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 شكر وعرفان
 

 صبر و القدرةالالشكر و الثناء لله عزّ و جل أولا على نعمة 

 على إنجاز العمل

 فللو الحمد على ىذه النعم. 

 " رشيد قوادري"" القديرستتا  الأو أتقدم بالشكر والتقدير إلى 

 و لنارافو على ىذا البحث، و كل ما قدمي تفضل بإشذال

أسمى  ام ىذا العمل على ما ىو عليو فلومن دعم و توجيو وإرشاد لإتم

 عبارات الثناء و التقدير.

 



 

 

 

 

 

 

الرحيم الرحمان الله بسم  

{ درجات العلم اوتو والذين منكم امنوا الذين الله يرفع } 

 العظيم الله صدق

الوالدين رحمهم الله  إلى  

عائلتي.....  أفراد وإلى  

....لي ستندا كانوا الذين أصدقائي وإلى . 

حياتي على أثر لهم كان من كل وإلى أعمال إدارة قسم كل وإلى  

 

 زغودي ستعيد

 

 

 



 

 

 
  

 

 

 

 

 

 

المصطفى الحبيب على الصلاة و وكفى لله الحمد  

بعد أما وفي ومن وأىلو : 

الثبات منحنا و السداد و التوفيق وىبنا الذي لله الحمد  

مذكرتنا إتمام على  

أملك ما أغلى إلى المتواضع العمل ىذا أىدي  

الله حفظهما أبي و أمي الوجود في  

عائلتي  أفراد وإلى  

لي ستندا كانوا الذين أصدقائي وإلى . 

حياتي على أثر لهم كانو من كل وإلى أعمال إدارة قسم كل وإلى  

 تودة عبد القادر
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تعد الدعلومات اليوم مردا أساسيا من موارد الدؤسسات الحديثة، أكثر من أي وقت مضى حيث لا   
الأساسية كالتخطيط واتخاذ القرارات وتقييم الأداء وغيرىا دون يمكن أداء العديد من العمليات الإدارية 

 الاعتماد على الدعلومات.
لذلك فإن الدعلومات تشكل الآن موردا استراتيجيا يرفع من إنتاجية الدؤسسة وفعاليتها، ويعد    

 انتشارا واسعا.سلاحا فعالا في مواجهة الدنافسة الحادة بين الدؤسسات، ولذلك فهي تلقى اىتماما متزايدا و 
ولا شك أن ىذا العصر الذي نعيشو يستحق وبجدارة أن يطلق عليو عصر الدعلومات والدعرفة، نتيجة    

انعكاسات ثورة الدعلومات على مختلف جوانب الحياة، ولعل أىم مديزات عصر الدعلومات ىو الزيادة الذائلة 
لذي أدى إلى بروز وتفوق صناعة الدعلومات عن في الإنتاج اليومي من الدعلومات وسرعة تداولذا، الأمر ا

 غيرىا من الصناعات.
والتحدي الأعظم بالنسبة للمؤسسات ليس في إنتاج الدعلومة أو الحصول عليها بل في استغلالذا وتحقيق    

الاستفادة منها، ومن أجل ذلك اتجهت الدؤسسات الحديثة إلى تصميم وبناء أنظمة للمعلومات من أجل 
لى الكم الذائل للمعلومات الضرورة لإدارة مختلف شؤون الدؤسسة، وذلك لضمان وصول الدعلومة السيطرة ع

 الدوثوقة والصحيحة والدقيقة إلى كافة مستخدميها بالشكل الدلائم والوقت الدناسب للاستفادة منها. 
الدقة في ونظرا لتعدد وظائف الدؤسسة فقد استوجب عليها أن تكون على مستوى عالي من الدهارة و 

الحصول على الدعلومات، وأساليب حفظها واسترجاعا. إضافة إلى ذلك تطورت النظرة لإدارة الدوارد البشرية 
وأصبح الاىتمام بالعنصر البشري أكثر من قبل، نظرا للدور الذام الذي يؤديو لتحقيق أىدافها باعتباره أحد 

ثة للاىتمام بو من خلال جذبو وإعداده ومن ثم الدقومات الأساسية لنجاحها، فقد اتجهت الدؤسسات الحدي
 تحفيزه .

 . إشكالية الدراسة:1
إن تزايد الاىتمام بالدعلومة في مختلف العمليات الإدارية، وزيادة أهمية الدورد البشري داخل الدؤسسات لدا    

قد يوفره من تديز ومذاح للمؤسسة على الصعيد المحلي أو الدولي، ومن قدرت الفرد على الإبداع والابتكار 
، لذا يتبادر إلينا أن تحفيز ىذا الفرد من خلال الوحيد الذي يمكن لو خلق الدعرفة والقيمة العنصرباعتباره 

 توفير معلومات صحيحة وسليمة والتي تتعلق بشؤون وظيفتو، باستخدام أنظمة معلومات متخصصة.
 إشكالية بحثنا في التساؤل التالي: ىذا تبرزبناء على 

 ت الصناعيةفي المؤسسة الوطنية للسيارا العاملينفي تحفيز الاتصال  ما هو الدور الذي يلعبه
 ؟ -ولاية تيارت – 

 و يمكن ترجمة ىذه الإشكالية إلى التساؤلات الفرعية التالية:



 مقدمة
 

‌ت  
 

  ؟ الدؤسسة الوطنية للسيارات الصناعيةالاتصال داخل ما ىو مستوى تطبيق. 
 ىل يوجد اثر ذو دلالة إحصائية بين الاتصال و التحفيز في للمؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية . 
 الدراسة:. فرضيات 2

 كإجابة مبدئية على التساؤل الرئيسي و التساؤلات الفرعية، يمكننا صياغة الفرضيات التالية: 
 عند مستوى الدلالة العاملين في تحقيق التحفيز  الاتصاللا يوجد دور معنوي : الرئيسية ةالفرضي
(α=...5.) 
 الفرضيات الفرعية : 
 ساىم في تحفيز العاملين ت ىو عملية الاتصال 
 ذو دلالة إحصائية بين الاتصال و التحفيز في للمؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية ذو  اثر لا يوجد 

 انطلاقا من ىذه الفرضيات يمكننا طرح دراستنا كما يلي:    
 . أهمية الدراسة:3
تنبع أهمية ىذه الدراسة من ناحية الجانب النظري في حيوية الدوضوع، الذي نتناولو إذ أننا نتطرق إلى  -

داخل الدؤسسة و يعتبر أيضا الركيزة و القوة المحركة لذا حيث تسعى  أىدافالذي يعتبر من أىم  الاتصال 
لجعلهم  العاملينية من خلال تحفيز الدؤسسة إلى الوصول إلى غاياتها على مستوى عالي من الكفاءة والفعال

يبذلون أقصى ما عندىم وذلك من خلال استخدام أساليب حديثة ومتطورة نتيجة التغيرات التي تطرأ على 
 المحيط؛

كما تبرز الأهمية التطبيقية لدوضوعنا في قلة الدراسات التي تربط بين متغيري الدراسة. حيث على الرغم   -
و التحفيز إلا أن ىناك محدودية في الدراسات التي تناولت الاتصال ولت عنصر من كثرة الدراسات التي تنا

 الربط بين الدتغيرين؛
 . أهداف الدراسة:4
 نسعى من خلال قيامنا بهذه الدراسة العملية إلى تحقيق جملة من الأىداف التالية:   
  و التحفيز وفقا لدا يخدم معطيات البحث؛ بالاتصالعرض وتحليل مختلف الدفاىيم الدتعلقة 
  ؛ الوطنية للسيارات الصناعيةالاتصال داخل الدؤسسة التعرف على مستوى فعالية 
 التعرف على مدى اىتمام الدؤسسة محل الدراسة بتحفيز موظفيها؛ 
  ؛العاملينوتحفيز  الاتصالتحديد طبيعة الدور الدوجود بين 
  الدعلومة الدرتبطة بالفرد ودورىا في تحفيزه؛محاولة التعرف على أهمية 
 .تقديم اقتراحات بناء على النتائج الدتوصل إليها والتي من شأنها تسهيل عملية التطبيق في الدستقبل 
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 . أسباب اختيار الموضوع:6
 الديول الشخصي لذذا النوع من الدراسات؛ .1
 تير؛نقص مثل ىذه الدراسات على مستوى أطروحات الدكتوراه والداجس .2
 حداثة الدوضوع من ناحية البحث؛ .3
 الخلفية السابقة للموضوع لأنو في إطار تخصصنا و إلدامنا بمعلومات أساسية عنو؛ .4
 . حدود الدراسة:7
 تتمثل حدود البحث فيما يلي:   
 :ولاية تيارت. الوطنية للسيارات الصناعيةالدؤسسة و تتمثل في موظفي   الحدود البشرية 
 :العاملينفي تحفيز  الاتصالاقتصر ىذا البحث على دراسة الدور الذي يلعبو  الحدود الموضوعية. 
 :ولاية تيارت. الوطنية للسيارات الصناعيةالدؤسسة أجريت ىذه الدراسة في  الحدود المكانية 
 :2.22-2.21تم امذاز ىذه الدراسة خلال السنة الجامعية  الحدود الزمنية. 
 . صعـــــــــــــــوبات الدراسة: 8

 واجهتنا صعوبات كأي بحث علمي نذكر أهمها:
  عدم وجود دراسات تناولت الربط بين الدتغيرين، كما وجدنا صعوبة في استنتاج العلاقة بين متغيري

 في الدؤسسة. للاتصالالدراسة بسبب عدم تطرق الأبحاث لذا بل تركيزىا على الاستخدام العام 
 في البحث عن مؤسسة إجراء الدراسة، نظراً لعدم قبول أغلبهم، ولا يقدمون الدعلومات الكافية  الصعوبة

 التي مرتاج إليها.
 . منهجية الدراسة:9

للإجابة على الإشكالية الدطروحة وبغية التعرف والإلدام بجميع جوانب الدوضوع اخترنا الدنهج الوصفي و  
دراسة الحالة حيث يقوم الدنهج الوصفي على التعريف بواقع ومشكلات وظواىر الدراسة كما ىي،  اسلوب

أو تحديد الصور التي يجب أن تكون عليها ىذه الظواىر في ظل معايير محددة، حيث تم في ىذه الدراسة 
ة فقد قمنا بدراسة حالة ؛ أما تقنية الحالالعاملينو تحفيز  الاتصالتقديم بعض الدفاىيم النظرية حول كل من 

 .العاملينفي تحفيز  الاتصالوذلك للكشف على الدور الذي يلعبو نظام  سوناكوممؤسسة 
 لإجراء دراستنا، قسمنا موضوعنا إلى ثلاثة فصول ومقدمة وخاتدة.هيكل البحث : .11

ثلاث مباحث تناولنا ماىية الاتصال في الدبحث  إلىقسم للاتصال  يالدفاىيم إطارالفصل الأول : -
وفي الدبحث الأخير تناولنا وسائل ومعوقات  ,أما الدبحث الثاني تطرقنا فيو إلى الاتصال في الدنظمة , الأول

 الاتصال



 مقدمة
 

‌ج  
 

شمل ثلاث مباحث تطرقنا فيها على التوالي إلى مفاىيم عامة  العاملين تحفيز في الاتصالاثر :الفصل الثاني -
 مراحل تصميم الحوافز و أخيرا تناولنا دور الاتصال في تحفيز العاملين., حول التحفيز

 الصناعية للسيارات الوطنية الدؤسسة حالة دراسةالفصل الثالث: -
 

 

 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

           الأول الفصل
 للاتصال مفاهيمي إطار
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 تمهيد:
والانتماء الاجتماعي تعد الاتصالات ومن وجهة نظر إنسانية جزء أساسي من برقيق التواصل   

والتطور الفكري والثقافي والإنساني, أما على الصعيد الدنظمي فتلعب الاتصالات دوراً رئيسا في لصاح 
الدنظمة واستمراريتها بل إنها تعد مؤشر لددى كفاءتها في الوصوؿ للآخرين وقدرتها على برقيق استجابة 

لأساسي لنشاطات الدنظمة الدختلفة, فبدوف الاتصاؿ لا الآخرين إليها, ولذذا فإف الاتصاؿ يعتبر المحرؾ ا
تنقل الدعلومات ولا الأوامر ويغيب التنسيق بتُ لستلف الدستويات الإدارية, والاتصاؿ لا يقتصر على 
الدستوي للمنظمة بل يتعداه ليشمل كامل الأطراؼ الخارجية والتي لذا علبقة بالدنظمة من موردين, عملبء 

 ومية.وبعض الأجهزة الحك
في ىذا الفصل  سنتطرؽونظراً للؤلعية التي أصبح يلعبها الاتصاؿ في لصاح الدنظمات, وتطور المجتمعات, 

 الذ:
 المبحث الاول: ماهية الاتصال

 المبحث الثاني: ماهية الاتصال في المنظمة
 المبحث الثالث: وسائل, وظائف الاتصال وأهم معوقاته.

. 
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 .ماهية الاتصال: الاولالمبحث 
يعتبر الاتصاؿ الوسيلة أو الأداة التي يتم من خلبلذا التواصل بتُ الإداريتُ أو الرؤساء وبتُ لستلف  

العاملتُ داخل الدنظمة, ويعتبر بالنسبة للعاملتُ وسيلة لنقل شكاويهم واقتًاحاتهم, كما تعتبر التفاعلبت 
 التي يرتكز عليها الاتصاؿ.  الحاصلة بتُ العماؿ أو ما يسمى بالاتصاؿ غتَ الرسمي إحدى الجوانب

 المطلب الأول: مفهوم الاتصال 
 1لقد اختلفت الآراء وتعددت الدفاىيم حوؿ الاتصاؿ وفيما يلي لرموعة منها: 

الاتصاؿ ىو عبارة عن عملية يتم عن طريقها إيصاؿ معلومات من أي نوع من أي عضو في الذيكل 
 تغيتَ.  التنظيمي إلذ عضو آخر داخل الدنظمة بقصد إحداث

 لصد أف ىذا التعريف يرى الاتصاؿ بأنو عملية نقل الدعلومات بهدؼ إحداث تغيتَ ما.
  وعرؼ كذلك بأنو: " ظاىرة تؤثر و تتأثر بدكونات السلوؾ الفردي و تشتمل على نقل الدعاني الدختلفة

 باستخداـ لغة مفهومة من خلبؿ قنوات معينة في التنظيم". 
  استخداـ اللغة الدفهومة ويتكلم على قنوات الاتصاؿ.وىذا التعريف يركز على 
  الاتصاؿ ىو عبارة عن تدفق التعليمات والتوجيهات والقرارات من جهة الإدارة إلذ الدرؤوستُ وتلقي

 البيانات والدعلومات منهم في صورة تقارير أو مذكرات أو اقتًاحات أو غتَىا بهدؼ ابزاذ قرار معتُ.
 الاتصاؿ لعا الاتصاؿ النازؿ والاتصاؿ الصاعد, كما أف الذدؼ  لذ نوعتُ منطرؽ إأما ىذا التعريف فت

 من ىذا الاتصاؿ ىو ابزاذ القرار. 
  الاتصاؿ يعتٍ الربط بتُ لستلف الأجهزة الفرعية والتنظيم الكليللمنظمة بهدؼ نقل الدعلومات بتُ الأفراد

أي أنو وسيلة للتنسيق بتُ لستلف  والجماعات للتأثتَ على سلوكهم وتوجيههم لضو الذدؼ الدطلوب,
 الوحدات التنظيمية.

 ."أي أف 2ويعرؼ برجوف وكوؿ بأنو: " إستًاتيجية عرضية في خدمة الاستًاتيجيات الأخرى في الدؤسسة
الاتصاؿ ىو إستًاتيجية تشملكافة مستويات الدنظمة بهدؼ تسهيل وتسريع الاستًاتيجيات الأخرى 

 والتنسيق بينها.

                                                           
 .19, ص.1992, بتَوت,  2الإنسانية الإدارية, دار الطابعة, ط مصطفى حجازي, الاتصاؿ الفعاؿ والعلبقات1

2Bergeron I,L et coll , Les espects humaines de l’organisation , QuébéeGoeten Morin 1979, 
p124 
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  اض الدفاىيم الدتعددة لعملية الاتصاؿ يتضح لنا أنها العملية التي تهتم بإيصاؿ الدعلومات من خلبؿ استعر
الذامة والقرارات لجميع أفراد الدنظمة عن طريق متابعة وصوؿ الدعلومات وتذليل عقباتوصولذا باستخداـ 

 وسائل شفهية أو كتابية أو الكتًونية.
 المطلب الثاني: مبادئ الاتصال.

 1الاتصاؿ الذدؼ الدطلوب منو, وجب عليو أف يلتزـ ببعض الشروط أو الدبادئ وىي : حتى لػقق  
لدى وضوح الرسالة الدراد نقلها وذلك باستخداـ الكلمات والرموز والدصطلحات الواضحة  الوضوح: -1

التعبتَ عما الدستقبل, والتي لا برتمل أكثر من معتٌ, وىنا تلعب الدهارات الاتصالية دورىا في القدرة على 
 لغوؿ في خاطر الدرسل منأفكار.

أي أف يتم الاتصاؿ بشكل مبسط خاؿ من التعقيد ليتستٌ للرسالة أو الدوضوع الوصوؿ إلذ  البساطة: -2
 مستقبلو في أقصر وقت لشكن.

أف تكوف وسيلة الاتصاؿ خالية من العيوب, لؽكن لذا أف توصل مضموف الرسالة  سلامة الوسيلة: -3
 مستوى إدراؾ الدستقبل. بدقة و في

قد تستخدـ أكثر من وسيلة في عملية الاتصاؿ وبالتالر لغب الحرص على ألا يكوف  عدم التعارض: -4
 ىناؾ تعارض بتُ الرسائل, بل لغب أف تكوف متفقة في الغرض والكيفية التي يتم بها الاتصاؿ. 

 أف تكوف عملية الاتصاؿ ملبئمة من حيث الذدؼ والتوقيت, ومن حيث التنفيذ. الملائمة: -5
 فلب فائدة ترجى من الرسالة غتَ الصحيحة. الصدق والنزاهة: -6

  ولؽكن أف نضيف بعض الدبادئ الأخرى:
 أف برتوي العملية على معلومات جديدة وإلا كانت لررد اتصالات مزعجة لا طائل منها.  -
خطط لو من عملية الاتصاؿ بأف يسأؿ الددير أو الدسووؿ نفسو كما يقوؿ عبد الباقي ما برديد الذدؼ الد -

 الذي يريد توصيلو وإلذ من يريد توصيلو لكي يستخدـ الوسيلة والددخل الدناسب. 
إجادة فن الاستماع فقد أورد الخازندار في دراستهالاستماع الفعّاؿ و تأثتَه على الاتصالات التنظيمية  -

% من الدشرفتُ تنقصهم مهارة الاستماع وإف 75مؤسسة أبحاث الرأي الأمريكية بينت في دراساتها أف أف 
 قيامهم بالاستماع الجيد سيساعد على تدفق الدعلومات وتوفتَ مناخ الثقة بتُ الطرفتُ الددير والدرؤوس.

                                                           
 .207, ص.2000,الأردف -دار الدستَة للنشر والتوزيع والطباعة, عماف خليل محمد حسن الشماع, خضتَ كاظم حمود, نظرية الدنظمة,1
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سة الاتصاؿ في لغب أف يكوف ىناؾ تنظيم سليم للبتصالات يكوف مسوولا عن اقتًاح وتنفيذ سيا -
الدنظمة وأف يكوف لدى الإدارة العليا قناعة بألعية إدارة الاتصاؿ, ودورىا في برقيق فعالية الاتصالات في 

 الدنظمة. 
الوضوح والتوقيت الدناسب باستخداـ الوسيلة الدناسبة, فيجب أف تصل الدعلومات في الوقت الدناسب  -

 بالتالر التأثتَ السيئ على أىداؼ الدنظمة. وإلا فقدت الدعلومات قيمتها نتيجة التأختَ و 
أخذ الدعلومات من مصدرىا الدباشر وفهم الرسائل بدوضوعية وفتح قنوات وطرؽ اتصاليو مباشرة بتُ  -

 القائد الدنصت وبتُ مرؤوسيو. 
الدتابعة عن طريق التغذية الراجعة للتعرؼ على وجهة نظر الطرؼ الثاني ومدى بسكنو من فهم الدعلومات  -

 ريقة صحيحة.بط
 المطلب الثالث : شبكات الاتصال وانواعه

إف أساس وجود الاتصاؿ في الدنظمة ىو مساعدة الأفراد على الحصوؿ على أكبر كم من الدعلومات اللبزمة 
لأداء عملهم والتنسيق بينهم وبتُ أعماؿ ومهاـ الآخرين في الدنظمة وبالتالر يصبح الاتصاؿ نظاما اجتماعيا 

من شبكات اتصاؿ حيث بزدـ ىذه الأختَة الذيكل التنظيمي من جهة, و تدفق الدعلومات  معقدا, يتكوف
 من جهة ثانية.

 اولا: شبكات الاتصال 
 مفهوم شبكات الاتصال. 1.

 1يقصد بالشبكات الاتصالية الناحية التنظيمية الدنظمة للعلبقات بتُ الأفراد في الجماعة الواحدة.

 أنواع شبكات الاتصال. 2.
 :شبكة اتصال على شكل عجلة 

ولؽثل ىذا النوع من الاتصاؿ إمكانية الرئيس الاتصاؿ بأربعة أطراؼ في الدنظمة مباشرة, وىو اتصاؿ مزدوج,  
كما يتميز بسرعة وصوؿ الدعلومات, إلا أف ما يعاب عليو ىو صعوبة استخدامو في الدنظمات الكبتَة 

 2يوضح ذلك. 1والشكل 

 

 

                                                           
 . 235, ص.2001 مصرصلبح الدين محمد عبد الباقي, السلوؾ الإنساني في الدنظمات, الدار الجامعية للنشر والتوزيع,1
 .210خليل محمد حسن الشماع, خضتَ كاظم حمود, مرجع سابق, ص.2
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 على شكل عجلة.شبكة اتصال : (01-01)الشكل
 
 
 
 

 .210, ص.خليل محمد حسن الشماع, خضتَ كاظم حمود, مرجع سابقالمصدر: 
 على شكل سلسلة: شبكة اتصال 

ويسمح ىذا النوع للرئيس بالاتصاؿ بدساعدين لو, وكل مساعد يتصل بشخص واحد, ولؽكن تطبيق 
  1يوضح ذلك.02ىذاالنموذج في الدنظمات الصغتَة, والشكل رقم 

 : شبكة اتصال على شكل سلسلة.(01-02)الشكل
 
 
 
 
  على شكل دائرة :شبكة اتصال 

وىو اتصاؿ لؽكن الرئيس بالاتصاؿ بدساعدين اثنتُ, ولكل مساعد شخص يتصل بو, وىؤلاء الأشخاص 
 2يوضح لنا ذلك. 03قادروف على أف يتصلوا مع بعضهم البعض, والشكل رقم 

 : شبكة اتصال على شكل دائرة.(01-03) الشكل
 
 
 
 

 2003مصر -الإسكندرية للنشر والتوزيعنظرية الدنظمةالشماع, خضتَ كاظم حمود,خليل محمد حسن المصدر: 
 .112ص.

                                                           
 .210خليل محمد حسن الشماع, خضتَ كاظم حمود, مرجع سابق, ص.1

 107, ص., 2008, مصر -الإسكندرية ,للنشروالتوزيع الدولية مؤسسةحورس, الإدارية الاتصالات, محمدالصريفى2
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 شبكة اتصال على شكل عنقود: 
وفيو يعتمد القائد على عضو مساعد في العمل ومن ثم يرتبط القائد بباقي أعضاء الجماعة بخط اتصاؿ 
واحد من خلبؿ مساعده, غتَ أف الخوؼ ىنا يكمن في الدور الذي يقوـ بو الدساعد, حيث قد يعتمد 

 1يبن شبكة اتصاؿ على شكل عنقود. 04تشويو الدعاني أو تعطيل البيانات الواردة, والشكل رقم 
 عنقود.:شبكة اتصال على شكل (01-04)الشكل

 
 
 
 
 

 محمد الصريفى, الاتصالات الإدارية, مؤسسة حورس الدولية للنشر والتوزيع,المصدر:
 .107ص. ,2008مصر,  -الإسكندرية

 :شبكة اتصال على شكل نجمة 
الاتصالات الرئيس بكل مرؤوسيو بشكل مباشر, لشا يساعده على ابزاذ القرارات, غتَ ويربط ىذا النوع من 

أف ما يعاب على ىذا النوع من الشبكات ىو قلة التفاعل بتُ أعضاء المجموعة والشكل الأتي يوضح 
 2ذلك:

 :شبكة اتصال على شكل نجمة.(01-05)الشكل
 
 
 

  محمد الصريفى, مرجعالمصدر:
 .112ص  سابق

                                                           

 .108ص. ,2008مصر,  -الاتصالات الإدارية, مؤسسة حورس الدولية للنشر والتوزيع, الإسكندرية, محمد الصريفى,.1
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 ثانيا : أنواع الاتصال 
 لؽكن تصنيف الاتصالات إلذ صنفتُ رئيسيتُ لعا:

 الاتصالات الرسمية. 1.
وىي عمليات وأساليب الاتصاؿ التي تنقل وجهة نظر ورغبات وتعليمات الدستويات العليا إلذ الدستويات 

واقتًاحات الكوادر الإدارية والفنية في الدستويات الأدنى إلذ أصحاب الأدنى, كما تنقل ردود فعل ومطالب 
 صنع القرار في الدستويات العليا.

 ولتحقيق فعالية الاتصالات الرسمية ىناؾ لرموعة من العوامل التي لغب مراعاتها وىي:
 طة.ينبغي أف يكوف خط الاتصاؿ معلوما على وجو التحديد ومباشر وقصتَ, وأف تعرؼ خطوط السل -
 لغب أف يكوف ىناؾ خط اتصاؿ رسمي لزدد لكل عضو في الدنظمة. -
 لغب أف يتميز الأشخاص الذين يقعوف في مراكز الاتصاؿ بالكفاءة اللبزمة. -

 وتنقسم الاتصالات الرسمية إلذ :
  وىي تلك الاتصالات التي تتم من أعلى التنظيم إلذ أدناه, وحتى يكوف الاتصاؿ  :العموديالاتصال

 1من الأعلى إلذ الأسفل مقبوؿ للؤفراد في الدنظمة لغب أف تتوفر في القائم بو الشروط التالية:
قوة الدرسل ومقدرتو في أف يعطى أو يرسل التعليمات لآخرين, ومقدرتو على القياـ بدمارسة سلطتو  -

 في الدستقبل. هونفوذ
 كفاءة الدرسل الاتصالية والإدارية. -
 الولاء والطاعة الذي يعطي لدن يقوـ بالإرساؿ من قبل التابعتُ لو كمسؤوؿ. -

 وحتى لػقق الاتصاؿ النازؿ أىدافو لابد أف تتوفر الدتطلبات الآتية :
 لزاولة الحصوؿ على الدعلومات والبيانات الدطلوبة. -
 بحيث تكوف جميع الخطط الإدارية متًابطة فيما بينها.القياـ بالتخطيط للبتصاؿ  -
 إقناع الدستقبلتُ وتشجيعهم على برقيق ىدؼ الاتصاؿ. -
  :وىي الاتصالات التي تبدأ من أدنى التنظيم إلذ الأعلى وتستخدـ ىذه الاتصالات الاتصال الصاعد

كبتَ من البيانات والدعلومات, كما في التقارير والاقتًاحات والاستفسارات والأخبار, وبرقق للئدارة عدد  
بسكن الددير من التعرؼ على عوائق العمل وتكشف لو عن أسباب التضارب في الدصالح وتساعده على 

 فض الخلبفات داخل الدنظمة, وتعتبر الاتصالات الصاعدة مؤشر لدرجة دلؽقراطية الإدارة.
                                                           

 .266, ص. 1999, القاىرة, الدكتبالجامعيالحديث, الدنظماتوأسسإدارتها, جاداللهكشك, محمدبهجت1



 الفصل الأول:                                     إطار مفاهيمي للاتصال
 

01 
 

ن الإجراءات والعوائق كالتعديل في والاتصالات الصاعدة تبدو بطيوة نظرا لاصطدامها بدجموعة م 
مضمونها أو برريفها نهائيا, ما يؤخر وصولذا إلذ الجهة الدسوولة, ىذا ما لغعل الاتصالات تفقد جزء من 

 1قيمتها لدى العامل.
 :ويتم ىذا النوع بتُ العاملتُ في الإدارات والأقساـ الأخرى داخل الدنظمة التي لذا  الاتصال الأفقي

ىو شائع وضروري في عملية التنسيق الضرورية للمنظمة, وإف شيوع ىذا النوع من الاتصاؿ نفس الدستوى و 
بتُ العاملتُ ومديري الأقساـ يساىم في خلق التعاوف والتفاعل وبالتالر التلبحم الذي يساعد على برقيق 

 2أىداؼ الدنظمة.
 :وىي الاتصالات التي تتم بتُ الأفراد بغض النظر عن مراكزلعووحداتهم  الاتصالات القطرية المتقاطعة

من أجل الصاز العمل فالدديرين وغتَ الدديرين يسعوف إلذ عمل كل ما من شأنو أف يسهم في إنتاج العمل 
بكفاءةمن أجل ذلك فإف جزءا كبتَ من اتصالاتهم تتم مع أشخاص في وحدات ومستويات تنظيمية لستلفة 

 تهم ومستوياتهم .عن وحدا
 :يشتَ ىذا النمط إلذ أف الاتصالات مفتوحة في كل الابذاىات من الرئيس  الاتصالات الشبكية

للمرؤوستُ للرؤساء وما بتُ رؤساء الأقساـ من نفس الدرتبة الإدارية, و بينهم وبتُ الدستويات التي دونهم أو 
 3فوقهم.

 الاتصالات غير رسمية.2.
 4إلذ مفهوـ الاتصاؿ غتَ الرسمي وأسباب نشؤه وكذا أىم عيوبو :وسيتم التطرؽ فيما يلي 

 الاتصاؿ غتَ رسمي ىو الاتصاؿ الذي يكوف فيو التفاعل بطريقة غتَ رسمية بتُ العماؿ, وييتم فيو تبادؿ 
الدعلومات والأفكار أو وجهات النظر في الدوضوعات التي تهمهم وتتصل بعملهم, فتبادؿ الدعلومات ىنا يتم 

خارج منافذ الاتصاؿ الرسمية أو بعيد عن الخطوط التي برددىا السلطة الرسمية, ويعرؼ الاتصاؿ غتَ من 
الرسمي بأنو: " تعبتَ تلقائي وعفوي عن عدة مشاكل وقضايا, وىذا الأنواع من التعبتَ يؤدي إلذ إشباع 

 نفسي وداخلي أحسن من الاتصاؿ الرسمي".

                                                           
 .227, ص.2001فؤادة البكري, العلبقات العامة بتُ التخطيط والاتصاؿ, دار النهضة للشرؽ للنشر والتوزيع, القاىرة,1
 .267, مرجع سابق, ص.جاد الله   محمد بهجت كشك2
 2009أحمد الخطيب, عادؿ سالد معايفة, الإدارة الحديثة: نظريات واستًاتيجيات ولظاذج حديثة, عالد الكتب الحديثة للنشر والتوزيع, الأردف, 5

 .334ص.
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لنوع من الاتصاؿ العفوي ليس ىناؾ أي جهد في نشأتو كما يؤدي ومن خلبؿ ىذا التعريف نرى بأف ىذا ا
دورا مهما وىو الإشباع النفسي للعماؿ, وىذا النوع من الاتصاؿ بردده بعض الظروؼ الاجتماعية للؤفراد 

وجود أىداؼ ومصالح خاصة تربط -في الدنظمة. ولؽكن أف ينشأ الاتصاؿ غتَ الرسمي لعدة أسباب منها: 
 بعضهم الآخر. بعض الأعضاء ب

 الرغبة لدى بعض الأعضاء في الاستزادة بالدعلومات الخاصة بالدنظمة.-
حاجة بعض الأعضاء للمعلومات الدتعلقة بالعمل. ومن أمثلة الاتصالات غتَ الرسمية, ما يدور بتُ الزملبء -

تدعي اىتمامهم في العمل من أحاديث عن مشكلبتهم الخاصة أو عن أمالذم أو عن الأحواؿ العامة التي تس
وتستحوذ على تفكتَىم, وكذا الشكاوي والتظلمات التي تصل إلذ الرئيس الأعلى مباشرة متخطية بذلك 

الدستويات الرئاسية الدباشرة لو, ويلبحظ أف للبتصاؿ غتَ الرسمي بعض الدزايا والتي منو, أنو لػقق السرعة في 
 تبادؿ الدعلومات, كما يتصف بالفاعلية.

 الاتصاؿ غتَ الرسمي ما يلي: ومن أىم عيوب
 يسبب في بعض الأحياف الدشاكل والدضايقات للئدارة. -
 يسئ إلذ علبقات السلطة الرسمية في الدشروع, ويعرقل مهمتها في التنسيق. -
 لا لؼضع للئشراؼ الرسمي. -
 اتصاؼ القنوات الغتَ رسمية بعدـ الوضوح أو التحديد. -
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 الفصل الأول:                                     إطار مفاهيمي للاتصال
 

01 
 

 .الاتصالات الرسمية والاتصالات غير الرسمية: (01-06)الشكل

 
 شبكة الاتصاؿ الرسمي: خطوط مستمرة تربط بتُ مراكز الذيكل التنظيمي. -
 شبكة الاتصاؿ غتَ الرسمي: خطوط متقطعة, تربط بتُ أشخاص لا تربط بينهم علبقة وظيفية. -

في الدؤسسة الاقتصادية,  لدرع خدلغة,عبد الرحيم ليلى, الاتصالات الإدارية كأداة لابزاذ القرارالمصدر: 
 .15/04/2009-14الدلتقى الدولر: صنع القرار بالدؤسسة الاقتصادية, جامعة الدسيلة. 

من خلبؿ ما بسالتطرؽ إليو في ىذا الدبحث لصد أف للبتصاؿ ألعية كبتَة داخل الدنظمة باعتباره الوسيلة التي  
تنقل بها التعليمات والأوامر من الددير إلذ العاملتُ, وترفع من خلبلذا شكاوى واقتًاحات التنفيذيتُ إلذ 

جد اتصاؿ بتُ الدستوى الإداري الواحد الددير أي أف ىناؾ اتصاؿ نازؿ ويقابلو اتصاؿ صاعد, كما يو 
والذي يعرؼ بالاتصاؿ الأفقي, وللبتصاؿ وسائل متعددة بسكن من التواصل بصورة سهلة وتسمح يضماف 
نقل الدعلومات بتُ أطراؼ عملية الاتصاؿ, ىذه الأختَة التي قد تقف في طريقو عدة عراقيل أو معوقات 

 علية الاتصاؿ.والتي لغب العمل على تفاديها حتى نضمن ف
 
 
 
 
 

1 
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 المبحث الثاني: ماهية الاتصال في المنظمة
تتعدد وظائف الدنظمة وأنشطتها, وتتنوع حاجاتها وتتعقد مشاكلها بدرور الوقت, ولكي تواجو كل  

ىذه التحديات وتضمن لنفسها الاستمرارية وجب أف يكوف لذا جهاز اتصاؿ قوي وفعاؿ, يضمن الستَ 
ويقوي العلبقة بتُ عامليها ولػقق التواصل بتُ مورديها وعملبئها, ومنو فإننا نرى الحسن لدختلف أنشطتها 

 أف للبتصاؿ ألعية بالغة في الدنظمات.
وسنحاوؿ في ىذا الدبحث التعرؼ على الاتصاؿ في الدنظمة والألعية التي يكتسبها, ولستلف أنواعهوالديادين 

 وة منو. التي لصده فيها, ومراحل تطبيقو, والأىداؼ الدرج
 المطلب الأول: مفهوم الاتصال في المنظمة وأهميته

 مفهوم الاتصال في المنظمة. اولا:
 ونورد ىنا لرموعة من الدفاىيم :

  الاتصاؿ في الدنظمة ىو ذلك " الاتصاؿ الدتدفق من لستلف الابذاىات داخليا وخارجيا, فعملية إيصاؿ
إلذ العاملتُ في الدنظمة ىي عملية اتصاؿ, وقياـ العاملتُ  الإدارة لسياساتها, خططها, أىدافها, وتعليماتها

بنقل طموحاتهم, توقعاتهم, مشاكلهم ومقتًحاتهم إلذ الإدارة ىي عملية اتصاؿ كذلك, أما اتصالات 
الدنظمة الخارجية فإنها تكوف مع عملبئها, لرهزيها, مؤسسات الدولة, الدنافستُ, النقابات, الجهات 

 1الإعلبمية...الخ".
 أي أف الاتصاؿ في الدنظمة يشمل كل الدعلومات الدتدفقة من داخل الدنظمة أو من خارجها.

  الاتصاؿ في الدنظمة ىو " الوسيلة التي بها تضمن الدنظمة جودة مناخ العمل والعلبقات داخل الدنظمة
ن جودة وخارجها, وىو الاتصاؿ الذي تستطيع بو الدنظمة أف توفر وتستثمر الدعلومات, ومن ثم تضم

 القرارات في كافة عناصر عملية الإدارة وكذلك في جميع وظائف وأنشطة الدنظمة".
 2ويركز ىذا التعريف على ألعية فعالية عملية الاتصاؿ في الدنظمة ومن ثم ضماف قرارات سليمة.

  الاتصاؿ في الدنظمة ىو لعزة الوصل الرابطة لدا تقوـ بو من مهاـ ووظائف تيسر العمل الإداري
والفنيفالاتصالات أساسية في أي منظمة مهما كاف حجمها, و أي قصور في نظاـ الاتصالات من شأنو 

                                                           
الأردف  -صػػػباح حميػػػد علػػػي, غػػػازي فرحػػػاف أبػػػو زيتػػػوف, الاتصػػػالات الإداريػػػة: أسػػػس ومفػػػاىيم ومراسػػػلبت الأعمػػػاؿ, دار حامػػػد للنشػػػر والتوزيػػػع, عمػػػاف1

 .19 -18ص. -, ص2007
 .38ص.مصطفي لزمود أبو بكر, عبد الله بن عبدالرحمن البريدي, مرجع سابق, 2
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علق بعملية أف يعطل أو يؤخر ستَ الإدارات الأخرى, فقرارات الدنظمة وأىدافها وتوجهاتها وخططها تت
 1الاتصالات كيف لا وىي الجسر الدوصل بينها وبتُ العاملتُ فيها وبينهم وبتُ العالد الخارجي.

 ويركز ىذا التعريف على دور الاتصاؿ في الربط بتُ لستلف الوحدات والإدارات وعملية التنسيق فيما بينها.
 مدىا الددير لتطوير وإدامة العمل في كما تعد الاتصالات في منظمات الأعماؿ بدثابة الوسيلة التي يعت

الدنظمة بابذاه بلوغ الدخطط من الأعماؿ والأىداؼ الدوضوعة, فضلب عن تقدنً الدعلومات والقرارات 
ىذه الحقيقة عندما  Mintizbergوتفستَىا سواء كاف داخل الدنظمة أو خارجها, وقد أكد منتزبرج

 2ت نصيبا كبتَا ضمن ىذه الأدوار.صنف عمل الددير وفق أدوار لستلفة وجعل للبتصالا
أما ىذا التعريف فينظر للبتصاؿ في الدنظمة من زاوية ألعيتو بالنسبة للمدير ويعتبر عملية الاتصاؿ أحد 

 مهامو الأساسية, وىو التعريف الأكثر ألعية وشمولا.
 أهمية الاتصال في المنظمة. ثانيا:

إف الاتصاؿ في الدنظمات الناجحة ليس لررد ما بعد الفكرة, فالاتصاؿ ىو عملية جوىرية للئبداع ولبقاء  
أي منظمة, إف الدنظمات بذمع الناس معًا للعمل بذاه أىداؼ عامة والاتصاؿ ىو الخيط الذي يربطهم في 

التشجيع من فرد لآخر, كما يعد مهامهم اليومية وىو الذي لؽكنهم من برديد أىدافهم ومشاركتو بالدعرفة و 
الوسيلة التي بسكن الدنظمة من التواصل مع العالد الخارجي, بهدؼ برديد الحاجات ولتعلم الدهارات وبيع 

 3الدنتجات والخدمات ...الخ.
 4وعموما لؽكن إبراز ألعية الاتصاؿ فيما يلي:

 :ألعية الاتصالات على الدستوى للمنظمة 
 والتعاوف بتُ لستلف الوحدات.التنسيق والتًابط -
 برقيق الاستثمار الكفء.  -
 تسيتَ العمل ومشكلبتو. -
 إعداد الكتب الرسمية. -
 حفظ الوثائق والدلفات. -

                                                           
 -, ص0200عبد الغفار حنفي, عبد السلبـ أبو قحف, محمد بلبؿ, لزاضرات في السلوؾ التنظيمي, مكتبة ومطبعة الإشعاع الفنية, مصر, 1

 .78 –.77ص
 .42, ص.2006الأردف,  -التسويقية والتًويج, دار حامد للنشر والتوزيع, عمافمر البكري, الاتصالات ثا 2
 .268ص.مرجع سابقمحمد بهجت, جادا لله كشك, 3
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 إشعار الدوظفتُ بألعيتهم. -
 تعميق الثقة بتُ الإدارة وموظفيها. -
 : ألعية الاتصالات على الدستوى الخارجي للمنظمة 
سواء عن طريق استقباؿ الزائرين والدراجعتُ مباشرة أو من خلبؿ وسائلبلاتصاؿ  خدمة الجمهور الخارجي -

 غتَ الدباشرة.
تسهيل تلبية احتياجات الدنظمة الأساسية كالأيدي العاملة الدطلوبة والتمويل ومستلزمات الإنتاج  -

 الأخرىوتوفتَىا.
علبف عما ىو جديد أو قادـ, واستخداـ الاتصاؿ بالعملبء لعرض مزايا السلع أو الخدمات الدتوفرة أو الإ -

 شتىوسائل الاتصاؿ من أجل ذلك. 
تعميق الصلة بتُ العملبء وكسب ثقتهم من خلبؿ الاتصاؿ الدباشر بهم أو من خلبؿ الاستقصاءاتأو  -

  استعماؿ الذاتف أو خدمة الاقتًاحات والشكاوي. 
 : ألعية الاتصالات خلبؿ الدوقف الإداري 

 الددير بدرؤوسيو في العديد من الدواقف ومن ألعها:  تظهر ألعية اتصاؿ
 توجيههم وتزويدىم بالتعليمات الخاصة بالعمل. - 

 شرح طريقة أداء العمل وعلبقتو بباقي الأعماؿ في الدنشأة. -
 تزويدىم بالدعلومات عن الإجراءات. -
 :ألعية الاتصاؿ بتُ الزملبء والوحدات التنظيمية على نفس الدستوى 
 التنسيق عند أداء الأعماؿ الدشتًكة. -
 الدساعدة الاجتماعية في الدواقف التي تتطلب ذلك. -
 تشجيع التعاوف. -
 إذاعة الدعلومات التي تهمهم ونشرىا فيما بينهم.-
 :ألعية اتصاؿ الدرؤوستُ برئيسهمتظهر في العديد من الدواقف من ألعها 
 استفسارىم عما لغب عملو وكيفية عملو. -
 رفع الدعلومات عما تم إلصازه. -
 رفع الدعلومات عن مشاكل العمل فضلب عن الدشاكل الشخصية.-
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 المطلب الثاني: مجالات وميادين الاتصال في المنظمة
بزتلف لرالات وبزصصات الاتصاؿ في الدنظمة وتتعدد, والمجاؿ ىو الفضاء الذي لظارس فيو عملية الاتصاؿ 

 1إلذ قسمتُ أساسيتُ لعا: ولؽكن أف نقسم تلك المجالات
وىي الاتصالات التي تتم بتُ الأفراد العاملتُ في الدنظمة والتي  استخدام الاتصال في المجالات الحياتية: 1.

تتمحور حوؿ الأمور الحياتية وغالبًا ما تهتم بالأمور الاجتماعية, وىي اتصالات ليس لذا علبقة بدجاؿ 
 العمل ولؽكن أف تأخذ عدة أشكاؿ وىي:

  :وىي النقاشات التي بردث بتُ الأفراد وتأخذ طابع غتَ رسمي وىي تتسم النقاش العام الدردشة
 بدجموعة من الخصائص من ألعها ما يلي:

تتمحور حوؿ الأمور الاجتماعية وتتأثر بدرجة الثقة الدتبادلة وحجم التآلف بتُ أطراؼ الاتصاؿ أو  -
 الدناقشة.

 ؾ فيها أكثر من طرفتُ.تأخذ طابع الجماعات أي أنو قد يشتً  -
 تستخدـ لغة مبسطة تعتمد على اللهجات المحلية, وتكوف تلقائية وعفوية. -
 ضعف التًكيز في تناوؿ الدسائل وبرليلها. -
ضعف الاىتماـ بتحرير الدصطلحات الدستخدمة لشا يؤدي إلذ الوقوع في سوء الفهم لشا يبطل  -

 عمليةالاتصاؿ.
  :وتعد الدقابلبت غتَ الرسمية أحد أىم المجالات التي بسارس فيها عملية الاتصاؿ المقابلات غير الرسمية

وىي الدقابلبت التي بردث بتُ شخصتُ وجو لوجو, وتكوف ىذه الدقابلبت من أجل التفاعل الاجتماعي 
 وتسمح الدقابلبت غتَ الرسمية بتكوين علبقات شخصية. 

 :ن بتُ لرالات الاتصاؿ في الدنظمة, وىو التدريب الذي والتدريب غتَ رسمي يعتبر م التدريب غير رسمي
يتلقاه الفرد من طرؼ فرد أخر خارج الإطار الرسمي, ولؽكن أف يأخذه من خلبؿ التفاعل الذي لػدث 

 بينهما أثناء العمل أو من خلبؿ النصائح والدلبحظات الدقدمة لو.
 استخدام الاتصال في المجالات المهنية: 2.

 فيمايليلتي تقوـ بها الدنظمة والتي تدخل برت إطار العمل والستَ الحسن لأنشطتها نذكر جميع الاتصالات ا
تعتبر الندوات والدؤبسرات من المجالات التي تستخدـ فيها الدنظمة الاتصالات بشكل  الندوات والمؤتمرات:* 

و حقل معرفي بحيث واسع, والدؤبسر ىو لقاء ذو طابع علمي بحثي يشتًؾ فيو عدد من الدختصتُ في علم أ
                                                           

 .139مصطفي لزمود أبو بكر, عبد الله بن عبد الرحمن البريدي, مرجع سابق, ص.1
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تعد فيو بعض الأبحاث العلمية المحكمة أي ذات طابع أكادلؽي, بالإضافة إلذ أوراؽ عمل ذات طابع مهتٍ, 
 فالدؤبسرات تتيح للؤكادلؽيتُ والدهنيتُ فضاء يتبادلوف فيو الدعلومات والخبرات والتجارب. 

أما الندوات فهي جلسات يشتًؾ فيها بعض الأكادلؽيتُ أو الدهنيتُ لتناوؿ قضية معينة, مع اتساـ الطرح  
بالبساطة وعدـ التعقيد مراعاة لبعض الدشاركتُ الذين قد لا يكونوف متخصصتُ في ذلك المجاؿ, زيادة على 

فعالة من أجل برستُ الاتصاؿ بتُ  ىذا بستاز الندوات بدعالجة العديد من الدسائل, وتتطلب الندوة إدارة
 الدشاركتُ من جهة والحضور من جهة ثانية.

 :والمحاضرة تعد لرالا بردث فيو عملية الاتصاؿ بتُ المحاضر والحضور وىي من بتُ الوسائل المحاضرات
من التعليمة التي تطرح الدوضوعات وتتناوؿ الدسائل الدختلفة, ىناؾ شروط وجب توفرىا في المحاضر والتي 

ألعها أف يكوف المحاضر لشتعا في طرحو وجذابا في أسلوبو لؼلط بتُ جدية المحاضرة بنوع من الطرافة التي تزىق 
 روح الدلل لدى الحضور.

 :تكتسب الاجتماعات ألعية كبتَة بوصفها لرالا رحيبا للبتصاؿ في المجاؿ الدهنيوالاجتماع  الاجتماعات
د لدناقشة موضوع ما, وتكتسي الاجتماعات ألعية بالغة في الدنظمة في الدنظمة ىو لقاء لرموعة من الأفرا

ذلك لأنها تعتبر طريقة فعالة لتبادؿ الدعلومات وإنضاج الأفكار وبلورة الدشاريع بشكل جماعي وىي منهج 
إداري حكيم لكسب التأييد للقرارات والتعليمات الجديدة من خلبؿ إشراؾ ذوي العلبقة في عملية صنع 

وىندسة التعليمات والإجراءات, كما أنها أسلوب ذكي للتعرؼ على الدواىب والقدرات والدهارات  القرارات
التي لؽتلكها الأفراد العاملتُ في الدنظمة خاصة الجدد منهم, كما تعد الاجتماعات من بتُ أساليب التدريب 

في ضوء التعليمات الدقررة, كما  ووسيلة فعالة لدتابعة الأعماؿ والدهاـ وتقييم درجة الالصاز ومستوى الجودة
 يلعب الاجتماع دورا فعالا في زيادة الحماس للعاملتُ.

 وعموما لؽكن تبتُ لستلف الأسباب التي تعقد من أجلها الإدارة الاجتماعات فيما يلي:
 من أجل توصيل معلومات لآخرين ىم بحاجة لذا. -
 الحصوؿ على موافقة الآخرين على أفكار أو مقتًحات جديدة. -
 حل الدشكلبت من خلبؿ التفاوض. -
 لدناقشة تقارير أو أبحاث والنظر في النتائج وإقرارىا. -
 للتأكد من درجة الاستيعاب للقرارات أو التعليمات أو الخطط أو البرامج الجديدة. -
 للتحفيز والتشجيع. -
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 ولؽكن أف تأخذ الاجتماعات عدة صور بحسب سبب انعقادىا, فيمكن أف لصد اجتماعات لتبادؿ
الدعلومات وىي تهدؼ إلذ تبادؿ الآراء والدعلومات بتُ الدشاركتُ لشا يساعد في الحصوؿ على معلومات 
أكثر دقة والتي تسهم في ابزاذ القرارات, كما لصدىا على شكل اجتماعات لحل الدشكلبت وابزاذ القرارات 

لة معينة, كما لؽكن أف وفيها يتم مناقشة موضوع معتُ أو عدة مواضيع من أجل ابزاذ قرار حوؿ مشك
لصدىا على شكل اجتماعات ذات الصفة الاجتماعية وىي الاجتماعات التي تقوـ بها الإدارة خارج أوقات 

 العمل والتي تهدؼ من ورائها الإدارة إلذ برقيق لرموعة من الأىداؼ متمثلة في:
 تعزيز العلبقات الاجتماعية بتُ الأفراد العاملتُ. -
 ملتُ للمنظمة.زيادة درجة ولاء العا -
 تسمح للعاملتُ من إثارة قضايا يصعب إثارتها أو بحثها من خلبؿ قنوات الاتصاؿ الرسمية. -
  :والدقابلة الدهنية ىي الدقابلة التي تكوف بتُ أحد الإداريتُ في الدنظمة وشخص أخر, سواء  المقابلات

شخاص, وبسر الدقابلة بدجموعة من كاف من العاملتُ أو من غتَ العاملتُ في الدنظمة, أو مع لرموعة من الأ
 1الدراحل منها:

ويتضمن التخطيط للمقابلة برديد الذدؼ من الدقابلة, التعرؼ على شخصية  التخطيط للمقابلة: -
الطرؼ الآخر ثم جمع معلومات مناسبة عن موضوع الدقابلة, وبعدىا برديد مضموف ونوع الأسولة, ثم 

 برديد مكاف وزماف الدقابلة.
 وتتضمن مرحلة إجراء الدقابلة ثلبثة مراحل وىي: قابلة:إجراء الم -
  الافتتاحية: وتتكوف ىذه الدرحلة من ثلبثة أجزاء, الجزء الأوؿ ىو التًحيب وبناء العلبقة ونقصد بو

التًحيب بالدستدعى, وذلك من أجل بزفيض درجة التوتر وكسر الحاجز النفسي بتُ الطرفتُ, أما الجزء 
الدرجوة منها والددة التي  الثاني من الافتتاحية فهو التوجو أي توضيح سبب الاستدعاء للمقابلة والأىداؼ

 ستستغرقها. 
 أما الجزء الأختَ من الافتتاحية فهو التحفيز أي توضيح ألعية الدقابلة بالنسبة للطرفتُ.

  جسم الدقابلة: وتتم في ىذه الدرحلة مناقشة موضوع الدقابلة, وحتى يضمن مدير الدقابلة لصاحها وجب
 عليو التقيد ببعض الشروط وىي :

 الحوار أي ضماف عدـ الخروج عن موضوع الدقابلة.التًكيز على  -
 الإصغاء التاـ ومتابعة كل كلمة تصدر عن الدستدعى. -

                                                           
 .223, ص.2001 محمد ناجي جوىر, وسائل الاتصاؿ في العلبقات العامة, مكتبة الرائد, عماف,1
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 استخداـ لظوذج الأسولة الثانوية من أجل الحصوؿ على معلومات ىامة. -
  إنهاء الدقابلة: ولغب قبل إنهاء الدقابلة رسميا التأكد من أنها قد حققت أىدافها قبل السماح للمستدعى
 غادرة, ويتم ذالك من خلبؿ ما يلي :بالد
 مراجعة نتائج الدقابلة. -
 برديد أوؿ قرار يتبع الدقابلة. -

 إنهاء الدقابلة بأسلوب يعزز العلبقة بتُ الطرفتُ.
وتأخذ الدقابلبت عدة أشكاؿ منها مقابلبت من أجل جمع الدعلومات, مقابلبت التوظيف, مقابلبت تقييم 

 الأداء والدقابلبت الشخصية.
  :وىي عبارة عن اتصاؿ تفاعلي دائري وتستخدمو الدنظمات من أجل مناقشة حلقات النقاش

 1الدوضوعات وتطوير الأفكار وبلورة الدشاريع والبرامج.
 :وتعد برامج التدريب من بتُ المجالات التي تعتمد على الاتصاؿ بشكل كبتَ ذلك لأف  برامج التدريب

 2الخبرات والتي لا يتم نقلها إلا بواسطة الاتصاؿ.التدريب يتطلبنقل الدعارؼ والأفكار و 
 يبتُ لنا لستلف لرالات الاتصاؿ في الدنظمة.8والشكل رقم 

 : مجالات الاتصال في المنظمة.(17-10)الشكل

 
 .92, ص.عبد الله بن عبد الرحمن البريديمصطفي لزمود أبو بكر, المصدر:

 
                                                           

 .160ص.لزمود أبو بكر, عبد الله بن الرحمن البريدي, مرجع سابق, 1

 .163ص.مصطفي لزمود أبو بكر, عبد الله بن عبد الرحمن البريدي, مرجع سابق, 2

 ميادين الاتصال ومجالاته

 اتصال مهني اتصال حياتي

نقاش 
 عام

تدريب غير 
 رسمي

مقابلات غير 
 رسمية

ندوات 
 ومؤتمرات

 حلقات مقابلات اجتماعات محاضرات
 لنقاشاتا

 برامجتدريب
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 وانواعهالمطلب الثالث: كيفية تطبيق الاتصال في المنظمة
 اولا: كيفية تطبيق الاتصال

 1بسر عملية تطبيق الاتصاؿ في الدنظمة بدجموعة من مراحل وىي:
 الاتصاؿ في الدنظمة عندما تكوف ىناؾ مصدر للئرساؿ يرغب في الاتصاؿ. تبدأ عملية تطبيق .0
 لابد أف تكوف للمرسل فكرة معينة يرغب في برويلها إلذ شخص أخر داخل الدنظمة. .2
 لػوؿ الدرسل الفكرة التي لديو من دماغو ولؼرجها ويتًجمها على شكل رسالة أي يقوـ بتًميزىا. .3
 وىي الأداة التي لؽكن من خلبلذا توصيل الرسالة بتُ الدرسل الاتصاؿ تقنواتتم في ىذه الدرحلة اختيار  .4

والتي يراىا الدرسل أنها الدناسبة لو وللمستقبل والتي برقق الذدفمن الاتصاؿ وىذه الوسيلة قدتكوف   والدستقبل,
 كتابية أو شفهية أي على شكل مقابلة أو غتَىا من الوسائل الشفهية أومن الوسائل الأخرى.

الفرد أو الأفراد أو الجماىتَ الذين  لػدث في ىذه الدرحلة استلبـ الرسالة من قبل الدستقبل, والدستقبل ىو .5
 . تبث إليهم الرسالة بهدؼ إشراكو أو إشراكهم فيما يهتمبهمن أفكارأو غتَ ذلك

 وىي الدرحلة التي يستوعب فيها الدستقبل الرسالة وفكرتها. .6
عادة ترجمة الرسالة على شكل أراء وأفكار ومفاىيم ومشاعر وتعتمد تشتَ ىذه الحقيقة إلذ أسلوب إ .7

 2الرسالة على قابلية الدتسلم في استيعابو لذا, وقابليتو على إدراؾ الدعاني والدفاىيم الواردة بها.ةترجم
 الدستلم قد يقبل أو يرفض الرسالة ويتخذ قراره منها. .8
 ستلم ويصبح مرسل والدرسل الأصلي مستقبل.يتم في ىذه الدرحلة الرد على الرسالة من قبل الد .9

وبسثل عملية فهم الرسالة والقدرة على الإجابة عليها, وتشتَ ىذه العملية إلذ قرار تسليم الرسالة 
بشكلصحيح, واستيعاب مفاىيمها بشكل واضح, وتشكل عملية الابذاه الدتبادؿ في تسليم الرسالة والرد 

واستيعاب مدلولاتها أما أسلوب التسليم بدوف الرد فقد يتضمن جملة من عليهاتوكيدا دقيقا على إدراكها 
 الأخطاء أو عدـ الدقة في فهم الرسالةوإدراكها.

مثاؿ ذلك عدـ توفر وسائل الا تصاؿ في  وبردث بتُ كل مرحلة وأخرى عمليات عرقلة أو تشويش .01
 3.الوقت الدطلوب

 

                                                           
 .153, ص.2009الأردف,  -زاىر عبد الرحيم عاطف, ىندرة الدنظمات: الذيكل التنظيمي للمنظمة, دار الراية للنشر والتوزيع,عماف 1
 .242, ص.2002الأردف,  -دار وائل للنشر, عماف السلوؾ التنظيمي في منظمات الأعماؿ,محمد سليماف العمياف, 2
 .242سابق, ص.الرجع نفس الد3
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 المؤسسةأنواع الاتصال في  ثانيا:
 1الاتصاؿ الخارجي: والداخلي تنقسم الاتصالات في الدؤسسة إلذ قسمتُ أساسيتُ لعا الاتصاؿ   

فالاتصاؿ ىو جميع الاتصالات التي بردث داخل الذيكل التنظيمي للمنظمة, وىي تعتٍ في الحقيقة  
ك بابذاه ابزاذ الإجراءات الدعتمدة من قبل الدنظمة وإدارتها لصياغة الشكل الرسمي والدنطقي لعملها, وذل

القرارات وتوجيو الأفراد العاملتُ في الدنظمة لضو الصاز ما ىو مطلوب ولسطط لذم, وإذا ما اختفتأو تقلصت 
ىذه الاتصالات وبرلرتها ضمن أعمالذا, فإف الأىداؼ الشخصية للؤفراد العاملتُ في الدنظمة سوؼ تسبق 

 الداخليةلتُ رئيسيتُ لعا الاتصالات أو تتجاوز أىداؼ الدنظمة, وعموما الاتصالات تأخذ شك
 .الخارجيةوالاتصالات 

أما الاتصاؿ الخارجي فهي كافة الاتصالات التي تقوـ بها الدنظمة أو العاملتُ فيها مع الدنظمات الأخرىأو 
 مع زبائنها أو الدتعاملتُ معها أو من العامة من الناس وخارج الدنظمة.

يغ وأشكاؿ لستلفة نظرا لتعدد الأطراؼ الخارجية التي تتصل بهم ولؽكن أف تأخذ الاتصالات الخارجية ص
الدنظمة, وىذه الاتصالات بسثل في حقيقتها صيغة معقدة في التفاعل مع الدتغتَات البيوية الدختلفة المحيطة 
 بالدنظمة وسواء كانت البيوة الكلية العامة أو البيوة الخاصة والتي ترسم للمنظمة حدود الفرص, فضلب عما

 تفرضو تلك البيوة من تهديدات خطتَة قد تؤدي إلذ إنهاء أو فشل البرامج التي تضعها الدنظمة.
وعليو فإف الاتصالات الخارجية بسثل القوة الكبتَة التي بستلكها الدنظمة في تكييف مكانتها وقوتها مع ما  

 استًاتيجيات الدنظمة.تفرضو البيوة ضمن شروط ومؤثرات تنافسية لستلفة تفرضها على خطط وبرامج و 
ولغرض إلصاح عملية الاتصالات الخارجية فإنها بحاجة إلذ دعم جماعي وإسناد من قبل العاملتُ في الدنظمة 
وبدختلف مستوياتهم التنظيمية, فلغرض برقيق الاستجابة لحاجات وطلبات الزبائن مثلب, فإنو يتوجب العمل 

قيد الحاصل في حياة الدواطن اليومية, أصبحت من السعة بالشكل وبالوقت والدكاف الدناسب, إذ أف التع
بدكاف يتعذر عليو الاستجابة إلذ كافة الاتصالات الحاصلة معو, وبالتالر فإف الاتصاؿ الناجح لدنظمة 
الأعماؿ ىو برقيق صفقة بيع ناجحة أو شراء ناجحة أو استجابة دقيقة لحاجات أو رغبات مستقبلية 

 د أو أسواؽ.للمتعاملتُ معها من أفرا
وتتم الاتصالات الخارجية بواسطة عدة وسائل نذكر منها الانتًنت, الاكستًانت, القنوات التلفزية والإذاعية 
الدنشورات والوثائق الخارجية, ىذه الأختَة تعتبر أكثر استخداـ في الاتصالات الخارجية مع الزبائن 

                                                           
 .84 - 46ص. -ثامر البكري, مرجع سابق, ص1
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وغتَىا, ويكوف الغرض منها إما طلب شيء ماأو والمجهزوف, الشركة الأـ, النقابات, الدوائر الحكومية 
 لإخبار عن شيء ما أو لبناء سمعة جيدة. 

وعموما لؽكن القوؿ أف تكامل الاتصالات مع الاتصالات الخارجية, في إلغاد نظاـ كفء وفعاؿ 
نظمة للبتصالات في الدنظمة ىو السبيل الأفضل في ترجمة الخطط والاستًاتيجيات الدوضوعة من قبل إدارة الد

 لبلوغ أىدافها.
من خلبؿ ما تم التطرؽ إليو في ىذا الدبحث لطلص إلذ أف عملية الاتصاؿ في الدنظمة ىي عملية تشمل  
كامل الدستويات الإدارية ولستلف الديادين, وتأخذ عدة صور كالاجتماعات أو الدقابلبت أو الدؤبسرات 

رجي ويكوف مع الدوردين والزبائن أو مع الدنظمات وغتَىا والاتصاؿ في الدنظمة ينقسم إلذ قسمتُ اتصاؿ خا
الآخرة ومع لستلف قطاعات الدولة, واتصاؿ يكوف داخل الذيكل التنظيمي للمنظمة ويتم بتُ العماؿ 

 والدرؤوستُ أو بتُ بعضهم البعض, ويعتبر المحرؾ الأساسي لنشاطات الدنظمة.
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 معوقاته.و المبحث الثالث: وسائل, الاتصال 
توجد لرموعة من الطرؽ والوسائل التي من خلبلذا لؽكن الاتصاؿ بتُ لستلف الدستويات التنظيمية    

وىذه الوسائل تتعدد وتتنوع حسب الغاية أو الوظيفة التي تهدؼ إلذ برقيقها, غتَ أف برقيق الاتصاؿ لذدفو 
 تواجهو لرموعة من التحديات والعراقيل.

 وسائل الاتصال المطلب الأول: 
يعتمد اختيار الوسيلة الدناسبة في عملية الاتصاؿ على عدة عوامل ألعها :طبيعة الرسالة, الذدؼ    

الدقصود منها, نوع الجمهور الدستهدؼ, مدى قرب الجمهور, الفتًة الزمنية لنشر الرسالة, رغبات الشخص 
لذذا العوامل لصد من بتُ وسائل الاتصالدا  الدرسل وطبيعة الدوقف الذي لؽلي عليو عملية الاتصاؿ وطبقا

 1يلي:
 وسائل الاتصال الكتابية. اولا:

ويتم الاتصاؿ الكتابي عن طريق الكلمة الدكتوبة التي يصدرىا الدرسل إلذ الدرسل إليو, وتعتبر الوسائل  
الكتابية أحد أىم الوسائل الدتبعة والأكثر استخداما خاصة في الدنظمات الكبتَة الحجم, كما تستخدـ 

م وأماكنهم في العمل وبرقق الوسائل الكتابية بتُ لستلف الأفراد داخل الدنظمة وعلى اختلبؼ درجاته
 الوسائل الكتابية عدة مزايا منها:

 بسكن من الاحتفاظ بالكلمات الدكتوبة حتى لؽكن الرجوع إليها كلما اقتضى الأمر لذلك. -
 برمي الدعلومات الدراد نقلها من التحريف. -
 تعتبر وسيلة اقتصادية من حيث وقت الإدارة ومالذا وجهدىا. -

 الكتابية الصور والأساليب الآتية :وتأخذ وسائل الاتصاؿ 
الرسائل الخاصة الدوجهة  -اللوحات الإعلبنات و النشرات الدختلفة.  -التعليمات والأوامر الدكتوبة. -

نظاـ  -مطبوعات النقابات والجماعات العمالية. -التقارير السنوية والدورية.  -للؤفراد العاملتُ في الدنظمة. 
نظمة.كما قد تستخدـ وسائل تصويرية أخرى في الاتصاؿ الدكتوب مثل : الاقتًاحات والشكاوي بالد

 الدلصقات, الكاريكاتتَ, الأفلبـ الدصورة الرسوـ البيانية والخرائط التوضيحية.
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 وسائل الاتصال الشفهي. ثانيا:
ىناؾ وىو الاتصاؿ غتَ الدكتوب والذي يتم من خلبؿ اللقاءات الدباشرة بتُ الدرسل و الدستقبل, و   

حجم كبتَ من الدعلومات يتم تداولذا شفهيا داخل الدنظمة, و قد تكوف ىذه الاتصالات رسمية أو غتَ رسمية  
 كما قد يكوف لسططا أو غتَ لسطط لذا, وتتم بطريقةالصدفة ومن أىم مزايا الاتصاؿ الشفهي ما يلي :

 الاستجابة لدفهوـ الرسالة ولزتواىا. سرعة توصيل الرسالة لعدد كبتَ من الدستقبلتُ لشا يؤدي إلذ سرعة  -
 لؽكن ىذا النوع الأفراد من الاستفسار عن بعض النقاط الدثارة حوؿ اللقاء والتي يالتبس معناىا. -
 يعتبر أكثر تأثتَ وقوة نظرا لأنو يتم وجها لوجو خلبؼ الاتصاؿ الدكتوب. -
ي العماؿ شعورا بالألعية سواء بالنسبة لذمأو إف اللقاءات الدباشرة بتُ الدشرفتُ والعماؿ في الدنظمة تعط -

 لدضموف الرسالة.
أما الوسائل أو القنوات التي لؽكن أف تستخدـ في الاتصاؿ الشفهي فمنها: الدؤبسرات, المحادثات الشفهية, 

 الانتًانت....
 وسائل الاتصال الإيمائية.ثالثا: 
ازدادت ألعيتها وانتشر استخدامها في كثتَ من إف وسائل الاتصاؿ الإلؽائي أو الحركي أو التصويري   

المجالات حتى على مستوى الفرد ذاتو وىو يعتٌ استخداما لا يعتمد الفرد فيو على الكلبـ في توصيل ما 
يريد فعلى سبيل الدثاؿ قد يستخدـ الفرد تعبتَات الوجو, فمن خلبؿ تعبتَات الوجو قد تتعرؼ ولو ظاىريا 

معتُ عن عمل ما, كما قد يستخدـ الفرد بعض أطراؼ جسمو في على مدى رضا أو غضب شخص 
التعبتَ عما يريد, فمثلب لؽكن استخداـ إلؽاءات الرأس في التعبتَ عن الدوافقة أو في التعبتَ عن عدـ الدوافقة, 
 ويعتبر الاتصاؿ من خلبؿ الإلؽاءات والإشارات والحركات ىو اللغة الوحيدة التي يفهمها الصم والبكم وىذه
اللغة تعوضهم إلذ حد ما عن فقداف نعمة النطق والكلبـ, والاتصاؿ الإلؽائي قد يدعم أو يكذب الاتصاؿ 
الشفهي وذلك من خلبؿ الاعتماد على الأفعاؿ والحركات والإشارات والإلؽاءات الدختلفة أكثر من 

نية وفي المجالات العسكرية الكلبـ,وتستخدـ الإلؽاءات والحركات بكثرة شديدة في الدخابرات العسكرية والدد
عندما يكوف الكلبـ خطرا على حياة الأفراد وعلى مهامهم, وتعتبر لغة الإلؽاءات والإلػاءات لغة صعبة 

فلكل لرتمع إلؽاءاتو وحركاتو التي  والاتفاؽ,ولكن الأفراد لؽكن لذم إتقانها من خلبؿ الخبرة والتعود 1جدا.
 يتميز الأفراد بها عن غتَىم.
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 : معوقات الاتصال الثاني المطلب
إف نظاـ الاتصالات كأي نظاـ من الأنظمة الإدارية يواجو صعوبات ومشاكل باستمرار, وعدـ   

التنبو لذا لؼلق سوء فهم في عمليات الاتصاؿ ولؽكن برديد الدعوقات الرئيسية التي تواجو عملية الاتصاؿ 
 وتؤثر في فعاليتها كما يلي :

 والاجتماعية:المعوقات النفسية اولا:
حيث أف تفستَ الرسالة يتوقف علي حالة الفرد النفسية, وطريقة تفكتَه, ومستوى إدراكهودرجة   

الانتقائية في الإدراؾ, ودوافع الفرد, أما فيما يتعلق بالدعوقات الاجتماعية حيث تعتبر التحيزات الاجتماعية 
الأنانية والفرقة, ولؽكن أف ترتكز على أسس دينية أو من عوائق الاتصالات الرئيسية لأنها تؤدي إلذ ظهور 

 1عرقية أو إقليمية.
 المعوقات الناشئة عن طبيعة التنظيم:ثانيا: 

 غموض الأدوار وعدـ برديد الصلبحيات. -
مركزية التنظيم وعدد الدستويات الإدارية وعدـ بذانس الجماعة, فالدركزية توجب ضرورة رجوع  -

را كبتَ من الدعلومات, رغم بعده عن مراكز التنفيذ, الأمر الذي يقلل من الأفرادلشخص واحد لؽتلك قد
 سرعةالاتصالات.

 قصور أدوات الاتصاؿ وعدـ كفاءتها, أو عدـ مناسبتها للرسائل الدنقولة. -
 عدـ وجود ىيكل تنظيمي: يعتٍ عدـ برديد خطوط السلطة الرسمية داخل التنظيم. -
وتغيتَه بصفة مستمرة وعلى فتًات متقاربة لشا يؤثر بالطبع  عدـ استقرار الذيكل التنظيمي: تعديلو -

 فياستقرار نظاـ الاتصاؿ بالدنظمة.
 وعموما ولشا سبق ذكره لؽكن إعادة تقسيم العوامل التي تعيق فعالية الاتصاؿ بحيث تظهر على النحو التالر:

 :والتي تتعلق بالدرسل أو الدستقبل من خلبؿ ثقة الدستقبل بالدرسل أو تضارب  المعوقات الشخصية
 2الابذاىات والقيم والخبرات بتُ الدرسل والدستقبل وتشمل الدعوقات التالية.

 : الدعوقات التي بزص الدرسل تتمثل في 
 فظاظة الدرسل أو تعاليو على الدستقبل. -

                                                           
 .198خليل محمد حسن الشماع, مرجع سابق, ص.1
 .87عبد الغفار حنفي, عبد السلبـ أبو قحف, محمد بلبؿ, مرجع سابق, ص.2
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الاتصاؿ علبقة تفاعلية بتُ الدرسل والدستقبل فإذا أبقى إبقاء الدرسل لنفسو في تفكتَه بذاه ذاتو:  -
الدرسلنفسو وتفكتَه وذاتو مضموف رسالتو ولد لؼاطب الدستقبل بالدصالح الدشتًكة فإف الدستقبل سيعرض 

 عنالاستجابة.
 :الدعوقات الخاصة بالدستقبل فهي 
الدرسل معرفة طباع الدستقبل من الحالة النفسية للمستقبل ومدى بذاوبو لتقبل الرسالة: من الواجب على  -

سوء التقاط الرسالة: نتيجة عدـ الإصغاء بشكل جيد أو التسرع في -حيثالعادات والتقاليد والثقافة والدزاج.
 تفستَ الرسالة.

 تعالر الدستقبل على الدرسل: عن طريق الإعراض عن الاستماع إلذ رسالتو وقراءتها أو مناقشتها.-
رط: تركيز الدستقبل على بعض أجزاء الرسالة وتفستَىا تفستَاَ يتعارض مع الإدراؾ الانتقائي الدف-

 تفستَىاالحقيقي.
التحيز وعدـ الدوضوعية في النظرة إلذ الأمور: فالدستقبل الدتحيز يرفض الاستماع إلذ وجهة نظرالدرسل لشا -

 يؤدي إلذ تشويو الدعتٌ الكلي للرسالة الاتصالية.
 :اختلبؼ التفستَ للؤلفاظ والعبارات من شخص لأخر, أو صعوبة حيث  معوقات تتعلق باللغة

 التحدث بلغة ما أو فهمها.
 :فقد يستعمل الدرسل رسائل غتَ لفظية, مثل الإلؽاءات وتعبتَ الوجو  معوقات تتعلق بقناة الاتصال

 وحركات الجسم, حيث لا تتناسب وطبيعة ومضموف الرسائل.
 :جود عوائق مادية كالضوضاء والتشويش في أجهزة الاتصاؿ والتي قد تنشأ نتيجة و  معوقات مادية

 وعدـ الإضاءة الدناسبة.
 :حيث كثتَ من الأفراد لا يصغوف بشكل جيد, فقد يتظاىروف بالانتباه, لكن  معوقات في الإصغاء

تفكتَىم بعيد عن لررى الحديث, وقد يكوف ذلك ناتج عن اللبمبالاة, وعدـ الاىتماـ بدحتوى الرسالة, 
 1ـ الرغبة في الحديث أو أسباب أخرى.أوعد
 :نقص إمكانيات الاتصاؿ. -المعوقات البيئية 
 عدـ الاىتماـ بالأنشطة الاجتماعية للعاملتُ. -
 .جهل بعض العاملتُ بأىداؼ الدنظمة -

                                                           
 .271كماؿ محمد الغربي, مرجع سابق, ص.1
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إف أىم ما لؽكن الخروج بو من ىذا الدبحث ىو أنوسائل الاتصاؿ تنقسم إلذ وسائل كتابية لشثلة في  
مطبوعات النقابات, نظاـ الاقتًاحات ولوحات الإعلبنات وغتَىا, والتي تعتبر أكثر الوسائل  التقارير,

انتشارا واستخداما, ووسائل شفهية تأخذ صورة مقابلبت أو اجتماعات, كما لؽكن اعتبار استخداـ 
ئف الإلؽاءات في لاتصاؿ الشفهي وسيلة من وسائل الاتصاؿ, كل ىذه الوسائل تعمل على برقيق وظا

 الاتصاؿ الأربعةالجانب العاطفي الدافعية, الدعلومات والرقابة.
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 خلاصة:
إف أىم النتائج التي لؽكن أف لطرج بها من ىذا الفصل ىي أف الاتصاؿ بصفة عامة والاتصاؿ    

بصفة خاصة عملية أكثر من ضرورية بالنسبة للمنظمة ذلك لدا لو من ألعية بالغة في تنسيق لستلف أنشطة 
 القلب النابض للمنظمة الدنظمة وكذا الأدوار التي يلعبها من توجيو ورقابة ودافعية للؤفراد فالاتصاؿ يعتبر

 عمليات  عتبرو ت والذي تتدفق من خلبلو الدعلومات والقرارات ولستلف الأوامر والشكاوي وغتَىا, كما
الدهيكلة التي تتم في اطار بناء تنظيمي لزكم لػدد خطوط الاتصاؿ داخل الدؤسسة بحيث تكوف  الاتصاؿ

واعد رسمية لزددة و معروفة بهدؼ نقل الاوامر و ىذه الاتصالات نظاما يستَ وفق اساليب واجراءات و ق
 القرارات و التوجيهات والتعليمات من الدستويات الادارية العليا الذ الدستويات الوسطى و الدنيا وىو
الوسيلة الوحيدة التي من خلبلو لؽكن لنا ضماف سلبمة القرارات الدتخذة, والتي تعتبر جوىر العملية الإدارية 

سن للعمل فبدوف عملية ابزاذ القرار لا لؽكن أف تنفذ نشاطات الدنظمة وبالتالر عجزىا وأساس الستَ الح
 عن برقيق أىدافها.

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

       الثاني الفصل
 تحفيزفي  الاتصالدور 

 العاملين
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 تدهيد

يعتبر العنصر البشري من أىم العناصر التي تعتمد عليها الدؤسسات في تنفيذ أنشطتها وبرالرها 
وبرقيق أىدافها، ولا يزال الدستَون يبحثون في كيفية بذعل ىذا العنصر الإنساني يقدم أفضل ما عنده لصالح 

ت بكفاءة، ولشا لا شك فيو أن الدؤسسة، بدا يؤدي إلى برقيق الإنتاجية و برقيق الربح وكذلك تقديم الخدما
الحوافز من بتُ الوسائل التي بذعل الدوظف يقدم أفضل ما عنده لتحقيق تلك الأىداف، وبهذا أصبحت 
الحوافز من الدواضيع التي لا يجب غض الطرف عنها من قبل مستَي الدؤسسات، فقد أصبح يقاس لصاح أية 

توقع من مهامهم الوظيفية، وبناءا على ذلك يجب مؤسسة بدقدرة العاملتُ على برقيق ما ىو مطلوب وم
على الدؤسسة أن بردد بعض الشروط الواجب مراعاتها لضمان لصاح خطة التحفيز ودفع الأفراد للعمل 

في وتقديم أفضل ما عندىم، وقصد التعرف على ىذا الدوضوع والإلدام بدختلف جوانبو فقد تم الاعتماد على 
 ىذا الفصل الى :

 ل: مفاىيم عامة حول التحفيز الدبحث الأو 
 ومتطلباتو الحوافز نظام تصميم مراحل: الثاني الدبحث

 الدبحث الثالث: دور الاتصال الداخلي في تحفيز اداء العاملين 
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 الدبحث الأول: مفاىيم عامة حول التحفيز 
تتصدر عملية التحفيز قائمة اىتمامات وأولويات الدستَين في شتى الدؤسسات، فهم يسعون    

باستمرار بشتى الطرق والوسائل الدمكنة لحث الأفراد وحفزىم على بذل أقصى جهد لديهم لتحقيق أعلى 
ها إذ لا مستويات الأداء فهي تعتبر وظيفة أساسية لضمان برقيق الأىداف التي يسعى التنظيم لتحقيق

يكفي تعيتُ أفضل الأشخاص من حيث الكفاءات والقدرات بل لابد وأن تتوفر لديهم الرغبة في العمل ولا 
يتم ذلك إلا من خلال وسائل عديدة لتحفيزىم لذلك سوف نتعرف في ىذا الدبحث على بعض الدفاىيم 

 العامة حول التحفيز من مفهومو وأىدافو وأنواعو 
 لتحفيز الدطلب الأول: مفهوم ا

حظي مفهوم التحفيز باىتمام كبتَ سواء من قبل الأفراد أو من قبل الدؤسسات على اختلاف   
أنواعهاوأنشطتها، وىذا الاىتمام أدى إلى تباين واختلاف مفهوم التحفيز وأجريت لزاولات عديدة لتقديم 

إبراز سمة معينة تقوم  تعريف لذذا الأختَ، وكانت كل التعريفات التي نتجت عن ىذه المحاولات تتولى
بالتمحور حولذا، وسنحاول في بحثنا ىذا عرض أىم التعريفات التي تعبر عن الدعتٌ الحقيقي للتحفيز وبرديد 

 مراحل تطوره التاريخي والعناصر التي يتكون منها، ومن ثم عرض التحفيز كوظيفة في الدؤسسة.
 اولا:تعريف التحفيز

قول حفز حفزا حثو وحركو "، ومنو يتضح أن التحفيز يدل على يعرف التحفيز لغتا على أنو: " ن  
 1تلك العوامل الخارجية التي تدفع الفرد إلى الحركة والقيام بعمل ما.

 أما من الناحية الاصطلاحية فقد قدمت العديد من التعاريف التي سوف نذكر من بينها الآتي:  
يقصد بالتحفيز " تشجيع الأفراد واستنهاض هممهم لكي ينشطوا في العمل من أجل برقيق أىداف   

، من خلال ىذا التعريف يتضح أن عملية التحفيز تبدأ من خلال التأثتَ الخارجي على الفرد 2الدنشأة "
 وذلك من أجل القيام بالعمل بشكل أفضل.

 

                                                           
 التحفيز وأثره في تحقيق الرضا الوظيفي لدى العاملين في منشآت القطاع الصناعي بالددينة الصناعية بمكةمحمد الحسن التيجاني يوسف،  1

 .18، ص.2010مذكرة ماجستتَ في إدارة الأعمال، غتَ منشورة، الأكاديدية العربية للتعليم العالي، مكة الدكرمة، الدكرمة.
ديوان الدطبوعات الجامعية، بن عكنون،  .-أساسيات، وظائف، تقنيات، وظائف الدسير وتقنيات التسيير-مدخل للتسييرمحمد رفيق الطيب،  2

 .235، ص.2012الجزائر، 
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، يبتُ ىذا التعريف أن عملية التحفيز تركز على 1كما يدكن تعريف التحفيز " أنو الدقابل للأداء الدتميز "    
 مكافأة العاملتُ على بسيزىم في الأداء وأن الأداء الذي يستحق الحافز ىو الأداء العالي.

ات معينة من أجل كما يعرف بأنو: " مؤثر خارجي يحرك وينشط سلوك الفرد لإشباع حاجات ورغب    
يتضح من ىنا أن عملية ، 2بزفيف حالات التوتر الدصاحبة لنقص في إشباع تلك الحاجات والرغبات "

التحفيز يدكن اعتبارىا متغتَ وسيط لا يدكن ملاحظتو بطريقة مباشرة ويؤثر على سلوك الفرد، فمن خلال 
 3لو مبادئ ثلاث وىي: أدائو يدكن معرفة ما إذا كان الفرد لزفزا أم لا، فسلوك الفرد

 أنو سلوك مسبب، أي أن ىناك سببا خلفو؛ -
 أن وراء السلوك دافعا معينا؛ -
 أن السلوك يتم تصميمو عند الفرد بطريقة برقق ىدف معتُ. -

 وضع نموذج للسلوك بالشكل التالي الذي يظهر فيو مكان القوة المحفزة فيو فيما يلي: ويدكن
 عند الأفراد(:نموذج السلوك 20-20الشكل رقم )

 
 
 
 

 .169.، ص2007(، دار الدستَة، عمان، الأردن، 2)ط. أساسيات علم الإدارة.علي عباس، الدصدر: 
لرموعة معينة من  يوضح ىذا الشكل أن السلوك يعبر عن العملية التي يكيف فيها الفرد نفسو لضو

 الحاجات الغتَ مشبعة لديو بحيث يتمثل ىدف ىذه العملية في برقيق الإشباع.
ويعرف كذلك بأنو" الإمكانيات الدتاحة في البيئة المحيطة بالشخص، والتي يدكن الحصول عليها    

سان في البيئة يعبر ىذا التعريف عما يدكن أن يدس كل إن.4واستخدامها لتعويض النقص في إشباع حاجاتو"
 المحيطة بو، 

 .فهو لزفز من خلال ىذه الإمكانيات الدتوفرة ويدكن استخدامها بدا يتوافق وأىدافو
                                                           

 .348، ص.2007الدار الجامعية، الإسكندرية، إدارة الدوارد البشرية.أبضد ماىر،  1
 .169، ص.2007(، دار الدستَة، عمان، الأردن، 2)ط.أساسيات علم الإدارة. علي عباس،  2
 .169نفس الدرجع السابق، ص. 3
لة ماجستتَ في علم النفس العمل، غتَ منشورة، قسم علم النفس والعلوم رسا الحوافز الدادية والدعنوية وأثرىا على الروح الدعنوية.بضزة جوادي،  4

 .15، ص.2005/2006التًبوية، كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية، جامعة منتوري قسنطينة، 

حاجة أو دافع، حالة من عدم  الذدف
 الرضا والتوازن

 محرك )سبب(

 السلوك
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في حتُ عرف عبد العزيز شنيق التحفيز بأنو " لرموعة من القيم الدادية والدعنوية الدمنوحة للأفراد العاملتُ    
، فهذا التعريف قد ألم بنوعتُ من 1في قطاع معتُ والتي تشبع لديهم حاجة وتدفعهم إلى سلوك معتُ "

نسانية يحتاج إلى  تدعيم الدادي إلى جانبو التحفيز وىي الحوافز الدادية والدعنوية، فالفرد حسب طبيعتو الإ
 التدعيم الدعنوي ليكتمل التحفيز ويتحقق إشباع  الحاجات الدختلفة.

ويرى محمد فالح الصالح أن عملية التحفيز تبدأ عندما  تكون الإدارة على علم بالحاجات التي يرغب    
كو العاملون حيث يتأثر سلوكهم العاملون في إشباعها، حيث يدكن معرفة ذلك من السلوك الذي يسل

 2بالعوامل التالية:
 السبب: وىو أي تغتَ يحدث في ظروف العمل الداخلية والخارجية؛ -
الدافع: وىو الذي يوجو سلوك العامل لإشباع رغبتو غتَ مشبعة لديو فهو الذي يحدد ابذاه سلوكو  -

 ومدى قوتو؛
 الذدف: وىو الغاية التي يسعى العامل إلى برقيقها. -

 ولشا تقدم يدكن توضيح السلوك الإنساني وطريقة برفيزه من خلال الشكل التالي:
 (:السلوك الإنساني وطرق تحفيزه20-20الشكل رقم )

 
 
 
 
 

 .114، ص.2004دار الحامد، عمان، الأردن،  الدوارد البشرية.إدارة محمد فالح الصالح،  الدصدر:
يبتُ الشكل السابق أن ىناك حاجات يسعى الفرد إلى إشباعها وقد تكون ىذه الحاجات خفية لا يدكن 

 معرفتها ما لم يثرىا مثتَ خارجي.

                                                           
تسيتَ الدوارد البشرية، غتَ منشورة، رسالة ماجستتَ في تنمية و  الحوافز والفعالية التنظيمية دراسة حالة الدنائية لسكيكدة نموذجا.عبد العزيز شنيق،  1

 .12، ص.2007/2008، 55أوت  20قسم علم الاجتماع والديدغرافيا، كلية الحقوق والعلوم الاجتماعية، جامعة 
 .114، ص.2004دار الحامد، عمان، الأردن،  إدارة الدوارد البشرية.محمد فالح الصالح،  2

ظهور 
 الحاجة

 سلوك أو تصرف

البحث عن 
 إشباعها

 تحفيز العاملين

 إشباع الحاجة
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سة، كما أنها وىناك من يرى أن عملية التحفيز منظومة مهمة من التنظيمات التي تتكون منها الدؤس   
بدورىا تتكون من ثلاث مكونات وىي الفرد، الوظيفة، والبيئة) موقف العمل (، كما ىي موضحة في 

 الشكل الدوالي:
 (: مكونات منظومة التحفيز20-20الشكل رقم)

 
 
 
 

دار الوظائف الاستراتيجية في إدارة الدوارد البشرية. عباس حستُ جواد، لصم عبد الله الغزاوي، الدصدر: 
 .336، ص.2010اليازوري، عمان، الأردن، 

يتفاوت أفراد الدؤسسة الواحدة من مدراء وغتَ مدراء في الذكاء والقابلية والابذاىات  الأفراد: -
 برفيز معينة؛والحاجات، ولذلك فمن غتَ المحتمل أن تكون ردود فعلهم موحدة ومتشابهة بذاه أية قوة 

يؤثر تصميم الوظيفة في مستوى التحفيز فبعض الأفراد يندفعون لدرجة عالية إلى الوظائف  الوظيفة: -
الغنية بالدهام والتحديات، ىذا في حتُ يفضل الآخرون الوظائف الروتينية والدهمات الدهيكلة، لذلك يتًتب 

 أفضل أداء لشكن؛على الدستَين التوفيق بتُ الفرد والدهمة بطريقة تؤدي إلى 
ىناك تأثتَ مباشر وغتَ مباشر للبيئة الداخلية والخارجية التي بريط بكل من الفرد  موقف العمل: -

والدؤسسة التي يعمل فيها، حيث تفعل فعلها بالابذاه الايجابي أو السلبي بحسب ظروف الدوقف السياسي 
 .1والاجتماعي والثقافي الذي يدر بو المجتمع

نات الثلاث تتفاعل فيما بينها بعلاقات تأثتَ متبادلة إذ يؤثر بعضها في البعض الآخر كما أن ىذه الدكو 
 لتشكل بدجموعها منظومة التحفيز.

نستنتج من التعاريف السابقة أن عملية التحفيز عبارة عن لرموعة من الدثتَات والعوامل الخارجية ذات    
مارسات لإاررة العاملتُ من خلال برريك الدوافع الصلة بيئة العمل، حيث تقوم الإدارة بدجموعة من الد

والحاجات والرغبات لغرض إشباعها وجعلهم مستعدين لتقديم أفضل ما عندىم من أداء لتحقيق أىداف 
 الدؤسسة حيث لن يتحقق ذلك ما لم يتوافق نوع الحافز والدافع الدثار.

 
                                                           

 .241-239، ص ص. 1999دار الدستَة، عمان، الأردن،  التركيز على إدارة الأعمال.مبادئ الإدارة مع خليل محمد حسن الشماع،  1

 موقف العمل

 الفرد الوظيفة
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 (.04-02كما ىو موضح في الشكل رقم )وفي ضوء ما سبق ذكره يدكننا وضع تصور عام لعملية التحفيز  
 (: تصور عام للتحفيز20-20شكل رقم )

 
 
 
 
 

دار وائل، عمان،  الإدارة والأعمال.صالح مهدي لزسن العامري، طاىر لزسن منصور الغالبي، الدصدر: 
 .459، ص.2007الأردن، 

 عنــاصــر التـحـفـيـز: ثانيا
 1ىناك ثلاث عناصر أساسية في عملية التحفيز، تعتبر بدثابة الدتغتَات التي بردد قيمة التحفيز وىي:   
القادر على القيام بعمل معتُ، يدكن برستُ أدائو عن طريق التحفيز، فالشخص الدؤىل أو القدرة:  -

 بخلاف الشخص العاجز الغتَ مدرب، أو الغتَ مؤىل أصلا؛
يشتَ إلى الطاقة والوقت اللازمتُ لتحقيق ىدف معتُ حيث أن لررد وجود القدرة وحدىا لا الجهد:  -

 يكفي؛
إلى النجاح في أداء العمل تقل حتى ولو تم أدائو إذ لم تكن الرغبة موجودة فإن فرصة الوصول الرغبة:  -

 فعلا.
 الدطلب الثاني: أىداف وأهمية عملية التحفيز

يلقى الدستَين عبئا كبتَا في فهم السلوك الإنساني، وإدراك أنهم يتعاملون مع أفراد لستلفتُ فيما بينهم   
أصحابها على أساسها، حيث أن ما يحفز لشا يتطلب من أولئك الرؤساء فهم ىذه الاختلافات والتعامل مع 

فردا على العمل قد لا يحفز فردا آخر، فالحافز الدادي قد يؤثر مع بعض العاملتُ لكن قد يكون وقع كلمة 
طيبة أكبر في برفيز عاملتُ آخرين من الحافز الدادي، لذذا سنحاول التعرف على ما تهدف إليو العملية 

 سسة.التحفيزية ومدى أهميتها في أي مؤ 
 

                                                           
 .235محمد رفيق الطيب، مرجع سابق، ص. 1

 اختيار سلوك معين لإشباع الحاجة

تحديد الحاجة الدستقبلية وطرق  تقييم مدى إشباع الحاجة
 إشباعها

البحث عن طريقة لإشباع  الحاجة أو العوز
 الحاجة
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 أىداف التحفيزاولا: 
 لابد على أي مؤسسة عند وضع نظام للحوافز الآخذ بعتُ الاعتبار الذدفتُ الرئيسيتُ التاليتُ:    
حيث أن وضع نظام للحوافز في أي مؤسسة، يجب أن يعود بالفائدة والنفع على الذدف الاقتصادي:  -

الحوافز إلى الاستخدام الأفضل لعناصر الإنتاج التي الدؤسسة والعاملتُ فيها، و تسعى الدؤسسة عن طريق 
تهدف إلى زيادة إنتاجية الدؤسسة وبرستُ منتجاتها و خدماتها والتي سوف تعود بالفائدة عليها وعلى 

 العاملتُ فيها؛
وىو الدتعلق بالعامل مباشرة حيث أنو العنصر الأىم من عناصر الإنتاج والدتحكم في الذدف الدعنوي:  -

الإنتاجية وىو الدستهدف من وضع نظام للحوافز، ولابد لذذا النظام من الدساهمة في إشباع بعض العملية 
 .1رغباتو وأحاسيسو ومشاعره واحتياجاتو التي لابد من فهمها في التعامل معها

 كما تهدف عملية التحفيز في أي مؤسسة إلى ما يلي:     
لدؤسسة إلى برقيق أفضل إنتاج كما ونوعا تسعى ا ربط أىداف الدؤسسة بأىداف العاملين فيها: -

وتقديم أفضل الخدمات، فإن للحوافز الدادية الايجابية أثر على رفع معيشة العامل وزيادة دخلو إذ أنها بسكنو 
من الوفاء بالتزاماتو الدادية كما يؤدي استخدام الحوافز الدعنوية الايجابية إلى رفع الروح الدعنوية للعاملتُ 

 ل بإخلاص والتفاني في خدمة الدؤسسة؛ودفعهم للعم
فمن النتائج التي تتًتب على استخدام ربط أىداف الدؤسسة والعاملين فيها بأىداف المجتمع:  -

التحفيز في الدؤسسة، دفع العاملتُ للعمل وترغيبهم فيو بحيث يؤدي ذلك إلى إنتاج أكبر كمية وأفضل 
راد المجتمع في الزمان والدكان الدناسبتُ، ىذا بدوره ينعكس نوعية، سواء من السلع أو الخدمات، وتوفتَىا لأف

إيجابا على سمعة الدؤسسة في أوساط المجتمع الذي تعمل فيو، فيندفع أفراد المجتمع للتعامل مع الدؤسسة 
 .2وتفضيلها عن غتَىا

 كما أن لعملية التحفيز أىداف عديدة يدكن برديدىا في النقاط الآتية:     
 التعاون بتُ العاملتُ، وتنمية روح الفريق والتضامن؛تنمية روح  -
 .3برستُ صورة الدؤسسة أمام المجتمع -

                                                           
 .38جوادي بضزة، مرجع سابق، ص.1
 .122محمد الفالح الصالح، مرجع سابق، ص.2
 .146، ص.2008نديل، عمان، الأردن، دار ق . -مهارات نظرية وتطبيقية–أساسيات إدارة الأعمال سامي محمد ىشام حريز،  3
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تعمل الحوافز على مكافأة الفرد على القيام بواجباتو، وبرمل الدسؤولية بكفاءة وانضباط طول الخدمة،  -
وإخلاصهم الشخصي وتشجع المجدين والدمتازين على مضاعفة جهودىم واستمرارىم في خدمة الدؤسسة، 

 وغتَتهم على مصلحة العمل؛
تساعد على برقيق مصلحة العمل، حيث تتطلب الدناصب الأعلى كفاءة، وانضباط أكثر في لرال  -

 الحضور، وطاقات أكبر في الابتكار والإتقان؛
إتاحة الفرصة للتًقية لجميع العمال أو لجميع من توفرت فيهم شروط لزددة للمناصب الدفتوحة للرفع  -

 من الدعنوية لدى العمال وبرستُ النشاط؛
الدساهمة في استنباط أفضل الأساليب والطرق لأداء العمل بأقل لرهود وفي نفس الوقت برقيق أفضل  -

 النتائج؛
 .1تساعد الحوافز الأفراد على التلاؤم مع ظروف العمل -
 تنمية الطاقات الإبداعية للمؤسسة بدا يضمن ازدىارىا وتفوقها؛ -
 عد على جذب الكفاءات للالتحاق بالدؤسسة؛الحوافز تسا -
 تساعد الحوافز الأفراد في برديد توجهاتهم وغاياتهم ضمن العمل الذي يقومون بو؛ -
تعد الحوافز مقوما أساسيا في الدؤسسات الدبدعة حيث يعتبر الإبداع ىدف متجدد ومطلوب، وتتوصل  -

بهذه الدبادئ وتشتًك الدؤسسات الدبدعة في  إلى ذلك من خلال حوافز وأساليب ونظم تعمق إيدان العاملتُ
 عدد من القيم والدبادئ منها: 

 تشجيع الرغبة في الالصاز وإعطاء أسبقية دائما للفعل والأداء؛ -
الدساهمة في إعادة تنظيم منظومة احتياجات العاملتُ وتنسيق أولوياتها وتعزيز التناسق بينها بدا ينسجم  -

 .2تلبية مطالب العاملتُ وأىدافهممع أىداف الدؤسسة وقدراتها على 
 يهدف التحفيز إلى بزفيض نسبة تغيب العاملتُ في الدؤسسة وتأخرىم عن العمل؛ -
 يكسب العاملتُ سلوكا ايجابيا أفضل؛ -
 
 

                                                           
 .78، ص.2003دار المحمدية، الجزائر، . -دراسة نظرية وتطبيقية–إدارة الدوارد البشرية والسلوك التنظيمي ناصر دادي عدون،  1
ماجستتَ في إدارة الأعمال، غتَ مذكرة تقييم أثر نظام الحوافز على مستوى أداء الدوظفين في بلديات قطاع غزة الكبرى.باسم عبد القادر شراب،  2

 .29، ص.2007منشورة، كلية التجارة، الجامعة الإسلامية، غزة، 
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 .1برقيق الأىداف التي يخطط لذا العامل أو مستَ أو الدؤسسة ككل -
 أهمية التحفيزثانيا: 

يعتبر التحفيز شيء مهما لا غتٌ عنو في الدؤسسات لأن ىناك فارقا كبتَا بتُ الأداء للفرد المحفز عن أدائو    
عندما لا يكون لزفزا حيث أن الاىتمام بدراسة برفيز العاملتُ ناتج عن الرغبة في برستُ أداءىم ورفع  

ية ويدكن التعبتَ عن الأداء كدالة لقدرة كفاءتهم الإنتاجية بدا يكفل برقيق أىداف الدشروع بكفاءة وفاعل
 ؛الأداء = التحفيز ) القدرة + الدعلومات (الفرد ومعلوماتو وبرفيزه من خلال العلاقة في الدعادلة التالية: 

يعتٍ ذلك أنو مع فرص توافر القدرة لدى الشخص على العمل إلى جانب توافر وفي شرح ىذه الدعادلة    
فإننا لا نضمن مع ذلك أن لضصل على أداء جيد إذ أن ذلك مرىون بالدور  الدعلومات لديو عن العمل

 .2الذي تلعبو عملية التحفيز ويدكن أن تتوافر لدى العامل الرغبة في العمل عن طريق برفيز أدائو
ىناك من يرى أن أهمية التحفيز تكمن في الأىداف التي تسعى الدؤسسة لتحقيقها من وراء استخدامها    

التحفيز، فالذدف الأساسي للتحفيز ىو زيادة الالصاز أو رفع الكفاءة الإنتاجية للأفراد ويدكن برديد لعملية 
 ذلك بدستوى التفاعل ما بتُ القدرة والتحفيز ويدكن التعبتَ عن ذلك من الدعادلة التالية: 

 .3التحفيز xالانجاز = القدرة ) قدرة الفرد ( 
 وبوجو عام يدكن أن تكمن أهمية التحفيز في النقاط الآتية:    
تساىم الحوافز في إشباع حاجات معينة لدى العاملتُ وبذلك فهي توجو سلوكو بشكل ىادف لضو  -

 الأىداف التنظيمية للمؤسسة؛
 التفاوت في تقديم الحوافز بتُ الدؤسسات يدفع إلى استقطاب الدزيد من الكفاءات إليها؛ -
 .4همية التحفيز في الدؤسسات نظرا لارتباطها الوثيق بالرضا الوظيفي والإنتاجيةتكمن أ -
 بررص عملية التحفيز على تكوين وتعزيز السلوك الايجابي ومنع السلبي؛ -
 تشجع الأفراد العاملتُ على برستُ أدائهم؛ -
 

                                                           
، دور الإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية في تنمية الديزة التنافسية للمؤسسات الاقتصادية الجزائرية دراسة حالة مركب فاطمة الزىراء بن قايد 1

ة ماجستتَ في العلوم الاقتصادية، غتَ منشورة، قسم تسيتَ الدنظمات، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ، مذكر  السيارات الصناعية برويبة.
 .61، ص. 2010/2011جامعة أبضد بومرداس، 

 .214، ص.2008دار اليازوري، عمان، الأردن،  مبادئ الإدارة.بشتَ العلاق،  2
 .87، ص.2007دار دجلة، عمان، الأردن،  الدعاصرة) وظائف الددير(. واتجاىاتهازيد منتَ عبوي، الإدارة  3
 .176، ص.2008(، دار وائل، عمان، الأردن، 2)ط..  -مفاىيم والوظائف–منظمات الأعمال لزفوظ جودة وآخرون،  4
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 .1بررك دافعية الفرد لضو العمل -
يوظفها في سبيل الصاز العمل بالشكل الدطلوب، كما أنها توفر للفرد الجو الدلائم لكي يفجر قدراتو التي  -

 بزلق لديو القدرة على الإبداع والابتكار في لرالات عملو الدختلفة؛
 زيادة أرباح الدؤسسة من خلال زيادة الإنتاجية؛ -
 زيادة مدخلات العاملتُ وخلق الشعور بالاستقرار؛ -
 لنوعية والحرص على تقليل الفاقد؛بزفيض التكلفة في الدؤسسة من خلال زيادة الاىتمام با -
 .2تساىم عملية التحفيز على بذنيب الدؤسسة العديد من الدشكلات -
تنبع الأهمية الأساسية للتحفيز في أهمية العنصر البشري ذلك الدورد الذي لا يدكن لزاكاتو أو منافستو  -

 الفرد والدؤسسة والمجتمع؛من قبل الآخرين فيما إذا تم استثماره على النحو الذي يضمن برقيق أىداف 
 .3تعد عملية التحفيز من أحد أساليب الرقابة والتقييم الذاتي وأداة للتأثتَ الفعال في توجيو السلوك -
كذلك تشتَ الدراسات إلى أن الاىتمام بدوضوع الحوافز بدأ مع بداية الفكر الإداري لشثلا بحركة الإدارة     

 متصاعدة وأصبح أكثر أهمية في الوقت الحاضر للأسباب التالية:  العملية وتطور عبر مراحل الفكر بوتائر
زيادة حدة الدنافسة بتُ الدؤسسات حول الدوارد البشرية التي يتلاءم استخدامها مع التطورات  -

التكنولوجية والتقنية خاصة التي تستوجب زيادة قدرة الدؤسسات على استقطاب الدهارات اللازمة وبرفز 
 تطوير قدراتهم ومعارفهم؛العاملتُ على 

تزايد القيود والتحديات التي تواجو الدؤسسات والتي لذا تأثتَ مباشر على كفاءة الدؤسسة وقدرتها على  -
 البقاء والاستمرار؛

زيادة حجم الدؤسسات وتنوع أنشطتها وميلها إلى الابذاه الدولي في لشارسة أعمالذا، وجعلها مضطرة  -
 ودول أخرى، لشا يستوجب على الدؤسسات برفيزىم بدختلف أنواع الحوافز؛ إلى نقل عامليها إلى لرتمعات

غموض مفهوم ومضمون عملية التحفيز لارتباطها بدجموعة من العوامل النفسية والاجتماعية  -
 والتنظيمية الدعقدة والدتشابكة؛

                                                           
 .88، ص.2008دار أسامة، الأردن،  السلوك التنظيمي الإداري.عامر عوض، 1
مذكرة ماجستتَ في التًبية الإسلامية، غتَ الحوافز الدادية والدعنوية للقوى العاملة في ضوء أىداف التربية الإسلامية. رأفت إسماعيل إبراىيم بدر، 2

 . 91، ص.2009منشورة، قسم التًبية الإسلامية والدقارنة، كلية التًبية، جامعة أم القرى، الدملكة العربية السعودية، 
، 01، ع 27لرلة جامعة دمشق للعلوم الاقتصادية والقانونية، مج  ز في الولاء التنظيمي بالدؤسسات العامة.أثر سياسات التحفيسليمان الفارس،  3

 .73، ص.2011سورية، 
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ستقرار بالنسبة اتفاق العديد من الدراسات على أن للحوافز دورا كبتَا في زيادة الدافعية وضمان الا -
 .1للموارد البشرية في الدؤسسة

 الدطلب الثالث: أنواع التحفيز
توجد تصنيفات متعددة ومتنوعة للحوافز ومتداخلة مع بعضها البعض، يدكن للإدارة الاختيار من بينها 

 لتقديم الدناسب منها للعاملتُ، وأىم ىذه التقسيمات الآتي:
تعتبر من أكثر أنظمة الحوافز شيوعا وذلك لقدرتها على إشباع عدد من الحاجات  الحوافز الدادية:اولا:

الأولية والدوافع الأساسية لدى الفرد، حيث تتعدد أشكال ىذه الحوافز وبزتلف صورىا من مؤسسة إلى 
اليا أخرى وتتمثل ىذه الحوافز في الدكافآت الدادية ويعتبر الحافز النقدي الدادي من أىم طرق الحوافز ح

وذلك لأن النقود تشبع كل حاجات الإنسان تقريبا، ويدثل الأجر أىم حافز مادي وفي مقدمة الاحتياجات 
   .2التي ينبغي للعامل برقيقها من وراء عملو، فأهميتو تزداد خاصة في الدول النامية

وعقلي، يدكن تعريف الأجر بأنو مقابل أو بشن ما يبدلو العامل من لرهود عضلي حافز الأجر:  .0
ومهارات في العمل، والأجر بالنسبة للعامل يدثل دخلا يهمو المحافظة على مستواه بل وزيادتو أملا في رفع 
مستوى معيشتو وإشباع حاجاتو من السلع الخدمات ومن الدهم أن يوفر الأجر قياسا ملموسا وعادلا لجهد 

 .3الفرد في العمل
ز سنوي بسنحو الإدارة للموظف الذي يتضح أن أداءه العلاوات الدورية ىي حافالعلاوات الدورية:  .0

الفتٍ في العمل وتعاملو مع الزملاء والرؤساء والعملاء على مستوى جيد، وفقا للمستويات التي برددىا 
الإدارة لقياس ىذا الأداء، وتتجو بعض الدؤسسات إلى عدم صرف العلاوة الدورية إذا اتضح أن أداء 

رقى للمستوى الدناسب، أو إلى صرف نصف العلاوة أو قدر معتُ منها يتناسب الدوظف أو نمط تعاملو لم ي
مع مستوى الأداء والتعامل ويتوقف الصرف بالكامل أو الصرف الجزئي على الفلسفة التي تتبناىا الإدارة 

 .4بهذا الصدد

                                                           
دراسة ميدانية بشركة مامي للمشروبات الغازية –دور إدارة الحياة الوظيفية في تحفيز العاملين في الدؤسسات الصغيرة والدتوسطة  فتَوز بوزوين، 1

مذكرة ماجستتَ في العلوم الاقتصادية، غتَ منشورة، بزصص اقتصاد وتسيتَ الدؤسسات الصغتَة والدتوسطة، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم . -سطيف
 .75، ص.2009/2010التسيتَ، جامعة فرحات عباس، سطيف، 

 .85، ص.2007دار أسامة، الأردن، عمان،  إدارة الدوارد البشرية.فيصل حسونة،  2
 .364. الناشر الدؤلف، الدعادي الجديدة، القاىرة، )بدون سنة نشر(، ص.الإدارة العصرية لرأس مال فكريأبضد سيد مصطفى،  3
 .364أبضد سيد مصطفى، مرجع سابق، ص. 4
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برقيقو مستوى الدكافأة ىي مبلغ من الدال يعطي للفرد العامل لقاء قيامو بعمل متميز، أو الدكافأة:  .0
 .1معتُ من الإنتاج، أو برقيق وفر في لرالدا

ويدكن التمييز بتُ نوعتُ من الدكافآت: داخلية وخارجية، فالدكافآت الداخلية تتعلق بددى الرضا عن    
 العمل والشعور بالإلصاز وبرقيق الذات وىي بصيعا عبارة عن إدراك ذاتي غتَ مرئي؛

ة عن مقابل مادي أو معنوي يدفع للفرد من قبل الآخرين، مثل الدكافآت أما الدكافآت الخارجية فهي عبار 
 .2الدالية والتًقيات والتقدير والإشادة والدديح

تعتبر الدشاركة في الأرباح حافزا للموظف لزيادة إنتاجيتو أملا منو في الحصول الدشاركة في الأرباح:  .0
زيادة الإنتاج يجب أن تكون الفتًة الفاصلة بتُ  على نصيب من الأرباح، ولكي يكون لذذا الحافز أثره في

. ومزايا ىذا 3تسليم الأرباح وأداء العمل قصتَة، بحيث يشعر الدوظف أن عملو أدى إلى الأرباح التي جناىا
 4النظام تتمثل في:

تنمية مشاعر الانتماء والعضوية للمؤسسة، حيث يربط الدشروع بروح المجموعة الواحدة التي تعمل في  -
 ل مصلحة مشتًكة؛سبي
 تنمية الاجتماع الدتبادل بتُ العمال والإدارة، من خلال الإحساس بأهمية التعاون الدشتًكة؛ -
 تشجيع العمال على مكافحة اللامبالاة والإسراف في الوقت ومن ثم برقيق الفعالية للمؤسسة. -
بالعمل من الآلات، تتشكل الظروف الدادية المحيطة ظروف العمل وإمكانيات العمل الدادية:  .5

الدعدات، التهوية، الحرارة، النظافة، ألوان الأارث والحوائط، ونظام الدكان...وما إلى ذلك من ظروف التي 
تسود جو العمل، حيث تعتبر عاملا مؤثرا على كفاءة الأفراد وتساىم في برديد الشعور بالرضا عن العمل، 

وتفاعلو معها لذلك تساىم بيئة العمل الجيدة في تنمية  حيث يتأثر أداء الفرد بانطباعاتو عن بيئة عملو
 .5الدافع للعمل وتقليل أخطائو ورفع مستويات الجودة وزيادة الإنتاجية

                                                           
 .395، ص.1997دار زىراء، عمان، الأردن،  الإدارة )أصول، أسس، ومفاىيم(.عمر وصفي عقبلي،  1
 .474، ص.2007دار وائل، عمان، الأردن،  الإدارة والأعمال.ري، طاىر لزسن منصور الغالبي، صالح مهدي لزسن العام 2
 .344، ص.2000الدار الجامعية، الإسكندرية، الإدارة العامة. طارق المجذوب، 3
راسة ميدانية بالدديرية الجهوية لنقل إستراتيجية إدارة الدوارد البشرية في الدؤسسة العمومية الجزائرية )التدريب، الحوافز( دمنتَ بن دريدي،  4

مذكرة ماجستتَ في علم الاجتماع، غتَ منشورة، قسم علم الاجتماع والديدغرافيا، كلية العلوم الإنسانية والعلوم . -سونلغاز، عنابة–الكهرباء 
 .17، ص.2009/2010الاجتماعية، جامعة منتوري، قسنطينة، 

 .374أبضد سيد مصطفى، مرجع سابق، ص. 5
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تقوم كل وحدة إدارية في ميزانياتها بالاعتماد على منح البدلات والدزايا والتعويضات مقابل البدلات:  .6
الجهود الغتَ عادية والأعمال الإضافية بأنواعها ومقابل النفقات التي يتحملها العاملون في سبيل أداء أعمال 

 وظائفهم، وتتخذ البدلات الأشكال التالية: 
ليا بالوزارات والصالح ووحدات الإدارة المحلية والذيئات العامة بدلات خاصة لشغل الوظائف الع -

 والأجهزة التي لذا ميزانية خاصة بها؛
 بدلات تقتضيها ظروف ولساطر العمل؛ -
 بدلات إقامة العاملتُ؛ -
 بدلات وظائف معينة مثل أداء وظائف معينة يدنع شاغلوىا من مزاولة الدهنة مثل: الأطباء ،الدهندستُ؛ -
 .1ر ومصاريف الانتقال واستًداد العامل للنفقات التي يتحملهابدلات السف -
بزتلف الخدمات التي تقدمها الدؤسسة من حيث النوع والدستوى ولكنها تشتًك الخدمات الاجتماعية:  .7

بصيعا في كونها تتصف بخاصية أساسية وىي القدرة على إشباع بعض الحاجات الأساسية التي يشعر بها 
إلى حفزىم على بذل لرهود أكثر ورفع كفاءاتهم الإنتاجية وبزتلف فاعلية الأنواع  الفرد وىي تهدف بذلك

الدختلفة من الخدمات لتحقيق الأىداف، كما أنو ليس من الدستطاع القول بأن زيادة الإنفاق على 
ات الخدمات بقدر معتُ سيؤدي إلى زيادة الكفاءة الإنتاجية لدى العمال بنسبة لزددة، ولكن تأثتَ الخدم

في برفيز العمال يكون بطريقة مباشرة ويؤثر على حالتهم الدعنوية، الأمر الذي يزيد من قدرتهم ورغبتهم في 
 العمل، وبزتلف الخدمات باختلاف الدشاريع ولكنها تشتمل بصفة عامة على الأنواع التالية: 

امل، حيث تعتبر خدمات غذائية:وىي تقدم وجبات غذائية صحية ملائمة مع الجهد الذي يبذلو الع -
 التغذية مصدر من مصادر الطاقة التي بسكن العامل من لشارسة أعمالذم على أكمل وجو؛

خدمات الإسكان:وتتعلق بتوفتَ الدساكن الصحية للعمال وأسرىم سواء من حيث امتياز الدسكن  -
فإن ىذه الدعاناة  لدوقعو ومساحتو أو من ناحية التكوين الاجتماعي، فإن كان العامل يعاني من أزمة السكن

 تسيء إلى العامل وتركيزه في العمل لشا يؤدي إلى علاقات سيئة مع زملائو؛
خدمات النقل:توفتَ وسائل النقل للعمال لنقلهم من أماكن إقامتهم إلى الدؤسسة وبالعكس وذلك في  -

 ابية لستلفة؛بداية أوقات العمل وعند نهايتو، إن توفتَ خدمات النقل للعاملتُ بالدؤسسة لو آارر ايج
 .2خدمات الصحية:بسكن العامل من العلاج الطبي من أطباء وأدوية ووقاية من الأمراض والحوادث -

                                                           
 .209، ص.2007دار الكتاب القانوني، الإسكندرية،  وظائف الددير الفعال.محمد الصتَفي،  1
 .18عبد العزيز شنيق، مرجع سابق، ص. 2
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بالإضافة إلى ىذه الأنواع توجد ىناك حوافز مادية أخرى مثل: ضمان الاجتماعي، تقديم مساعدات مالية، 
 نهاية الخدمة، ساعات العمل... وغتَىا.ملكية العاملتُ لأسهم الشركة، ملحقات الأجر العينية، مكافأة 

يقصد بالحوافز الدعنوية تلك الحوافز التي لا تعتمد على الدال في إاررة وبرفيز  الحـوافـز الدـعنـويـة:ثانيا: 
العاملتُ على العمل، بل تستعمل وسائل معنوية أساسها احتًام العنصر البشري لو أحاسيس وتطلعات 

 من خلال عملو في الدؤسسة ومن أىم الحوافز الدعنوية ما يلي: اجتماعية يسعى إلى برقيقها
إن إفساح المجال أمام العاملتُ ذوي الالصاز العالي والجهد الدثابر فرص الترقية والتقدم الوظيفي:  .0

الدبذول للتقدم الوظيفي يعد أسلوبا لشيزا في الحوافز الدعنوية، بحيث يشعر الفرد بالإلصاز الدتميز لجهده العالي 
في سبيل برقيق أداء مرتفع متميز بتُ العاملتُ، وبسثل التًقية والتًفيع الوظيفي أحد الحوافز الفعالة خاصة 
لذوي الحاجات العليا للإلصاز لدفعهم للأداء واثبات قدراتهم، كما بسثل التًقية في العديد من المجتمعات رمزا 

 الدؤسسة ويشتَ إلى مدى تقدير الإدارة واستجابتها للعاملتُ للمكانة الوظيفية والتقدير الذي يحتلو الفرد في
 .1الدتميزين في الأداء والعمل

حيث يأمل معظم الأفراد العاملتُ بشعور بالأمان والاستقرار في العمل، الأمن والاستقرار في العمل:  .0
ا يشعر الفرد ويتمتع بنوع فهم بحاجة إلى الشعور بأنهم مؤمنون من الدخاطر الديدانية في ميدان العمل، فعندم

من الأمان فإنو يشعر بنوع من الدتعة والحرية والاستقلالية، ويحفزه ذلك على مزيد من الدشاركة في العمل 
لإلصاز الأىداف التنظيمية، ويتضح من ذلك أن الفرد سيجد نفسو في وضع ملائم لتوجيو الجانب الأكبر 

 .2من طاقتو لضو الصاز أىداف الدؤسسة
يعطي الكثتَ من العاملتُ أهمية للاعتًاف بجهودىم، ويعتبرون ذلك حافزا اف بجهود العاملين: الاعتر  .0

مهما لذم لبذل جهود إضافية في العمل، ومن الأمثلة على تطبيقو كأسلوب برفيزي للعاملتُ كالددح، الثناء 
أخرى كعمل احتفالات أو الشفهي أما العاملتُ والزملاء، تسمية الدوظف الدثالي، أو تقديم رموز معنوية 

إعطاء إجازات مدفوعة الأجر، تسجيل أسماء العاملتُ الدمتازين في لوحات الشرف داخل الدؤسسة أو 
 .3سجلات خاصة

الدقصود بالدنافسة ىنا ىو استخدامها كحافز للحدث على السلوك الدرغوب، حيث يدكن أن الدنافسة: .0
ه أحد أعضاء بصاعة تتنافس مع بصاعات أخرى، فالدنافسة يتنافس الفرد مع ذاتو أو مع زملائو أو باعتبار 

                                                           
 .167، ص.2008الشركة العربية الدتحدة للتسويق والتوريدات، القاىرة،  إدارة الدوارد البشرية.عبد الباري درة وآخرون،  1
 .491، ص.2002مكتب مطبعة الإشعاعات الفنية، الإسكندرية، محاضرات في السلوك التنظيمي. ، عبد الغفار حنيفي وآخرون 2
 .308، ص.2004(، دار وائل، عمان، الأردن، 2)ط. مبادئ الإدارة.محمد قاسم القريوتي،  3
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الذاتية أو الشخصية ىي عندما يحاول الفرد أن يحسن مستوى أدائو فسوى يشعر الفرد بالرضا بعد ذلك،  
كما يدكن أن يتنافس الأفراد فيما بينهم أو كجماعات ويكون لو ميزة كحافز لدزيد من الأمن، والحفاظ على 

 .1وتنمية الابذاىات وكذلك الإنتاج النواتج والحاجات
يقصد بدبدأ إثراء العمل إعطاء العاملتُ فرصا أكثر وحرية أوسع في بزطيط وتنظيم ومراقبة إثراء العمل:  .5

أعمالذم وىذا يعتٍ زيادة التوسع العمودي في الأعمال، ويعتٍ ىذا الأسلوب إعطاء الدرؤوس بعض الدهام 
لتالي زيادة الدشاركة في ابزاذ القرارات التي تتعلق بعملو بشكل يؤدي إلى والواجبات التي يقوم بها رئيسو وبا

تغيتَ في لزتوى العمل، وىذا الأسلوب يؤدي إلى زيادة ارتباط الدرؤوس وولائو للعمل كما يزيد من إحساسو 
 .2بالدشاركة والالصاز بشكل يؤدي إلى رفع درجة روح الدعنوية وبالتالي زيادة إنتاجو

تعتبر الدشاركة من أىم الحوافز الدعنوية الدفضلة لحث العاملتُ على زيادة في اتخاذ القرارات: الدشاركة  .6
الإنتاجية وبرقيق نوع من الرضا الوظيفي، فبالإضافة إلى أنها تتيح فرصة للفرد للمشاركة في الاجتماعات 

القرارات الدتعلقة بالعمل ذاتو والدؤبسرات واللجان وصناديق الاقتًاحات، فهي برظى بأهمية كبتَة في ابزاذ 
وظروف التي يؤدي فيها، ونظرا لأهمية الفرد ودوره في إلصاح التغيتَ فإنو عن طريق القرارات بالدشاركة يدكن 

 .3تدنية الدقاومة ابذاه التغيتَ الدطلوب
 يزداد الأفراد عطاء عن طريق حفزىم في جوانب من حياتهم الشخصيةتلبية الحاجات الاجتماعية:   .7

والعمل على تلبية الحاجات الاجتماعية، مثل تقديم الذدايا الخاصة أو توفتَ نشاطات ترفيو أو رياضة للعمال  
 .4كالنوادي والدسابح ورحلات بصاعية

وىي من الأمور السائدة التي تدعم معنويات الفرد بذاه عملو كاىتمام الإدارة طبيعة الإشراف:  .8
عند ابزاذ إجراءات تأديبو وعند توقيع الجزاءات، لشا يساىم بتحقيق بشكوى العاملتُ والالتزام بالعدالة 

أىداف الدؤسسة بشكل أكثر فعالية وكفاءة ولاشك أن تفويض السلطة للمرؤوستُ يشبع حاجتهم إلى 
 .5الانتماء واثبات الوجود وىي عوامل أساسية لتحفيز ورفع الروح الدعنوية للفرد

                                                           
 .491، ص.2004الإسكندرية، الدار الجامعية، أساسيات تنظيم وإدارة الأعمال. عبد الغفار حنيفي، عبد السلام أبو قحف، 1
 .444، ص.2006دار الوراق، عمان، الأردن، الإدارة لمحات معاصرة. رضا صاحب أبو بضد أل علي، سنان كاظم الدوسري،  2
 .454، ص.2002الدار الجامعية، الإسكندرية، إدارة الدوارد البشري.عبد الغفار حنيفي،  3
 .161، ص.2008(، دار الدستَة، عمان، الأردن، 3)ط.. -علم وتطبيق–ارة الإدمحمد رسلان الجيوسي، بصيلة جاد الله،  4
 .60، ص.2006دار إتراك، القاىرة،  الإدارة بالأىداف والإدارة بالقيم في منظمات الأعمال.مرغاد لخضر، رايس حدة،  5
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لفرد الدناسب في الدكان الدناسب أي ملائمة الوظيفة وطبيعتها يقصد بذلك وضع االوظيفة الدناسبة: .9
لقدرات وإمكانيات وخبرات ومهارات ورغبات وآمال وطموحات الفرد، لأن ملائمتها لو تنمي ولاءه 

 .1والرغبة لديو في الصاز مهام وظيفتو على أعلى مستوى لشا يجعلو يحقق مستوى عال من الالصاز
التدريب والتكوين من أقدم الوسائل وأحسنها في رفع الإنتاجية والدقة في يعتبر التكوين والتدريب: .02

العمل لأنو يسمح للعامل باستخدام الوسائل العلمية في الصاز عملو، فالتدريب الذي يخطط وينفذ بشكل 
واحد  سليم يعتبر أداة فعالة في برستُ مهارة الأفراد عند أدائهم لأعمالذم، فهو يحقق فائدتتُ رئيسيتتُ بآن

فهو يزيد إنتاجية الدؤسسة ويساعد في برقيق أىدافها من جهة ومن جهة أخرى يرفع الروح الدعنوية للعاملتُ 
 وذلك نتيجة اطلاعهم بأبعاد عملهم وزيادة دخلهم، ومن الأىداف التي يدكن أن يحققها التدريب:

 زيادة الإنتاجية كما ونوعا؛ -
 برفيز الأفراد؛ -
وسرعة وسد الثغرات التي توجد بتُ معايتَ الأداء التي يحددىا الرؤساء وبتُ  ضمان أداء العمل بفاعلية -

 الأداء الفعلي؛
 ترغيب الفرد في عملو لشا يؤدي إلى رفع مستوى الإنتاج؛ -
 زيادة مهارات وقدرات وكفاءات الأفراد؛ -
 .2خفض معدل دوران العمل وتقليل من حوادث العمل -
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 .83فتَوز بوزوين، مرجع سابق، ص. 1
 .121بن دريدي منتَ، مرجع سابق، ص. 2
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 ومراحلتصميمنظامالحوافزومتطلبات: الثانيالدبحث 
يدكن القول أن أي الدؤسسة لن تنجح في تطبيق عملية التحفيز إلا بإتباع لرموعة من الخطوات لتصميم    

نظم حوافز فعالة مبنية على أسس تعتمد عليها الإدارة في منح الحوافز، كما يجب على إدارة الدؤسسة أخذ 
التي يدكن أن تأثر في فاعليتو وسوف نوضح ذلك من خلال ىذا في عتُ الاعتبار لرموعة من العوامل 

 الدبحث.
 الدطلب الأول: مراحل تصميم نظام الحوافز

 لتصميم نظام الحوافز يجب إتباع لرموعة من الخطوات والدتمثلة في:   
 اولا: تحديد ىدف النظام

تسعى الدؤسسات إلى وضع لرموعة من الأىداف العامة و الإستًاتيجية، وعلى من يقوم بوضع نظام    
الحوافز أن يدرس ىذا جيدا، وقد يكون ىدف نظام الحوافز زيادة الأرباح، أو رفع الدبيعات والإرادات، أو 

تجة أو برستُ الجودة، أو قد يكون بزفيض التكاليف أو تشجيع الأفكار الجديدة، أو تشجيع الكميات الدن
غتَىا من الأىداف، ولتحقيق ىذا الذدف العام، فإنو يجب تقسيمو إلى أىداف جزئية بحسب وحدات 
التنظيم ) الأنشطة، القطاعات، الإرادات، الدصانع، الدراكز، الفروع، الأقسام(، وكما نرى فإن ىذا 

وقد تكون لستلفة في طبيعتها، والأىم في   الاختلاف بتُ الوحدات يبرر أن يكون ىناك أىداف خاصة بها،
كل ىذا أنها تنعكس وتتًجم إلى أجزاء واضحة في نظام الحوافز، ولذلك فإن نظام الحوافز الشامل الكامل 
يدكن أن يتضمن عدة أنظمة فرعية بداخلو، فعلى النظام أن يغطي كل الدستويات وكل الوحدات بقدر 

 الإمكان؛
وتقسيم الذدف العام إلى أىداف جزئية يعتٍ ضرورة التسلسل من الأعلى إلى الأسفل، وكذلك داخل كل    

وحدة تنظيمية، انتقالا من الإدارة العامة إلى الإدارات والأقسام، وصولا إلى الدساهمات الفردية لكل شخص 
. وحتى تكون الأىداف ناجحة 1في برقيق ىذه الأىداف، ويحقق ىذا أيضا مبدأ الدشاركة في وضع النظام

 2لابد من ابزاذ الخطوات التالية:
وضع الأىداف التي تتضمن الدوظفتُ في بصيع الدستويات، ووضع الذدف الجيد الذي يجب أن يكون  -

 لزددا بشكل زمتٍ وبرديد الدسؤوليات وأن يكون منسجم وواقعي؛

                                                           
 .368جع سابق، ص.أبضد ماىر، مر  1
 .106، ص.2008دار الراية، الأردن،  التخطيط والتطوير الإدارية.زيد منتَ عبوي،  2
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الأىداف الدوضوعية وعلى مستويات تطوير خطط الأداء وذلك بتحديد الأداء الدطلوب لتحقيق  -
 الأفراد والأقسام؛

 مراجعة التطور بشكل دوري وذلك لتأكد من أن خطط الأداء تعمل؛ -
 تقييم ما تم برقيقو من الأىداف السنوية لكل من الأفراد والأقسام. -

 ثانيا:دراسة الأداء
طريقة لقياس الأداء الفعلي،  تسعى ىذه الخطوة إلى برديد وتوصيف الأداء الدطلوب، وأيضا إلى برديد   

 1ويتم توصيف الأداء الدطلوب كما يلي:
تكون الوظيفة لزددة وواضحة، ومفهومة الدعالم وذات بدايات وجود وظائف ذات تصميم سليم:  -

 ونهايات معلومة وذات نواتج واضحة؛
عدد معتُ من فلا الأعداد أكثر ولا ىي أقل لشا يجب، و فإذا كان ىناك وجود عدد سليم للعاملين:  -

العاملتُ داخل الوظيفة، فيجب معرفة أعمالذم ىل ىيا على سبيل التشابو أو التتابع أو التكامل، وإن 
الإجابة على ىذا السؤال قد تؤدي إلى الانتقال من النظام الفردي إلى النظام الجماعي للحوافز، فمثلا إذا  

ن الاعتيادية فيجب أن يكون النظام بصاعيا، كان العاملون يؤدون وظائف متتابعة ومتكاملة وبها نوع م
 وذلك مقارنة بالأعمال الدتشابهة والدنفصلة والتي تقتًح نظاما فرديا للحوافز.

وتعتٍ وجود لوائح وخطوات كاملة للعمل، وأساسيات للأداء والاتصال، وجود طرق عمل سليمة:  -
 أيضا نواتج العمل؛وخطوات للحصول على مدخلات العمل، وخطوات للمراحل والعمليات و 

تدل على أن مكان العمل يسهل الأداء، وذلك من حيث التجهيزات، وجود ظروف عمل ملائمة:  -
 الأدوات، الإضاءة، الحرارة، التهوية والدوصلات وغتَىا؛

فلا يدكن لزاسبة الفرد على العمل ليس لو أي سيطرة عليو، وجود سيطرة كاملة للفرد على العمل:  -
تدخل لتحديد شكل نواتج العمل، ويفضل التعبتَ على الأداء في شكل معدلات أو أو أن ىناك ظروف ت
 مؤشرات إلصاز، مثل:

  :مثل عدد الوحدات الدنتجة، وعدد الفواتتَ التي تم مراجعتها والدبالغ التي تم برصيلها، كمية العمل
ليوم، الأسبوع، الشهر، وعدد الرحلات وغتَىا، وكلما يدكن نسبو إلى فتًة زمنية معينة مثل الساعات، ا

 السنة؛

                                                           
 .371-370أبضد ماىر، مرجع سابق، ص ص. 1
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  :مثل عدد الوحدات الدعيبة، وعدد الوحدات السليمة، وحجم الدردودية وحجم الذالك جودة العمل
 والذادر؛

  :ويقصد بالتدريج أن يتسم القياس بنوع تقديري وحكمي مثل: لشتاز، جيد جدا، التدريج والترتيب
 الأفراد لزل التقييم على مقياس يفاضل بينهم.مقبول، ضعيف، أما التًتيب فهو يعتٍ وضع أداء 

 : أسس منح الحوافزثالثا
حتى تكون الحوافز ذات فعالية لابد من توفر لرموعة من الأسس تعتمد عليها الإدارة في منح الحوافز، 

 1ويدكن عرض ىذه الأسس كما يلي:
لأداء ومن ثم وضع معايتَ يعتبر من أىم الدعايتَ في حساب الحوافز حيث يتم برليل امعيار الأداء:  .0

 لزددة وقابلة لقياسو بالنسبة لكل وظيفة مثل كمية العمل، جودة العمل...وغتَىا؛
يستعمل ىذا الدعيار في قياس ناتج العمل، لكنو أقل موضوعية من الدعيار الأول، حيث  معيار المجهود: .0

 علية؛لا يؤدي المجهود الدبذول من قبل العامل دائمات إلى الصاز العمل بفا
وىو معيار شائع الاستخدام ويأخذ في الاعتبار الددة التي قضاىا العامل في الدؤسسة والتي الأقدمية: .0

 تشتَ إلى الولاء والانتماء؛
وىو معيار مستخدم كثتَا في الدنظمات الحديثة التي تشجع عمالذا على إلصاز تحقيق الأىداف: .0

 الأىداف الدسطرة والمحددة مسبقا.
 الدتطلبات الرئيسية لإعداد وتنفيذ نظام الحوافز: الثانيالدطلب

 2تتمثل البنية الرئيسية لنظام الحوافز في لرموعة من النظم الفرعية والتي تشكل الركائز الأساسية لو وىي:
يحدد الذيكل التنظيمي العلاقات الرسمية والأدوار الدختلفة لشاغلي الذيكل التنظيمي وىيكل العمال:  .0

التفاعل بتُ العاملتُ، ويفيد برليل ىيكل القوى العاملة في برديد مدى الخلل أو التوازن الوظائف ومستوى 
 في الذيكل التنظيمي والتعرف على الخصائص النوعية للعاملتُ وتأثتَ ذلك على نظم الحوافز الدطبقة؛

ييم الدقصود بو نظام الأجر الأساسي، الذي يتم برديده على أساس تقنظام الأجور والدرتبات:  .0
الوظائف، ويعكس ىيكل الأجور في الدؤسسة والفروق في خصائص الوظائف داخل الدؤسسة وكذلك 

 التفاعل بتُ العرض والطلب في سوق العمل؛

                                                           
 .157، ص.2004مديرة النشر لجامعة قالدة،  إدارة الدوارد البشرية.بضداوي وسيلة،  1
 .486بصال الدين محمد مرسي، مرجع سابق، ص.2
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يهدف تقييم الأداء إلى التعرف على إنتاجية الفرد وسلوكو الوظيفي وذلك بدقارنة نظام تقييم الأداء:  .0
عياري، وتستخدم نتائج تقييم الأداء في عدة لرالات منها التًقية الأداء الفعلي بالأداء الدستهدف أو الد

 والنقل والتحفيز الدادي؛
يهدف توصيف الوظائف إلى توفتَ البيانات الأساسية عن الوظائف من خلال وصف الوظائف:  .0

س بيانات مكتوبة تعرف باسم بطاقة الوصف الوظيفي والتي بردد واجبات شاغل الوظيفة والظروف التي يدار 
 فيها وظيفتو والدؤىلات والخبرات الدطلوبة في شاغل الوظيفة، ومعايتَ أداء الوظيفة وظروف العمل.

يتعلق بأساليب الإنتاجية الدطبقة في الصناعة، والذي يفيد في التعرف على الطرق النظام الفني:  .5
علاقة باختيار نظام وإجراءات العمل، وتدفق العمليات من خلال دراسة الزمن والحركة، حيث أن ذلك لو 

 الحوافز الدناسب لتكنولوجيا الدستخدمة.
 1أما تنفذ نظام الحوافز فإنو يتطلب عدة عناصر وىي:

والتي تتعلق بكيفية ربط الأداء بالعائد الدتوقع باستخدام معايتَ معينة ومن ىذه القواعد ما القواعد:  .0
 يلي:
 برديد الدبلغ الكلي على مستوى الدؤسسة؛ -
 الداخلي للحوافز على الأقسام والأفراد؛التوزيع  -
 برديد نصيب الأفراد من الحوافز. -
 وتشمل لرموعة من السجلات والنماذج الدتعلقة بأداء العاملتُ ومعدلات الأداء الدخططة؛النماذج:  .0
تتعلق بكيفية تطبيق القواعد من خلال لرموعة من الخطوات الدنطقية والدتتابعة والخاصة الإجراءات: .0

 وصرف الحوافز للأفراد.بحساب 
 : العوامل الدؤثرة في أنظمة الحوافزالثالثالدطلب

ىناك عدة عوامل تؤثر على ابزاذ القرارات التحفيزية، منها ما يدخل ضمن إطار الدؤسسة الواحدة،    
 ومنها ما ىو خاص بالسياسة العامة للدولة والتي يجب مراعاتها قبل وأثناء التخطيط الأنظمة الحوافز.

 2تتأثر أنظمة الحوافز بعاملتُ هما:على مستوى الدولة:  .0
سياسة الدولة الاقتصادية والاجتماعية والدتمثلة في القوانتُ والتشريعات التي طبقتها لستلف إدارات  -

 الدؤسسات في الدول الأخرى؛
                                                           

 .417نفس الدرجع السابق، ص. 1
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د المجتمع بالإضافة إلى القيم الاجتماعية والنظام الاجتماعي السائد والذي يؤثر بشكل واضح على أفرا -
 ويحدد رغباتهم وحاجاتهم وأولوياتهم.

تتمثل في العوامل الدتعلقة بالدؤسسة في نوع الجهاز الإداري وإمكانية تنظيمو : الدؤسسةعلى مستوى  .0
ومدى قدرة إدارتو على اختيار النظام الدناسب للحوافز، كما أن تركيبة القوة العاملة ونوعها في الدؤسسة 

 1تأثتَ على الحوافز، كما تتأثر أنظمة الحوافز بالعوامل الآتية:يدكن أن يكون لذا 
 الوضع الاقتصادي للمؤسسة؛ -
 الوضع العام للعمالة؛ -
 الدعايتَ الدتبعة في قرار نظام الحوافز؛ -
 ىيكل الأجور وتوافقو مع طبيعة العمل والجهد والحاجات؛ -
 توقف الإنتاج لأسباب خارجة عن إرادة العامل. -
  امل السابقة ىناك عوامل أخرى مؤثرة على أنظمة الحوافز ومن بينها ما يلي:إضافتا إلى العو 
إن الأسلوب الإشرافي الذي يتبعو القائد في قيادتو للعاملتُ معو وتوجيههم يؤثر الأسلوب الإشرافي:  .0

وك العاملتُ تأثتَا كبتَا في عملية التحفيز فالقيادة الحافزة ىي التي تستمد سلطتها من القدرة على التأثتَ بسل
وحثهم على حسن أداء العمل وتنفيذ الأوامر برضا وارتياح وليس عن خوف من العقاب والدفهوم الإداري 

ولذلك فإن التمييز الدرتبط بالأسلوب الإشرافي في علاقة القائد بالعاملتُ  لذلك أن تكون القيادة الديدقراطية
 ويتحقق ذلك من خلال الجوانب التالية:

 بالعمل لشا يجعلو قدوة حسنة للعاملتُ؛ اىتمام القائد -
 احتًام القائد لدرؤوسيو؛ -
 توزيع العمل وفقا لقدرات العاملتُ؛ -
 إعطاء الفرصة للعاملتُ في الدشاركة في الخطط وابزاذ القرارات. -
لا يدكن لأي مستَ أن يحقق التفاعل بينو وبتُ مرؤوسيو دون أن يوفر لذم نظاما الاتصال الدباشر:  .0

مناسبا من الاتصالات ويدكن بواسطتو توجيو جهودىم وتوضيح لستلف الواجبات والأعمال الدطلوب منهم 
م من تنفيذىا كما أن نظام الاتصالات الدناسب يعد في حد ذاتو الوسيلة الفعالة التي يدكن للقائد أن يقي

خلالذا جهود مرؤوسيو ويكشف أخطائهم ويعمل على تصحيحها وفي ذات الوقت فإنو يقرر من خلال 
الدعلومات الدتوافرة لديو الدكافآت أو الإجازات التي يجب أن بسنح أو توقع على الدرؤوستُ، والاتصال الدباشر  
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الدقابلة الشخصية وللاتصال  كأحد الاتصال الإداري يتم وجها لوجو بتُ الدستَ والدرؤوستُ عن طريق
 الدباشر مزايا عديدة منها:

 يعتبر مصدرا من مصادر الحماس والتحفيز؛ -
 يؤدي إلى السرعة في توصيل الدعلومة؛ -
 برقيق الدشاركة في ابزاذ القرار من خلال ما يتيحو من فرص للنقاش؛ -
 برقيق الوصول والتفهم عن طريق الاستفسار؛ -
 ك والتفاعل.زيادة الخبرات نتيجة الاحتكا -
للمستَ دور كبتَ في تهيئة ظروف العمل الدادية أفضل للعمل مثل برستُ الإضاءة ظروف العمل:  .0

والتهوية والنظافة والتحكم في الإضاءة ودرجة الحرارة داخل مقر العمل، وتوفتَ الدرافق العامة كالدسجد وتوفتَ 
للازمة لحماية العاملتُ من أخطار الحريق، أدوات وأجهزة العمل الدكتبية الحديثة وابزاذ الاحتياطات ا

وإصابات العمل وغتَ ذلك يساعد على زيادة الإنتاجية ورفع الروح الدعنوية بتُ العاملتُ، فكلما كانت 
 ظروف العمل مريحة كلما كان ذلك حافزا للعاملتُ لضو بذل مزيد من الجهد في العمل والارتباط بو.

اد المجال التنظيمي الذي يعمل بو الدوظف ويشمل ذلك سياسات ويعتٍ ذلك أبعالجوانب التنظيمية:  .0
الأجور والدركز الوظيفي، وسياسات العمل وإجراءاتو والذيكل التنظيمي للمؤسسة، وتدور الحافزية التنظيمية 
للعمل في إطار ابذاه المجال لإشباع الحاجات الفردية، والتي تتضمن بجانب ما يتجو الراتب من مقابلة 

الضرورية وإشباع الحاجات الاجتماعية والنفسية للفرد في إطار الذيكل التنظيمي وأسلوب الإدارة  الحاجات
 الذي تعكسو سياسات العمل وإجراءاتو وفيما يلي توضيح للحوافز التنظيمية الأساسية في العمل وىي:

 سياسات الأجور والدركزية الوظيفية ويقصد بها فرص التًفع والتًقي والوظيفي؛ -
سات العمل وإجراءاتو وتتناول علاقة الدوظف بوظيفتو وأسلوب إلصاز الأعمال فيها من حيث الدرونة في سيا

 تطبيق نظام العمل وإجراءاتو.
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 الدبحث الثالث: دور الاتصال الداخلي في تحفيز اداء العاملين 
 العاملتُ من خلال برديد اسنحاول في ىذا الدبحث تبيتُ دور الاتصال الداخلي في برفيز اداء   

التي بذمع بتُ الحوافز الدعنوية و الأداء  مفهوم برفيز اداء العاملتُ واثر الاتصال الفعال في برفيز اداء العاملتُ
 العاملتُ .

 الدطلب الاول : مفهوم تحفيز اداء العاملين
 . 1 ويتثل فيما يلي :

التحقيقات العملية التي يحققها الدوظف في رفع مستوى الاداء الوظيفي لدى العاملتُ من خلال  -
ل ضاف الدؤسسة وذالك من اجل خلق بيئة عمل مناسبة، وما يجعل العاملتُ في الدؤسسة ما متحفزين لاداء

 نفس العاملتُ في ظروف اخرى متحمستُ.ما عندىم ويجعل 
 فعالياتهم. ءداأ على سلوك الفرد و حيث ننجح في التاثتَ -
ام بكل مايخص العاملتُ، والذي لدالا دى العاملتُ، حيث تسعى الدؤسسة الىبرقيق الرضا الوظيفي ل -

 يساىم في برفيز الدوظفتُ وزيادة الرغبة في اداء العمل.
 وتوجد عوامل عديدة لتحفيز اداء العاملتُ بالدؤسسة نذكر منها:

 ُخلق دوافع والحوافز لدى العاملت 
 الدشاركة و العمل الجماعي 
  َلزفزة ومشجعة في العملازالة العنصر الغت 

 الدطلب الثاني: اثر الاتصال الفعال في تحفيز اداء العاملين
ان تكتمل  الاساسية التي يدكن لذذه الاختَة عتبر الاتصال احد الوظائف و العمليات الاداريةي  

 بدونها، فاي قصور في خدمات الاتصال يدكن ان يؤثر سلبا على مستوى اداء العاملتُ في الدؤسسة
التاثتَ الدطلوب و الذدف من الاتصال  يقصد بالفعالية الاتصال قدرة على برقيق اىدافو بدعتٌ احداث -

 ما يدثلفي اطار اىداف الدنظمة، حيث تعتمد العملية الادارية على تبادل البيانات و الدعلومات، وىذا 
 الاتصال الفعال.

                                                           
 38ص  2003بوزريعة الجزائر دار الذوم للنشر  1بصال الدين لعويسات، السلوك الاداري ط 1



    الاتصال في تحفيز العاملين اثر    اني:                           الفصل الث
 

33 
 

ا على كافة الدستويات التنظيمية بهدف كما بررص الادارة الحديثة الاتصال الفعال بالعاملتُ معه -
التوجيو و الارشاد و الاعلام لكي تقيم معهم جسرا من الدعرفة و الثقة الدتبادلة ويتخذ ىذا الاتصال صور 

 .عديدة منها
 حفز العاملتُ على العمل الجيد 
 تعويدىم على برمل الدسؤولية 
 .1ارات و الرقابة على نتائج الاعمالايقاظ روح الدشاركة بالدؤسسة عن طريق منحهم فرص ابزاذ قر  -

 ومن ملاحظاتنا لذذه الصور سنجد بعض العوامل الدشتًكة نذكر منها:
 .تطوير مهارات الاتصال بالنسبة للعاملينن 
 .زيادة مهارات العاملتُ في استخدام وسائل الاتصال 
 .تطوير اساليب الحصول الدعلومات ونظم حفظها 
  السالبة و العقد.بزلية العاملتُ من الابذهات 
 . تقويم نتائج الاتصال 

اذن الاتصال الفعال بدثابة دعامة تنظيمية من خلال الدور الذي يلعبو في تدعيم العلاقات و تعزيز  السلوك 
 الدوجو لضو برقيق الاىداف وفي ىذا الدعتٌ فان الاتصال الفعال يعتبر جوىر القيادة اداءالتاثتَ في الاخرين.

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
نسوبي الامن الجنائي رسالة ماجيستار السعودية جامعة نايف العربية علي حستُ الشهري، الاتصلاتالادارية ودورىا في الاداء الوظيفي من جهة نظر م 1
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 الخلاصة:
من خلال ما سبق ذكره نستنتج أن عملية التحفيز مفهوم واسع يتطلب من الدؤسسات التي تريد   

التأثتَ في أداء أفرادىا بغية برستُ إنتاجيتها وتطوير مركزىا التنافسي وبرستُ كفاءة خدماتها، أن تكثف 
حفز الفرد داخل الدؤسسة، حيث الجهود لتتعرف على لستلف الأساليب والوسائل التي يدكن من خلالذا 

تكمن أهمية ىذا الأختَ في كونو يشكل فارقا كبتَا بتُ أداء الفرد المحفز عنو عندما يكون غتَ لزفزا، ونتيجة 
لتطورات الدتسارعة في بيئة الدؤسسات الدعاصرة سيتطلب من إدارة الدوارد البشرية إيجاد طرق متطورة لرصد  

ث للفرد أثناء عملو من أجل برقيق الاستجابة الفعالة لتحقيق كل رغباتو كل التغتَات التي يدكن أن برد
وحاجاتو وكذلك تزويد مرؤوسي إدارة الدوارد البشرية بكل الدعلومات التي بزص أنشطة الأفراد في الدؤسسة، 

 تُ.وىذا ما سوف يجعلها تعتمد على أنظمة معلوماتية تزودىا بهذه الدعلومات في الوقت والدكان الدناسب
 



 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 الثالث الفصل
 الوطنية الدؤسسة حالة دراسة

 .الصناعية للسيارات
 دور الاتصال في تحفيز العاملين
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 تمهيد
يمثل ىذا الفصل حلقة وصل بتُ ما تم طرحو نظريا في الفصلتُ السابقتُ وبتُ ما نقوم بو من 
دراسة عملية لدتغتَات الدراسة، إذ تعد الدراسة الديدانية وسيلة ىامة يستطيع الباحث من خلالذا أن يتوصل 

بتُ متغتَات الدراسة،  إلى حقائق وجمع معلومات من الواقع وىذا من أجل أن نستوضح أكثر طبيعة العلاقة
وسنحاول في ىذا الفصل إبراز الخطوات الإجرائية والدنهجية التي تم الاعتماد عليها وذلك من خلال برديد 
منهج الدراسة والأدوات والوسائل التي استخدمت في جمع البيانات، ومن ثم عرض وبرليل نتائج الدراسة ثم 

لبحث وفي الأختَ سنحاول تقديم بعض الاقتًاحات، مع مناقشة وبرليل وتقييم النتائج وفقا لفروض ا
 تسليط ضوء على دور الاتصال في برفيز العاملتُ الدؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية فرع ىياكل تيارت

 وسنتطرق في ىذا الفصل الى :
 : الصناعية للسيارات الوطنية الدؤسسة لرمع ماهية:الأول الدبحث

 الدنهجي للدراسة: الإطار الثانيالدبحث 
 الدبحث الثالث: عرض نتائج الدراسة 
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 : الصناعية للسيارات الوطنية الدؤسسة لرمع ماهية:الأول الدبحث
 تصنيع لرال في رائداGROUPE SNVIالصناعية للسيارات الوطنية الدؤسسة لرمع يعد  

 يزود البلدكونو في( الصناعية الدركبات لرال في) الإنتاجية الأقطاب أىم الجزائر،ومن في الصناعية السيارات
 بتصنيعها،و يقوم متنوعة نقل ووسائل الصناعية السيارات من لستلفة الخدماتيةبأنواع و الإنتاجية الدؤسسات

 العمومية الشاحنات من الوطنية للسوق الرئيسي الدمون كان فقط سنوات وقبل والحافلات الأشغال آلات
 . أنواعها بجميع

 الدندرجة الدختلفة التنمية وبرامج إطارلسططات العمومية،في السلطات قبل كبتَمن بدعم المجمع ولقدحضي
 و الصناعية إعادةالذيكلة برامج والحاضر،وكذاضمن الداضي في الدولة تبنتها التي التصنيع سياسة ضمن
 . الدالية

 السيارات لرال في بامتياز صناعي لرمع لتصبح للمؤسسة القانوني الطابع تغيتَ بستم  2011ومنذأكتوبر
 الوطن عبر مناطق عدة على تتوزع بذارية وحدات وعدة إنتاجية أربعةفروع الديكانيكية،يضم و الصناعية
 ( مركزية مديريات عدة بالإضافةإلى العامة الدديرية من تتشكل التي) الدركزية الإدارة إلى بالإضافة

 . بالمجمع الخاصة الجوانب بدختلف الإلدام سنحاول الدبحث ىذا خلال ومن
 : بالمجمع التعريف
   SNVIلرمع نشأة: الأول الدطلب

 أن إلى الاستعمار عهد ،منذSNVIلرمع نشأة مراحل بإبرازلستلف سنقوم لدطلب ىذاا خلال من  
 . المجمع عن عام تعريف بإعطاء سنقوم الصناعية،كما للسيارات الدؤسسةالوطنية لرمع يسمى أصبح
 : SNVIلرمع نشأة:أولا

 ىي أساسية مراحل بخمسة الصناعية للسيارات الوطنية الدؤسسة لرمع مر لقد  
 : 1957-1967الأولى الدرحلة: 1
 ببناء"BERLIET"الشركةالفرنسية قامت الاستعمارية السلطات وبقرارمن1957 جوان 02 في -

 بالتحديد العاصمة،و لجزائر شرقا كلم 30 بعد على الثقيل الوزن ذات الصناعية الشاحنات لتًكيب مصنع
 . الرويبة الدسماة الدنطقة في
 اسم عليها أطلق بالجزائر مركبة شاحنة أول خروج 1958 أكتوبر 15وفي -
"Berliet- Algérievéhicule "للتنمية الجزائري الصندوق طريق عن . 
 " بارلي" مصنع أسهم من%  40 الجزائر امتلكت 1964 جوان وفي الاستقلال وبعد -
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 بدقتضى" SONACOME"الديكانيكية للصناعة الوطنية الدؤسسة إنشاء تم1967أكتوبر وفي -
 .67-150 الأمر

  1968- 1979:   الدرحلة الثانية– 2
 لذذا الحقيقية الانطلاقة وكانت الديكانيكية للصناعة الوطنية الدؤسسة تأسيس تم مباشرة 1967 سنة بعد 

 . سنويا شاحنة 3000 إلى ليصل الدؤسسة إنتاج ارتفع الصناعي،إذ العمل
 مركب إنشاء أجل من" بارلي" الفرنسية الشركة مع الدؤسسة تعاقدت 1970جويلية 30 وفي 

 الرويبة، بدنطقة" Berliet- Algérie"طرف من" SONACOME"السيارات
 عدة على تتوزع وطنية مؤسسة 11 بذمع كانت والتي" CVI" الصناعية السيارات مؤسسة شراء وبالتالي
 . عبرالوطن مناطق

 الاحتياجات لسصص الفتًة ىذه في الإنتاج كان جزائرية،و صناعية سيارة أول إنشاء تم 1974 وفي 
 . العام القطاع

 1980- 1994:الدرحلة الثالثة– 3
 الوطتٍ،صدر الاقتصاد ىيكلة إعادة البرنامج اشتًاكية،وتبع عمومية مؤسسة أصبحت الفتًة ىذه في  

 الدؤسسات ىيكلة لإعادة القانوني الإطار ليحدد 1980 نوفمبر 20 فيفي الدؤرخ 13 رقم رئاسي منشور
 إعادة إثر أي" SNVIالصناعية للسيارات الوطنية الدؤسسة" انبثقت ىنا العمومية،ومن

 الدنعقد الوزراء لرلس طرف من الدؤسسة ىيكلة إعادة قرار على التأكيد ،وتم"SONACOME"ىيكلة
 لذاصفة يعطي إنشاءىا ،وقرار1981 ديسمبر 12 في الدؤرخ  81-342 الدرسوم طريق عن جويلية 06 في

 . للمؤسسات الاشتًاكي للتسيتَ الإدارية الدبادئ تتبع التي الاشتًاكية الدؤسسة
 1995-2000 الدرحلة الرابعة-4

 عام قانون لذا اقتصادية عمومية مؤسسة لتصبح لذا القانوني الطابع تغيتَ تم 1995 ماي منذ  
 ملياردج، 2.2 ب مقدر اجتماعي برأسمال أسهم ذات مؤسسة أصبحت يحكمها،وبالتالي

 إعادة إثر النابذة الديكانيكية القابضة الشركات رقابة برت أصبحت اقتصادية عمومية الدؤسسة أن وبدا
 الدولة لدساهمات الوطتٍ المجلس طرف من والدوجهة الحكومة طرف من الدتبناة الصناعية الذيكلة

CNEP ))التجاري الدال رأس إدارة في الأختَ لذذا العامة الدهمة وتتمثل ، الحكومة رئيس يرأسو الذي 
 أسهم الدلكيةعلى حق سمات بالتفويض،جميع القابضة الشركات بسارس النحو، ىذا على. للدولة

S.N.V.I فيها التصرف و . 
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 :2000 سنة بعد ما الخامسة الدرحلة -5
 قيد العامة للممتلكات العامة الجمعية ابزذتها التي للقرارات ،وفقًا 2002أغسطس 4 ومنذ  

 ،منSN.V.Iنشر وإعادة الداخلية الذيكلة لإعادة استًاتيجية استثمار،وأي سياسة أي برديد يتم.التصفية
 .الدعنية القابضة الشركات قبل

 : بالمجمع ثانيا:التعريف
 :صناعيةكمايليال للسيارات الوطنية الدؤسسة لرمع أصبح الوطتٍ المجلس ابزذىا التي الدالية القرارات اثر على

 :الطابع -1
 93.08 رقم التشريعي للمرسوم ،وفقًا لدساهمة الدولة المجلس ابزذىا التي الدالية القرارات بعد" برويلها قدتم

 .اقتصادية عمومية مؤسسة الى الدطبقة المحددة واللوائح والأحكام 25.04.1993 بتاريخ
 :الذدف الاجتماعي -2

 .ومكوناتها الصناعية الدركبات قطاع في والتوزيع والتصدير الإنتاج وتطوير البحث:ىو الشركة من الغرض
 :الاسمال اجتماعي -3

 S.N.V.I" الصناعية،والدختصرة للمركبات الوطنية الشركة
 (SIGLE)     للمجمع التجاري الرمز -4

 (SIGLE)     للمجمع التجاري (:الرمز01-03)الشكل رقم 

 
 الدصدر: من اعداد الطالبين باعتماد على وثائق الدؤسسة

 :الرئيسي الدكتب -5
 BP. 153،05 رقم الوطتٍ الطريق – الجزائر - الرويبة في الرئيسي مقرىا
 :الدال رأس -6

 457 رقم للتخطيط الوطتٍ المجلس لقرار دينار،وفقًا  2200.000.000.00 بدبلغ الدال رأس برديد تم
 /DP / CNPالخزينة بديون الشركة التزام ،مع: 
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 دينار؛ 2100.000.000.00 بدبلغ العامة الخزينة عقدمع ملكية،على حقوق سندات في-
 .دينار 10،036،000،000.00 العامةبدبلغ الخزينة مع تعاقدي أساس على التزامات-

 دينار،اكتتبت 500،000.00 اسمية بقيمة 4،400 إلى 01 سهم،مرقمةمن4،400 إلى مقسمة وىي
 الدشاركة لصندوق٪ 100 بنسبة ولشلوكة الدولة وسانداتها

 ( 2000-1995) القابضة للشركة الجديد التنظيم إعادة
 على الابذاه وحدة في يكمن العام القطاع تأىيل إعادة لصاح بأن الدولة في للمشاركة الوطتٍ المجلس يؤمن

 .الواضح القرار لصنع الدختصر الذرمي والتسلسل العمل مستوى
 HOMELEC Holdingللميكانيك العامة القابضة ،أصبحت 2000 يونيو 3 في

Mécanique et Electronique )و ميكانيكيتتُ قابلتتُ شركتتُ اندماج من ملكيةتتكون ،وىي 
 .إلكتًونيتتُ

 الدطلب الثاني :منتوجات الشركة 
 للتنمية الوطنية الخطة إطار في الدسؤولة ىي S.N.V.Iالصناعية للمركبات الوطنية الشركة  

 .الصناعية الدركبات وصيانة وتوزيع وتصدير وإنتاج وتطوير لبحث والاجتماعية الاقتصادية
 الدركباتالصناعيةتعتٍ

 الشاحنات،•
 الباصات،•
 الددربتُ،•
 خاصة، شاحنات•
 .الدقطورات ونصف الدقطورات•

 .طن 1.5 عن تزيد بحمولة والدواد والبضائع الأشخاص لنقل الدعدة الدركبات ،جميععام وبشكل
 مساعدة أيضًا و الصناعية للمركبات البيع مابعد أنشطة وتعزيز ضمان مسئولةعنSNVI  أخرى جهة من

 .بهم الخاصة الصيانة موارد إعداد في لدنتجاتها الكبار الدستخدمتُ
 SNVI في خصائص بثلاث الاحتفاظ يمكن

SN.V I  •رأسياً، ومتكاملة للغاية متخصصة شركة ىي 
 الدنتجات، من متنوعة لرموعةS.N.V.I  لدى•
 .كبتَ اقتصادي تكامل إلى أدى الوطنية،لشا ألضاءالأراضي جميع في موجودة  S.N.V.Iإن•
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 المجموعة شركاتاولا: 
 التضاريس،جرارات لجميع صلبة،شاحنات شاحنات الرويبة،تنتج في الصناعية الدركبات VIR شركة -

 .والحافلات الطرق
 .الدقاولتُ و SNVI لفروع لستلفة خام أجزاء ،تصنعFORشركةمسبكفيالرويبة -
 الخدمات ،و السيارة ىيكل بأعمال ،تقومCIR   الرويبة في صناعية ىياكل تصنيع شركة-

 .الصغتَة للسيارات الشاسيو ىيكل أعمال الدختلفة،وكذلك
 في SNVI Rouibaالأم للشركة تابعة شركة أصبحتCITتيارت الذياكل صناعة مؤسسة  -

 .03/10/2013 ،بتاريخ BTK الشركةالسابقة أسهم من٪ 60 بعداستًداد 02/01/2014
 الصناعية للمركبات الوطنية والشركة 03/10/2008 منذ قائمة ظلت التي BTK شركة اتفقت

(SNVI )ىيكلية وحدة تقع. الصناعية الأصول أساس على مشتًك مشروع إنشاء على SNVI في 
 الاجتماعي الشريك و( CPE) للدولة مساهمة لرلس بدوافقة الحاليةCI.T TIARETتيارت

 .الجزائري
 نطاقات ومركبةفي مقطوعة أجسامًا تيارت،وينتج في الدوجود الدعلومات وتكنولوجيا الاتصالات مركز

 .تكميلية
 .التفرع عملية في. الدبيعات شبكة ذلك في بداDCالدبيعات قسم-
 .التفتت طور موسى،في بسيديDRVI الصناعية الدركبات بذديد قسم-
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 الفصل الثالث:          دراسة حالة الدؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية.
 

00 
 

 التنظيمي الذيكلالدطلب الثالث: 
 من خلال ىذا الدطلب نعرض فيو الذيكل التنظمي للشركة ولستلف الدصالح التابعة لذا 

 الصناعية للسيارات الوطنية الدؤسسة) للمجمع التنظيمي الذيكل(: 02-03) الشكلرقم

 
 العامة للإدارة الدركزية الدديرية: الدصدر

 : فيمايلي مهامو ويتمثل الدؤسسة أمن على دائما يسهر: المحلي بالأمن الدكلف -1
 . النوعية العمليات برلرة مع بالزيارات القيام -
 . الدديرية لصالح اجتماعات برضتَ -
 . التقنية الدصالح مع بالتعاون ةوىذا الحقيقي للحوادث لزاكية بتحضتَحوادث القيام -
 .السلامة و بالصحة الدتوقعة والتعليمات التوجيهات كل تطبيق -
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 للمؤسسة،وتتمثل الخارجية و الداخلية بالاتصالات تتكفل وىي: بالاتصالات الدكلف الدساعد  -2
 : فيمايلي مهامها

 . المحلية الاذاعة وسائل باستعمال خاصة للزبون و للعامة الدوجهة الدعلومة وتنظيم تصميم -
 . المحلية الدعطيات وفق الزبون لضو الإعلام حول مواضيع اقتًاح -
 .التجارية الأنشطة في العامة الدديرية مع الدساهمة -
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 : الإطار الدنهجي للدراسةالثانيالدبحث 
ىذا الدبحث سيتم التعرف على الدنهج الدتبع في الدراسة، وعينة البحث بالإضافة إلى الأداة  في

الدستخدمة وطرق إعدادىا وبركيمها من قبل لستصتُ في موضوع الدراسة، ومدى صدقها وثباتها وأختَا 
 الوسائل الإحصائية التي سيتم الاعتماد عليها في برليل الدراسة.

 ة الدراسةالدطلب الأول: منهجي
للإجابة على الإشكالية الدطروحة مسبقا وبغية التعرف والإلدام بجميع جوانب الدوضوع اختًنا الدنهج 
الوصفي الذي يقوم على وصف واقع ومشكلات وظواىر الدراسة كما ىي، أو برديد الصور التي يجب أن 

حات من شأنها تعديل الواقع تكون عليها ىذه الظواىر في ظل معايتَ لزددة، مع تقديم توصيات واقتًا
 .1للوصول إلى ما يجب أن تكون عليو ىذه الظاىرة

كما اعتمدنا على تقنية دراسة الحالة وىي طريقة لجمع الدعلومات والبيانات بهدف فهم الوضع القائم 
للحالة، وقد يكون الذدف الأساسي من الدراسة ليس الوصول لحل مشكل بقدر ما ىو تدريب الأفراد 

تحليل والتفكتَ في أسباب الدشكلة، ويمكن جمع البيانات بواسطة الدلاحظة أو الدقابلة مع الدعنيتُ من على ال
الأفراد في الدؤسسة و الاستبيان والاختبارات النفسية والدقاييس والبيانات الددونة في السجلات، لشا يشتَ إلى 

اعات ودراسة الحالة تؤكد على التحليل الدتعمق أن دراسة الحالة ليست مرتبطة فقط بالأفراد وإنما أيضا بالجم
للحالة، وحتى تستخدم دراسة الحالة بصورة فعالة يجب على الباحث أن يكون على دراية نظرية بدوضوع 

. وفي 2الدراسة وقادرا على التمييز وعزل الدتغتَات غتَ ذات الصلة والاقتصار على الدلاحظات الدطلوبة
وذلك للكشف على الدور الذي يلعبو  -قنطرة–لة مؤسسة مطاحن الزيبان دراستنا ىذه قمنا بدراسة حا

 نظام معلومات الدوارد البشرية في برفيز الأفراد.
 الدطلب الثاني: أدوات جمع البيانات

وتتمثل في الكتب والدقالات والأبحاث والدراسات السابقة ذات علاقة بدوضوع الدصادر الثانوية: اولا: 
 توضيح الدفاىيم الأساسية لدتغتَات الدراسة النظرية.البحث، وذلك بغرض 

تتعد الأدوات التي يتوجب الاعتماد عليها لدراسة موضوع البحث إذ أن دقة البيانات الاستبيان: ثانيا: 
تتوقف إلى حد كبتَ الاختيارات الجيدة للأدوات الدستعملة، وعليو تم اختيار الاستبيان أداة لجمع الدعلومات 

اولة التعرف على دور نظام معلومات الدوارد البشرية في برفيز الأفراد في الدؤسسة لزل الدراسة، الضرورية لمح
                                                           

 .238، ص.2009دار الوراق، عمان، الأردن، طرق ومناهج البحث العلمي.  محمد عبد العال التعيمي وآخرون،1
 .259نفس الدرجع السابق، ص. 2
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والذي يعرف على أنو " أداة لجمع البيانات ذات الصلة بالدشكلة البحثية وذلك للتعرف على جانب أو 
. وقد 1النموذج الدعد لذلك"أكثر من سلوك الفرد بناء على الإجابات الكتابية لعدد من الأسئلة الددونة في 

 تم تقسيم الاستبيان إلى: 
 وىو عبارة عن الدعلومات الشخصية للعمال وىي على النحو التالي:القسم الأول: 

 ، الدؤىل العلمي، لرال الوظيفة الحالية، سنوات الخبرة، التحكم في الحاسوب.(السن، الجنس)  
 لزورين:و ىو القسم الخاص بدحاور الاستبيان، و يتكون من القسم الثاني: 

 ( عبارة10يحتوي على ) الاتصال:الأول المحور
 ( عبارة10يحتوي على )برفيزالعاملينالمحورالثاني:

وقد تم استخدام مقياس ليكرت لقياس إجابات الدبحوثتُ لفقرات الاستبيان وذلك كما ىو موضح في 
 (: درجات مقياس ليكرت الخماسي01-03جدول رقم )الشكل التالي:
 موافق بشدة موافق لزايد  غي موافق  بشدة موافقغي  التصنيف

 1 2 3 4 5 الدرجة
حرصنا أن تتمتع الأسئلة بدعيار صدق، وقد تم تصميمها وفقا لفرضيات البحث ومؤشرات الدراسة التي  وقد

 أخذت بعتُ الاعتبار مثل التسلسل الدنطقي والأسلوب البسيط في صياغة الأسئلة.
منخفض، متوسط،  وتم تقسيم درجات الدستويات للمتوسطات الحسابية في ثلاثة مستويات وىي :

 مرتفع وفق الجدول التالي :
 تقسيم درجات مستويات الدتوسطات الحسابية(: 02-03جدول رقم )

 مرتفع متوسط منخفض مستوى الدتوسط الحسابي

 (5-3.66) (3.65-2.33) (2.32-1) الدتوسط الدرجح
 معادلة طول الفئة والاتي تقضي بمقياس ولشارسات الدتغيات الدراسة هي:

 
  1.33الدمارسة/ الدستوى =                                                                   =                          =

                                                           
مكتبة  الأسس الدنهجية والاستخدامات الإحصائية في بحوث العلوم التربوية والإنسانية.عدنان حستُ الجادري، يعقوب عبد الله أبو حلو،  1

 .112، ص.2009الجامعة، إثراء ، عمان، الأردن، 

 الحد الأدنى للبديل –الحد الأعلى للبديل 
 عدد مستويات الدمارسة ) منخفض، متوسط، مرتفع(

5-1 
3 
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 الدراسة  وثبات اداةصدق ثالث:الطلب الد
صدق الاستبيان يعتٍ أنها سوف تقيس ما أعدت لقياسو، والذي يعرف على أنو: " الددى الذي تقيس فيو 

. 1الأداة الصفة الدراد قياسها وبدعتٌ أخر ىل أن أداة القياس تقيس الخصائص والصفات الدراد قياسها؟ "
 وسيتم التأكد من صدق أداة الدراسة من خلال: اولا : صدق الدراسة :

 :( لزكما من أعضاء ىيئة التدريس 05للتحقق من صدق الأداة فقد تم عرضها على )صدق الظاهري
، لشن يشهد لذم بالكفاءة والدراية في تيارت و الدؤسسة سوناكوموالدتخصصتُ الأكاديميتُ في جامعة 

للتأكد من مدى انتماء  وبركيم الاستبيانات، وذلك لرال البحث العلمي والإشراف على الدراسات
الفقرات إلى لرالاتها والتأكد من صياغتها اللغوية ومدى مناسبتها، وللتأكد من أن الأداة الدستخدمة في 

 ىذا الدراسة تقيس فعليا ما يجب قياسو.
بدراسة ملاحظات المحكمتُ، واقتًاحاتهم، وأجريت التعديلات في ضوء توصيات وآراء ىيئة  الطالبتُوقامت

 التحكيم، ليصبح الاستبيان أكثر فهما وبرقيقا لأىداف البحث.
أن الأخذ بدلاحظات المحكمتُ وإجراء التعديلات الدطلوبة ىو بدثابة الصدق  الطالبتُوقد اعتبرت    

 أن الأداة صالحة لقياس ما وضعت لو. (الطالبتُة البحث. وبذلك اعتبرت الظاىري، وصدق المحتوى لأدا
  :الصدق التقاربي 

يمكن قياس الصدق التقاربي من خلال معامل بتَسون والذي يقيس قدرة فقرات الدراسة على قياس    
قرات التي الدعتٌ الدقصود للمتغتَ من خلال علاقة كل فقرة مع البعد الذي يحتويها، بحيث يتم قبول الف

 .%50يكون فيها معامل بتَسون بها فوق 
 صدق التقاربي لمحور الاتصال(: معاملات 03-03الجدول رقم )

                                                           
 .175محمد عبد العال النعيمي وآخرون، مرجع سابق، ص.1

 الدلالة الإحصائية الاتصالتقارير حول  : الإحصائيات الفقرات

 01الفقرة 
868. معامل بتَسون

**
 

 000. مستوى الدلالة دالة إحصائيا

 45 حجم العينة

 02الفقرة 
809. معامل بتَسون

**
 دالة إحصائيا 

 000. مستوى الدلالة
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 01ملحق رقم  SPSSبالاعتماد على لسرجات  الطالبينمن إعداد 

 45 حجم العينة

 03الفقرة 
858. معامل بتَسون

**
 

 000. مستوى الدلالة دالة إحصائيا

 45 حجم العينة

 04الفقرة 
883. معامل بتَسون

**
 

 000. مستوى الدلالة دالة إحصائيا

 45 حجم العينة

 05الفقرة 
704. بتَسونمعامل 

**
 

 000. مستوى الدلالة دالة إحصائيا

 45 حجم العينة

 06الفقرة 
849. معامل بتَسون

**
 

 000. مستوى الدلالة دالة إحصائيا

 45 حجم العينة

 07الفقرة 
851. معامل بتَسون

**
 

 000. مستوى الدلالة دالة إحصائيا

 45 حجم العينة

 08الفقرة 
879. معامل بتَسون

**
 

 000. مستوى الدلالة دالة إحصائيا

 45 حجم العينة

 09الفقرة 
852. معامل بتَسون

**
 

 000. مستوى الدلالة دالة إحصائيا

 45 حجم العينة

 10الفقرة 
818. معامل بتَسون

**
 

 000. مستوى الدلالة دالة إحصائيا

 45 حجم العينة

 (.a=0.05مستوى الدلالة * )( /  a=0.01** مستوى الدلالة )
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يتضح من الجدول السابق أن أغلبية معاملات الارتباط كانت بتُ كل فقرة والقيمة الكلية لفقرات تقارير 
(،  حيث أن 0.05(، مستوى الدلالة )0.01ذو دالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) الاتصالحول 

، وىذا يعتٍ أن فقرات ىذا 05، أما أقل قيمة فقد كانت في الفقرة رقم 04أعلى قيمة كانت للفقرة رقم 
ع المحور برتوي  على مستوى عالي من الدقة، لشا يدل على صدق فقرات الاستبيان لقياس الذدف الذي وض

 .من أجلو
 صدق التقاربي لمحور تحفيز العاملين(: معاملات 04-03الجدول رقم )

 الدلالة الإحصائية تحفيز العاملينتقارير حول   الإحصائيات الفقرات

 11الفقرة 
 **835. معامل بتَسون

 000. مستوى الدلالة دالة إحصائيا

 45 حجم العينة

 12الفقرة 
 **859. معامل بتَسون

 000. مستوى الدلالة إحصائيا دالة

 45 حجم العينة

 13الفقرة 
 **785. معامل بتَسون

 000. مستوى الدلالة دالة إحصائيا

 45 حجم العينة

 14الفقرة 
 **840. معامل بتَسون

 000. مستوى الدلالة دالة إحصائيا

 45 حجم العينة

 15الفقرة 
 **916. معامل بتَسون

 000. مستوى الدلالة إحصائيا دالة

 45 حجم العينة

 16الفقرة 
 **873. معامل بتَسون

 000. مستوى الدلالة دالة إحصائيا

 45 حجم العينة

 دالة إحصائيا **910. معامل بتَسون 17الفقرة 
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 01ملحق رقم  SPSSبالاعتماد على لسرجات  (الطالبينمن إعداد 
يتضح من الجدول السابق أن أغلبية معاملات الارتباط كانت بتُ كل فقرة والقيمة الكلية لفقرات تقارير 

(،  حيث 0.05(، مستوى الدلالة )0.01حصائية عند مستوى الدلالة )ذو دالة إ برفيز العاملتُحول 
، وىذا يعتٍ أن فقرات ىذا 18، أما أقل قيمة فقد كانت في الفقرة رقم 15أن أعلى قيمة كانت للفقرة رقم 

المحور برتوي  على مستوى عالي من الدقة، لشا يدل على صدق فقرات الاستبيان لقياس الذدف الذي وضع 
 .من أجلو

 ثبات أداة البحثثانيا: 
يقصد بثبات الاستبيان " التأكد من أن البيانات التي ستجمع بواسطة ىذه الأداة لذا منطق واحد وابذاه    

وبعبارة أخرى الثبات يعتٍ الاستقرار في نتائج الاستبيان وعدم تغتَىا بشكل كبتَ فيما لو تم  .1واحد"
توزيعها على أفراد العينة عدة مرات خلال فتًات زمنية معينة، وسيتم التحقق من ثبات الاستبيان من خلال 

قبول أداة  ، والذي يحدد مستوى(cronbach’s alpha coefficienألفا كرونباخ )حساب معامل 
 فأكثر، حيث كانت النتائج كما يلي: 0.60القياس بدستوى 

 
                                                           

 .125ص.عدنان حستُ الجادري، مرجع سابق،  1

 000. مستوى الدلالة

 45 حجم العينة

 18الفقرة 
 **681. معامل بتَسون

 000. مستوى الدلالة إحصائيا دالة

 45 حجم العينة

 19الفقرة 
 **701. معامل بتَسون

 000. مستوى الدلالة دالة إحصائيا

 45 حجم العينة

 20الفقرة 
 **899. معامل بتَسون

 000. مستوى الدلالة دالة إحصائيا

 45 حجم العينة

 (.a=0.05الدلالة * )( /  مستوى a=0.01** مستوى الدلالة )
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 الفا -(: معاملات الثبات للاستبيان باستخدام  الثبات كرونباخ05-03الجدول رقم )
 الفا -معامل الثبات كرونباخ عدد الفقرات المحاور الثاني 

 937. 10 الاتصال

 949. 10 برفيز العاملتُ

 969. 20 المجموع
 02و الدلحق رقم SPSSبالاعتماد على لسرجات  الطالبتُمن إعداد 

( ، و ىي القيمة الأكبر 0.969نلاحظ من الجدول أعلاه أن معامل الاستبيان العام مرتفع بلغ )
% 96أو بصفةأخرى( ، و ىذا يعتٍ أن الدراسة بشكل عام تتمتع بالثبات الدمتاز.0.6من معدل الدعيار )

 الظروف،وىي نفس جديدوفي من إستجوابهم تم إذا حالةما في فيالإجابتهم ثابتتُ العينةالدختارةسيكونون من
 .إستخلاصها يمكن التي النتائج مصداقية نسبةتوضح

، سمرنوف -من اجل القيام باختبار الفرضيات،تم إجراء اختبار كولدوجروف :اختبار التوزيع الطبيعيثالثا:
الذي يعتبر اختبار ضروريا لدعرفة ما اذا كانت البيانات التي جمعها من خلال الاستبانة تتبع التوزيع الطبيعي 
ام لا ، وبرديد نوع الاختبارات التي يجب استخدمها، ىل ىي معلميةام غتَ معلمية، حيث انو في معظم 

عيا فيما يجب استخدام الاختبارات غتَ الأحيان تشتًط الاختبارات الدعلميةان يكون توزيع البيانات طبي
 معلمية اذا كانت البيانات لا تتبع التوزيع الطبيعي .

 :الطبيعي التوزيع اختبار(: 06-03الجدول رقم )
Test de Kolmogorov-Smirnov à un échantillon  

z df sig 
 الاتصالالمحور الاول: 310. 45 964.

 العاملتُ برفيزالمحور الثاني: 156. 45 1.130
 06رقم  ملحق SPSSبالاعتماد على لسرجات  الطالبينمن إعداد  

أوضحت نتائج الاختبار مدى اتباع البينات التوزيع الطبيعي، حيث كانت النتائج ذات دلالة اكبر من 
 لشا يدل على اتباع البينات التوزيع الطبيعي. 0.05
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 الدبحث الثالث: عرض نتائج الدراسة 
الدبحث وصفا لخصائص الشخصية لأفراد عينة الدراسة،و عرض نتائج البحث يتضمن ىذا 

وبرليلها وتفستَىا للإجابة عن التساؤلات الفرعية للدراسة، وفي الأختَ سنقوم باختبار الفرضيات التي 
 تبنيناىا في الدراسة وتفستَىا

 تحليل البيانات الشخصية :  الاولالدطلب 
لزل الدراسة، وفيما يلي عرض لخصائص  في الدؤسسة سوناكوم العاملتُ تم توزيع الاستبيان على   

 عينة الدبحوثتُ الدتحصل عليها.
تم استخدام الإحصاء الوصفي لاستخراج التكرارات،و النسب الدؤوية تحليل البيانات لرتمع العينة : -6

 :لوصف نوع الدبحوثتُ كما ىو مبتُ في الجدول

 البيانات لرتمع العينة (: تحليل07-03الجدول رقم )

 توزيع العينة حسب الدتغتَ البيان النسبة الدئوية% التكرار
 كرذ  51.1 23

 الجنس
 انثى 48.9 22
 سنة20-30 28.9 13

 
 السن

 سنة31-40 48.9 22
 سنة41-50 22.2 10
 تقتٍ سامي 15.6 7

 الدؤىل العلمي
 ليسانس 31.1 14
 مهندس 28.9 13
 أو ماجستتَ ماستً 24.4 11
 أمتُ الصندوق 4.4 2

 سنوات1-5 33.3 15

 سنوات الخبرة
 سنوات6-10 31.1 14
 سنة11-15 22.2 10
 سنة 16أكثر من 13.3 6

 02ملحق رقم  SPSSبالاعتماد على لسرجات  الطالبينمن إعداد مصدر :
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 ما يلي : أعلاهيتضح  من الجدول 

%  66.66عاملايمثلون66يتضحمنالجدولالسابقأنفيما يخص توزيع عينة الدراسة حسب الجنس:  -6
 همإناث%  66.66منهميمثلوننسبة66منإجماليعينةالدراسةهمذكور،فيحينأن

 (: توزيع عينة الدراسة حسب متغي الجنس 03 -03(الشكل رقم: 
 

 

 20ملحق رقم  SPSSبالاعتماد على لسرجات  الطالبينمن إعداد 
 (العاملتُتدل النتائج على ان النسبة الكبتَة من ال :السنفيما يخص توزيع عينة الدراسة حسب  -6

 66%، ثم تأتي بعدىا كل من الفئة ) 66.66سنة( بنسبة 66الى66الدركز يمثلون الفئة العمرية الفئة )
 على التوالي و% 66.66 بنسبة(  سنة66الى66) في الأختَ تأتي الفئة %و66.66بنسبة  سنة( 66الى

 الدمثلة في الشكل التالي :

 (: توزيع عينة الدراسة حسب متغي السن 04-03(الشكل رقم: 

 

 20 رقم ملحق SPSS لسرجات على بالاعتماد الطالبين إعداد من
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فيما يتعلق في توزيع عينة الدراسة حسب   :الدؤهل العلمي فيما يخص توزيع عينة الدراسة حسب  -6
 بالنسبة للمؤىل مهندس %66.66بالنسبة للمؤىل ليسانس و نسبة  %66.66 ىذا الدتغتَ فإننا نلاحظ

ان % يبدوا   15.60في الأختَ تأتي فئة تقتٍ سامي  % و 24.40بنسبة ماستًأوماجستتَ ا فئة مثم تليه
توظيف الأشخاص الذين يحملون  شهادات حسب ما ىو مبتُ في الشكل  لزل الدراسة ىناك تنوع في 

 التالي:
 :الدؤهل العلمي (: توزيع عينة الدراسة حسب متغي 05-03(الشكل رقم: 

 

 20 رقم ملحق SPSS لسرجات على بالاعتماد الطالبين إعداد من
إلى  66من يتبتُ ان نسبة سنوات الخبرة) :  الدهنيةالخبرة فيما يخص توزيع عينة الدراسة حسب  -6

، %66.66بنسبة(  سنوات66إلى60من) فئة  %، ثم تلتها66.66( ىي مرتفعة بنسبة سنوات  66
( سنة 60اكثر من ) وفي الأختَ تأتي فئة   %66.66بنسبة(  سنوات66إلى66من) وبعدىا فئة 

حسب ما ىو موضح في الشكل  ىناك تنوع في الخبرة الدهنية الدكتسبة . لشا يفسر ان،  %66.66بنسبة
 التالي:
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 :الخبرة الدهنية(: توزيع عينة الدراسة حسب متغي 06-03(الشكل رقم: 

 
 20 رقم ملحق SPSS لسرجات على بالاعتماد الطالبين إعداد من
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 لرتمع العينة لزاورتحليل الدطلب الثاني: 
 :الوسط الحسابي و الالضراف الدعياري بالاعتماد على الإحصاء الوصفي الاستدلالي يتم برليل المحاور

 اولا: الاتصال
 الاتصالتحليل لزور (: 08-03(رقم:  الجدول

 الفقرات الرقم
الدتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 الدعياري

ترتيب 
 النتيجة العبارة

الدعلومات التي تصلك حول الدهام الدوكلة إليك في وظيفتك تتسم بالوضوح  1
 مرتفع 5 1.00 4.066 التام.

 متوسط 10 1.32 2.533 بستلك الدؤسسة معلومات كاملة عن الدسار الدهتٍ للموظفتُ بها. 2
 مرتفع 8 939. 3.933 توفر الدؤسسة لدوظفيها معلومات عن التغتَات التي ستحدث في وظائفهم. 3
 مرتفع 6 1.16 4.000 يتم التواصل بينك وبتُ الدسؤولتُ بشكل دائم ومباشر  4
 مرتفع 9 633. 3.911 ىناك حرية في انتقال الدعلومات داخل مؤسستك  5
 مرتفع 3 660. 4.133 تصل الدعلومة في وقت مناسب في الدؤسسة 6
 مرتفع 4 572. 4.111 تواجو صعوبة في الاتصال داخل مؤسستك  7
 مرتفع 1 653. 4.266 وسائل الاتصال الشفوية ىي اكثر استخداما في مؤسستك  8

 مرتفع 2 625. 4.200 يعتمد على الوسائل الالكتًونيةفي تبادل الدعلومات  09
 مرتفع 7 522. 4.000 وسائل  الاتصال مستخدمة في مؤسستك ملائمة مع طبيعة عملك   10

  0.80 3.915 الدرجة كلية
  20رقم ملحقSPSSلسرجات بالاعتمادعلى الطالبين إعداد من

يلاحظ من الجدول السابق الذي يعبر عن متوسطات الحسابية و الالضرافات معيارية لاستجابة 
الضراف ( و 3.91أن الدتوسط الحسابي للدرجة كلية ) لزور الاتصال،الأفراد العينة الدراسة على المجال 

 مرتفعة.جاء بدرجة  لزورالاتصال( وىذا يدل على أن لرال 0.80معياري )
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 العاملينثانيا: تحفيز 
 العاملينتحفيز تحليل لزور (: 09-03(رقم:  الجدول

الدتوسط  الفقرات الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 الدعياري

ترتيب 
 العبارة

 النتيجة

 مرتفع 7 520. 4.04 التًقية في مؤسستك بزضع إلى معاير واضحة  الطريقة التي بسنح بها 11
 مرتفع 5 625. 4.20 شروط منح العلاوات للعاملتُ الدتميزين في عملهم بزضع لدعاير واضحة 12

 مرتفع 6 520. 4.04 عند عقد اجتماع يفتح لك المجال في الدشاركة في القرارات  13

 مرتفع 01 797. 3.66 الدقتًحةتولي مؤسستك لرال كبتَ لآراء  14

 مرتفع 9 792. 3.68 جو العمل في مؤسسة يسوده جو التعاون و التفاىم 15

 مرتفع 8 583. 3.97 توجد ثقة متبادلة بينك وبتُ رئيسك 16

 مرتفع 2 687. 4.40 تهتم الدؤسسة بتكوينك من اجل تطوير مهاراتك  17

 مرتفع 0 502. 4.44 يتم توجيهك في حال ارتكابك لأخطاء أثناء تأدية مهامك  18

 مرتفع 3 49. 4.40 القرارات التي تؤخذ من قبل مرؤوسيك لذا دافع في برفيزك  19

 مرتفع 4 69. 4.20 يزيد في برفيزك  تحضورك في الاجتماعا 20

  0.62 4.10 الدرجة كلية
  20ملحقرقمSPSSلسرجات بالاعتمادعلى الطالبين إعداد من

يلاحظ من الجدول السابق الذي يعبر عن متوسطات الحسابية و الالضرافات معيارية لاستجابة 
الضراف ( و 4.10الدتوسط الحسابي للدرجة كلية ) أن لزور برفيز العاملتُ الأفراد العينة الدراسة على المجال 

 مرتفعة.بدرجة  جاء العاملتُ برفيزلزور  ( وىذا يدل على أن لرال0.62معياري )
 
 
 
 
 
 



 الفصل الثالث:          دراسة حالة الدؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية.
 

66 
 

 الدطلب الثالث: اختبار الفرضيات الدراسة
، سعيا لتحقيق الأىداف الأساسية  الفرضياتيأتي ىذا الدطلب الذي ىدفنا من خلالو إلى إختبار   

للتأكد من مدى صحة الفرضيات التي يبتٌ عليها ىذا البحث العلمي وفي بحثنا انطلقنا من فرضية سنسعى 
 للتأكد من صحتها آو خطها، باستخدام الأساليب الإحصائية الدناسبة.

 : اختبار الفرضية من خلال الانحدار البسيط اولا
  الفرضية الفرعية: اختبار-1

H0:توجد علاقة ذات دلالة احصائية عند مستوى ( الدلالةα=0.05) ُبتُ الاتصال وبرفيز العاملت.  
H1 توجد علاقة ذات دلالة احصائية عند مستوى: لا ( الدلالةα=0.05)  بتُ الاتصال و برفيز

  العاملتُ
 للفرضيات الفرعية الاولى T.testاختبار (: 10-03جدول رقم )            

 حجم  بعد لزور/
 العينة

 متوسط 
 العينة

انحراف 
 الدعياري

مستوى 
 الدلالة

درجات 
 الحرية

t.Test  

 
 محسوبة

t.Test  

 
 مجدولة

1.111 44 
 0.59600 4.0111 45 المحور الاول 1.671 45.147

 05ملحق رقم  SPSSبالاعتماد على لسرجات  الطالبينمن إعداد : الدصدر
توسط الحسابي لعبارات الاستبيان حول دور الاتصال في برفيز من خلال الجدول اعلاه يتبتُ ان قيمة الد   

 t.Testوان قيمة  0.59والالضراف الدعياري قدر وىذا ما يقابلو درجة متوسط  4.01العاملتُ بلغت 
 و بدا ان قيمة دلالة  1.671البالغة   وىي اعلى من قيمتها الجدولية45.147المحسوبة قد بلغت 

تعتٍ وجود دلالة احصائية وىذا ما يجعلنا  0.05وىي اقل من مستوى الدلالة  0.000الاختبار ىي 
احصائية عند مستوى نرفض الفرضية البديلة ونقبل الفرضية الصفرية التي تنص على وجود علاقة ذات دلالة 

                  العاملتُ من جهة نظر الدستوجبتُ.بتُ الاتصال وبرفيز  (α=0.05)الدلالة 
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 اختبار الفرضية من خلال الانحدار البسيط: ثانيا
 : اختبار الفرضية الفرعية-2

H0: لا يوجد اثربتُ لزورالاتصال ولزورالتحفيز الدؤسسةالوطنية للسيارات الصناعيةوعند ستوى
 (α=0.05)الدلالة

 تحليل التباين للانحدار(: نتائج 11-03جدول رقم )

 مصدر التباين
لرموع 
 درجات الحرية الدربعات

متوسط 
 الدربعات

 Fقيمة
 مستوى الدلالة المحسوبة

 18.851 1 18.851 الانحدار

516.901 

 

.000b 

 
 036. 43 1.568 الخطأ

  44 20.419 المجموع الكلي

 04ملحق رقم  SPSSبالاعتماد على لسرجات  الطالبينمن إعداد 
 (  α=0.05مستوى الدلالة )*

 (:  تقدير النموذج و معامل التحديد و الارتباط للفرضية12-03جدول رقم )
 R2 0.923≃ 0.92معامل التحديد 
 R 0.961معامل الارتباط 
                     تقدير النموذج

 04ملحق رقم  SPSSبالاعتماد على لسرجات  الطالبينمن إعداد 
( وىذا يدل 0.961ككل تبلغ قيمتو )  لزور برفيز العاملتُو  لزور الاتصللصد أن معامل الارتباط بتُ 

( وىذا 0.923على وجود ارتباط موجب وقوي بتُ الدتغتَين، كما نلاحظ أن معامل التحديد يساوي )
الباقي   يرجع إلى عوامل أخرى  وبرفيزالعاملينيفسرىا لزورالاتصلمن التغتَات التي برل على  %92يعتٍ أن 

 منها الأخطاء العشوائي .
(، وبدا أن قيمة دلالة الاختبار ىي 516.901المحسوبة تقدر بـ ) Fولدينا حسب الجدول قيمة 

 تعتٍ وجود دلالة إحصائية،  0.05( وىي أقل من مستوى الدلالة 0.000)
 H0فرضية الصفرية و نرفض ال H1ملاحظة: وبناء عليه،  نقبل الفرضية البديلة 

 .كومعاملتُ مؤسسة سونامن وجهة نظر برفيز العاملينو بعد  لزور الاتصالالتي تأكد على وجود اثر بتُ 
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 خلاصة:

تسعى جاىدتا إلى مواكبو التطورات الجارية على من الدؤسسات الوطنية التي  سوناكومتعد مؤسسة 
الدستوى الوطتٍ والدولي، ومن خلال ىذه الدراسة وبالاعتماد على نتائج استبيان البحث توصلنا إلى أن 
الدؤسسة واعية لأهمية برفيز الفرد داخلها من خلال إتباع أساليب عدة، حيث أنو من بتُ ما يشجع الفرد 

صحيحة و سليمة وفي الوقت الدناسب لذا، وباعتبار أن نظام معلومات الدوارد  على العمل إيصال معلومات
البشرية ىو الدصدر الرسمي الوحيد في الدؤسسة للموظفتُ لإطلاعهم على لستلف شؤونهم، فقد أكدت نتائج 

من خلال وصول الدعلومة التي تزيد من رضاه عن  العاملتُلو دور في برفيز  الاتصالالدراسة على أن 
الدؤسسة، وتدفعو إلى برستُ أدائو وإنتاجيتو، وتشجعو على تقديم أفضل ما عنده، وىذا ما أوضحتو 

جميع الفرضيات الصفرية التي تنص على أن و قبول الفرضيات البديلة  ورفضإجابات أفراد العينة حيث تم 
 (α=0.05)عند مستوى الدلالة  سوناكوممؤسسة  العاملتُفي برفيز  للاتصالىناك دور معنوي 
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" عرض دور الاتصال الداخلي  في تحفيز العاملينحولنا في ىذه الدراسة التي جاءت بعنوان "  
من خلال سعيو إلى توفير الدعلومات التي يحتاجها الأفراد سواء   مدى الدور الذي يلعبو الاتصال في الدؤسسة

كانوا مديرين حتى يتمكنوا من صنع القرارات التي تسمح لذم من استخدام العنصر البشري بفاعلية ودفعو 
وتشجيعو على العمل، أو الدوظفين ليمكنهم من الحصول على الدعلومة الصحيحة والدطلوبة التي تتعلق 

تي يمارسونها، لذا فإن سعي الدؤسسة لتطبيق مثل ىذا النظام يعد حلا فريدا لجعل الفرد لزفزا بأنشطتهم ال
للعمل أكثر، وبتالي فإن تطبيقو كنظام لتحفيز يعني أن الدؤسسة باتت تبحث في أساليب أكثر ابتكار 

تح لذا أفاق جديدة لتحسين أداء أفرادىا ورفع روحهم الدعنوية، وبذلك تتحسن الصورة العامة للمؤسسة وتف
 لتطوير في عدة لرالات أخرى.

، تدكنا من التوصل إلى بعض النتائج التي نوجزىا في سوناكومومن خلال الدراسة الديدانية بمؤسسة    
 العناصر التالية:

 نتائج الدراسة -   1
 نتائج اختبار الفرضية-ا

  نتائج تطبيقية-ب
 تطبيق الاتصال كان جيدا، وفقا لدقياس الدراسة.كوم أن مستوى أظهرت الدراسة بمؤسسة سونا 
 أظهرت الدراسة بمؤسسة سوناكوم أن مستوى التحفيز العاملين في الدؤسسة كان جيدا 
  أشارت نتائج اختبار الفرضية الرئيسية إلى وجود دور معنوي الاتصال  في تحفيز العاملين لدى مؤسسة

 (.a=0.05سوناكوم عند مستوى الدلالة )
الاتصال في الدؤسسة بمتابعة الدسار الدهني للموظفين يشعره بالتحفيز، لأن الدوظف يدرك أن مثل اىتمام  -

ىذا التقدم في الدسار الدهني يصاحبو مزايا مادية ومعنوية أكبر والتي تعمل على تحقيق حاجاتو إلى 
 التقدير والاحتًام.

 الاقتراحات والتوصيات:
  ارات الدتعلقة بشؤون الدوظفين في الدؤسسة.الاعتماد على الاتصال في اتخاذ القر 
 .ضرورة الاىتمام بنوعية الدعلومة التي تصل للفرد ومدى سلامتها وصحتها 
 .ضرورة تطبيق الأمن الدعلوماتي في الدؤسسة، لأن الدعلومة لذا دور في التأثير على نشاط الفرد والدؤسسة 
 لبيئة الخارجية للمؤسسة.العمل على تحديث الاتصال ولزاولة مسايرة التقدم في ا 
 .تشكيل فريق عمل يتولى تنظيم ومتابعة الاتصال القائم، وفق أسس علمية سليمة 
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  القيام بإرسال موظفي الدؤسسة لدورات تدريبية بغية إدراكهم لأهمية الأجهزة والبرلريات التي تستخدم في
 الدؤسسة.

 لاءم مع متطلبات مستخدمي الأنظمة. يجب على الدؤسسة أن تهتم بتوفير أجهزة وبرلريات حديثة تت 
 .يجب على الدوظفين بالدؤسسة الاشتًاك بتطوير النظام، من خلال تقديم الاقتًاحات الدناسبة 
  توطيد العلاقة بين الدؤسسة والجامعات والدعاىد للاستفادة من الدعارف النظرية و خاصة الحديثة منها

 والعمل على تطبيقها.
 أمام الدوظف قصد الدساهمة في اتخاذ القرارات وتشجيعو الإبداع وىذا  عقد اجتماعات وفتح الباب

 بغرض و تحسسيو بأهمية رأيو.
 الدعتمد على الحاسوب لتحقيق مزايا السرعة وتقليل الجهد والوقت  ضرورة التوسع في استخدام الاتصال

 والتكلفة.
 .تطوير أساليب الاتصال بين الأفراد وخاصة الإلكتًونية منها 
 مام بجانب الحوافز الدادية في الدؤسسة.الاىت 
  الاىتمام بتحسين ظروف العمل الدختلفة قدر الإمكان لئلا يؤثر ذلك سلبا على رضا العاملين و بالتالي

 يؤثر على أدائهم.
  الاىتمام بسماع آراء و أفكار و اقتًاحات العاملين بخصوص أي شيء مهما كان تافو أو غير مهم و

 الجد.الأخذ بها على لزمل 
  عند التوظيف يجب أن يتم اختيار العامل على أساس الكفاءة والدهارة، لكي يتم وضع الرجل الدناسب

في الدكان الدناسب، وذلك بغرض الحفاظ على وجود توافق بين إمكانيات وقدرات الدوظف ومتطلبات 
 العمل. 

 أفــــاق الدراسة:
إن تطرقنا لدوضوع دور الاتصال في تحفيز الأفراد جعلنا نكتشف إمكانية مواصلـة البحث في ىذا الدوضوع    

 من جوانب أخرى، وإمكانية طـرح إشكاليات مواضيع جديد تصلح كبحوث مستقبلية كما يلي:
 .دور الاتصال في تنمية الرأس مال الفكري 
 .دور الاتصال في تعزيز نظام الحوافز 
 ساهمة الاتصال في تعزيز القدرة التنافسية للمؤسسة.مدى م 
 .مدى مساهمة الاتصال في تحسين تسيير الدوارد البشرية 
 .تأثير الاتصال على تنمية الدوارد البشرية 
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دراسة –فيروز بوزوين, دور إدارة الحياة الوظيفية في تحفيز العاملين في الدؤسسات الصغيرة والدتوسطة  .42
اجستير في العلوم الاقتصادية, غير منشورة, . مذكرة م-ميدانية بشركة مامي للمشروبات الغازية سطيف
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تخصص اقتصاد وتسيير الدؤسسات الصغيرة والدتوسطة, كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير, جامعة 
 2009/2010فرحات عباس, سطيف, 

 منير بن دريدي, إستراتيجية إدارة الدوارد البشرية في الدؤسسة العمومية الجزائرية )التدريب, الحوافز( .43
. مذكرة ماجستير في علم الاجتماع, غير -سونلغاز, عنابة–دراسة ميدانية بالدديرية الجهوية لنقل الكهرباء 

منشورة, قسم علم الاجتماع والديمغرافيا, كلية العلوم الإنسانية والعلوم الاجتماعية, جامعة منتوري, 
 , 2009/2010قسنطينة, 

شرية. الشركة العربية الدتحدة للتسويق والتوريدات, القاهرة, عبد الباري درة وآخرون, إدارة الدوارد الب .44
2008 , 

عبد الغفار حنيفي وآخرون, لزاضرات في السلوك التنظيمي. مكتب مطبعة الإشعاعات الفنية,  .45
 , 2002الإسكندرية, 

 , 2004(, دار وائل, عمان, الأردن, 2محمد قاسم القريوتي, مبادئ الإدارة. )ط. .46
عبد السلام أبو قحف, أساسيات تنظيم وإدارة الأعمال. الدار الجامعية,  عبد الغفار حنيفي, .47

 , 2004الإسكندرية, 
رضا صاحب أبو حمد أل علي, سنان كاظم الدوسري, الإدارة لمحات معاصرة. دار الوراق, عمان,  .48

 ,2006الأردن, 
 , 2002عبد الغفار حنيفي, إدارة الدوارد البشري. الدار الجامعية, الإسكندرية,  .49
(, دار الدسيرة, عمان, الأردن, 3. )ط.-علم وتطبيق–محمد رسلان الجيوسي, جميلة جاد الله, الإدارة  .50

2008 , 
مرغاد لخضر, رايس حدة, الإدارة بالأهداف والإدارة بالقيم في منظمات الأعمال. دار إتراك,  .51

 , 2006القاهرة, 
 ,2008الأردن,  زيد منير عبوي, التخطيط والتطوير الإدارية. دار الراية, .52
 ,2004حمداوي وسيلة, إدارة الدوارد البشرية. مديرة النشر لجامعة قالدة,  .53
محمد عبد العال التعيمي وآخرون, طرق ومناهج البحث العلمي. دار الوراق, عمان, الأردن,  .54

2009 , 
, يعقوب عبد الله أبو حلو, الأسس الدنهجية والاستخدامات الإحصائية في عدنان حسين الجادري .55

 , 2009بحوث العلوم التربوية والإنسانية. مكتبة الجامعة, إثراء , عمان, الأردن, 
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علي حسين الشهري, الاتصلات الادارية ودورها في الاداء الوظيفي من جهة نظر منسوبي الامن  .56
  2005دية جامعة نايف العربية للعلوم الامنية الجنائي رسالة ماجيستار السعو 

 رسلان الجيوسي و جميلة جاد الله , الادارة علم و تطبيق. دار الدسيرة للنشر و التوزيع و الطباعة, محمد .57
 ,2000الأردن, 
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 الدلحق رقم 10: معاملات صدق التقاربي للمحورين
 

Corrélations 

1ف اتصال  2ف  3ف  4ف  5ف   

 اتصال

Corrélation de Pearson 1 .868
**
 .809

**
 .858

**
 .883

**
 .704

**
 

Sig. (bilatérale)  .000 .000 .000 .000 .000 

N 45 45 45 45 45 45 

1ف  

Corrélation de Pearson .868
**
 1 .789

**
 .868

**
 .656

**
 .401

**
 

Sig. (bilatérale) .000  .000 .000 .000 .006 

N 45 45 45 45 45 45 

2ف  

Corrélation de Pearson .809
**
 .789

**
 1 .577

**
 .691

**
 .573

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000  .000 .000 .000 

N 45 45 45 45 45 45 

3ف  

Corrélation de Pearson .858
**
 .868

**
 .577

**
 1 .642

**
 .334

*
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000  .000 .025 

N 45 45 45 45 45 45 

4ف  

Corrélation de Pearson .883
**
 .656

**
 .691

**
 .642

**
 1 .738

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 .000  .000 

N 45 45 45 45 45 45 

5ف  

Corrélation de Pearson .704
**
 .401

**
 .573

**
 .334

*
 .738

**
 1 

Sig. (bilatérale) .000 .006 .000 .025 .000  

N 45 45 45 45 45 45 

6ف  

Corrélation de Pearson .849
**
 .634

**
 .566

**
 .747

**
 .795

**
 .518

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 45 45 45 45 45 45 

7ف  

Corrélation de Pearson .851
**
 .694

**
 .549

**
 .774

**
 .645

**
 .654

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 45 45 45 45 45 45 

8ف  

Corrélation de Pearson .879
**
 .730

**
 .593

**
 .807

**
 .804

**
 .498

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 .000 .000 .001 

N 45 45 45 45 45 45 

9ف  

Corrélation de Pearson .852
**
 .627

**
 .527

**
 .759

**
 .685

**
 .677

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 45 45 45 45 45 45 

11ف  

Corrélation de Pearson .818
**
 .647

**
 .526

**
 .695

**
 .671

**
 .687

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 45 45 45 45 45 45 

 

Corrélations 

6ف  7ف  8ف  9ف  11ف   

Corrélation de Pearson .849 .851 اتصال
**
 .879

**
 .852

**
 .818

**
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Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 .000 .000 

N 45 45 45 45 45 

1ف  

Corrélation de Pearson .634
**
 .694 .730

**
 .627

**
 .647

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 .000 .000 

N 45 45 45 45 45 

2ف  

Corrélation de Pearson .566
**
 .549

**
 .593 .527

**
 .526

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 .000 .000 

N 45 45 45 45 45 

3ف  

Corrélation de Pearson .747
**
 .774

**
 .807

**
 .759 .695

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 .000 .000 

N 45 45 45 45 45 

4ف  

Corrélation de Pearson .795
**
 .645

**
 .804

**
 .685

**
 .671 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 .000 .000 

N 45 45 45 45 45 

5ف  

Corrélation de Pearson .518
**
 .654

**
 .498

**
 .677

*
 .687

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .001 .000 .000 

N 45 45 45 45 45 

6ف  

Corrélation de Pearson 1
**
 .681

**
 .863

**
 .759

**
 .659

**
 

Sig. (bilatérale)  .000 .000 .000 .000 

N 45 45 45 45 45 

7ف  

Corrélation de Pearson .681
**
 1

**
 .708

**
 .888

**
 .836

**
 

Sig. (bilatérale) .000  .000 .000 .000 

N 45 45 45 45 45 

8ف  

Corrélation de Pearson .863
**
 .708

**
 1

**
 .756

**
 .666

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000  .000 .000 

N 45 45 45 45 45 

9ف  

Corrélation de Pearson .759
**
 .888

**
 .756

**
 1

**
 .766

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000  .000 

N 45 45 45 45 45 

11ف  

Corrélation de Pearson .659
**
 .836

**
 .666

**
 .766

**
 1

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 .000  

N 45 45 45 45 45 

 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 
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Corrélations 

11ف تحفيز  12ف  13ف  14ف  15ف   

 تحفيز

Corrélation de Pearson 1 .835
**
 .859

**
 .785

**
 .840

**
 .916

**
 

Sig. (bilatérale)  .000 .000 .000 .000 .000 

N 45 45 45 45 45 45 

11ف  

Corrélation de Pearson .835
**
 1 .810

**
 .748

**
 .639

**
 .806

**
 

Sig. (bilatérale) .000  .000 .000 .000 .000 

N 45 45 45 45 45 45 

12ف  

Corrélation de Pearson .859
**
 .810

**
 1 .671

**
 .638

**
 .770

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000  .000 .000 .000 

N 45 45 45 45 45 45 

13ف  

Corrélation de Pearson .785
**
 .748

**
 .671

**
 1 .639

**
 .806

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000  .000 .000 

N 45 45 45 45 45 45 

14ف  

Corrélation de Pearson .840
**
 .639

**
 .638

**
 .639

**
 1 .803

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 .000  .000 

N 45 45 45 45 45 45 

15ف  

Corrélation de Pearson .916
**
 .806

**
 .770

**
 .806

**
 .803

**
 1 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 .000 .000  

N 45 45 45 45 45 45 

16ف  

Corrélation de Pearson .873
**
 .827

**
 .698

**
 .602

**
 .814

**
 .771

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 45 45 45 45 45 45 

17ف  

Corrélation de Pearson .910
**
 .712

**
 .814

**
 .712

**
 .704

**
 .817

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 45 45 45 45 45 45 

18ف  

Corrélation de Pearson .681
**
 .357

*
 .434

**
 .444

**
 .435

**
 .526

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .016 .003 .002 .003 .000 

N 45 45 45 45 45 45 

19ف  

Corrélation de Pearson .701
**
 .458

**
 .616

**
 .282 .403

**
 .498

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .002 .000 .060 .006 .001 

N 45 45 45 45 45 45 

21ف  

Corrélation de Pearson .899
**
 .604

**
 .691

**
 .604

**
 .739

**
 .735

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 45 45 45 45 45 45 

 

Corrélations 

16ف  17ف  18ف  19ف  21ف   

 تحفيز
Corrélation de Pearson .873 .910

**
 .681

**
 .701

**
 .899

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 .000 .000 
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N 45 45 45 45 45 

11ف  

Corrélation de Pearson .827
**
 .712 .357

**
 .458

**
 .604

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .016 .002 .000 

N 45 45 45 45 45 

12ف  

Corrélation de Pearson .698
**
 .814

**
 .434 .616

**
 .691

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .003 .000 .000 

N 45 45 45 45 45 

13ف  

Corrélation de Pearson .602
**
 .712

**
 .444

**
 .282 .604

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .002 .060 .000 

N 45 45 45 45 45 

14ف  

Corrélation de Pearson .814
**
 .704

**
 .435

**
 .403

**
 .739 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .003 .006 .000 

N 45 45 45 45 45 

15ف  

Corrélation de Pearson .771
**
 .817

**
 .526

**
 .498

**
 .735

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 .001 .000 

N 45 45 45 45 45 

16ف  

Corrélation de Pearson 1
**
 .703

**
 .500

**
 .582

**
 .741

**
 

Sig. (bilatérale)  .000 .000 .000 .000 

N 45 45 45 45 45 

17ف  

Corrélation de Pearson .703
**
 1

**
 .592

**
 .654

**
 .829

**
 

Sig. (bilatérale) .000  .000 .000 .000 

N 45 45 45 45 45 

18ف  

Corrélation de Pearson .500
**
 .592

*
 1

**
 .730

**
 .782

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000  .000 .000 

N 45 45 45 45 45 

19ف  

Corrélation de Pearson .582
**
 .654

**
 .730

**
 1 .753

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000  .000 

N 45 45 45 45 45 

21ف  

Corrélation de Pearson .741
**
 .829

**
 .782

**
 .753

**
 1

**
 

Sig. (bilatérale) .000 .000 .000 .000  

N 45 45 45 45 45 

 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 الدلحق رقم 10: معاملات الثبات للاستبيان وابعاد الدراسة باستخدام  الثبات كرونباخ- الفا
Echelle : TOUTES LES VARIABLES 

 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 
Valide 45 100.0 

Exclus
a
 0 .0 
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Total 45 100.0 

 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.969 20 

 
Echelle : TOUTES LES VARIABLES 

 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 45 100.0 

Exclus
a
 0 .0 

Total 45 100.0 

 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.937 10 

Echelle : TOUTES LES VARIABLES 

 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 45 100.0 

Exclus
a
 0 .0 

Total 45 100.0 

 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 
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.949 10 

 

 
 الدلحق رقم 10: الدتوسطات الحسابية والانحراف الدعياري للمحورين 

 

 

Statistiques 

1ف  2ف  3ف  4ف  5ف  6ف  7ف   

N 
Valide 45 45 45 45 45 45 45 

Manquante 0 0 0 0 0 0 0 

Moyenne 4.0667 2.5333 3.9333 4.0000 3.9111 4.1333 4.1111 

Ecart-type 1.00905 1.32459 .93905 1.16775 .63325 .66058 .57296 

 

Statistiques 

8ف  9ف  11ف  11ف  12ف  13ف  14ف   

N 
Valide 45 45 45 45 45 45 45 

Manquante 0 0 0 0 0 0 0 

Moyenne 4.2667 4.2000 4.0000 4.0444 4.2000 4.0444 3.6667 

Ecart-type .65366 .62523 .52223 .52030 .62523 .52030 .79772 

 

Statistiques 

15ف  16ف  17ف  18ف  19ف  21ف   

N 
Valide 45 45 45 45 45 45 

Manquante 0 0 0 0 0 0 

Moyenne 3.6889 3.9778 4.4000 4.4444 4.4000 4.2000 

Ecart-type .79264 .58344 .68755 .50252 .49543 .69413 

 

 

 
Tableau de fréquences 
 

 

 

1ف  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 
 15.6 15.6 15.6 7 غير موافق

 62.2 46.7 46.7 21 موافق
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 100.0 37.8 37.8 17 موافق بشدة

Total 45 100.0 100.0  

 

 

2ف  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 31.1 31.1 31.1 14 غير موافق بشدة

 57.8 26.7 26.7 12 غير موافق

 100.0 42.2 42.2 19 موافق

Total 45 100.0 100.0  

 

 

3ف  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 15.6 15.6 15.6 7 غير موافق

 75.6 60.0 60.0 27 موافق

 100.0 24.4 24.4 11 موافق بشدة

Total 45 100.0 100.0  

 

 

4ف  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 22.2 22.2 22.2 10 غير موافق

 55.6 33.3 33.3 15 موافق

 100.0 44.4 44.4 20 موافق بشدة

Total 45 100.0 100.0  

 

 

5ف  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 24.4 24.4 24.4 11 محايد

 84.4 60.0 60.0 27 موافق

 100.0 15.6 15.6 7 موافق بشدة

Total 45 100.0 100.0  



 ملاحققائمة 

 

101 

 

 

 

6ف  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 15.6 15.6 15.6 7 محايد

 71.1 55.6 55.6 25 موافق

 100.0 28.9 28.9 13 موافق بشدة

Total 45 100.0 100.0  

 

 

7ف  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 11.1 11.1 11.1 5 محايد

 77.8 66.7 66.7 30 موافق

 100.0 22.2 22.2 10 موافق بشدة

Total 45 100.0 100.0  

 

 

8ف  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 11.1 11.1 11.1 5 محايد

 62.2 51.1 51.1 23 موافق

 100.0 37.8 37.8 17 موافق بشدة

Total 45 100.0 100.0  

 

 

9ف  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 11.1 11.1 11.1 5 محايد

 68.9 57.8 57.8 26 موافق

 100.0 31.1 31.1 14 موافق بشدة

Total 45 100.0 100.0  
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11ف  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 13.3 13.3 13.3 6 محايد

 86.7 73.3 73.3 33 موافق

 100.0 13.3 13.3 6 موافق بشدة

Total 45 100.0 100.0  

 

 

11ف  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 11.1 11.1 11.1 5 محايد

 84.4 73.3 73.3 33 موافق

 100.0 15.6 15.6 7 موافق بشدة

Total 45 100.0 100.0  

 

 

12ف  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 11.1 11.1 11.1 5 محايد

 68.9 57.8 57.8 26 موافق

 100.0 31.1 31.1 14 موافق بشدة

Total 45 100.0 100.0  

 

 

13ف  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 11.1 11.1 11.1 5 محايد

 84.4 73.3 73.3 33 موافق

 100.0 15.6 15.6 7 موافق بشدة

Total 45 100.0 100.0  

 

 

14ف  
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 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 17.8 17.8 17.8 8 غير موافق

 97.8 80.0 80.0 36 موافق

 100.0 2.2 2.2 1 موافق بشدة

Total 45 100.0 100.0  

 

 

15ف  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 11.1 11.1 11.1 5 غير موافق

 28.9 17.8 17.8 8 محايد

 91.1 62.2 62.2 28 موافق

 100.0 8.9 8.9 4 موافق بشدة

Total 45 100.0 100.0  

 

 

16ف  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 17.8 17.8 17.8 8 محايد

 84.4 66.7 66.7 30 موافق

 100.0 15.6 15.6 7 موافق بشدة

Total 45 100.0 100.0  

 

 

17ف  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 11.1 11.1 11.1 5 محايد

 48.9 37.8 37.8 17 موافق

 100.0 51.1 51.1 23 موافق بشدة

Total 45 100.0 100.0  

 

 

18ف  
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 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 55.6 55.6 55.6 25 موافق

 100.0 44.4 44.4 20 موافق بشدة

Total 45 100.0 100.0  

 

 

19ف  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 60.0 60.0 60.0 27 موافق

 100.0 40.0 40.0 18 موافق بشدة

Total 45 100.0 100.0  

 

21ف  

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 15.6 15.6 15.6 7 محايد

 64.4 48.9 48.9 22 موافق

 100.0 35.6 35.6 16 موافق بشدة

Total 45 100.0 100.0  

 

 الدلحق رقم 10: الانحدار البسيط 
 

 

Variables introduites/supprimées
a
 

Modèle Variables 

introduites 

Variables 

supprimées 

Méthode 

تحفيز 1
b
 . Entrée 

 

a. Variable dépendante : اتصال 

b. Toutes variables requises saisies. 

 

 

Récapitulatif des modèles
b
 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard 

de l'estimation 

1 .961
a
 .923 .921 .19097 
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a. Valeurs prédites : (constantes), تحفيز 

b. Variable dépendante : اتصال 

 

 

ANOVA
a
 

Modèle Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

D Sig. 

1 

Régression 18.851 1 18.851 516.901 .000
b
 

Résidu 1.568 43 .036   

Total 20.419 44    

 

a. Variable dépendante : اتصال 

b. Valeurs prédites : (constantes), تحفيز 

 

 

Coefficients
a
 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) -1.230- .228  -5.392- .000 

 000. 22.735 961. 055. 1.253 تحفيز

 

a. Variable dépendante : اتصال 

 

 

Statistiques des résidus
a
 

 Minimum Maximum Moyenne Ecart-type N 

Prévision 2.5290 5.0349 3.9156 .65455 45 

Résidu -.60838- .31691 .00000 .18879 45 

Erreur Prévision -2.118- 1.710 .000 1.000 45 

Erreur Résidu -3.186- 1.660 .000 .989 45 

 

a. Variable dépendante : اتصال 
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 Test-T: اختبار الفرضيات بمعامل 10ملحق  
 

Statistiques sur échantillon unique 

 N Moyenne Ecart-type Erreur standard 

moyenne 

Y 45 4.0111 .59600 .08885 

 

 

Test sur échantillon unique 

 Valeur du test = 0 

t ddl Sig. (bilatérale) Différence 

moyenne 

Intervalle de confiance 95% de la 

différence 

Inférieure Supérieure 

Y 45.147 44 .000 4.01111 3.8321 4.1902 

 

 
 
 

 ملحق رقم10 : التوزيع الطبيعي 
 

 

 

Test de Kolmogorov-Smirnov à un échantillon 

 تحفيز الجنس 

N 45 45 

Paramètres normaux
a,b

 
Moyenne 3.9156 4.1067 

Ecart-type .68123 .52241 

Différences les plus 

extrêmes 

Absolue .144 .168 

Positive .092 .094 

Négative -.144- -.168- 

Z de Kolmogorov-Smirnov .964 1.130 

Signification asymptotique (bilatérale) .310 .156 

 

a. La distribution à tester est gaussienne. 

b. Calculée à partir des données. 
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  : استمارة الاستبيان10ملحق رقم 
 تيارت ـ جامعة ابن خلدون ـ

 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير
 ادارة اعمال.                                         تخصص:  لتسيراقسم: العلوم 

 استمارة الاستبيان
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 الاول: القسم
 بيانات عامة: -

 ( التي تنطبق عليكx9يرجى وضع اشارة )
 ذكر              أنثى          الجنس: .0
    سنة40-31                    سنة  30-20                    السن: .0

 سنة 51أكثر من                 سنة 41-50                          

 اختي الكريمة...  اخي الكريم.
 تحية طيبة،  وبعد:

دراسة حالة دور الاتصال الداخلي في تحفيز اداء العاملين بالدؤسسة الاقتصادية في إطار إعداد مذكرة تخرج بعنوان   
قمنا بإعداد ىذا الاستمارة التي تضم مجموعة من الأسئلة والتي نأمل أن تتم الإجابة عنها من طرفكم بكل   سوناكوم 

في الخانة المناسبة،  مع العلم أنو سيتم التعامل مع الاجابات بسرية تامة،  ولن  xصدق وموضوعية، وذلك بوضع علامة 
 فقط.  تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي

 .نشكر لكم مسبقا حسن  تعاونكم ومساهمتكم القيمة في إثراء هذه الدراسة             
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 ليسانس         مهندس           ماستر أو ماجستير          تقني ساميالدستوى التعليمي:  .0
    سنوات  10-6                          سنوات5-      1سنوات الخبرة:       .0

                 سنة 16أكثر من                       سنة11-15                         

 
 القسم الثاني  : 

 المحور الاول : الاتصال 
 

     
 

 عبارةال                              
 غير

 موافق
 بشدة

 غير
 موافق

 موافق موافق محايد
 بشدة

      المعلومات التي تصلك حول المهام الموكلة إليك في وظيفتك تتسم بالوضوح التام. 1

      ات كاملة عن المسار المهني للموظفين بها.تدتلك المؤسسة معلوم 2

      توفر المؤسسة لموظفيها معلومات عن التغيرات التي ستحدث في وظائفهم. 3

      يتم التواصل بينك وبين المسؤولين بشكل دائم ومباشر  4

      ىناك حرية في انتقال المعلومات داخل مؤسستك  5

      في المؤسسةتصل المعلومة في وقت مناسب  6

      تواجو صعوبة في الاتصال داخل مؤسستك  7

      وسائل الاتصال الشفوية ىي اكثر استخداما في مؤسستك  8

      يعتمد على الوسائل الالكترونية في تبادل المعلومات  8

      وسائل  الاتصال مستخدمة في مؤسستك ملائمة مع طبيعة عملك   01

 تحفيز العاملين  المحور الثاني:

 تحفيز العاملين الرقم
غير 

موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

 
 محايد
 

 موافق
موافق 
 بشدة

      الطريقة التي تدنح بها الترقية في مؤسستك تخضع إلى معاير واضحة  00
      شروط منح العلاوات للعاملين المتميزين في عملهم تخضع لمعاير واضحة 01
      لك المجال في المشاركة في القرارات عند عقد اجتماع يفتح  02
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      تولي مؤسستك مجال كبير لآراء المقترحة 03
      جو العمل في مؤسسة يسوده جو التعاون و التفاىم  04
      توجد ثقة متبادلة بينك وبين رئيسك 05
      تهتم المؤسسة بتكوينك من اجل تطوير مهاراتك  06
      ارتكابك لأخطاء أثناء تأدية مهامك  يتم توجيهك في حال 07
      القرارات التي تؤخذ من قبل مرؤوسيك لها دافع في تحفيزك  08
      حضورك في الاجتماعات يزيد في تحفيزك  11

 
نشكركم جزيل الشكر على تعاونكم معنا واهتمامكم بقراءة كل فقرات هذا الاستبيان وعلى إجابتكم 

 .الدتقنة

 



 

 

 

 

 

Abstract: 

Communication plays a major role in motivating employees ,as our study 

aims to highlight the relationship between communication and employee 

motivation and to now the extend of the impact of communication  on 

performance and benefit from this effect.and through a case study conducted at 

SNVI for this purpose, a questionnere was distributed to the 

employees of his institution.the results showed that motivation plays a 

major role in raising job performance.however other factors may effect 

the performance of employees including personel and social 

aspects,work experience,and loyalty to the organization. 

Key words: Motivation, performance, employees ,stimulus, institution. 

 

 :الملخص

تهدف دراستنا إلى إبراز العلاقة بين الاتصال و تحفيز العاملين ومعرفة مدى الأداء و الاستفادة من هذا  

الدراسة عن علاقة الدافع بمستوى أداء  كشفتالتأثير و يلعب الاتصال دورا كبيرا في تحفيز العاملين  كما  

لهذا الغرض ، تم توزيع  الوطنية للسيارات الصناعية  ةالمؤسسمن خلال دراسة حالة أجريت في و استعنا العاملين 

ومع . أظهرت النتائج أن الدافع يلعب دوراً رئيسياً في رفع الأداء الوظيفي. استبيان على موظفي هذه المؤسسة

ذلك ، قد تؤثر عوامل أخرى على أداء الموظفين بما في ذلك الجوانب الشخصية والاجتماعية ، وخبرة العمل ، 

 .والولاء للمؤسسة

 .، المؤسسة التحفيزالدافع ، الأداء ، الموظفون ، :الكلمات المفتاحية

 


