددددددحا لمعددددددح )(R²وعلودددددد ا لتححيددددددحانا

انظ  العهعداأكث اوخاوت ي اوستق اان ل اولايبي ها لجحن ا لمع لل:

 : ملخص نموذج الإنحدار 16جدول رقم

ا ل طأا لمعيلايا R-2وعلو ا لتححيحا لمعح ا 2Rححيح_وعلو ا لتاوعلو ا لإاترلط

0.388 0.151 0.129 0.422 

 Spssبل  تملدا لىانتلم ا لإستبيلنابلست ح اا  نلو اا لطللراوخاإ ح داا:المصدر

دا ومدلايدح ا لددىاا%0.388يعيدحا لجدحن اأ دههابدأناوعلود ا  اتردلطا ديخا لمت يد كخاقدحاا د

 عد ءا)ان لمت يد ا لتدلبعان لإت ل ا لإد ايا)ا لمت ي ا لمستق  يخااسطاوتعا هقاا اترلطاس د ااناانهعدا

 سددد اودددلا ن دددل ا ع دددلاأنا لمت يددد ا لمسدددتق ااR²0.151 قيمدددااوعلوددد ا لتححيدددحاا ل دددةاانقدددحا.ان لسددديلقل
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ددده ودددخا لتردددليخالدددلا لمت يددد ا لتدددلبعاأودددلا ل سدددراا لمترقيددداالتعدددعداإلدددىا ع وددد األددد ىاغيددد اا%15.1نسبتد

ا وحانسا.

 ية الرئيسية:اختبار الفرض

ــية:  - ــية الرئيسـ بمؤسسددداااأد ءا لمدددع ادا لريددد كا لدددىاا لإد اياالهت دددل يعهدددحاتدددأثي اإ جدددل لاالفرضـ

 .a≤0.05  حاوستعىاوع عكاا ليرلبا ع  اابلت اا

وخاأه ا لترلاا ل  يدياا ل ميسدياانحتدلحاإلدىانيدعال يديتيخا مدل:ال يدياا لعدحاان ل  يدياا

لليعاالهلترلااأياأنتلاقدحات دعناغيد اردحيحاااومدلايتطلداا لبحيلااا لىا  ترلااأنال يياا لعحاا

انيعا ل  يياا لبحيلا.

اأد ءا لمدع ادا لريد كا لدىاا لإد اياالهت دل يعهدحاتدأثي اإ جدل لا ا: 0Hفرضية العـدم )الصـفرية(  -

 .a≤0.05  حاوستعىاوع عكاا ليرلبا ع  اابلت اابمؤسساا

بمؤسسدداااأد ءا لمددع ادا لريدد كا لددىاال ا لإد ايالإت ددايعهددحاتددأثي اإ جددل لا: 1Hالفرضــية البديلــة  -

 .a≤0.05  حاوستعىاوع عكاا ليرلبا ع  اابلت اا

  -T– :اختبار معنوية معاملات الانحدار وفقا لإحصائية  17لجدول رقما

 لإنحدددددددددددددددددددددددددد  فا Bا

ا لمعيلايا

BETA Tوسدددددددددددددددددددددددددددددددددددتعىاا

 لمع عكدددددددددددددددددددددددددددددداا

(Sigان

 0.000 4.407  0.509 2.243ا لثل ةا

ري كاأد ءا لمع ادا ل  0.403 0.128 0.456 3.155 0.003 

 Spssبل  تملدا لىانتلم ا لإستبيلنابلست ح اا  نلو اا لطللراوخاإ ح داا:المصدر
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أد ءا لمدع ادا لريد كاااتدلبعبأناقيمااوعلو ا  نحح اابلل سرااللمت ي ا لا17يعيحا لجحن ااقصا

 لمقل لدداالتددلها عليدد مااTنقيمددااا0.456ن لقيمدداا لمعيلاكدداا لمقل لدداالتددلا ددلاا0.403 ل ددةاابللمؤسسددا

ن لاأرد  اودخاقيمدااوسدتعىا لمع عكدااا0,000نا لقيمااsigاانبل ةاقيمااوستعىا لمع عكاا)3.155

نهدعدا لبحيلداا لتدلاتد  ا لدىان لاوع عكااإو لميل.ان ل اولا قعداإلىاقبع ا ل  ييااا0.05 لمعتمحا

  ددددحاوسددددتعىاوع عكددددااا ليدددرلبابمؤسسدددداايدددد كااأد ءا لمددددع ادا لر لدددىاالإت ددددل ا لإد ايااتدددأثي اإ جددددل ل

a≤0.05.ا

 اختبار الفرضيات الجءئية:

بمؤسسداااأد ءا لمتمدالإت دل ا لإد ايا لدىايعهدحاتدأثي اإ جدل لااختبار الفرضية الجءئية الأولى:  -

 .a≤0.05  حاوستعىاوع عكاا ليرلبا ع  اابلت اا

يتيخا مددل:ال يدددياا لعدددحاا لترددلاا ل  يدددياا لجزميدداا عنلدددىانحتددلحاإلدددىانيددعال يددداوددخاأهددد ا

ن ل  يددياا لبحيلددااا لددىا  ترددلااأنال يددياا لعددحاالليددعاالهلترددلااأياأنتددلاقددحات ددعناغيدد ارددحيحااا

اوملايتطلاانيعا ل  يياا لبحيلا.

بمؤسسداااأد ءا لمتمدالإت دل ا لإد ايا لدىايعهحاتدأثي اإ جدل لا ا: 0Hفرضية العدم )الصفرية(  -

 .a≤0.05ع عكاا  حاوستعىاو ليرلبا ع  اابلت اا

 ليددرلبابمؤسسدداااأد ءا لمتمددالإت ددل ا لإد ايا لددىايعهددحاتددأثي اإ جددل لا: 1Hالفرضــية البديلــة  -

 .a≤0.05  حاوستعىاوع عكاا ع  اابلت اا
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  -T– :اختبار معنوية معاملات الانحدار وفقا لإحصائية  18الجدول رقم

 لإنحدددددددددددددددددددددددددد  فا Bا

ا لمعيلايا

BETA Tوسددددددددددددددددددددددددددددددددددتعىاا

 لمع عكددددددددددددددددددددددددددددداا

(Sigان

 0.000 4.670  0.687 3.206الثل ةا 

 0.356 0.934 0.150 0.172 0.161 أد ء لمتما

 Spssبل  تملدا لىانتلم ا لإستبيلنابلست ح اا  نلو اا لطللراوخاإ ح داا:المصدر

 ل دةااأد ءا لمتمدااتدلبعبدأناقيمدااوعلود ا  نحدح اابلل سدرااللمت يد ا لا18يعيحا لجدحن ااقدصااااااااا

اانبل ددةا0.934 لمقل لدداالتددلها عليدد مااTنقيمددااا0.150قيمدداا لمعيلاكدداا لمقل لدداالتددلا ددلان لا0.161

ا0.05وددخاقيمددااوسددتعىا لمع عكدداا لمعتمدددحااأكبدد ن ددلاا0.365نا لقيمددااsig لمع عكدداا)قيمددااوسددتعىا

نهددعدا ددحاا لتددلاتدد  ا لددىاا ل دد  كاوع عكددااإو ددلميل.ان ددل اوددلا قددعداإلددىاقبددع ا ل  يدديااغيدد ان ددلا

  دددددحاوسدددددتعىاوع عكدددددااا ليدددددرلبابلت دددددابمؤسسددددداااأد ءا لمتمدددددا لدددددىاا لإت دددددل ا لإد اياجدددددل لاتدددددأثي اإ 

a≤0.05.ا

ــة: - ــة الثانيـ ــار الفرضـــية الجءئيـ ا عد ءا لت ي دددللإت دددل ا لإد ايا لدددىايعهدددحاتدددأثي اإ جدددل لا اختبـ

 .a≤0.05  حاوستعىاوع عكاا ليرلبا ع  اابلت اابمؤسساا

نحتدددلحاإلدددىانيدددعال يددديتيخا مدددل:ال يدددياا لعدددحاااودددخاأهددد ا لتردددلاا ل  يدددياا لجزميددداا لثلنيدددا

 لبحيلددااا لددىا  ترددلااأنال يددياا لعددحاالليددعاالهلترددلااأياأنتددلاقددحات ددعناغيدد ارددحيحااان ل  يددياا

اوملايتطلاانيعا ل  يياا لبحيلا.

ا عد ءا لت ي ددددللإت ددددل ا لإد ايا لددددىايعهددددحاتددددأثي اإ جددددل لا ا: 0Hفرضــــية العــــدم )الصــــفرية(  -

 .a≤0.05  حاوستعىاوع عكاا اابلت اا ليرلبا ع بمؤسساا
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 ليدرلبابمؤسسدااا عد ءا لت ي دللإت دل ا لإد ايا لدىايعهدحاتدأثي اإ جدل لا: 1Hالفرضية البديلـة  -

 .a≤0.05  حاوستعىاوع عكاا ع  اابلت اا

  -T– :اختبار معنوية معاملات الانحدار وفقا لإحصائية  19الجدول رقم

 لإنحدددددددددددددددددددددددددد  فا Bا

ا لمعيلايا

BETA Tوسدددددددددددددددددددددددددددددددددددتعىاا

 لمع عكدددددددددددددددددددددددددددددداا

(Sigان

 0.100 1.685  0.719 1.212ا لثل ةا

 0.001 3.593 0.504 0.181 0.649  عد ءا لت ي ل

 Spssبل  تملدا لىانتلم ا لإستبيلنابلست ح اا  نلو اا لطللراوخاإ ح داا:المصدر

 ل دةااد ءا لت ي ل عا لتلبعبأناقيمااوعلو ا  نحح اابلل سرااللمت ي اا19يعيحا لجحن ااقصا   

اانبل ددةا3.593 لمقل لدداالتددلها عليدد مااTنقيمددااا0.504ن لقيمدداا لمعيلاكدداا لمقل لدداالتددلا ددلاا0.649

ا0.05وددخاقيمددااوسددتعىا لمع عكدداا لمعتمددحااأردد  ن ددلاا0,001نا لقيمددااsigقيمددااوسددتعىا لمع عكدداا)

نهدعداتدأثي اإ جدل لا لدىا ل  يدياا لبحيلداا لتدلاتد  ان لاوع عكااإو لميل.ان ل اولايح ا لدىاقبدع ا

ا.a≤0.05  حاوستعىاوع عكااا ليرلبابلت ابمؤسسااا عد ءا لت ي ل لىاا لإت ل ا لإد ايا

ــة:  - ــة الثالثـ ــية الجءئيـ ــار الفرضـ ا عد ءا لسددديلقللإت دددل ا لإد ايا لدددىايعهدددحاتدددأثي اإ جدددل لااختبـ

 .a≤0.05  حاوستعىاوع عكاا ليرلبا ع  اابلت اابمؤسساا

 يدددياا لجزميددداا لثلنيددداانحتدددلحاإلدددىانيدددعال يددديتيخا مدددل:ال يدددياا لعدددحااودددخاأهددد ا لتردددلاا ل 

غيدد ارددحيحاااان ل  يددياا لبحيلددااا لددىا  ترددلااأنال يددياا لعددحاالليددعاالهلترددلااأياأنتددلاقددحات ددعنا

اوملايتطلاانيعا ل  يياا لبحيلا.



 واقع الاتصال الاداري ودوره في تحسين اداء الموارد البشرية في ديوان مؤسسات الشباب لولاية باتنة : ثانيالالفصل 

 

98 
 

اقل عد ءا لسدددديل لإد ايا لدددىاالهت ددددل يعهدددحاتددددأثي اإ جدددل لا ا: 0Hفرضــــية العــــدم )الصــــفرية(  -

 .a≤0.05  حاوستعىاوع عكاا ليرلبا ع  اابلت اابمؤسساا

 ليدرلبابمؤسسدااا عد ءا لسديلقللإت دل ا لإد ايا لدىايعهدحاتدأثي اإ جدل لا: 1Hالفرضية البديلة  -

 .a≤0.05  حاوستعىاوع عكاا ع  اابلت اا

  -T– :اختبار معنوية معاملات الانحدار وفقا لإحصائية 20الجدول رقم

حدددددددددددددددددددددددددد  فا لإن Bا

ا لمعيلايا

BETA Tوسدددددددددددددددددددددددددددددددددددتعىاا

 لمع عكدددددددددددددددددددددددددددددداا

(Sigان

 0.001 3.773  0.613 2.311ا لثل ةا

 0.013 2.599 0.388 0.154 0.400  عد ءا لسيلقل

 Spssبل  تملدا لىانتلم ا لإستبيلنابلست ح اا  نلو اا لطللراوخاإ ح داا:المصدر

 ل ةاا عد ءا لسيلقلا لتلبعااللمت ي ابأناقيمااوعلو ا  نحح اابلل سراا20يعيحا لجحن ااقصاااا

اانبل ددةا2.599 لمقل لدداالتددلها عليدد مااTنقيمددااا0.388ن لقيمدداا لمعيلاكدداا لمقل لدداالتددلا ددلاا0.400

ا0.05 لمعتمددحان ددلاأردد  اوددخاقيمددااوسددتعىا لمع عكددااا0.013نا لقيمددااsigقيمددااوسددتعىا لمع عكدداا)

نهدعداتدأثي اإ جدل لااا لبحيلداا لتدلاتد  ا لدىان لاوع عكااإو لميل.ان عاودلايدح ا لدىاقبدع ا ل  يدي

ا.a≤0.05  حاوستعىاوع عكاا ليرلبابلت اابمؤسسااا عد ءا لسيلقل لىاا لإت ل ا لإد ايا

ا
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 خاتمة:

وؤسااااااياااااالا ولا ريرر لتع وتيرار ا تع  يدر  لأيتعتبر الاتصاااااادلار الاما الا ور الاوا  ا  دولا 

وا تاجي در ا ى ا عدو ير في ت ك ا يؤسااياالا الا ور وجو وجام  ااصرلا اتصاادلار و ايلا جيد ا  وجام 

اجصدر والاموا  وثع هذه ا شااااااااصرلا ا لعد لا وا ي ايلا رياااااااادست ا عدو ير ور اساااااااات عد  جي   ا  تا  وا ا 

ا عي  الا ا تي تت  في اد ارصاااااااااااااادو   فادلاتصاااااااااااااادو الاما ي ها وفعاد  الا ا ي ايالاوازاات ور التادج الا  ا ي ادرر 

واعتبر ت يااااير ا يع اودر   دولا وا ترا ار  جي   افرام ا ي ايلا سر طراق وتدبعلا وصاااااو ا يع اودر 

تت تق إلا ور وجو تلعيع و ف  اماء ا ع صاااار ا صشااااري في اي وؤسااااياااالا و ا ا اساااادساااا د لا ريرر    

الاتصادو ماوع ا يؤسايالات وتعزاز ا تلدسع وا تعدوع  ير ا يارلير في دت ويد ترف  ور ا تاف  لا وا ر صلا 

 في ا عيع وا ير ور ويتاى الأماء ا ار لي.

ولجات    الاتصاااااااااااااادو وا تأ ا اج اد   ياد تاوظيره س ى الأماء ا ار ليت ب ياك  لام ج ياد جادلا  ه اد   لايلا 

بد يؤسااايااالات جيد    جيت ت وجدل  جلدء  ا ق دم  سد  لا في الاتصااادلار ترتل   ماء ا يارلير    اتصااادلار 

اساااتمتال ا تأ ا اج د ا  تتثلا  جتصااادو و يلا   يدرلا في ا عي  لا الاتصاااد  لا ماوع ا يؤسااايااالا و  د  ظرهد 

  في الأورى في الأماء ا ار ليت حيك  ل د تياااااااااااا ع الاتصاااااااااااادو  ير ا يارليرت ويد ريااااااااااااده  في  ف

ويااااااتاادر  ماء ا يارلير ور وجو اسااااااتعيدو ا تت  لا ا  تتثلا في الأسيدو الاما الا بيصااااااد   و  ياااااادل 

 ا يؤسيلات ا تي تيده  في إلجدز الأسيدو برع سرسلا وفعد  لا.

فدلاتصاادو ا لعدو تؤمي ا ى ت يااير  ماء ا عدوع وحصااا م س ى  رااد  لبر في ا عيعت فد لرم رياات    

ويد رشااااج  س ى ا تعدو  وا ت ياااايق و ت  ظبت     تتل   سي م بصااااا    فيااااع واشااااعر بيشااااد جلا  لبرت  

م  بعض ا ت اساااااادر     جتصاااااادو ا لعدو سج لا وصد اااااار  بد ررااااااد سر ا عيع والأماءت وجذا ت ليز وزاد

حياد  ا عادو ير   عياعت جياد    ا  اافز هي موواد واد ت اك س ى ا اتاف  الا   عياع بجاترالا وجاد  لا  ات 

 ي   عدو ير في اي ت ا    و وؤسيلا. ر ي الأماء ا ار ل
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 توصيات واقتراحات الدراسة:

 ور وجو ا  تدئج ا يتتولا في هذه ا ت اسلات س عرض بعض ا تاص در والا تراحدر ف يد ت ي:

راء م اساااادر تتع ق  تاج در ا يارليرت جي تتياااا ى   يؤسااااياااالا ا تعرك س ى   ائ   ووشاااارجت   / اج1

   تك ت اار ا يؤسيلا وت يير و ف  اماء ا يارلير في د.

/ تعزاز اجراءار مو ار تأاا  لا   يارلير   رف  ور  ت ات   و و د ات     تك ت يااير و ف  ويااتاى 2

 امائ   ا ار لي.

 لأ ت ير  تتتر  ا تراحدر  ت ياير او ت اار جدل  وعي لا ور لشادا ا يؤسايالا /اس دء فرصالا   يارل3

 ير.ت ي لا وشدسر ارجد  لا  تى ا يارل هذا ا  اع ور الاتصدلار ريده  في

جع حيااا  تمصاااصااام وهذا  جساااتلدم   لثر ور  ت ات  ت وبد تد ي تأتيااا  ا يؤسااايااالا   ف الأفرام تار/4

  يت ير اماء وارلي دت وب ذا تت تق اهتا ك ا يؤسيلا.  ير في اماء وردئل  و وارلير وؤه ير وويؤ 

/ تعزاز ا عيع ا جيدسي و وح ا لراق في ا عيع ماوع ا يؤسايالا وب دء ا ثتلا  ير ا يارلير وتتم ي د 5

  مائ   ا ار ليت  ت تيق اهتاك ا يؤسيلا.  ت يير و ف 

 .ا  ام لا بد يؤسيلا/ تزوات ا يؤسيلا  تار ف إطد ار جدو  لا وتمصصلا  تا ي ا ي دص  6

 

 

 

 

 

 

 



102 
 

 فهرس المحتويات
 8 ............................................................................................................... مقدمة 
  ماء ا يا م ا صشري الإطد  ا  اري  جتصدو الإما ي وسج تم  رف    :الأول الفصل
 18 .............................................................................................................. تمهيد

 20 ............................................................................. .وده لا الاتصدو الاما ي : الأول المبحث
 20 ...................................................................... .ل ال و هي لا الاتصدو الاما ي و:  الأول لمطلبا

 23 .............................................................................  هتاك الاتصدو الاما ي : الثاني المطلب
 24 ............................................................................. سد ي  الاتصدو الاما ي : الثالث المطلب

 29 ............................................................................ .وعا در الاتصدو ا تا ي :  طلب الرابعالم
 36 ....................................................................  سدس در حاو  ماء ا يا م ا صشري : المبحث الثاني

 36 .................................................................. ماء ا يا م ا صشري ول ال وو تمار :  الأول المطلب
 41 ................................................................................ . بعدم الأماء ا صشري :  الثاني المطلب
 43 ........................................................................ وؤ رار ق د  الأماء ا صشري :  الثالث المطلب

 45 ........................................................................... . تتي    ماء ا ياا م ا صشرالا:  طلب الرابعالم
 53 ................................ . الا في ا يؤسيلاا لعدو و ماء ا ياا م ا صشر  الإما ي ا عج لا  ير الاتصدو : مبحث الثالثال

 56 ................................................................................................ الأول الفصل خلاصة
 ومو ه في ت يير اماء ا ياا م ا صشرالا في متاا  وؤسيدر ا شصد   الارلا بدت لا وا   الاتصدو الاما ي  :الثاني الفصل
 59 .............................................................................................................. تمهيد

 61 .............................................................. تتتر  متاا  وؤسيدر ا شصد   الارلا بدت لا :الأول المبحث
 65 ....................................................................................  ت اسلا ا ييتال لاا:  الثاني المبحث
 99 ............................................................................................... الثاني الفصل خلاصة
 100 .......................................................................................................... خـــــاتمة

 103 ..................................................................................................... راجع الم قائمة
 

 
 

 

 

MMµ
Highlight

MMµ
Pencil

MMµ
Pencil

MMµ
Typewriter
98



103 
 

 قائمة المراجع

 أولا: المراجع باللغة العربية

 الكتب: •

ــة الن،رية ودلالتها في ال ي ة ت  2003سبت الابد ي ا راه   م  ت .1 ــر  في المن،ماتس الأســ تكنولوجيا الأداء البشــ

 ت ا تدهر ت ا ي ايلا ا عرب لا   ت ي لا الإما الا.العربية المعاصرة

 ت الأ م ت ما  صلدء    شر.الموارد البشرية ) إطار ن،ر  وحالات عملية( إدارةت 2010 حيت  حيت   ا   مدت  .2

تا يرتا  ا جادوعي ا  اتتاك الإساااااااااااااار ات االا  ت الإحصــــــــــاء في التربيـة وعل  النفة ت 1999 حيات و يات ا  يا ت  .3

 الأز ا لا.

تا اتا  القراراتس بحوث العمليـاتس تتقيي  الأداء(س القـاةرة الادارة الحـدثثـة ) اتذـا ت  2006 حيات و يات ا يصااااااااااااااريت .4

 ا جدو  لا الاسر ت الا.

 ت ا جزائر ما  ا  تى    صدسلا وا  شر وا تازا .السلوك التن،يميت 2006 اج د ا  د ييت .4

 ت  ب د ت ما  ا   يلا ا عرب لا.ادارة الموارد البشرية من من،ور استراتيجيت 2002  اا حير ا راه  ت .5

 ت سيد ت ما  حدوت    شر.مبادئ الادارة الحدثثةت 2010حيير حرا ت  .6

 ت ما  ا لجر    شر وا تازا .اتصال المؤسسةس الاسكندريةت 2008فيع مت يات  .7

 .ت الاسر ت الات ا تا  ا جدو  لاادارة الموارد البشريةت 2000 اوالا و يت حيرت  .8

ت سيد ت ما  صاااااالدء والمعلومات لأغراض البحث العلميطرق جمع ال يانات ت  2009 ب ي وصاااااا لى س  د ت   .9

    شر.

 ت ا تدهر ت ا تا  ا جدو  لا وصر.السلوك التن،يمي وادارة الفاعلينت 1990سبت ا يلد  ح ليت  .10

ج  الا ا تجاد    -ت الاساااااااااااااار ات االات ا اتا  ا جادو  الاادارة الأعمـالت  1991سبات ا يلاد  ح لي حو يات فراات ا صاااااااااااااا رت .11

 رور ا عرب لا.بجدوعتي الاسر ت الا وبي

ــاليب الريادة الاداريةت  2006س ي م دصاااااااار  و و يت و يام ا عام  ا لدرااااااااعت   .12 ــال الادار  وأســـ  ت 1ا  تالاتصـــ

 .سيد ت ما  ا  دوت    شر وا تازا 

 ت سيد تما  وائع    شر.ادارة الموارد البشرية المعاصرةت 2005سير وصلي ستي يت  .13
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 ت الأ م ت ورجز ا أت  الأ مل لا.المفاهي  الادارية الحدثثةت 1998فؤام ا ش خ سد  ت .14

 ت سيد ت ما  ا صلراء    شر وا تازا .1ت االسلوك التن،يميت  2002ويير جدر  و يامت  .15

 .ما  ا ي دهج    شر تت الأ م Spssتط يقات إقتصادية وإدارية باستذدام  -طرق الإحصاءت 2006 ليق ا عتالت  .16

 ت سيد ت ما  ا ثتدفلا    شر وا تازا .الريادة الاداريةت2006لااك ج عد ت .17

 ت سيد ت ما  ا رارلا    شر.1ت اأساليب البحث العلميت 2011ودجت و يت ا م دات .18

 ت سيد  ما  زوزل    شر.1ت اادارة الموارد البشريةت 2010و يت  حيت سبت ا  بيت .19

 ت الاسر ت الات وؤسيلا حا   ا تو  لا    شر وا تازا .البشريةةندسة الموارد ت 2006و يت ا صيرفيت  .20

 ت الاسر ت الاتما  ا افدء  تل د ا  صدسلا وا  شر.والعلاقات الانسانية الإدارةت 2007و يت ا صيرفيت  .21

 ت مناةج البحث العلمي والتحليل الإحصائي في العلوم الإدارية والإقتصاديةت    2008و يت ا يتتامت ودجت ا لرات   .22

  دوعلا الإسجو لات   ت ا  شر غير وتافر.ا ج

ــســــات التربويةت  2008و يت حياااااار و يت حيتارت  .23 ــتق لية في المؤســ ــلوك والتحديات المســ ت سيد ت ما  الســ

 ا  دوت    شر وا تازا .

 ت الاسر ت الات ورتصلا الا عدع ا ل  لا.ن،ريات الاتصالت 2001و يت سير ا   ابيت  .24

 ما  ا يراخ. ا رادضت تإدارة الأعمال المكت ية المعاصرةت 2010و يت ا  دميت  .25

 وصرت ا تا  ا جدو  لا وصر. تالاتصال والسلوك الانسانيت1999و يت ريري ا راه  ت  .26

 ت الاسر ت الات ما  ا أتد  ا جدوعي.أساليب الاتصال والتغير الاجتماعيت1971و يام سام ت  .27

 ا يجياسلا ا عرب لا   تت ا  وا  شر. ت ا تدهر تالبشر  المتميزالأداء ت 2008وتح    ا ا  صرت .28

 ت ا جزائر ا يؤسيلا ا اط  لا   أتد .أسة عل  النفة الصناعي والتن،يميت 1992وص لى سشايت .29

 ت ا جزائرت ما  ا ي يترلا ا عدولا.ادارة الموارد البشرية والسلوك التن،يميت 2004لدصر مامي ستو ت  .30

ت سيد ت الوظائف الاســتراتيجية في ادارة الموارد البشــريةت  2010لج  سبت الله ا يزاوي و مصد  حياااير جاامت   .31

 ما  ا  دزو ي    شر.

 ت سيد ت ما  ا صلراء    صدسلا وا  شر.ادارة الموارد البشريةت 2000ت وآورو  لايي   دم   .32
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ت ا عي  درت ا اساادئو وا أ ا درت ادارة الاتصـال والتواصـل الن،رياتت  2010هدمي ل ر وو يام ا م ي   حيتت   .33

 الأ م ت ما  ا  شر.

 :الرسائل والأطروحات •

أةمية إعادة ةندســة الموارد البشــرية في تحســين الأداء البشــر  بالمؤســســة (ت  2014/2015 حجل ود ت) .1

 راء مسـؤولي الموارد البشـرية بمجموعة من المؤسـسـات الاقتصـادية لولاية بسـكرةالاقتصـاديةس دراسـة اسـتطلا ية لأ

   بيرر . و يت و ير طروحلا مجتا اهت ت ج  لا ا ع ال الا تصدمرلا وس ال ا تيييرت جدوعلا ت

ــين الأداء البشــــــر    ت(2014/2015سااااااااا دء جبيرارت) .2 تقيي  أثر ن،  معلومات الموارد البشــــــرية في تحســــ

  ج  لا ا ع ال الا تصااادمرلا وس ال ا تيااايير ت طروحلا مجتا اه ت  الاقتصــادية من من،ور المســتعملينبالمؤســســة 

 جدوعلا و يت و ير بيرر .ت

دور لوحة الريادة الاجتما ية في تقيي  أداء الموارد البشـرية في المؤسـسـة   (ت2014/2015 ي ى  احتتتت) .3

ل  لا ا ع ال الا تصاادمرلا ت   طروحلا مجتا اه ت باتنة–الصــنا يةس دراســة ميدانية لشــرمة الاســمنت عين التوتة  

 وس ال ا تيييرتجدوعلا ا  دج  مير بدت لا.

ــيدالس أثر الريادة الادارية على أ(ت  2004/2005ا صااااااااد   جي  ت ) .4 ــة حالة مجمع صـــ داء العاملينس دراســـ

 ج  لا ا ع ال الا تصدمرلا وس ال ا تيييرت ا جزائر.وذجر  ودج يتيرت ت الجزائر

 المجلات: •

فه  الهيكــل الكــامن لمحــددات تقيي  الأداء الوظيفي ت 2012سااااااااااااااعاات س ي ا ع زي و ساادور س ي ا ع اي ت .1

 .8تالإما الات ا يج لا ا عراق لا   ع ال الشامل

 المراجع الأجن ية:

1.Robert Bacal ,2004 , Mcgraw-will. Manager’s to performance, USA. 

2. Krejcie & Morgan, 1970," Determining Sample Size for Research Activities", 

Educational and Psychological Measurement. 
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 بسكرة–جامعة محمد خيضر 

  وعلوم التسييروالعلوم التجارية كلية العلوم الاقتصادية 

 علوم التسيير قس : 

 تذصص: إدارة الموارد البشرية 

 است ياناستمارة 

 يذجر  ل درلا ا ت اسلا    صاو س ى   دم  ا يدستر في إما   ا ياا م في إطد  ا ت يير  
رشرف ي      تل ا  ر  هذا الاستب د  حاو واراع ا ت اسلا ا  دوع   ع اا  ا تد ي: "   ا صشرالا ت

 بدت لا.-الاتصدو الإما ي و ظره في تلعيع  ماء ا ياا م ا صشرالا  يارلي متاا  وؤسيدر ا شصد   الارلا 

    لا لإ ردريرلي    تجيباا س ى هذه الأسئ لا ا تي تيي    د بدستمجص لتدئج  لثر م لا بد  يصلا 
 ا ي روحلا في هذه ا ت اسلا.

لع ير     ا يع اودر ا تي تتتوال د  ر تيتمتل إلا لأغراض ا ص ك ا ع ييت ولشررج  ويصتد س ى  
 حير تعدولأ .

 في الأوير تتب اا و د فدئق ا تتتتر والاحترال.  

 ( في ا مدللا ا ي دسصلا. Xتأا  الإجدبلا  ار  سجولا ) ملاح،ة:

 ال يانات الشذصية المحور الأول: 

  لثى       ذجر/ الجنة: 1

 س لا   30 لثر ور     س لا  30:   ع ور السن /2

   جدوعي    ظدلاي  / المستوى التعليمي:3
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 الاتصال الإدار  في المؤسسة : الثانيالمحور 

غير   ا  صد ار  ا ر  
واافق 
 بشت  

غير  
 واافق

واافق  واافق و دتت 
 بشت 

01 

 

الاتصدو الإما ي س ى تافير ا يع اودر رعيع 
 ا ي دسصلا وا يار لا  ك.

     

02 

 

تتمذ وارلي ا يؤسيلا الإجراءار والاحت دطدر 
 .ا ييصتلا  يااج لا ا يشرجر

     

03 

 

ه د  سرسلا في ا أشف سر ا يشر لا وا  ت ور  ظد هد 
 .ا ي ب لا

     

04 

 

الاتصدو تليع ا عيع رير فراق لألم ري ع سي  لا 
 وا تااصع ف يد  ي أ .

     

05 

 

تيتمتل وسدئع الاتصدو ا  تتثلا الا أترول لا   يشد جلا 
 في تييير ا يؤسيلا.

     

06 

 

 رعيع الاتصدو س ى إزا لا ا  ااجز  ير ا يارلير.

 

     

      سدم  ود تجت صعابدر في الاتصدو  رئ يك 07

ا رؤسدء بآ اء ه د  استملدك وستل  باو بعض  08
 ووتترحدر ورؤوس م.
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 أداء الموارد البشرية في المؤسسة : لثالثاالمحور 

غير   ا  صد ار  الأبعدم  ا ر  
واافق 
 بشت  

غير  
 واافق

واافق  واافق و دتت 
 بشت 

01 

 

 يلا
 ا ي

ماء
 

 

 ل   دم  س ى ا تعدوع و  واجصدتك مو  
 ا  دجلا ا ى ويتاى ا راك سد ي.

     

      تي ك حيد  سد ي في ا عيع 02

03 

 

تعيع س ى اليدو و دوك وواجصدتك في 
 ا ا   ا ي تم.

     

04 

 

زوجئك تؤو ا      ترك ويتاى  ماء سد ي 
 في ا عيع

     

05 

 

لي
تأ 

ء ا 
لأما

ا
 

إما   ا تييير في ور لتك بشرع  بإوردلك
 جيت ج يد ت    ا ار  ذ ك.

     

06 

 

ا تعدوع بلعد  لا و  فراق سي ك  بإوردلك
 في وااج لا ا تييير.

     

       ل  ورتدح جتا  يروللا ا عيع في ا يؤسيلا 07

ت رص س ى ا تأ ف بشرع جيت و   08
ا تييرار ا ت ا ي لا ا تي ت تث ور و   

 لأور.

     

09 

اء 
لأم

ا
 ي

ي د
ا 

 

ال  وعتدم س ى تتتر  ا ييدست   زوجئك 
 في ا عيع س تود ر تدجا  ذ ك.
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      .يع ويؤو  در إردف لا في سي ك ت   ت 10

تعيع س ى تصدمو الأفأد  وا يعرفلا و   11
  سيدء فراق سي ك.

     

تتلدسع بلدس  لا و  زوجئك في ا عيع   ع  12
 واتمدذ ا ترا ار.ا يشرجر 

     

 

 

 


