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 مقدمة

إلى تزايد الاهتمام بالقدرات البشرية  ةتطور التكنولوجي من جهة وتعقد التكنولوجيا من جهة ثانيالساهم     

 المؤسسة إستراتجيةا يساهم في تحقيق أهداف داخل الهيكل التنظيمي مم

التنظيمي ء في زيادة الانتماء وكذلك الولاالمساعدة  والآلياتذلك إلا من خلال وجود بعض العمليات  يتأتىولا  

 لهذا الفاعل الاجتماعي داخل المؤسسة ومن بينها نجد عمليه الاتصال الداخلي 

يعتبر هذه الأخير ركنا أساسيا لما يوفرهم المعطيات والمعلومات وتوجيهات ونصائح وإرشادات تخص العملية 

مات من مصلحه إلى أو ما يطلق عليه من متطلبات المنصب التي تساعد في انجاز المهام وتسهيل نقل المعلو 

  somifer ةمنا بإجراء دراستنا في مؤسسق ةذلك بدقمن أكثر  ةعرفلمأخرى و 

 الباب النظري يتمثل في ثلاث فصول: ،يدانيموباب  حيث تناولت دراستنا ما بين باب نظري 

ة، تساؤلات الدراسةـ الفصل الأول معني بالإجراءات المنهجية للدراسة والذي احتوى على إشكالي  -

 ةدراسات سابقالو  أسباب اختيار الموضوع، أهمية الدراسة، أهداف الدراسة، تحديد المفاهيم

 تناولنا فيه مدخل للاتصال الداخلي ونظرة شاملة حول التحفيز والأداء الوظيفيالفصل الثاني   -

وكذلك العينة ما الباب الميداني تناولنا فيه الإجراءات المنهجية للدراسة وتناولنا فيه مجالات الدراسة أ

 ومجتمع البحث وأدوات جمع البيانات وفي الأخير عرض النتائج في صورتها النهائية
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 ضبط إشكالية الدراسة .1

يعدددددددددمن أهمددددددددددالمناددددددددددغنت ددددددددددان لماددددددددددامانلا     دددددددددد  ن ل دددددددددد ن دددددددددد   ن ل ددددددددددا    نلا لع  ددددددددددا ن دددددددددد ن   دددددددددد ننا دددددددددداأ ن

لافددددددددددددللالن ة  دددددددددددداقن لع   ددددددددددددان لع   ددددددددددددانا دددددددددددد ن لمددددددددددددم نلا ددددددددددددمن ددددددددددددا نا دددددددددددد ن    ددددددددددددا ن  مددددددددددددا    ن دددددددددددد ن لع دددددددددددد  ن

 دددددددد نه  دددددددد ان لإنسددددددددات انلا أ   اث ددددددددانلن  ددددددددمنيع  دددددددديناددددددددغن لع   ددددددددا ن أ   اث ددددددددان   ن     ددددددددان لممدددددددد  ن

  ؤسسدددددددددا نلاه سددددددددد  نت  يسددددددددداني ن  ن أهمدددددددددالمنلددددددددد  ن دددددددددا الن ل سددددددددد  نل ددددددددد ن ددددددددد نث   دددددددددان م اا   دددددددددانادددددددددغن

 لمدددددددددددع،ننه سدددددددددددد م انلد ددددددددددددانأنم  ددددددددددددغنهمدددددددددددد  نت نث ددددددددددد ن لا نن همددددددددددددالمننتلان  ددددددددددددا ني ن دددددددددددد  ن   م دددددددددددد ن

 دددددددددددملناعددددددددددد  نمنفاة دددددددددددمىنلاسل دددددددددددا ن ل ع   دددددددددددا نلا أ   اثدددددددددددا ني دددددددددددم نلاسدددددددددددا  ن أهمدددددددددددالمنل مددددددددددد ن  ف دددددددددددا ن

ن نتفل  نلا ةجااعا نلا  ؤسسا نملا  ع  اا ن  

فددددددددددو ن عددددددددددم نتتدددددددددد  لن أهمددددددددددالمنلات دددددددددد ال ان    دددددددددد  قن دددددددددد  سان ددددددددددمنيسدددددددددداثمن دددددددددد نه مدددددددددد  نث   ددددددددددان أهمددددددددددالمن

   دددددددد ن  ؤسسددددددددا نا ددددددددانمددددددددؤ  ني ددددددددلانه م دددددددد نت ددددددددم ف ان  سدددددددد  لقنلااددددددددغن  ددددددددانت ددددددددمن  ن أهمددددددددالمن لددددددددم    ن

 دددددددددد نلا لإت ددددددددددا نلا ال ددددددددددا  نيع  دددددددددديناددددددددددغن  ددددددددددلؤن  مالااددددددددددا ن ل دددددددددد نه يددددددددددد نث  سددددددددددان  ؤسسددددددددددان دددددددددد ن فدددددددددد نسدددددددددد يلا قن لع

ددددددا ن   سدددددددا  ان ددددددد نه ممدددددددمنت ددددددداذنتلانفىددددددد نت دددددددم لن ددددددد  ن  ؤسسدددددددانلادددددددد ل نتدددددددل نت نت ناؤسسدددددددانا  دددددددان د

نىددددددات انه  ددددددا ن    دددددداني ددددددلان همددددددالمن    دددددد نفعددددددالمن  ددددددمنمدددددد اناددددددغن  لدددددد نتمدددددد ن  ع  اددددددا نلا للسددددددا  ن دددددد  ن

 ل    لدددددددد   ناخ  ددددددددانتفددددددددل  ن ل ا دددددددد   ن دددددددد ن  ؤسسددددددددالنف ددددددددي ن  ن أهمددددددددالمن لددددددددم    نه دددددددد  نادددددددد ن ل  دددددددد  ن

 ل ا ددددددد ن لددددددد  نيىددددددد م نثمدددددددلتان ة دددددددا  نف  دددددددمن  دددددددا ن عدددددددا  اناخ   دددددددانلددددددد نلا ددددددد  نيعددددددد  ني دددددددلان أ ددددددد  لن ددددددد ن

لا  ددددددا ن ل  دددددددلنلاث  اددددددانلا ددددددد نسث   دددددددان لددددددل  ن ددددددد  نتثاددددددا ن  ؤسسدددددددان   ددددددداننىددددددلن  ع  ادددددددا لن ة مدددددددا  لن

   ف ا سم

 دددددددددددد     نلااددددددددددددغن  ددددددددددددانه سدددددددددددددنت   ددددددددددددان أهمددددددددددددالمن   دددددددددددد ن  ؤسسددددددددددددا لنلا  نلدددددددددددد ن لا ند  ددددددددددددين دددددددددددد نه   دددددددددددد ن 

لاس ددددددل د ان دددددد ن لع دددددد نلا نعددددددم  ن أهمددددددالمن ددددددمنمدددددد ع  نسدددددد   انث ددددددلان  دددددد     نلا لىددددددلدانلا دددددد ن  ددددددا نثددددددم ن

تسدددددددددد اينلا   نه   ددددددددددلأن    ددددددددددان ىدددددددددد  ن    دددددددددد  ن تدددددددددد نيسدددددددددد  نلدددددددددد    قن   م دددددددددد نت ددددددددددم لن لىددددددددددلدامن ددددددددددملا ن

ا دددددددددددا نث ددددددددددد ناددددددددددد    نم  دددددددددددغنلا ددددددددددد ن لىدددددددددددل ا ن ددددددددددد نا  دددددددددددانا  ددددددددددد لن ا  ددددددددددداتللنلا   دددددددددددغن  نمدددددددددددؤ  ن

  ني دددددددلانؤ دددددددا قن لإت ا  دددددددانلا لسددددددد اذن  ؤسسدددددددان   م ددددددد ناسددددددد   ا نتث دددددددلانادددددددغنيت دددددددا لن  ددددددد     ن     سددددددد

ف  خ دددددد نلا دددددد  نا  دددددددانلدددددد  نلممددددددد ن  فدددددد ن ددددددد ن لع دددددد لناددددددغن     ددددددد نت سددددددانس سددددددد خما  ن ل  دددددد ن لددددددد  ن

ممادددددددددد ت ن دددددددددد نا دددددددددداهيسان دددددددددد نهمدددددددددد  ن أت يتدددددددددد ن ادددددددددد  ن ل  مدددددددددد انتلان  دددددددددد ن ل  ددددددددددمنثددددددددددغنلا   ددددددددددانت ددددددددددل لن
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  ددددددددددان لع دددددددددد نلا ع دددددددددد نث ددددددددددلانه م دددددددددد نت ددددددددددم لن لع دددددددددد نلاث  دددددددددد نفددددددددددو نلا له دددددددددد ن لا ن ل    ددددددددددلأن دددددددددد نؤ ددددددددددا قنيت ا

 أهمدددددددددالمن لدددددددددم    ن ددددددددد نت ناؤسسدددددددددانيع  دددددددددينث مددددددددددل نتساسددددددددد انا  دددددددددانأسددددددددد  ل  ن لع  دددددددددا ن ددددددددد  نتثاددددددددددا ن

 لإ   قنلا ت   دددددددداناددددددددغن دددددددد  ن    دددددددديقن الال ددددددددان ل يد ددددددددلأنث ددددددددلانت  عددددددددان أهمددددددددالمن لددددددددم    ن لدددددددد  ن عددددددددانث  سددددددددان

ن  ع  مقناغنتللننلااعلفان ل ل مانتلان لإس ي ه   ان أهمال ا

كيففففففف  لاتفففففففاخل افي فففففففا  الفففففففدا     ففففففف    ؤسسدددددددالنلا ددددددد ن  ادددددددلن لددددددد  نت  ني دددددددلان  دددددددا نتدددددددلذن لإ ددددددد المن ل دددددددا   

 ؟يحفيز الأداء العاملين بالمؤستة افقت ادية

 الأسئلة الفرعية :. 1.1

 د انيسا ان أهمالمن للسم ن  ن ف ناغن   ا   ن ل   انل ع  ؟ 

 للسم ن  نه م  ن ل أ ن ل    م ؟د انيسا ان أهمالمن ل  ين  

 أسباب ا تيار الموضوع:. 1.1

 للغ ان ل  ه انلا لتساؤأ ن ل  م انلاد ل ن أت  اثا ن ل لث ان    لن لم  سام  

 تتىا ن     لنلاد  ن ل  ل    ن  نلاس ن لع م م  

 ن ل  ا جن    م نث   ن ل  ن   ن ل  ل  ن    ن ل    ن ل    م م

 انتلان ل   ن  عل  نتلان ل ان  ع  اا ين  لمنا   لن لم  ساه فلن  ل   ن لع   . 

 الدراسة ةأخمي. 1.1

   ددددددد لن لم  سدددددددانت   ددددددداند  ددددددديقن ددددددد ن ل ىدددددددانثدددددددغناع ددددددد ن أهمدددددددالمن لدددددددم    ن ددددددد ن  ؤسسدددددددان أ  مدددددددا مان

لا لا  ن ددددددد نه سدددددددد  نت   ن لدددددددد    ين تددددددد نم  دددددددد نتاددددددددل نتساسددددددد ان ال سدددددددد انل  ؤسسددددددددانف دددددددغن  لدددددددد ن سدددددددد    ن

ه م دددددددد نت ددددددددم ف انلاددددددددد ل ناددددددددغن دددددددد لمن أهمددددددددالمنلا ل    دددددددد ن دددددددد  ناخ  دددددددداناسدددددددد   ا ن لإ   قن    ددددددددد  قن

ا ن أ  مدددددددا مانلافددددددد ن ل   ددددددد ن ل    مددددددد ناعددددددد  لنف ددددددد ن أهمدددددددالمن لدددددددم    ن لا  ن اادددددددان ددددددد ن   ددددددد ن  ؤسسددددددد

ددددددددا ن أهمددددددددالمن   ددددددددد ن  ؤسسدددددددداناددددددددد  انلافمدددددددد ن   ثدددددددددمنا   دددددددد ن   دددددددددان ه سدددددددد  ن     ن لددددددددد    ينف   ددددددددان د

دددددددا ن  ددددددددا ن أهمددددددددالمن دددددددد  ن ل  ددددددددم  ن لإ    ددددددددانلااخ  ددددددددان دددددددا ن     ن لدددددددد    ينتدددددددداكدلنلافاثدددددددد لنف   ددددددددان د  د
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 ددددددددانسدددددددداثمنث ددددددددلان نفددددددددجا ن دددددددد نه  مددددددددان لع دددددددد نلا ل  ددددددددا ان دددددددد  ن لعدددددددداا   ن   دددددددد نت سددددددددا ن دددددددد  ن  دددددددد     ن  

   ؤسسامن

 أخداف الدراسة :. 1.1

 ا الال ن ل  ان   ع  نلا لص   ن    ان   ت،نلات عا نا   ي  ن لم  سام 

 ا الالدددددددد ن ل عددددددددللنث ددددددددلان لا ن أهمددددددددالمن لددددددددم    ن دددددددد نؤ ددددددددا قن لم فع ددددددددانل ع دددددددد نلددددددددم ن لعدددددددداا   ن ا ؤسسددددددددان

 من-ه سان- ان ممم أ  ما مانا ا

 ا الالددددددددانثددددددددل،ن  ف ددددددددا ن ل  مدددددددد الن   ددددددددالانلا دددددددد ن  ىددددددددا  نلاتددددددددلذن  م ي ددددددددا ن   ع مددددددددان     ددددددددلأنت   ن

  لعاا   ن ا ؤسسام

 تاان ل ملن لل     نلا  نت  ن  ا قن  اس ي. 

 يحديد المفاخيل. 1.1

ن- لاً  نن-   – نم  دددددددددغنف دددددددددان لدددددددددملا ن مألددددددددد ن ة لددددددددددان ددددددددد نا ددددددددد  نتلان   ددددددددداناع  دددددددددانادددددددددغن ل عددددددددد نالدور:لغفففففففففة

ث  دددددد نلاثددددددا ني ددددددلان    دددددد لن لدددددد  ن   ددددددمتنن- دددددد نن-  ع دددددد نتددددددالن دددددد لمن لردددددد   نلا مددددددالمنتماددددددان   ن  لدددددد ن- لا  تًددددددان

ا دددددددددد ني نيعددددددددددللن دددددددددداا أنهلا  تسددددددددددل نامدددددددددد  دن لددددددددددملا نل   ددددددددددان  تدددددددددد ن ةجدددددددددد  ن لدددددددددد  نمددددددددددؤ  ن ل دددددددددد  ن دددددددددد ن

 1ا  انا م م

 ن دددددددددد ن   ما ددددددددددا نفالددددددددددملا نأنمددددددددددله  ن ا جددددددددددالمناعدددددددددد  ني نم  ددددددددددم ن لا نغ ددددددددددي نلا ددددددددددم نالدور:اصفففففففففف   ا:

اخ   دددددددددددددان   مدددددددددددددا مانلاس اسدددددددددددددد انلا    اث دددددددددددددانلات  ع ددددددددددددددالنلادددددددددددددد ل ن ددددددددددددد غنث   ددددددددددددددانه ممدددددددددددددمن ل  ددددددددددددددا جن

 ة ا دددددددددان    عدددددددددان لع  ددددددددددا ن أ ه ات دددددددددان ددددددددد  ن    ددددددددددا ن دددددددددا لقنادددددددددالنتلان دددددددددد  نا   ثدددددددددا نا دددددددددم قناددددددددددغن

 ل ددددددد   للنلا  ددددددد ن ددددددد نت ددددددداان  جدددددددالمن ل   دددددددمنم  دددددددغن  نم  دددددددلن ل  ددددددد لن ددددددد ناع ددددددد ن لا نلا ال دددددددا  ن ددددددد ن عل  ددددددد ن

 ناددددددددددانت لتددددددددددان دددددددددد نيتددددددددددا ن مدددددددددد ن  ع  اددددددددددا ن لس اسدددددددددد انت ددددددددددمن  نلدددددددددد نتد دددددددددديناددددددددددغن عل دددددددددداني نيعددددددددددللن دددددددددد نلاس 

  مدددددددددددد   ا ن لس اسدددددددددددد انلا أ  مددددددددددددا مانلا أ   اث ددددددددددددان  تدددددددددددد نا  ددددددددددددانتلانسدددددددددددد   نتلانلا   ددددددددددددانل دددددددددددد  ن

   ددددددددد ن  ج  ثددددددددداني نم مددددددددد نا  ددددددددد  ن لدددددددددملا نغال دددددددددان الم  سدددددددددا نن لسددددددددد   ل   ان أ   اث دددددددددان ة مم دددددددددالن

 لا   ين لس   ن لس اس  ن ة ا   نل ملالامننلا س  ا نا سان  ن   سا

                                                           
الكوفة محمد كشيش خشان الموسوي: أ موقع العراق الجغرافي السياسي في مستقبل علاقته مع دول المجال الاسبوعي الجديد، مجلس كلية آداب لجامعة 1

 . 22-9، ص 1122العراق، رسالة لنيل شهادة ماستر، 
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د ددددددددانم ادددددددد غنا  دددددددد  ن لددددددددملا نددددددددد ل ن   ا سددددددددان ل ع  ددددددددالنت نهل  ددددددددان ل مدددددددد  ني ددددددددلانسدددددددد  د ا نلا ددددددددل    ن

ث   ددددددددانلا  ددددددددانبددددددددا ن ادددددددد ان أ سدددددددداان دددددددد  ن لددددددددملا ند مدددددددد  نتلانه  دددددددد نثددددددددا نلا دددددددد  نا ا سددددددددان دددددددد  ن لددددددددملا لنلاأن

ن1ل   ا سان  عال انلا   م  منيعمن لملا نه  ً  نفم ن  ن    النلا م   نلاسا ات ا نتماان

 التعري  الإجرائي:

 لدددددددددملا نيىددددددددد يني دددددددددلانا   ثددددددددددان ل  دددددددددا انلا   دددددددددانلا لسددددددددد  د ا نلا  سددددددددددؤلال ا ن ل ددددددددد نم   ددددددددد نادددددددددغن ل ددددددددددل نتلان

ددددددددددا ن ددددددددددد ن  ؤسسدددددددددددا نتلان  ج  عدددددددددددا نتلان ة  ددددددددددداقن   ج  ثدددددددددددان  نمم اددددددددددد  نكسدددددددددددان ددددددددددد نسددددددددددد ااناعددددددددددد  نسددددددددددد   ن د

نل  ل نتلان  ج  ثام ل  م اليع  ن لملا ن ل    انتلان ل   ،ن أ   اع ن

لابىددددددد  نثدددددددا نم  دددددددغن لمددددددد لمن  ن لدددددددملا ن ددددددد ن ل ل مدددددددان ل ددددددد نممددددددد  نكسدددددددان ل دددددددل ن     دددددددان  فدددددددل  ن أ   اث دددددددانن

لا ل  دددددددددا انلا  سدددددددددؤلال ا ن دددددددددا ج   نتلان  ؤسسدددددددددان ل ددددددددد نيع ددددددددد نكسدددددددددانلا دددددددددمنم ددددددددد  ن لدددددددددملا نا دددددددددملاً  ن ىددددددددد  ن

   دددددددددددد،نا   ثدددددددددددد نلا ضدددددددددددددلنا دددددددددددد ن لا ن  ددددددددددددمملنتلان لع دددددددددددد ن ا ؤسسددددددددددددالنتلان ددددددددددددمنم دددددددددددد  نتد ددددددددددددين عم ددددددددددددمً نلا 

نا   ثاناغن   ا   نلا  عا لنلا  سؤلال ا م

 تعري  افي ا :

 لغة: 

نت ن    دددددددد ن
ً
 عددددددددمنل  ددددددددان أهمددددددددالمني ددددددددلان ةجدددددددد  نلا دددددددد نلا دددددددد  ين  ع دددددددد نلا دددددددد ن لردددددددد   ن الردددددددد   نممدددددددد  نلا دددددددد 

نيما نلالا  ن لر   ن الر   نيع  ن    نلاث   نف  ا ن   نلا انلا   من

 تعري  افي ا :

 اص   ا: 

 دددددددد ناع ددددددددا ن أ دددددددد  ا ن لعددددددددا ني ددددددددلان أت مددددددددالمنلاه ددددددددا لمن  ع  اددددددددا ن ل دددددددد نهدددددددد ان دددددددد  نن ىدددددددد ينل  دددددددد ن أهمددددددددالم

   فل  ناغن  لمن عاا تسانلاه اث تسان  ى يدانكسانمؤبلنث لانام  اتسانلا س  ا اتسان لس  د ام

 تعري  شار لز مورس: 

                                                           
رها في الامن القومي العربي ، اطروحة دكتوراه، كلية الآدب، جامعة مجيد حميد شهاب البدري، الدور الاقليمي لتركيا في ترتيبات الامنية الجديدة واث11

 . 122، ص 2991بغداد 
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  نامدددددددددد  دن أهمددددددددددالمنتمددددددددددغننسدددددددددد خما ن ىدددددددددد  نلا سدددددددددد ن ل  دددددددددداانسفوتدددددددددد نمت ددددددددددالالمنت ن ددددددددددللنم دددددددددد فلنف دددددددددد ن

مم دددددددلن أهمدددددددالمنث دددددددلان سددددددد خم  ن للاددددددد ؤنل دددددددينه  مددددددد ننمفففففففورس م نادددددددغن  فدددددددل  ن ددددددد نتادددددددلناعددددددد  سنلال دددددددغثددددددد

ن   نلااىا دانل انا   م

 تعري  جورج لندر برج : 

دددددددا ن   نث   ددددددددان همددددددددالمن سدددددددد خم نلتىدددددددد يني ددددددددلان ل  اثدددددددد ن   سدددددددد ان لع  ددددددددا نلاه دددددددد  ن للادددددددد ؤنث ددددددددا قنثددددددددغن ل د

 ددددددددد نتددددددددد لنادددددددددغننجفففففففففورج نت ن  ن أهمدددددددددالمنث دددددددددمنتلانتادددددددد  نتلانل دددددددددانتلان  ددددددددد ن ددددددددد  انت دددددددددللنيع ددددددددد ند   ددددددددد نل سدددددددد  ن

 1 ل  اث ن ل  نم مىن   س ان للا ؤم

 التعري  الإجرائي ل ي ا :

 دددددد نه دددددد ن لع   ددددددان ل دددددد نمدددددد اناددددددغن  ل ددددددانه ددددددا لمنلاتمدددددد ن     نلا  ع  اددددددا نلا لإ  ددددددا ن      ددددددانث ددددددينلاسددددددا  ن

غامدددددددددا نن     ثدددددددددان مدددددددددمني دددددددددم ىن ل ددددددددد ب ين ددددددددد ن   ددددددددد ا نلاه م ددددددددد ن ل  اثددددددددد نادددددددددغن  ددددددددد ن ل  ددددددددد لمني دددددددددلا

نا م ق

 مفهوم افي ا  الدا   :

ادددددددددددغن ل  ضددددددددددددن  ن أهمدددددددددددالمن لدددددددددددم    نه ددددددددددد  ناددددددددددد نه ددددددددددد  ن ل    لددددددددددد   ن ل ا ددددددددددد ن لددددددددددد  نيىددددددددددد م نثمدددددددددددلتان

 ة ددددددا  نف  ددددددمن  ددددددا ن عددددددا  اناخ   ددددددانلدددددد نلا دددددد  نيعدددددد  ني ددددددلان أ دددددد  لن دددددد نلا  ددددددا ن ل  ددددددلنلاث  اددددددانلا دددددد ن

 ف ا مث    ن لل  ن   نتثاا ن  ؤسسان    ننىلن  ع  اا ن ة ما  ن  ن

 أهمدددددددددددالمن لدددددددددددم    نيع ددددددددددد نه دددددددددددا لمن  ف دددددددددددا نلا ل  اتدددددددددددا ن  دددددددددددل،ننلاعرففففففففففففب ابفففففففففففراخيل عبفففففففففففد العزيفففففففففففز شفففففففففففيا:  -

ه م دددددددددددددددد نت ددددددددددددددددم لن لع دددددددددددددددد ن لإ    سمنت ن  نه م دددددددددددددددد ن   ددددددددددددددددم لن  ؤسسددددددددددددددددانلا لإ   قناددددددددددددددددله  ن ت ددددددددددددددددا لمن

   ف ا نلا  ع  اا ن   ناخ  ان لإ     م

   ددددددددد نا   ثدددددددددانادددددددددغن  ؤ دددددددددل  نسن أهمدددددددددالمن لدددددددددم    ن   سدددددددددانلاهكمفففففففففا تعرففففففففففب منفففففففففا   لعففففففففف  محمفففففففففود: -

 لا ل سا  لن ل  ن   س تسانه  ان  ؤسسان همال ان  نا    ام

س  تدددددددد ن لدددددددد ن أهمددددددددالمن لدددددددد  نم ددددددددمىن   دددددددد ن  ؤسسددددددددانلا لدددددددد  ن سددددددددملنويعرفففففففففب عبففففففففد ا  ميففففففففد درويفففففففف : -

 1. ي لان  ا ن نس اين  ع  اا نلا  ف ا 

                                                           
، دار الكتاب الجامعي دولة الامرات العربية المتحددة، 2بلخير رضوان ، سارة جابري: استراتيجيات الاتصال والعلاقات العامة ، ط1

 . 11،ص12،ص1111
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 تعري  التحفيز:

 لغة: 

س ة ددددددا نلا ل ددددددا نلا لدددددد   سن   ددددددانلا  ددددددمقنهددددددملمنث ددددددلان ة ددددددمنلااددددددان ددددددلينا دددددد نلا مددددددالملسن  دددددد  نقففففففا  ابفففففف  فففففففارس:

 ي لان  اللتعج  نلا   نث   سمن

لاه دددددددا نه  ددددددد ن  عدددددددا انلا ل  ددددددد،ن ل  دددددددانث دددددددلان  ن ة  ددددددد ن ددددددد ن ة دددددددمنلا أعجدددددددالمنف مدددددددالمنس  ددددددد  ني دددددددلان  ادددددددل ن

لن تعج دددددددد نلا  دددددددد نث  دددددددد ن لا ة  دددددددد نتماددددددددان  دددددددد ن لردددددددد   ناددددددددغن   دددددددد لنسدددددددد لني  ددددددددينسدددددددد للنلا مددددددددالم ن  دددددددد   

نمْ     نل  ً  من

 ن ت  ن  ن ل    دددددددلأن  ددددددددا  ن ددددددد ن دددددددد ناما ددددددد ناددددددددا  نمددددددددمفومففففففف   فففففففف   مفففففففا سففففففففب  مففففففف  ال فففففففف م أخففففففف  اللغففففففففة

 لا  مىنث لانفع ناالنتلانه م  ن ملناامن

 تعري  التحفيز:

 اص   ا: 

ند ي ن ل عل  ا ن ل    لأناغن   ن لع  ا نلا ل ا    نث لان س،ن  تسا  ام

 دددددد نا لددددددمننىددددددا نلافعال ددددددان دددددد ن لع دددددد نلا دددددد ناددددددغن ل ددددددلان ل ىدددددد اننفيففففففكت الففففففدكتور الفيزفففففف  ان التحفيففففففز:

ددددددا ن لددددددد نم ع  ددددددد ن دددددددا الن  دددددددا  نلا  ع   دددددددالن    دددددددانمدددددددل نل  مددددددد لمنث دددددددلانتفاددددددد نادددددددانلدددددددم ن ل ددددددد  نسددددددد   ن د

غ ددددددددددي ن  ن ل    ددددددددددلأن دددددددددد ن لىددددددددددع  ن لددددددددددم    نلددددددددددم ن ل ددددددددددل ن لدددددددددد  نم لددددددددددمنف دددددددددد ن للغ ددددددددددانأهخددددددددددا ننىددددددددددا نتلان

ن2س   ناع  ن سملنا  نل    لمني لانه م  نت م لناع  امن

 تعري  يحفيز:

 الإجرائي: 

                                                                                                                                                                                           
، دار الكتاب الجامعي دولة الامرات العربية 2الاتصال والعلاقات العامة ، ط بلخير رضوان ، سارة جابري: استراتيجيات1

 . 17،ص11،ص1111المتحددة،
ليرموك محمد زهير عبدالله محمد: التحفيز المادي اهمية واسبابه وضوابطه في ضوء السنة النبوية ، كلية الشريعة والدراسات الاسلامية ،جامعة ا2

 . 121،ص 119،ص
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 ن  ا مددددددددددانتلان  ع   ددددددددددالن ددددددددد ن     نتلان ل سدددددددددد  ان ل ددددددددد نم  ددددددددددغنادددددددددغن  ل ددددددددددان فدددددددددد نلا ددددددددد لن  فددددددددددل  ن  سدددددددددا 

لا  ددددددددج ع انث ددددددددلان ددددددددد لمنا  دددددددد  نلاه  مددددددددانا دددددددددا ناددددددددالن  ددددددددلانفعالددددددددداناددددددددغن  دددددددد نه م ددددددددد نت ددددددددم لنلاغامدددددددددا ن

ناع  ام

 تعري  الأداء:

 لغة: 

 يممالمن لر   ني لان  لس نيل  منالأداء خوت  نه  مالت  ن لر   لنتلانت لت  نيل  ن ة  يل

 تعري  الأداء:

 اص   ا: 

ن ا نى انلا   ا ن      ان ل  نم    نا  نث   نم     نتلان لم ا ن ل ل ن

  تددددددد ن  ج ددددددد  ن لددددددد  نم  لددددددد ن ددددددد نفدددددددل ن ددددددد ن  ؤسسدددددددانلاادددددددانم ممددددددد ن ددددددد  ن ل دددددددل نسددددددد   نتا  ددددددداننلاعفففففففرف أي فففففففا

 1د  انلا   قن لع  ن     ينتلان ل   ن   م نل م ا ن  م

 تعري  الأداء:

 الإجرائي: 

 ددددددددد ن  ؤسسدددددددددانادددددددددغن  ددددددددد نه م ددددددددد نت دددددددددم لننمممدددددددددمن ددددددددد ن ادددددددددا ن لع ددددددددد نلا  ااددددددددد ن ا ث دددددددددالمن     دددددددددانيل ددددددددد 

ن   ل ا نلا   م لن ل  ن سعلانل ان  ؤسسانل  م م انثغنتل  ن لعاا   م

 2مفهوم الأداء العاملين:

ت   ن لع دددددددددالمنلا ددددددددد نث دددددددددا قنثدددددددددغنا   ثدددددددددان ل  دددددددددا جن لسددددددددد  د انلددددددددد لنلا ل ددددددددد ن سدددددددددا ان ددددددددد نه م ددددددددد نت دددددددددم لن

   ن   ا ددددددددانتماددددددددان أ   ددددددددا ن دددددددد ع ن ل      ددددددددالنادددددددد ن  دددددددد ن دددددددد ن ث  ددددددددا ن   ددددددددا ن   ددددددددم قن اسدددددددد خم  ن  دددددددد

     دددددددددددي  ن   دددددددددددل نا ددددددددددد  ن ل  ددددددددددداذن ددددددددددد ن ة  دددددددددددا نث دددددددددددلانث  دددددددددددا ن     دددددددددددان  دددددددددددمقنسددددددددددد  د ا ن ل  دددددددددددايمن

 لاا ا  قن     النس   ن س خم  ن     لنلا لس  د ا نت ل ن   ن    قن  نا ا ن لع  م

                                                           
 . 129الجزائر ، ص2،1121دون سمية: الاتصال التنظيمي ودوره في تحسين الاداء الوظيفي ، العددفايز فاضل سع1
 . 54،ص1122احمد غزالي : اثر الولاء التنظيمي على اداء العاملين ، مصر 2
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 لع ددددد ن ددددد نا   ثددددد ناددددددغن ددددد نث دددددا قنثدددددغنه م ددددد ن ل دددددل ن   ددددداناع  دددددانا   دددددانيل ددددد ن اأه دددددااناددددد ن دددددا ،ن -

  عدددددددددددام ينلاا سدددددددددددا ن لمفعدددددددددددان ل   دددددددددددان ل  ددددددددددد ن ل عال دددددددددددان ل  دددددددددددا قنت  يسدددددددددددانا    دددددددددددان ددددددددددد عانل دددددددددددللالنا دددددددددددا ن

  لع  لن غ انلا م قن ل ل نل م ا ن    ن   ا م

مممدددددددمن ددددددد    ن لع دددددددالمن تددددددد ند  دددددددانلا ددددددد  قنت دددددددا جن لع ددددددد ن   ممدددددددانادددددددغن ددددددد لمن  دددددددا ن لع دددددددالمن ال    دددددددا ن -

 ي افاني لانلا   نب بانا  تا نتساس انللأ    لا  سؤلال ا ن ة ا ان  لن

 

ن  ع  ن ل   ان      انأتتسا نا سامننال مية: .1

 ممممنكسان   قن   ل ا منا جودة: .1

ن  ع  ن أل لأ  ن ال   ن   م ناس مامنالفتكة الزمنية: .1

 تعري  المؤستة:

 لغة: 

لا  ؤسدددددددد ناددددددددانلاهدددددددد ن سددددددددانا عدددددددد لمن ل ع ستسدددددددد نمؤس له س سددددددددالنف دددددددد ناؤسدددددددد لنلا   عدددددددد لمناؤسدددددددد لن

ممدددددددد  نتسدددددددد لنلااددددددددانم  ددددددددا ني ددددددددلاناؤسدددددددد سمنلا  سدددددددداأ نت دددددددد ن  ددددددددا نلا  سدددددددداألن اثددددددددمقن ل  ددددددددا ن ل دددددددد نممددددددددا ن

 ث  سانلا   ن  نش   نلاا مؤ م

 تعري  المؤستة:

 اص   ا: 

 سن  ع ددددددددددانتلاناع ددددددددددمنتلان ددددددددددلدانتسسدددددددددد نل امددددددددددانعرفهففففففففففا جرفففففففففففان متففففففففففعود  فففففففففف  م جففففففففففل  الرا ففففففففففد  فيففففففففففا  -

 1    اث انتلانت    انتلان  يمانتلانث   انتلان   ما ماسمن

 سنث دددددددلان  سدددددددان ددددددد ن   ددددددد نه   مددددددد ن   مدددددددا  ناسددددددد   ناال دددددددان ددددددد نيتدددددددا ن دددددددات نينعرفهفففففففا ىمفففففففر دادت العفففففففدون  -

لا    ددددددددداع ناعددددددددد  من مفددددددددد ن ادددددددددجنلث  اددددددددد نيت دددددددددا لنادددددددددغن  ددددددددد ن لإت دددددددددا نتلانه دددددددددا لمن لسددددددددد  نلا ة دددددددددماا ناددددددددد ن

  ن   مددددددددا م  نو ددددددددل غلنتلان لم ددددددددا ن    س دددددددداناعددددددددانهيت ددددددددا ن نه ددددددددا لم ن  ددددددددل،نه م دددددددد نت ددددددددا جنا   ددددددددالنتثدددددددد ن

                                                           
ن ، قسم القرآن وعلومه، المملكة يحي عامر راشد: مؤسسات البناء الفكري في ضوء القرآن الكريم، جامعة الملك خالد، كلية الشريعة واصول الدي1

 . 422العربية السعودية، ص 
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ن
ً
لا دددددددد  ن دددددددد غن ددددددددللا ن   مددددددددا مانهخ  ددددددددان ددددددددا   لن ة  ددددددددلأن   ددددددددانينلا ل اددددددددانين لدددددددد  نم  ددددددددمنف دددددددد نلاها عددددددددا

 1ةحجانت ث نلانىات م

 تعري  المؤستة:

 الإجرائي: 

ج  ثددددددددد نادددددددددغن لم  ثدددددددددمنلا لإ دددددددددل    ن    عدددددددددانهددددددددد نه ددددددددد ن ل   ددددددددد انتلان ل   ددددددددد ن ل    مددددددددد ن لددددددددد  نمخاددددددددد ن 

 كسمف انا ا سانت لناغن  ث المنلاهمممان ة ماا ن     ثاناغن   نه م  نت  اذمن

 مفهوم الوفء التنظيم :

ث ددددددا قنثددددددغنس الدددددد نت سدددددد ان ع دددددد ننالففففففوفء التنظيمفففففف  خففففففو دددددد ن دددددد قنه ددددددا  ن ل ددددددل نا    دددددد نلا  ه ددددددا نكسددددددام

  تدددددددد نس الدددددددد نه  دددددددمن لعاادددددددد نادددددددد ن     ددددددددانوتعرفففففففففب المنظمفففففففة ث  دددددددان ل ددددددددل ن ا    ددددددددان ل ددددددد نيع دددددددد نف سدددددددداسل

 ل ددددددد نيع ددددددد نف سدددددددالنلااددددددد نت دددددددم ف انلا غ  ددددددد ن ا  اف دددددددانث دددددددلانثاددددددد نف سددددددداسلنلاث دددددددلان لدددددددلغانادددددددغن ددددددد  ن ل عدددددددم ن

ن ل  ضدن  ن عل ان ل أ ن ل    م نيأن  ن  ا ن    اثاناغن   ن ل ا    ن

م ن أنفددددددددجا نلا ل دددددددي   ن دددددددد  ن ل ددددددددل نث دددددددلان  ن لدددددددد أ ن ل    مددددددد نا  دددددددد  نا عددددددددم ن   عدددددددا نيع دددددددد نث دددددددلانادددددددد

لا     ددددددانلااددددددم ن ا ددددددم  ن  فددددددل  نل دددددد لمن    ددددددمناددددددغن ةج ددددددمناددددددغن  دددددد نه م دددددد نت ددددددم ف النلاؤ ددددددا قنفعال تسددددددان

 2فا ناغن للغ ان  ن ل ما نف سامن

 الدراسات التابية والمشابهة:. 1.1

 الدراسة الأولى:

هدددددددد ن لم  سددددددددانلمن تدددددددد  نا  ددددددددمن ىددددددددا ن ددددددددممللن ع دددددددد   ن أهمددددددددالمن لددددددددم    نلاتبددددددددل نث ددددددددلانت   ن لعدددددددداا   نهلم  سددددددددان

 الددددددددددددددد نا   دددددددددددددددان  ااتدددددددددددددددان لسددددددددددددددد   انل     ددددددددددددددددا ن سدددددددددددددددالاناا سددددددددددددددد  يني   قن لإث دددددددددددددددالمن ةجااعدددددددددددددددان أف ي  دددددددددددددددد ان

 منن0202ل0202 لس   ال

 

                                                           
 . 74، ص 2997ناصر دادي العدون: اقتصاد المؤسسة ، دار المحمدية العامة ،1
ية ردنعبد الفتاح صالح خليفات ،منى خلف الملاحمة: الولاء التنظيمي علاقته بالرضا الوظيفي لدى اعضاء هيئة التدريس في الجامعات الخاصة الا2

 . 191، قسم الاصول والادارة التربوية ،جامعة مؤتة الاردن ، ص 1119( 5+1.العدد)14،المجلة 
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 إشكالية الدراسة:

ةج اث دددددددان ددددددد نت ناؤسسدددددددانفاأهمدددددددالمنيع  ددددددديناددددددددغنيعدددددددمن أهمدددددددالمنلاسددددددد  انم  دددددددغن   سددددددد تسانه   دددددددمن ةج ددددددد  ن 

ت دددددددانلا  دددددددلؤن ل ىددددددداتا ن ل ددددددد نهددددددد   ان ددددددد ن سددددددد  ين  ؤسسدددددددا ن  خ  دددددددانتت  ث ددددددداني ددددددد ال انلا أهمدددددددالمن لدددددددم    ن

 دددددددددد  ناخ  دددددددددددان  فدددددددددددل  ن لعددددددددددداا   ن   ددددددددددد ن  ؤسسدددددددددددانيع  ددددددددددينتساسدددددددددددان لع  دددددددددددا ن     دددددددددددانن ا ؤسسدددددددددددالن  دددددددددددمن

 دددددددد نث   ددددددددان أهمددددددددالمن لددددددددم    نه ع  ددددددددانه  مددددددددد ناددددددددغناىددددددددا  ن الأماىففففففففة التففففففففورية  للتنميففففففففة ه   دددددددد نا   ددددددددا

ياددددددددا نه سدددددددد  ن     ن لعدددددددداا   نلاه دددددددد  ل ني ددددددددلان   ددددددددان سدددددددد    ناددددددددغن  ل ددددددددان للسدددددددد لمني ددددددددلان   ددددددددم لن  لغ  ددددددددان

 سدددددددلثانلاد دددددددا قنثال ددددددددانلا لسددددددد ،ن لل   ددددددد  ن ددددددددال ن ددددددد  ن  ىدددددددا  لنهدددددددد نث   دددددددا ن أهمدددددددالمن ل دددددددد نه دددددددمىن دددددددد  ن

   ساس انل م  سانلا ل  نه ند انم    أ   قنلا       لنلال   نهانه لاني لان  ى  ان

ن1  نم  منتبا نل همالمن لم    نث لانت   ن لعاا   ن  ن     ا؟

 ويتفرع خذه المشكلة إلى عده م  المش  ت الفرعية

 نم  من بلنل همالمن لم    نث لانت   ن لعاا   ن  ن     ان  ااتان لس   انل     ا؟   

 ث لانت   ن لعاا   ن  ن     ان  ااتان لس   انل     ا؟  نه  منفللاان   ل  ن  ن ل  ب ين 

 ع  نل     ي  ن لمم  غل ف انه ةج  ن لع للن  س   ن ل ع  م ل ة  يقن لع   ا ؟  

 فرضيات البحث:

 لا   ن با ن ألاناع   انل همالمن لم    نث لانت   ن لعاا   ن  ن     ام 

   ي  ن لمم  غل ف املا   نفللاان   ل ان   نت   ن لعاا   ن ع لمنل    

 نه   نا    ن ل  مناغن لعاا   ن  ن  ااتان لس   ان  ن ةج     ان لعل  ان لس   ام

لاه  تدددددددددددددد نث  ددددددددددددددد ن لم  سدددددددددددددددانادددددددددددددددغنثدددددددددددددددم ناعددددددددددددددد  نفمددددددددددددددد نادددددددددددددددغن دددددددددددددددؤأ ن لعددددددددددددددداا   لن  دددددددددددددددمنه ددددددددددددددد  ن

 نفمدددددددد ناددددددددغن ددددددددؤأ ن لعدددددددداا   لند ددددددددانه   دددددددد نت  قن220 نثاادددددددد لن اددددددددان لع  ددددددددان دددددددد   نه201ا   دددددددد ه

 ل  ددددددددمن دددددددد ن أث  ددددددددا نث ددددددددلان أسدددددددد   ا نلاهددددددددان أث  ددددددددا نث ددددددددلانام دددددددداأنل ددددددددا  ن ة  اسدددددددد  ن دددددددد ن ثددددددددم  ن

الن  ددددددددد  ان ل  ددددددددد ين ل     ددددددددد نلاه   ددددددددد ن ددددددددددملا ن أسددددددددد   ا نل  مددددددددد لمن  دددددددددم لن ل  دددددددددمنلاهدددددددددان ه دددددددددد

   سدددددددددانؤا  دددددددددان ددددددددد نثدددددددددا ن ادددددددددان ة دددددددددملا ن   ات دددددددددانهدددددددددانه   ددددددددد ن ددددددددد  ن لم  سدددددددددان ددددددددد ن     دددددددددان أااتدددددددددان

ن لس   انل     امن

                                                           
ماجستير  ةرسالة( للتنمي ةالسوري ةالامان ةحاله منظم ةلدراس)بعنوان الاتصال الداخلي واثره على اداء العاملين  ،نور محمد بشار بدير1

 .0202،0202ة،السوري ةالافتراضي ةالاعمال الجامع ةادار
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 كما يوصل  الدراسة إلى ىتا ج التالية:

 ل     دددددان  دددددم ننسددددد  انلال دددددغن  لسددددد   ا   نث   دددددا ن أهمدددددالمن لدددددم    ن ل ددددد نهمددددد  نكسدددددان  ااتدددددا

 فعال ان د يم  ني لان ع ن ل      نل ينهم  ن   ه  ا

 ع  دددددددددددمن  ااتا لسددددددددددد   انث دددددددددددلان ل    ل   دددددددددددان ددددددددددد ن ل   دددددددددددينادددددددددددغنث   اتسدددددددددددانلا م  دددددددددددانث دددددددددددلانث   دددددددددددان 

 أهمددددددددالمن لددددددددم    ن دددددددد  نا    سددددددددانلاددددددددد ل نه م دددددددد نلسددددددددلث ن أت مددددددددالمن  ع  اددددددددا ن دددددددد  ن  سدددددددد   ا ن

  لإ    ان لع  انلا لمت انه م مانللأ م لم

 نل  ددددددددد  نث   دددددددددا ن أهمدددددددددالمن لدددددددددم    ن ددددددددد ن  ااتا لسددددددددد   انلادددددددددد ل ن سددددددددد ،ن لعدددددددددم ن  دددددددددا  ن دددددددددللان  

   ه الن ل  ال ان  ال ان ل  نه     ان     ام

 همدددددددددددددد  ن  ااتا لسددددددددددددددد   ال     ان   ددددددددددددددد  لنه   لأ تسددددددددددددددانلا  لا تسدددددددددددددددانث دددددددددددددددلان لددددددددددددددملا  لنلاه ممدددددددددددددددمن    ددددددددددددددد ن

 ددددددددمممنلاددددددددد ل ن أل  يلانددددددددين ة ددددددددا نكسال ا فددددددددااني ددددددددلان  دددددددد ي  ن لعدددددددداا   ن دددددددد نث   دددددددد ن ل  دددددددد  لنلا ل 

 ه م مانللأ م لناغن  لمنلا   ن همالمن     نفعالمم

 غ دددددددددد،ن  فددددددددددل  ن لعدددددددددداا   ن دددددددددد ن     ا  ااتا لسدددددددددد   ال     النم ددددددددددملا ن   يسددددددددددان  دددددددددد     نثال ددددددددددان 

ننس اني لان     ن لعا ن     يناغن انل    لمني لان ث لانت   نا  غم

 اوجب التشابب:

   سددددددددددانه ل دددددددددد ني ددددددددددلانا   ددددددددددي  ن لم  سددددددددددان   ددددددددددمننهتىددددددددددا  ن لم  سددددددددددا ة ال انادددددددددد ن لم  سا لسددددددددددا ما

   سدددددددددددددددددددا ة ال انه دددددددددددددددددددمب نثدددددددددددددددددددغن لا ن أهمدددددددددددددددددددالمن لدددددددددددددددددددم    ن ددددددددددددددددددد نه   دددددددددددددددددددلأنت   ن لعددددددددددددددددددداا   ن ادددددددددددددددددددان

  لم  سا لسا مان با ن أهمالمن لم    نث لانت   ن لعاا   م

 اوجب اف ت ف للدراسة افولى:

د ن   ددددددددددا انهخ  دددددددددان   سدددددددددت ان ة ال ددددددددددانثدددددددددغن لم  سددددددددددانسدددددددددا م نادددددددددغن  ددددددددددمن  جدددددددددالمن   ددددددددددانينلا دددددددددلن

نل     انلا مااناغن  لس   ا   ااتا  لسا مان  ن     ا  اان لم  سان- ةج   لن- ة مممن

ن  من  جال ن ل ا  م

 اوجب افستفادة:

 سدددددددد  مناددددددددغن دددددددد  ن لم  سددددددددان دددددددد ن ل عل ددددددددانل     ددددددددي  نا  دددددددد ث انلاددددددددد ل ن  ددددددددا ن ةجاتدددددددد،ن ل  ددددددددل ن

 غنا   لن لم  ساملم  ست انلااعلف ن ل س  ان   اس ان  ن   ن  ع  اا نث
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 الدراسة الثاىية:

هددددددددددددددددددددددددددد ن لم  سدددددددددددددددددددددددددددانلددددددددددددددددددددددددددددنفاددددددددددددددددددددددددددد  انسددددددددددددددددددددددددددد ال ن أهمدددددددددددددددددددددددددددالمن لدددددددددددددددددددددددددددم    ن ددددددددددددددددددددددددددد ن  ؤسسدددددددددددددددددددددددددددا ن أ  مدددددددددددددددددددددددددددا مان

لا أهمددددددددددددالملن ااعددددددددددددان ةج   ددددددددددددلنن لإثدددددددددددد   ةج   ل السدددددددددددد تاتل  ل  ج است    اسن سددددددددددددالاناا سدددددددددددد  يلنث دددددددددددد  ن

 من0222ل0222   ان لع   ن لس اس انلا أث  ل

 الدراسة: إشكالية

 لددددددم    ن   دددددد ن  ؤسسددددددانيع دددددد نث ددددددلانتمدددددد ن دددددد  ن    دددددديقناددددددغن التسددددددان لسدددددد اه   ان ةجااددددددمقني ددددددلان  ن أهمددددددالمن

 الددددددان م اا   ددددددانالتددددددالن لدددددد ن  ن أهمددددددالمن   دددددد ن  ؤسسددددددانلدددددددانيعددددددمنا  ددددددانلاد دددددد لنلالددددددانيعددددددمن ة  ددددددا ن  دددددددمن

ددددددد  ننسدددددددد نن  ؤسسددددددددا نث ددددددددلان  دددددددد  لن ت  ث ددددددددالن  دددددددد ال انلا  جاا ددددددددالنف دددددددد نا  دددددددد  نث  سددددددددان اأهمددددددددالمن  سددددددددا  د

 ل  م ت دددددددامناددددددد نادددددددغننلا  ىدددددددا دانادددددددالمنادددددددغن ل مدددددددان تأم مددددددد ن ددددددد ن ددددددد نة  دددددددان  ددددددد نمخ ددددددد نني ع نم ددددددد،ن    دددددددا

 ةج   ل دددددددددان ددددددددد  ن لددددددددد  ان ةجممدددددددددمنم دددددددددل،نن دددددددددانث دددددددددلان ل  ددددددددداأن   دددددددددانكسدددددددددالنلا  نه  ددددددددد ن  ؤسسدددددددددا ن أ  مدددددددددا ما

ن أ   ددددددددا ن  ؤسسدددددددداني ث  سددددددددان ة ادددددددد لن     اتسددددددددانلاا سددددددددان أ   ددددددددا ن اأهمددددددددالمن لددددددددم    نلاا ددددددددانأن دددددددد نف دددددددد ن

اخ   دددددددداننلاسددددددددا  ن أهمددددددددال انيم ددددددددا  ةج   ل ددددددددان اأهمددددددددالمن ددددددددمن فع دددددددداني ددددددددلانسدددددددداع ن ا ددددددددم نث ددددددددلاننأ  مددددددددا ما 

 ع دددددددد نث دددددددددلانتمدددددددد ن للسددددددددا  نتلان لع   دددددددددا ن أهمددددددددال ان ددددددددد  ناخ  دددددددداناسدددددددد   اتسالنلا ددددددددد  ناددددددددان فع ددددددددداننلاا   ثددددددددا

ن  ج دددددددددان ددددددددد ن ددددددددد -سددددددددد تاتل  ن لم    دددددددددان ؤسسدددددددددان ل دددددددددا   نادددددددددان ددددددددد ن لا ن أهمدددددددددالمنل جل دددددددددمقن لإ ددددددددد المل دددددددددلذن

ن1س ا  ان لعا ؟

 لتوىا راك: الدا لية التتاؤفت ا خاصة بدور ا جريدة

   لى   انلم  نهل  ن  ج ا؟ناانه ن ة ما  

 ل جل مق؟ناانه نت  عان أ   ااا ن ل  ل ل ا 

 اانه نا اتان لع  ن  ن ةجل مق؟ 

 ن  ؤسسان  ن ةجل مق؟ناانه نا اتا

 ل   ان لع  انل  ؤسسا؟ن  اهاني لانت نام ن ع  ن ةجل مقنث لانتم ن  ا 

 نتس ان  ؤسسان      ان ة ا   ؟   

 ل  ل ل انل   ن ةجل مق؟ن ل   اناانه نت  عا  

                                                           
علوم الاعلام  ،ماجستير ةرسال "نموذجا،المجلة"كية،سوناطراالجزائر الاقتصاديةالاتصال الداخلي في المؤسسات  :سباع ةفضيل1

 0222،0222،والاعلامة العلوم السياسي ةالجزائر كلي ةجامع ،والاتصال
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 نه    ن   ن ةجل مقن  نه م  نت م ف ا؟   

 التتاؤفت ا خاصة با جمهور ا جريدة:

 اغن ان ل  نلس تاتل  ن  ج ا؟ 

 ةجل مق؟ناانه نثا  تسان  ن ل  ق  

      ان  لمن ةجل مق؟اانه ن    اااتسان  

 ةج    نف  انهمما ن   ن ل س  ا؟ن للت اان  ن  

 ف  انهؤ م ناغن  لا  ن همال ا؟ن ت سااان 

  ددددددددددد ننت لا   ددددددددددد نادددددددددددغن  لددددددددددد ن  ة   دددددددددددان  دددددددددددمنلانن سددددددددددد خما ن ل ا  دددددددددددان ددددددددددد ن ددددددددددد  ن لم  سدددددددددددانا  ال   سدددددددددددا

  م  ددددددددددان أسدددددددددد   ا نلاها عددددددددددانلىاسددددددددددعانا   دددددددددد ن ل  ددددددددددمنلا لدددددددددد  ننلا  ما  ددددددددددان ل  اتددددددددددا ن      ددددددددددان دددددددددد ن     ددددددددددا

نلماثدددددددمقثددددددداا ن ا ؤسسدددددددانسددددددد تاتل  نبدددددددانه  ددددددد،نه ممدددددددمن جدددددددانث  ددددددد ن لم  سدددددددانلافمدددددددانن202222هدددددددالانادددددددغ

لات دددددددمننت صددددددد  لاد دددددددمنن  ندددددديد دددددددمنن%22م دددددددي لاذن ددددددد  ن   دددددد   لما  ددددددان دددددددا ن جدددددددان دددددد  ن    ددددددديقن ددددددد غنا   ددددددد ن

ن لعى  ئين  ن    ا نا ل  تسانلع   ن ل  ممنن  س  ي لإ ا قني لان ت نهان ث  ا ن

 يوصل  الدراسة إلى ىتا ج التالية:

د ددددددددين جددددددددان  ؤسسددددددددانسدددددددد تاتل  نلات  عددددددددان     ددددددددان ل    مدددددددد ن لمددددددددا انث ددددددددلان عم مددددددددان  سدددددددد   ا نني  -

 لسددددددددددددد  الن بدددددددددددددلنسددددددددددددد  انث دددددددددددددلانسددددددددددددد  لانن  ع  ادددددددددددددا ننلا ال دددددددددددددا  نث دددددددددددددلان لع   دددددددددددددا ننلا  لد  دددددددددددددان لإ    دددددددددددددا

 لا لع المم أهمال ان   ن  مملن

ه ددددددددددديؤن   دددددددددددا ن لإسددددددددددد ي ه   انل همدددددددددددالمن لدددددددددددم    نادددددددددددغن ددددددددددد لمنا   دددددددددددانا  ددددددددددد ن أهمدددددددددددالمن لدددددددددددم    ن -

  ؤسسدددددداه ان ل دددددد ن ع دددددد ن ىددددددؤلا ن أهمددددددالمنن لمل  دددددداناددددددغن لددددددل   ن  ددددددمملن لعددددددا لنغ ددددددين  ن دددددد  ن ل   ددددددا

  لم    م

سدددددددانممدددددددم ن أسددددددد مل  ن لإ    ن   دددددددان أهمدددددددالمنثااددددددد نلا   دددددددان أهمدددددددالمن لدددددددم    ن ىددددددد  ن دددددددا ن  ؤس -

 س تاتل  م

نهاددددددددددددعان أهمددددددددددددداأ ن للسددددددددددددد  ان  دددددددددددددانف سدددددددددددددان أهمدددددددددددداأ ن ل اؤلدددددددددددددانلا ددددددددددددداثم نفاددددددددددددد نغ ددددددددددددداين ل مدددددددددددددا -

   س  لقمنلا  مم   ان  ن ةج ا

ددددددددددا ن لم    ددددددددددانه   ددددددددددين ةجل دددددددددددمق -  ل  دددددددددددانلن ا ؤسسدددددددددددانسدددددددددد تاتل  ن مددددددددددد اند  دددددددددديقنث دددددددددددلاناسدددددددددد   ن أ  د

 لن جان لم  قمن لعل  ا
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ف سددددددددددددددانتادددددددددددددالمن مددددددددددددددل  ن ل ددددددددددددد  ن   دددددددددددددد  نلا  ج  دددددددددددددد ن أنن-  ج دددددددددددددان- سددددددددددددد انث ددددددددددددددالمن دددددددددددددل  قنسدددددددددددددد تاتل  ن -

نلا أس  ا   ن أ   اث ام

 التشابب: أوجب

هتىدددددددددا  ن   سدددددددددت اناددددددددد ن ددددددددد  ن لم  سدددددددددان لسدددددددددا مان اث  ا  دددددددددانه ل ددددددددد ني دددددددددلانا  ددددددددد لن أهمدددددددددالمنلدددددددددم    نلادددددددددد  ن

نةج  ن ل  اتا نلا      ان  ن أس   ا منت  ق س خم  ن

 اف ت ف: أوجب

    دددددد لن   ددددددمن لم  سددددددان لسددددددا مانه ل دددددد ني ددددددلان أهمددددددالمن لددددددم    ن دددددد نهخ  ددددددان   ددددددان لم  سدددددد   ناددددددغن  ددددددمن

  ؤسسددددددددددان أ  مددددددددددا مان  ن ال سددددددددددد انلم  سددددددددددان ة ال ددددددددددانه ل ددددددددددد ني ددددددددددلان أهمددددددددددالمن لدددددددددددم    نلا لا  ن دددددددددد نه   دددددددددددلأن

ن     نل عاا   نم

 افستفادة: أوجب

اددددددا ن ة ا ددددددان سدددددد  متاناددددددغن دددددد  ن لم  سددددددان دددددد ن ل عددددددللنث ددددددلان  دددددد  ان   اسدددددد،نلا ل ل مددددددانل   دددددد لمني ددددددلان  ع  ن

ن     لن   ست انم

 الدراسة المشابهة الثالثة:

ل عاا   ن ال     نن أ   ا  غه ن   سانلدن   ل منا م نف ؤ ن   من ن لا ن أهمالمن لم    ن  نه   لن لمم قن

ث لانث  اناغن     ا ن ة مااه ان لعاا ان  ناملن  ج ان لع   انل   ىن لع  ا ن لعااانلا لإث تا ن لعم ن

 من0202لعىللا /نم ل  /ن يس  ي 

 الدراسة: إشكالية

ل عاا   نلا ل سا  ننا أ   ا   ستسملن لم  سان ل عللنث لان لس اسا ن ل  نهت ع ان     ا نل    ن لمم   نن

  ستسمفانل    لأن لعاا   نث لانه   نا ننلا  سال ،فعالمن  نه   لن م   ن لعاا   نن  د ي أهمال ان

نلاتت ا ع  ان   ن أهمالمن  ؤسسان لم    ن   ناغن  من للسالان أهمال ان ل ىانثغنت  عان ل

 لى   ان أهمال انلا   نس اس ان ل  نهت ع ان       نل    لن لمم   ن أ   ا نل ع ال   نا نال ثاقنه    ن
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  لتا نن- لس اننبمافا-ه  ع نل م ا قنلاتت ا ن ل مافان ل      ان   بعاه ل مافان ل لا ان ل مافان ةج اث ا

ن1لات  نا    ن     ام

 ويتمث  تتاؤفت خذه الدراسة فيما ي  :

 اانه نس اسا ن ل  نهت ع ان     ا ن  نه   لن لمم قن أ   ا  انل عاا   ؟ -

  ل  ن س خما ان     ا نلم اأنت ا جن    ن ل    ان لمم   ن لعاا   ؟ن  سال ،اانه ن -

ممدددددددددددان ة مم دددددددددددان ل ددددددددددد ن سددددددددددد خما ان     دددددددددددا نل  ددددددددددد  لن لمدددددددددددم قنادددددددددددانهددددددددددد ن ل سدددددددددددا  ن أهمدددددددددددال ان ل م   -

  أ   ا  انل عاا   ؟

ن  سدددددددددددددددال ،ادددددددددددددددانهددددددددددددددد نتد دددددددددددددددين  سدددددددددددددددال ،ن سددددددددددددددد خم اانل    دددددددددددددددلأن لعددددددددددددددداا   نث دددددددددددددددلان لددددددددددددددد ع انلا ل  ددددددددددددددد  نه -

   ا مال  ع   ا م؟

ادددددددددانهددددددددد ن لع  دددددددددان ددددددددد  نت دددددددددم لن للسدددددددددا  ن أهمدددددددددال انلا لس اسدددددددددا ن ل ددددددددد نهت ع دددددددددان     دددددددددا نل  ددددددددد  لن -

 ا ن لعاا   ؟ م   ن أ   

  لى  ا ن أهمال اهن س  انغ ين س  ا ؟ننتت ا اانه ن لع  ان   ن -

  أهماأ ن  ؤسسان لم    انلا ل    انلاه   لن     ا؟ند ا قاانه ن لع  ان   ن -

ه دددددددددم  ن دددددددددد  ن لم  سدددددددددان دددددددددد غن لم  سددددددددددا ن ل  ددددددددد  ان  ددددددددددمن ث  دددددددددم ن ل ا  ددددددددددانث ددددددددددلاناددددددددد  ان  فدددددددددددنلا لدددددددددد ن

 ة ماددددددددددان   ا سددددددددددان     ددددددددددا ن ع  دددددددددد ن لم  سددددددددددانم   دددددددددد نا   دددددددددد ن لم  سددددددددددان دددددددددد ن     ددددددددددا نن  سددددددددددال ، فدددددددددددن

 لعددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددداالنلا أسدددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددت  ا  ان دددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددلد نن لإث دددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددالملم دددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددالننا ل ا عددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددد

 أست  ا  ا  مل الا  مل ا      الا  مل ا لعل  الا   عم ق ةج سدددددددددددددددددد ا لعااان دددددددددددددددددد نامدددددددددددددددددددلنلا لدددددددددددددددددد نادددددددددددددددددددغن

ن لإث دددددددالم ل ا عدددددددانل م دددددددالنن ة مااه دددددددان نا   دددددددانادددددددغن     دددددددا 22 ددددددد لمن ددددددد ،نثددددددد  نث   مدددددددانا  تددددددد نادددددددغه

ن سدددددددددد  لمن لعااددددددددددانلا أسددددددددددت  ا ن لعاادددددددددد ن دددددددددد نامددددددددددلن اادددددددددد ن ل  دددددددددد نها عدددددددددد ن ع دددددددددد ن سدددددددددد  ا قن س ممددددددددددا نا  دددددددددد ن

 أهمدددددددددددداأ نلااسددددددددددددؤلالمن  دددددددددددد   ن  دددددددددددد    ن ل ىددددددددددددل انلم دددددددددددداأن لع  ددددددددددددا ن دددددددددددد  ن أهمدددددددددددداأ ن لم    ددددددددددددانلاه دددددددددددد  لن

ن سدددددددد  ا قن أس ممددددددددا نلا لددددددددمل  ن  ما  ددددددددان أ   ا  ددددددددانل عدددددددداا   ند ددددددددان ث  ددددددددم ن دددددددد ن  دددددددد ن  اتددددددددا نث ددددددددلان لمددددددددم ق

    ع مامن

                                                           
من المنظمات  ةالتطبيق على عينبللعاملين  الابتكارية القدرةدور الاتصال الداخلي في تطوير : تغريد مجدي فوزي احمد 1

 . 0202ديسمبر العشرون/ يوليو/والاعلانات العدد  العامةلبحوث العلاقات  العلمية المجلةفي مصر  الخدماتيةالعاملة
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  ويمثل  ىتا ج الدراسة فيما ي  

 ه  فلنس اسان أ   ااا ن ال ع ان ل    م نلاه   م ن م   ناله عانه ن  الن أث المن لعا ن

 لا أست  ا  م

 ن    س ان  ن  الن أث المن لعااانه  فلنس اسان لم ا قن لم ث انل  ع انلا ل    ن م  ا

 لا أست  ا  ام

  م لاسان م اأنت ا جن    ن ل    ان م   ن لعاا   ن م   نن  ن  جالمن لعا نهم  ن لىل ا  

 هاله عا م

 ل  اث  ان م  ان ث لاننس  اناغنن أهمال انهلد  ن نى  ن ل ع  انلا ل م  ،ن اس خم  ن  نى ا 

   نى ان أهماأ ن ل م  ممانف سان ل م  ،ن ى  ن   ال م

   لم    انني ما  ان   نت م لن أهمال انؤ ل  ن لإ ما  ان     نث  ان   ن ألا   ل ن 

 نا  ن لم  سانلا لس اسا ن ل  نهت ع ان     انل    لن م  ه ان ا   ا ن لعاا   م

 ي ما  ان   ن ت ا ن لى  ا ن أهمالمن للس  انلاغ ين للسم نلا   ن لس اسا ن ل  ننلا   نث  ا

  أ   ا  انل عاا   من  لن لمم قهت ع ان     ان  نه 

 ن ه دددددددددددا ن لدددددددددددملا ن ل ددددددددددد ن 
ً
 دددددددددددا  ن ه ا دددددددددددا نلاادددددددددددم  ا نلااسدددددددددددؤلال ا ن لع  دددددددددددا ن لعاااهيم ا  دددددددددددان دددددددددددم 

نهم  نكسان أهماأ ن لم    انلا سا ان  ن ل    ان     ا نلاه   ن م   ن لعاا   نكسامن

 اوجب اف ت ف :

 لع  دددددددددان  دددددددددافاني دددددددددلان  جدددددددددالمن ل ا ددددددددد ن   سددددددددت ان ة ال دددددددددانهخ  ددددددددداناددددددددد ن لم  سدددددددددان لسدددددددددا مانادددددددددغن  دددددددددمن

ن   ع  ن     لن   ست امنن

 الدراسة المشابهة الرابعة :

 لم  سدددددددددددددددان لل  عدددددددددددددددانهددددددددددددددد ن   سدددددددددددددددانلدددددددددددددددد ننع  دددددددددددددددانن ددددددددددددددد ن   ددددددددددددددد   ن لا ن أهمدددددددددددددددالمن لدددددددددددددددم ع ن ددددددددددددددد نث   ددددددددددددددد ن ل   دددددددددددددددين

 أث دددددددددددالمن ااعالسددددددددددددعمن’ن ل    م ل   سدددددددددددان الددددددددددد ن دددددددددددلدان ل  دددددددددددا ن  عدددددددددددمنين   دددددددددددمقن سدددددددددددالاناا سددددددددددد  يلن    

 من0222   ،ن   ان لع   ن أ  ما مانلا لع   ن لتس  ين   مقن د   ل

 عددددددددانين ل   دددددددديناددددددددغن  ؤسسددددددددا ن لع  ا دددددددداناددددددددغناىددددددددا  نثممددددددددم ن ددددددددمنهل دددددددد ن  دددددددد ال ان لم  سددددددددان دددددددد ن ةج   ددددددددلن

  دددددددان ساسددددددد ساني دددددددلانثدددددددم ن    اا دددددددان عااددددددد ن أهمدددددددالمن لدددددددم    نلاثدددددددم نهمدددددددممل انلاف   دددددددانلدددددددملا  ن ددددددد ن لع  دددددددا ن

 لإنسدددددددددات انلاهددددددددد ن سددددددددد ين  ؤسسدددددددددالنلادددددددددد  ن ث  دددددددددا نث دددددددددلان سدددددددددال ،نلا ت دددددددددا نهم  ممددددددددد ن دددددددددمنهمددددددددد ن   اتددددددددداني دددددددددلان
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ث ددددددددددددددلانت   ن  ؤسسددددددددددددددانلاه يهدددددددددددددد،نث دددددددددددددد ن دددددددددددددد ن عدددددددددددددد ن أ  ددددددددددددددا ن  دددددددددددددد ل  ا نن ل  يلا ل ت ددددددددددددددانا ددددددددددددددانمددددددددددددددؤبلنسدددددددددددددد  ا

نلا لمل ثا ن   ن لع المنلا أ   نل  اين أهمالمن   س انلااغن  انتتسا لم 

ي ددددددلانت ناددددددم نيسدددددددا ان أهمددددددالمن لددددددم    ن ددددددد ن ه ددددددا نلاه   ددددددلأنت دددددددم لنث   دددددد ن ل   ددددددين ل    مددددددد ن دددددد ن  ؤسسدددددددانن

ن1 أ  ما مان ةج   ل ا؟

 ويتفرغ إلى أسئلة فرعية:

 اناددددددم ن     ددددددان ل دددددد نم لددددددم ان  ددددددممللا نل همددددددالمن لددددددم    ن دددددد نث   دددددد ن ل   ددددددين ل    مدددددد ن دددددد ن ددددددلدانادددددد

   ا ن  عمني؟

 ع  ددددددددددددمقن دددددددددددد ن     ن ل   دددددددددددين ل    مدددددددددددد نلا  ددددددددددددلانت نادددددددددددم ن سددددددددددددا ان دددددددددددد  ننادددددددددددانهدددددددددددد ن أ لا  ن أهمدددددددددددال ا  

  أ لا  ن  نه الاؤنامالاا ن ل   ين لم    ن   ن  ؤسسا؟

   لا  ن أهمدددددددددددالمن   ددددددددددد ن  ع  دددددددددددمقنلااسدددددددددددؤلال  نه م ددددددددددد نت دددددددددددم لن ددددددددددد ن  دددددددددددا نث  ددددددددددد ن ددددددددددد  نت ث ددددددددددد ن

  ل   ين ل    م ن  ن   ن  ؤسسا؟

 ن  ن   ين ل    م نيس    ن ؤ ان س ي ه   ان أهمالمن لم    ن  ن   ن  ؤسسا؟ن

 فرضيات البحث:

 عمنيناس   ن     ان ل  نم لم ان  مملن أهمالمن لم    ن  ن    قن ل   ين ل    م ن  ن لدان ل  ا ن  

 يساثمنث لانه م  ن   م لن   م قنلا أست عاينامالاا ن ل   يم

 ل    م انهؤ  ني لان س   ن     ن ل   ين ل    م ن  ننلا ل عال ان لم    ان أهمال انت ث  ن    ق 

   ؤسسانلاه الاؤن أ  المنلا  مالااامن

 م ن   ن ل ني لانه م  ن   ان ا ن    ا ن  لا  ن أهمالمن لم    نا فج انا نت م لن ل   ين ل    

 ل  ؤسسامنن   م لن  س  لق

 لا   ن ؤ  ن س ي ه   ان  نا المن أهمالمن لم    نل  ؤسسانيساثم انث لانهخ   نلات اذن لإ   قن

  ل   ين ل    م م

 ل م  سانلاد  ن ت  لن لإ  ال انلا ل ل  ا نفس ع  منث لان    انن  م ي ان ت    ناغن  ما  ا

اع  م نث لان   سان الاناؤسسان    ل اناغن  لمنافدن لم    ن   س انث  نن ل   ين ل      

                                                           
الاعمال  ’ادار ،ماجستيرة رسال بليدةالبناء المعدني ة حاله شرك ،دراسةدور الاتصال الداعي في عمليه التغير التنظيمي :ومتبو كل نعيمة 1

 .0222اكتوبر بليدةوالعلوم التسيير  الاقتصاديةالعلوم  ةسعد دحلب كلية،جامع
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اغن     ب  نللا س  ا قن  افانني لاناما   ناع مانا ن ع ن أتا   ن لع  انلاه    ن لع  انن  ن

 ه   م ان لعى    انمن

 وكاى  ىتا ج الدراسة كافتي: 

  لانت ناؤسس ن أس  ل  نث لانلاه ي نلا  مقنث لان ل   ين ة الانبا  انن  ن  اقن  ن  ؤسسانلا س   نث

 ام نلا    الند ان  نامالااان ل   ينه ن ا ل نت  ع انم ،ن ل عاا ناع ان   نلاع نلااللاتام

 ه ث  نلا   ي  ن  فل  ن لعاا   ن اللا قنلا    ان ل   يم 

     ي  ،نث لان أهمالمن لم    ن  ن لدان  ا ن  عمنين ل ع   ا نلا ل    سا نلا لمل 

 ن   ن لم  سان ا ان    انا  ان ات ن ه   نن ل     اني لان أهمالمنلاد ل ن   ل د ن  ننلمم    

    ع مان ع    ن ل   يمنث   ان هخا ن ع ن لمل    ن ة ا ا

 لما  انث لان ل عاا نا ن للالنلا أ م ىن     يقنلا    ن ل  مما نن  ؤ  ان    انلا   ن لم ا ق 

نلافعال انلا سغن    ا ن ل مغنمم ا  ن ال   يمنن ل ا  انث سان   ا ق

 اوجب التشابب:

ن ىا  ن لم  سان  نا   ي ن لم  سان  افاني لان    انلا    قن   اس انةج  ن  ع  اا نمن

ن

 أوجب اف ت ف:

هخ  ددددددددان دددددددد  ن لم  سددددددددان ة ال ددددددددانث ددددددددلان لم  سددددددددان لسددددددددا ماناددددددددغن  ددددددددمن  سددددددددانه ل دددددددد ني ددددددددلانا  دددددددد لن أهمددددددددالمن

ه   دددددددلأن لعددددددداا   ن ادددددددان لسدددددددا مانلاه ل ددددددد ني دددددددلانا  ددددددد لن أهمدددددددالمنلاد   دددددددانل ددددددد  لن لمدددددددم قن لدددددددم    نلا لا  ن ددددددد ن

ن أ   ا  ان ة ا انكسانمن

نالميارفة النظرية :. 1.1

ادددددددددغن  ع ددددددددد  نادددددددددغن ل ا  ددددددددددان    ج دددددددددان  نت  عدددددددددان    دددددددددد لنلا جدددددددددان لم  سدددددددددانيعددددددددددل،نث   دددددددددانتددددددددد لنلات  عددددددددددان

 ل  ل دددددددددددان ل ددددددددددد نهددددددددددد   اناددددددددددد نا  ددددددددددد لن لم  سدددددددددددان  دددددددددددمنلا دددددددددددمتان  ن ل  ا  دددددددددددان ل     دددددددددددان ل ددددددددددد ن ع  دددددددددددمنث دددددددددددلان

 ل     دددددددددانلا لددددددددددملا نادددددددددغن  ددددددددددانلان  نسددددددددداان ل لث ددددددددددانل  م ددددددددد ن   ددددددددددم لن ل   ددددددددداناددددددددددغن  دددددددددانبات ددددددددددانلنلاكسددددددددددان  ن

نلن   ست اناع   ن د نس أهمالمن لم    نلا لا  ن  نه   لأنت   ن لعاا   ن  ؤسسان   ما مانسمنا   ن
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ف   م  نت م لن  ؤسسانا  ان ا ننىات انلا عم  نت م ف انلا ،ن أث  ا نث لانس اسان همال ان ا فان

تلان     ن   نلاا م قنلإ  ا نن  تل لنتلان ل اث   ن أ   اث  ن    ن ل    ن ل    م نفو  ن      ن

 لع   ان    ن ل  ا نتلانا   اان  ؤسسانلا ال ا  ن ع ل ن   م لن ل      انتلاناانم   نث  سان اة   ن

 ل    ينلا لع  نص   ن  ن الانلا   ن   ن لس اسان أهمال انلا ل  نتسملني لانه م  ناانيسم ن ا    ن

  ل    ينم
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 :تمهيد

يعتبر الاتصال الداخلي أحد أهم جوانب إدارة المؤسسات والشركات، حيث يشير إلى التواصل بين 

مختلف الأعضاء والإدارات داخل المؤسسة. ويهدف الاتصال الداخلي إلى تعزيز التعاون والتنسيق بين 

 .الموظفين وتحسين جودة العمل وتحقيق الأهداف المشتركة

الاتصال الداخلي في زيادة الوعي والتفاعل بين الموظفين والمديرين، وتحسين جودة وتتمثل أهمية 

العمل والإنتاجية، وتقليل الأخطاء والتكرار، وتحسين بيئة العمل والمناخ التنظيمي، وزيادة رضا العملاء 

ات والمؤتمرات ويشمل الاتصال الداخلي عدة أدوات ووسائل منها الاجتماعات والندو .وتعزيز الولاء للشركة

الداخلية، والبريد الإلكتروني، والرسائل النصية، والمنصات الرقمية والشبكات الاجتماعية، والمذكرات 

 .الداخلية والتقارير والإعلانات، والمنشورات والمطويات الداخلية

ولتحقيق فعالية الاتصال الداخلي، يجب على الشركات والمؤسسات تحديد أدوات الاتصال الأكثر 

فعالية وتناسب متطلبات العمل، وتوفير بيئة عمل مشجعة للتواصل والتفاعل، وتعزيز الثقة والشفافية بين 

 .الموظفين والإدارات، وتوفير الدعم والتدريب لتحسين مهارات الاتصال لدى الموظفين
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I. مدخل إلى الاتصال الداخلي 

 المبحث الأول ماهية الاتصال الداخلي. 1

الداخلي أساسًا للنظام الاجتماعي وعمودًا أساسيًا للعلاقات المهنية داخل المؤسسة. يعد الاتصال 

يستخدم الاتصال الداخلي لربط أعضاء المؤسسة ببعضهم البعض، ونشر المعلومات والحقائق والأفكار 

سين بينهم. يعد الاتصال الداخلي الأداة الرئيسية لتحقيق العديد من الأهداف داخل المؤسسة، مثل تح

الخدمات وتحفيز الموظفين وتشكيل الدافعية لديهم، وتنفيذ جميع عمليات الإقناع والتفاعلات الداخلية. 

يتم من خلال الاتصال الداخلي نقل وتبادل كافة الرموز الثقافية المرتبطة بالتسيير والتفاعلات داخل 

 .1المؤسسة بين الأقسام والأطراف المعنية

 الاتصال الداخلي  المطلب الأول: أهمية. 1.1

تبرز أهمية الاتصالات الداخلية في مهام المديرين المتعلقة بالتخطيط والرقابة والتنظيم والتوجيه والتنسيق 

ا رئيسيًا في المنظمة، ويستغرق المديرون ما بين 
ً
عَدُّ نشاط

ُ
 %57واتخاذ القرارات. ويعود ذلك إلى أن الاتصالات ت

 .2المنظمة في ممارسة الاتصالات، وفقًا للدراسات من وقت العمل الرسمي في %09إلى 

 :3تكمن أهمية الاتصالات الداخلية في العديد من الجوانب، ومنها

 يتوقف قدرة العاملين على تحقيق الأهداف على فاعلية الاتصال في المنظمة. 

  تغيير السلوك الاتصال هو الوسيلة الأساسية التي توحد الجهود المختلفة في التنظيم، وتؤدي إلى

 .والفلسفة والسياسات في المنظمة

  تعتبر الاتصالات وسيلة فعالة لتكليف الأفراد بالمهام والواجبات، وإقناعهم بقبول التعليمات

 .والسياسات والبرامج، وتعد جزءًا أساسيًا من إدارة الموارد البشرية

 م اتصال فعال بين العاملين يتطلب تحقيق الأهداف بكفاءة وفعالية عالية في المنظمة وجود نظا

 .والعمل الجماعي

                                                           
 11،ص  1111المطبوعات الجامعية، الجزائر، ،ديوان  1ناصر قاسيمي، " الاتصال في المؤسسة، دراسة نظرية وتطبيقية " ،ط- -1
 12،ص 1112، )د،ط(، الإسكندرية، مصر، «تكنولوجيا الاتصالات والعلاقات والمفاوضات الفعالة»فريد راغب النجار،-2
 .121، ص 1111عودية، احمد عبد االله الصباب، "اساسيات الادارة الحديثة"، دار خوارزم العلمية للنشر والتوزيع، جدة المملكة العربية الس -3
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  يتم تنفيذ العملية الإدارية بما في ذلك التخطيط والتنظيم والتنسيق والتوجيه والرقابة واتخاذ

 .1القرار من خلال الاتصال، وهو عنق الزجاجة الأساس ي في الاتصالات داخل المنظمة

 المطلب الثاني: أهداف الاتصال الداخلي . 1.1

، من بينها تحقيق التنسيق بين الأفعال والتصرفات، 2الاتصال إلى تحقيق عدة أهدافيُسعى 

والمشاركة في المعلومات، واتخاذ القرارات، والتعبير عن المشاعر الوجدانية، حيث يلعب دورًا مهمًا في التقليل 

ن عمل المدير لأنه يساعد من المشاحنات والدور السلبي الذي تلعبه في الوسط العمالي، ويعتبر جزءًا مهمًا م

على الاتصال بالموظفين في جميع المستويات الإدارية ويتغلغل في جميع وظائف وأنشطة المنظمة. كما يمكن 

القول إن الاتصال يساعد في توجيه سلوك الأفراد نحو تحقيق الأهداف، وتوجيههم في أداء مهامهم وتعريفهم 

ا في عملية اتخاذ القرارات، حيث يحتاج الموظفون إلى معلومات بالواجبات المطلوبة منهم، وكذلك يلعب دورً 

 .معينة لحل المشاكل وتقييم البدائل وتنفيذ القرارات وتقييم نتائجها

 المبحث الثاني: الأبعاد الإدارية للاتصال . 1

تشكل المؤسسة مصدرًا لجمع الأفراد المختلفين، حيث تتألف من مجموعات بشرية تربطهم علاقات 

إنسانية وتوحدهم أهداف وأغراض مشتركة، وتحكمهم نظم وقوانين مشتركة أيضًا. يتحرك الأفراد 

والمجموعات داخل المؤسسة بهدف تحقيق الأهداف والغايات وإشباع حاجاتهم، ويتبادلون المعلومات 

موعات تحت والمشاعر والأحاسيس في هذه العملية. لا يمكن تصور أي مؤسسة من دون تفاعل الأفراد والمج

 .أساليب وأشكال معينة للاتصال

ومع تطور وتعقد المنظمات المختلفة في العصر الحديث، أصبح الاتصال عنصرًا حيويًا وأساسيًا يتم 

 التركيز عليه. ومن هنا يثار السؤال حول ما هو الاتصال الرسمي وغير الرسمي في المؤسسات.

 المطلب الأول: الاتصال الرسمي . 1.1

 خل إلى الاتصال الرسمي أولا: مد

يتم هذا النوع من الاتصالات بواسطة خطوط السلطة في إطار الإشراف، حيث تتضمن المعلومات التي 

تتداول بشكل أساس ي الأوامر، التعليمات، الاستشارات والتساؤلات التي تصدر من الإدارة العليا إلى 
                                                           

 .21فريد راغب النجار، مرجع سابق، ص  -1
 .28،ص 1112فضيلدليو: الاتصال في المؤسسة، ط مؤسسة الزه ارء للفنون المطبعية، قسنطينة،  -2
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و في شكل أفقي بين الأشخاص في نفس المستوى المستويات الأدنى، سواء كان ذلك من الأعلى إلى الأسفل أ

 .1الإداري 

يتم هذا النوع من الاتصالات بطريقة رسمية في هيئات أو مؤسسات محددة، ويعتمد على الرسائل  

 . 2والمذكرات والتقارير، وتتوفر في كل مؤسسة شبكة اتصالات رسمية تم تحديدها عند وضع الهيكل التنظيمي

تصالات بـ "الاتصال الرسمي" وهو الاتصال الذي يحدث عمومًا في المؤسسات يُعرف هذا النوع من الا

بشكل رأس ي، أي بين الرؤساء ومرؤوسيهم، أو بين المرؤوسين ورؤسائهم، وهو يشمل جميع أشكال الاتصالات 

التي تحدث داخل المنظمات الحكومية وغير الحكومية بين المستويات الإدارية المختلفة، والتي تتضمنها 

 .3الخريطة التنظيمية للمنظمة

 ثانيا: عناصر الاتصال الرسمي

o  المرسل: يشير المصطلح "المرسل" إلى الشخص أو الكيان الذي يتحدث وينقل رسالته من خلال

الخطابات أو المقابلات التلفزيونية، سواء كان زعيمًا سياسيًا أو شخصًا يُعرف عنه القدرة على 

 .التواصل بشكل فعال

o  المحتوى(: هو الوسيلة التي يستخدمها المرسل لنقل المعلومات والأفكار وتبادلها مع الآخرين، الرسالة(

بهدف تعميمها وتوجيه الفكر في مسائل معينة. ويكون هذا المحتوى عادة على شكل حقائق أو شعور 

 .4أو عاطفة

o اة التي يستخدمها المرسل الوسيلة)القناة(: تعرف الوسيلة أو القناة في الاتصال الاتصالي بأنها الأد

لنقل الرسالة إلى المستقبل، وقد تكون من نوع سمعي كالإذاعة، أو بصري كالتلفزيون، السينما، 

الفيديو، أو تعتمد على الحواس الإنسانية مثل السمع والبصر والشم والتذوق، كما يمكن أن تكون 

اختيار الوسيلة المناسبة لطبيعة وسيلة في الاتصال الشخص ي أو الوجاهي. ومن المهم على المرسل 

 من قبل المستقبلين، بأقل تكلفة ممكنة
ً
 واستعمالا

ً
 .الرسالة والمستقبل، والتي تكون الأكثر تأثيرا

                                                           
 28،ص1112ن،ية، البحريللشؤون الجامع يةة ونظم المعلومات " مؤسسة لورد العالميالدول الاتصالاتحامد " يمحمد الصرفً، عبد الغن-1
الاجتماع سم علم ق، منتوري قسنطينة، جامعة (ر منشورةيغ)"الماجستيرل شهادة يالمرار لن اتخاذوتأثرٌه على  الاتصالالتنظيم" يغن سوايدار -2

 81ص، 1112/1112، الديموغرافياو
 182،ص1112، دار زهران للنشر والتوزٌع، عمان، (وممارسات يممفاه)العامة  العلاقاتمحفوظ أبو جودة " -3
) عالم الكتب، الحدثٌ للنشر والتوزٌع، عمان ، الكفاءاتوالتواصل (النظرٌات، العملٌات، الوسائط،  الاتصالالهادي كفر ، أحمد محمود الخطٌب "إدارة 4

 1م، ص1112هـ /1221
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 المطلب الثاني: الاتصال غير الرسمي . 1.1

الاتصال غير الرسمي يشير إلى أي نوع من التفاعلات الاجتماعية التي تحدث خارج المنظمات 

والمؤسسات الحكومية والتي تتم بين الأفراد أو المجموعات في مجتمع ما. وهذا النوع من الاتصال  والمؤسسات

 ما يتم بدون قيود أو تحكمات مسبقة، وقد يشمل الحوارات الغير رسمية بين الأصدقاء، والعلاقات بين 
ً
غالبا

 .1الأقارب، والتواصل الاجتماعي في المجتمعات المحلية والثقافية والدينية

 ما يكون بدون أهداف 
ً
يتميز الاتصال غير الرسمي بأنه يتم بطرق غير رسمية وغير هيكلية وغالبا

 
ً
محددة. وعلى الرغم من أن الاتصال غير الرسمي لا يتم تنظيمه بشكل واضح أو رسمي، إلا أنه يشكل جزءا

 من حياة الأفراد والمجتمعات، وقد يكون له تأثير كبير على التصرفا
ً
ت والسلوكيات الاجتماعية أساسيا

 .2والثقافية في المجتمع

 المبحث الثالث: أساليب وشبكات الاتصال الداخلي . 3

 المطلب الأول: أساليب الاتصال الداخلي. 1.3

 تتضمن أساليب الاتصال الداخلي العديد من الطرق المختلفة لتبادل المعلومات والأفكار بين أفراد

 :الشائعةالمؤسسة، وتشمل بعض الأساليب 

وهو أسلوب الاتصال الذي يعتمد على استخدام الكلمات المكتوبة لنقل الرسالة من  الاتصال الكتابي:

المرسل إلى المستقبل. ويُعد هذا الأسلوب من الأساليب الأكثر أهمية في المؤسسات. ولضمان نجاحه يجب أن 

يمكن استخدامها  تتميز الكلمات المكتوبة بالوضوح والدقة والبساطة. تتضمن الوسائل الكتابية المختلفة التي

في المؤسسة: الرسائل الداخلية، المذكرات، التقارير، القرارات، المنشورات، الإعلانات، ومجلة المؤسسة 

 .وصندوق الاقتراحات

يعد الاتصال الكتابي وسيلة رئيسية في التواصل الداخلي داخل المؤسسات والشركات، ويتم من 

لتقارير والإعلانات والقرارات وغيرها، وتعد مجلة المؤسسة خلاله إرسال الرسائل الداخلية والمذكرات وا

                                                           
 211، ص 1112عربي ،دار المعرفة الجامعية، –طارق سيد احمد الخليفي:معجم مصطلحات الاعلام انجليزي 1
 112،ص1111خضير كاظم محمود:السلوك التنظيمي،دار الصفاء للنشر و التوزيع،عمان،2
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وصندوق الاقتراحات أيضًا من الأشكال الكتابية للتواصل الداخلي. يجب أن تتسم الرسائل الكتابية 

 .1بالوضوح والدقة والبساطة لتحقيق الفهم الصحيح، ويمكن الرجوع إليها في حال الحاجة إلى ذلك

 الاتصال الشفوي:

لاتصال الشفوي تبادل البيانات والأفكار والمعلومات والآراء بين المرسل والمستقبل يتضمن ا

باستخدام الكلمات المنطوقة. وتشمل أمثلة هذا النوع من الاتصال المقابلات الشخصية والمناقشات 

دامًا والاجتماعات والندوات والمحاضرات وجميع الاتصالات الهاتفية. ويعد الاتصال الشفوي الأكثر استخ

وشيوعًا بين المدراء في المنظمات المختلفة بشكل خاص وبين الناس بشكل عام. وأظهرت دراسة ميدانية أن 

 .2من إجمالي الوقت المخصص للاتصالات في المؤسسات ٪75الاتصالات الشفوية تستحوذ على أكثر من 

 الاتصال غير اللفظي:

ى الإتصال غير اللفظي. يتميز هذا الأسلوب يوجد أسلوب آخر للإتصال يتميز بأنه غير لفظي ويسم

بقدرته على نقل المعلومات والحالة الإنفعالية بسرعة، ولكن يصعب التحكم فيه، لأنه يتم بشكل غالبًا بشكل 

تلقائي وعفوي. وتشمل السلوكيات غير اللفظية الحركات الجسدية، وتقارب المسافات بين الأفراد، 

أثناء التحدث. وقد تم تقسيم مسافة التقارب إلى خمس مسافات، وهي والتعبيرات الوجهية، والتمركز 

المسافة الحميمية، والمسافة الشخصية، والمسافة الاجتماعية، والمسافة القريبة العامة، والمسافة البعيدة 

العامة. وتعتبر وسائل الإتصال غير اللفظية الفيديو والإتصال التصويري بالصور والرسومات من أهم 

 .3ئل المستخدمة في المؤسساتالوسا

 الاتصالات الالكترونية:

تحدث اليوم العديد من التقنيات التي تمكننا من التواصل وتبادل المعلومات، سواء كنا أفرادًا أو             

منظمات، وقد أحدثت التكنولوجيا ثورة كبيرة في هذا المجال. فعلى سبيل المثال، تقنيات الإنترنت 

الهواتف الذكية والبريد الإلكتروني والمؤتمرات الفيديو والشبكات التلفزيونية التفاعلية وغيرها والإكسترانت و 

من التقنيات الحديثة، قد أدت جميعها إلى تسهيل عملية التواصل وتبادل المعلومات بسرعة وكفاءة. وبفضل 

                                                           
  .27،الجزائر، ص 1نسانية، جامعة العربي بن مهيدي بأم البواقي، العدد لاصال داخل المؤسسة، مجلة العلوم الاتمين بلقاضي: االأ1- 
 .28،22،ص 1111،عمان،  1ت، دار البازوري العلمية للنشر والتوزيع، طنماذج ومهارا الاتصالبشير العالق وحميد الطائي: أساسيات -2
 .78الأمين بلقاضي: مرجع سابق، ص 3
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في الوقت الحقيقي، مما يؤدي  هذه التقنيات، يمكن للأفراد والمؤسسات التواصل بكميات كبيرة من البيانات

 .1إلى توفير المال والجهد في عملية التواصل والتبادل

 المطلب الثاني: شبكات الاتصال الداخلي

 نمط شكل العجلة:

يطلق على هذا النمط اسم "نمط العجلة"، وذلك لوجود الرئيس في مركز الاتصال كمحور محرك يربط           

(. يتميز نمط العجلة بأنه يمثل أكبر 7تمثيل هذا النمط عن طريق الشكل رقم )بين كل أفراد وحدته، ويمكن 

شبكات الاتصال المركزية، حيث يمكن تحديد رئيس المجموعة بوضوح. يتجه هذا النمط للظهور عندما يزيد 

ط مستوى الروتينية في العمل، وتتزايد القدرة على التنبؤ بما سيحدث. كما يتم تحديد الأهداف والتخطي

 .2وتعيين المسارات للعمل عن طريق المستويات العليا للتنظيم

 3: شكل نمط العجلة97شكل رقم 

 

يتميز نمط شكل الدائرة بالتنظيم حول رئيس المجموعة/الوحدة، حيث تدور المعلومات  :نمط شكل الدائرة-

بين أفرادها ويعتبر الرئيس محور الاتصال الرئيس ي. يظهر هذا النمط عندما ينخفض مستوى روتين العمل، 

مستقرة،  ويصعب برمجة المهام، مما يتطلب التفاعل المشترك والتفاهم. وعندما تكون الظروف والبيئة غير

                                                           
 .81،81مرجع سابق ص  بشير العالق وحميد الطائي:1

 .12،ص 1112 ،الإسكندرية، 1، دار الوفاء للنشر والطباعة، ط(، الكمبيوقراطيةةالبيروقراطي)الرسمي الاتصالمحمد حافظ حجازي: وسائط 2- 

 .121،ص 1111، الأردن، (د.ط)والتواصل النظريات والعمليات الوسائط، عالم الكتب الحديثة، الاتصالهادي نصر وأحمد محمود الخطيب، إدارة 3- 
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ا مختلفة عن الوحدات 
ً
يتطلب ذلك إتاحة كافة المعلومات. وإذا كان أداء الوحدة تبادليًا، وكانت تتبع أهداف

 .1الأخرى، فإن نمط الدائرة الاتصالية لا يمكن تجنبه

 

 

 .: مخطط نمط شكل الدائرة2شكل 

 

 مخطط شكل السلسلة:

أو الوحدة بالإضافة إلى رئيسهم، وينتقل يتميز مخطط شكل السلسلة بتواجد أفراد المجموعة 

التواصل والمعلومات بينهم بشكل أفقي. يعتبر هذا النموذج من النماذج القريبة من المركزية، حيث تنتقل 

 .2عبر أكثر من فرد سواء في الذهاب أو الإياب8المعلومات في اتجاه أفقي وتمر م

 3:مخطط نمط شكل السلسلة3شكل 

 

                                                           
 .17،12محمد حافظ حجازي: م جع ق ذ ه، ص ص1- 

 .12، 12محمد حافظ حجازي: الم جع فسه ، ص ص2- 

 .28،ص 2009،عمان،  1نماذج ومهارات، دار البازوري العلمية للنشر والتوزيع، ط الاتصال: أساسيات الطائي بشير العالق وحميد 3- 
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 المبحث الرابع: وسائل ومعوقات الاتصال الداخلي . 4

 المطلب الأول: وسائل الاتصال الداخلي . 1.4

 -شفویة -الاتصال الداخلي وكغيره من أنواع الاتصال الأخرى له عدة وسائل نذكر منها ثلاث أنواع: كتابیة

 .تكنولوجیة

 

 :الوسائل الكتابیة -1

o :مذكرة المصلحة 

تعليمات وتوضيحات دقيقة حول موضوع معين، وتتميز بأنها لا تستخدم الجمل تحتوي مذكرة المصلحة على 

الطويلة، وهي واحدة من أكثر الوسائل استخدامًا من قبل الإدارة في المؤسسات لإعلام موظفيها بالمعلومات 

النوع  والتعليمات الهامة لأدائهم بشكل فعال. وعلى الرغم من ذلك، يوجد بعض المؤسسات التي لا تصدر هذا

من الوسائل، وذلك للاعتقاد بأنها لن تجدي نفعًا، ولذلك تقوم هذه المؤسسات بإصدار جريدة المؤسسة، 

 .التي تعتبر الوسيلة الأكثر استخدامًا في المؤسسات الكبيرة

o  :الجداول الملصقة 

ؤسسة. وعلى يستخدم الجداول الملصقة لتنظيم المعلومات والبيانات المتعلقة بنشاطات مختلفة داخل الم

الرغم من أنها صعبة في الإعداد وتستغرق وقتًا، إلا أنها تعد وسيلة فعالة لتوفير المعلومات المهمة وتوفير 

الوقت والجهد للمؤسسة. ومع ذلك، ينتقد بعض الناس عدم ملاءمتها للمعلومات الجديدة والمتغيرات 

 .1لفاعلية في المؤسسةالمتزايدة بسرعة، مما يمكن أن يؤثر سلبًا على الكفاءة وا

o :التقارير 

تعنى التقارير بتوثيق الحقائق والمعلومات المتعلقة بموضوع معين أو مشكلة أو ظروف أو حدث، وتحليلها 

بطريقة مبسطة مع ذكر الاقتراحات والنتائج التي توصل إليها البحث والتحليل. كما تشمل التقارير مجموعة 

                                                           
 1112- 1111ئر، ازجالتشريع، مذكرة ماجستير في علوم الإعلام والاتصال جامعةال عملية بلحاجيوهيبة: الاتصال المؤسساتي وعلاقته بتفعيل1
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ين وتحتوي على تحليل مفصل لهذه المعلومات، وذلك للوصول إلى من المعلومات التي تتعلق بموضوع مع

 .1نتيجة محددة يمكن أن تساعد الإدارة في تنظيم العمل أو التخطيط أو الرقابة على العمل

 الرسائل الشفوية  -1

o :المقابلات 

ساعده أو يعد الحديث عن الموضوعات المختلفة في المؤسسة من خلال المقابلات أو المحادثات بين المدير وم

بين الإطارين هو أداة هامة للاتصال داخل المؤسسة، حيث تسمح هذه الأداة بالتعرف على وجهات نظر 

الأطراف المختلفة ومعالجة المواضيع المعنية. ويتميز هذا النوع من الاتصالات الشفوية بأنه له تأثير كبير على 

وذلك من خلال التعبير الشفهي وردود الفعل  المحادثين، إذ يمنحهم فرصة فهم بعضهم البعض واستجابتهم،

التي تظهر على وجوههم. ويعتبر الاتصال المباشر بين المسؤولين والعاملين وسيلة فعالة لتعزيز العمل 

 .2الجماعي ورفع الروح المعنوية للعاملين، كما يشعرهم بأهمية وقربهم من عملية اتخاذ القرارات

o  :الاجتماعات 

حدة من وسائل الاتصال اللفظي المباشر )الشفوي( الأساسية بسبب أهميتها في تيسير تعتبر الاجتماعات وا

الفرصة للإدارة للقاء العاملين واستطلاع آرائهم واتجاهاتهم، والتعرف على مشاكلهم ومطالبهم. قد تشمل 

املين بشكل الاجتماعات أيضًا ما يعرف بـ "حلقات الجودة" والتي تتمثل في اجتماع مجموعة صغيرة من الع

 .3منتظم، بشكل تطوعي، لتحليل المشكلات وتقديم الحلول المناسبة

 :الوسائل التكنولوجية -3

o البريد الالكتروني:  

 أو برسوم مالية بكل سهولة من خلال الكثير من المواقع الموجودة 
ً
يُمكن الحصول على بريد إلكتروني مجانا

الآخرين بمجرد معرفة البريد الإلكتروني، ويتم التواصل على الإنترنت. ويتيح ذلك للمؤسسات التواصل مع 

عبر رسائل نصية وصور وكذلك ملفات صوت وفيديو. يُعتبر البريد الإلكتروني من أسرع وأكثر وسائل 

 على مستوى العالم، ويمكن لأي شخص من خلال جهاز الحاسوب المتصل 
ً
الاتصال الحديثة استخداما

 .يد إلكتروني إلى شخص متصل بالشبكة ولديه عنوان بريد إلكترونيبشبكة الإنترنت إرسال رسائل بر 

                                                           
 .222،القاهرة، ص 1117، 1للعلاقات العامة، دار الفجر للنشر والتوزيع، طمحمد منير حجاب: الاتصال الفعال 1
 101، ص1112رضوان بلخيري وسارة جابري: مدخل للاتصال والعلاقات العامة، ط جسور للنشر والتوزيعالمحمدية الج ازئر،2
يل درجة الدكتو اره في العلوم الاجتماعية جامعة منتوريقسنطينة، صبرينة رماش: الفعاليةالاتصالية في المؤسسة الاقتصادية الج ازئرية )مذكرة مكملة لن3

 .181،181ص، ص
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o :الفاكس 

يتيح جهاز الفاكس إرسال المستندات الخطية عن بعد بسرعة وسهولة عبر شبكة الهاتف والأرقام، حيث 

يتضمن الجهاز ناسخة مزودة بجهاز هاتف يمكن استخدامه لإرسال واستقبال المستندات. يمكن أن تكون 

 أو بواسطة آلة الكاتبة، أو قد تشمل تصاميم ورسومات وجداول بيانات. تتميز هذه المس
ً
تندات مكتوبة يدويا

هذه الطريقة بالسرعة حيث يمكن نقل المعلومات في ثوانٍ معدودة وبالدقة في النقل. ويمكن استخدام هذا 

 .1ساعة في اليوم 42الجهاز لمدة 

 لي المطلب الثاني: معوقات الاتصال الداخ. 1.4

حيث أن تفسير الرسالة یتوقف على حالة الفرد النفسیة وطریقة المعوقات النفسية والاجتماعية: .7

تفكيره، دوافعه ودرجة انتقائه في الإدراك أو فیمایتعلق بالمعوقات الاجتماعیةحیث تعتبر التحيزات 

 .الاجتماعیة من عوائق الاتصالات الرئیسیة لأنها تؤدي إلى ظهور الأنانیة

تتضمن غموض الأدوار وعدم تحديد الصلاحيات، ومركزية التنظيم وعدد  قات التنظيمية:المعو  .4

 عن رجوع 
ً
المستويات الإدارية وعدم تجانس الفريق، مما يؤدي إلى تباين سرعة الاتصالات، فضلا

 .الأمور لشخص واحد مما يقلل من كفاءة العمل

تخدامها والتفسير المختلف للألفاظ تتعلق بفهم معاني اللغة وطريقة اس المعوقات اللغوية: .3

 والعبارات، ويمكن أن يؤدي صعوبة الحديث أو الفهم بلغة معينة إلى تعثر الاتصال

  .تتعلق بالثقة المرسل للمستقبل وتضارب الاتجاهات بينهما المعوقات الشخصية: .2

قد يستخدم المرسل رسائل غير لفظية مثل إيماءات الوجه وحركات الجسم،  المعوقات القنواتية: .7

 مع طبيعة الرسالة ومحتواها
ً
 .وهذا لا يتناسب دائما

تتعلق بالعوائق المادية مثل الضوضاء والتشويش في أجهزة الاتصال وعدم توفر  المعوقات المادية: .6

 .الإضاءة الملائمة

 معوقات الاصغاء: .5

يوجد عدد من العوائق التي تحول دون الإصغاء الفعال، حيث يتظاهر البعض بالانتباه والاستماع، لكن 

يكون تفكيرهم بعيدا عن مجرى الحديث ولا يتمكنون من فهم المحتوى بشكل جيد. قد يكون ذلك بسبب 

                                                           
 .128ص  ، 118،دار أسامة للنشر والتوزيع، الأردن عمان،  1سناء محمد الجبور: الإعلام وال أري العام العربي والعالمي، ط1
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الاستماع، أو بسبب اللامبالاة وعدم الاهتمام بالموضوع المطروح، أو بسبب رغبتهم في الحديث بدلا من 

 .1أسباب أخرى 

 استنتاج

نستنتج أن التحفيز هو عبارة عن العوامل التي تحفز الأفراد على القيام بأعمالهم بشكل فعال ومتميز. يعتبر 

التحفيز أمرًا حاسمًا لتحقيق الأداء الوظيفي الجيد، حيث يؤثر على مدى استعداد وقدرة الموظفين على تنفيذ 

هداف المنشودة. وترتبط التحفيز والأداء الوظيفي بشكل وثيق، حيث يعتبر التحفيز أحد مهامهم وتحقيق الأ 

 العوامل الرئيسية التي تؤثر على أداء الموظفين.

 

تؤثر العوامل المختلفة في التحفيز والأداء الوظيفي، مثل الحوافز المالية وغير المالية، والترقيات والمكافآت، 

والثقة بين الفريق والمديرين. يجب أن يكون التحفيز متوازنًا ومناسبًا لاحتياجات والتحسينات في بيئة العمل 

 الموظفين، حيث يجب توفير بيئة عمل إيجابية وداعمة تشجع الموظفين على تحقيق الأداء المرتفع.

   

                                                           
 .172-172، ص  1117،دار الحامد للنشر والتوزيع،  11داري، طمعن محمود عياصرة، مروان محمد بني أحمد: القيادة والرقابة والاتصال الإ1
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I. التحفيز والأداء الوظيفي 

 المبحث الأول: ماهية التحفيز. 1

التحفيز هو عملية تشجيع وتحفيز العاملين لبذل جهود إضافية وتحقيق أداء متفوق في بيئة العمل. 

 حاسمًا في تعزيز الرغبة والحماسة لدي الموظفين في تحقيق الأهداف الشخصية يعد التحف
ً
يز عاملا

يمكن تحقيق التحفيز من خلال مجموعة متنوعة من العوامل المادية والمعنوية. العوامل المادية .والتنظيمية

والفوائد الإضافية مثل التأمين تشمل المكافآت المالية، مثل الزيادات في الرواتب أو الحوافز المالية الإضافية، 

الصحي والمكافآت المادية. أما العوامل المعنوية فتشمل التقدير والاعتراف بالإنجازات والتفوق، وتوفير فرص 

بوجود بيئة تحفيزية، يمكن للموظفين أن .التطوير المهني والترقية، وتحسين بيئة العمل والعلاقات بين الزملاء

والانتماء، وهذا يؤدي بدوره إلى زيادة إنتاجيتهم وإبداعهم. كما يساهم التحفيز يشعروا بالرضا والتقدير 

 .الفعال في تعزيز رغبة الموظفين في تطوير مهاراتهم وتحقيق النجاح المهني

 المطلب الأول: أهمية التحفيز. 1.1

 
ً
لما يبتغيه إن السلوك الإنساني هو سلوك موجه نحو تحقيق أهداف معينة سواء كان الإنسان واعيا

من أهداف أو غير واع ، وبوجه عام يمكن القول : إن الأفراد العاملين لا يختلفون في قدراتهم وتصوراتهم 

للأعمال فحسب ، بل في دافعتيهم أو في رغبتهم في القيام بها وتحقيق إنجازات مرضية ، فالحوافز هي مثيرات 

من مميزات ماديـة هو المحرك الوحيد لسلوك العاملين خارجية تنش ئ سلوك الأداء، فليس الأجر وما يرتبط به 

كما اعتقدت الاتجاهات التقليدية للإدارة، فالأجر والمميـزات، والمشاركة والسلطة، والهيبة، والنفوذ، وغير 

 .1ذلك من أشكال يصعب التعبير عنها بقيم مادية، حيث تعد محركات ومحددات لسلوك الأداء

يز على أنه القوة التي تستثير الفرد لأداء أفضل، فيما إذا تمكنت الإدارة من هنا فقد أشير إلى التحف

التحكم بهذه القوة وتوجيهها في إثارة الدافعية لبذل مجهود أكبر، وذلك عن طريق الربط وفق آلية معينة بين 

وخصائصه الوضعية الخارجية المتمثلة بالحوافز، والوضعية الداخلية التي تتعلق ببيئة العمـل وبالفرد 

 الرضا الوظيفي
ً
 . 2الفسيولوجية والثقافية والمهارية والمعرفية في مواقف معينـة، ومـن هـذه المواقف مثلا

                                                           
 ، إدارة الجودة الشاملة، عمان، دار المسيرة للطباعة والنشر والتوزيع.2005حمود خضير كاظم  -1
 ، "التفكير والتخطيط الاستراتيجي"، القاهرة، مركز تطوير الأداء للتنمية والنشر.2009هلال محمد عبد الغني  -2
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 على أنه: المجهود الذي تبذله الإدارة لحث العاملين على زيادة 
ً
في حين أشير إلى التحفيز أيضا

ديدة لديهم، والسعي نحـو إشباع تلك إنتاجيتهم، وذلك من خلال إشباع حاجاتهم الحالية، وخلق حاجات ج

 . 1الحاجات؛ شريطة أن يتميز ذلك بالاستمرارية والتجديد

من هنا تمت الإشارة إلى مفهوم التحفيز على أنه قوة أو شعور داخلي يحرك وينشط سلوك الفرد 

لحاجات، لإشباع حاجات ورغبات معينة من أجل تخفيف حالات التوتر لـنقص فـي إشـباع تلـك الرغبات وا

، لقد وصف التحفيز بأنه متغير وسيط لا يمكن رؤيته أو سماعه أو الشعور به، لكن 
ً
وبشكل أكثر تحديدا

يمكن استنتاجه من السلوك، فعن طريق ملاحظة سلوك أو أداء الفرد أثناء قيامه بعمل ما يمكن الاستنتاج 

 .2ذلك العملفيما إذا محفزا أم لا، وذلك بملاحظة الجهد الذي يبذله في أداء 

 المطلب الثاني: طرق التحفيز. 1.1

إن التشجيع والتحفيز من الأمور الضرورية والهامة لإنجاز الأعمال، والسير قدما والدفع إلى تشجيع 

، 3وتحفيز الأفراد للاستمرار والعطاء، وهذه مجموعة من السلوكيات التي ينبغي على القائد الاتصاف بها

 لقيادة ما يلي: ليضمن لنفسه النجاح وحسن ا

 :لا بد أن يركز على التواصل مع الأفراد والإحساس بمشاعرهم وتوجيهاتهم  الاستماع الجيد للأفراد

 ومعاونتهم على الشعور بأنهم مقبولون من الآخرين. 

 :فالكثير من القادة يعتقد أن التركيز على الأخطاء  التركيز على الأعمال التي يؤديها الأفراد بشكل جيد

يؤدي إلى تحسين الأداء، إلا أن ذلك من الأعراف الخاطئة، فقد أثبتت الأبحاث أن التركيز على 

الإيجابيات والأعمال الجيدة يزيد من الإنتاجية والفعالية لدى الأفراد أكثر من التركيز على 

 . 4السلبيات

 إن الثقة تبنى على أساس الثقة، فعندما يشعر الفرد بثقة  في القائد: تشجيع الجميع على الثقة

القائد به يصبح على ثقة بقائده، ويزيد تلك الثقة ويعمقها مشاركة الأفراد في اتخاذ بعض القرارات 

 5التي يمكن لهم المشاركة بها.

                                                           
 ، "التطوير التنظيمي"، عمان، دار وائل للنشر والتوزيع.2003وزي موسى الل -1
 هلال محمد عبد الغني، مرجع سابق. -2
يير جامعة لويزة فرحاتي، الاتصال الرسمي وعلاقته بالحوافز المعنوية، رسالة ماجستير غير منشورة، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التس -3

 .22، ص 1112محمدخيضر باتنة، 
ة، أنور سكيو، أثرانظمة الحوافز على )استقطاب، تعيين، صيانة ( المورد البشري، دراسة حالة جريدة الشروق اليومي، شهادة ماستر غير منشور -4

 .2، ص 1112-1118معهدالعلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، عين تيموشنت، 
تحسين أداء العاملين، شهادة ماستر غير منشورة، كلية العلوم الاقتصادية والتجاري وعلوم التسيير جامعة بسعيدة بالحية،الحوافز ودورها في  -5

 .11، ص1112-1111قاصديمرياح، ورقلة، 



  الثاني:  الإطار النظري للدراسة    الفصل 

37 
 

قدما والدفع إلى تشجيع إن التشجيع والتحفيز من الأمور الضرورية والهامة لإنجاز الأعمال، والسير 

وتحفيز الأفراد للاستمرار والعطاء، وهذه مجموعة من السلوكيات التي ينبغي على القائد الاتصاف بها، 

الاستماع الجيد للأفراد: لا بد أن يركز على التواصل مع  - 3ليضمن لنفسه النجاح وحسن القيادة ما يلي: ' 

ونتهم على الشعور بأنهم مقبولون من الآخرين. التركيز على الأفراد والإحساس بمشاعرهم وتوجيهاتهم ومعا

الأعمال التي يؤديها الأفراد بشكل جيد: فالكثير من القادة يعتقد أن التركيز على الأخطاء يؤدي إلى تحسين 

يد الأداء، إلا أن ذلك من الأعراف الخاطئة، فقد أثبتت الأبحاث أن التركيز على الإيجابيات والأعمال الجيدة يز 

من الإنتاجية والفعالية لدى الأفراد أكثر من التركيز على السلبيات. تشجيع الجميع على الثقة في القائد: إن 

الثقة تبنى على أساس الثقة، فعندما يشعر الفرد بثقة القائد به يصبح على ثقة بقائده، ويزيد تلك الثقة 

 لهم المشاركة بها. ويعمقها مشاركة الأفراد في اتخاذ بعض القرارات التي يمكن

افز. 1  المبحث الثاني: تصنيفات الحو

يرتبط نجاح المنظمات وتقدمها وإبداعها على ما تقدمه تلك المنظمات من تصنيفات للحوافز للعاملين 

المستحقين لديها دون استثناء لذلك فإن الإدارة المهتمة بتحقيق أهدافها المرجوة تجدها تسعى دائما لفهم 

 .ودراسة أهم الحوافز التي تقوي الرغبة لديهمحاجات موظفيها 

افز من حيث موضوعها. 1.1  المطلب الأول: الحو

 .وتنقسم إلى نوعين: حوافز مادية وأخرى معنوية

افز المادية  أولا: الحو

وهي ما يدفع للعاملين بشكل نقدي أو عيني من أجل العمل على زيادة معدلات إنتاجهم في شكل مباشرأو غير 

ويمثل  مادية بحيث تعتبر العلاوات والمشاركة في الأرباح والتأمين الوظيفي والاجتماعي كلها حوافزمباشر، 

الأجر أهم حافز مادي وفي مقدمة الاحتياجات التي ينبغي للعامل تحقيقها من وراء عمله، فأهميته تزداد 

 . 1خاصة في الدول النامية

 حافز الأجر: 

                                                           
والتجارية  تصاديةالاقلسكيكدة نموذجا رسالة ماجستير غير منشورة، كلية العلوم  ةالمينائيعبد العزيز شنيق، الحوافز و الفعالية التنظيمية المؤسسة  -1

 .12ص  2008.سكيكدة، وعلوم التسيير، جامعة 
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لمجتمعات المختلفة وتختلف أنظمة دفع الأجور في المؤسسات كما تختلف تمثل الأجور أهم حوافز العمل في ا

في المؤسسة الواحدة بالنسبة لأنواع مختلفة من الأفراد، أو أنواع مختلفة من العمل، ويعتبر الأجر الذي 

 : 1يحصل عليه العامل محصلة تفاعل العديد من العوامل

 .طبيعة العمل نفسه ودرجة صعوبته وأهميته -

 .العرض والطلب من القوى العاملة -

 .أقدمية العامل -

 .مستوى الأداء الفردي للعامل -

 .القواعد القانونية العامة التي تنظم عملية دفع الأجور -

 :ويمكننا أن نبين أثر الزيادات في الأجر من حيث فاعليتها؛ زيادة الإنتاج كما يلي

 :العلاوات الدورية -أ

تمنح هذه الزيادات في مواعيد محددة سابقا، وبالتالي فهي غير مرتبطة بالإنتاج أو الجهد المبذول 

بطريقة مباشرة، والعلاقة التي قد يراها العامل بين تلك الزيادة في الأجر وبين مجهوده في العمل، أي أن رئيسه 

بعض الأحيان يحصل الفرد على مثل  قد يكون قد أخبره بأنه حصل على تقدير جيد في التقرير السنوي وفي

هذه الزيادات على أسس أخرى ليست لها علاقة بالكفاءة الإنتاجية كعلاقته مع الرؤساء والمركز الاجتماعي 

وعلاقته الشخصية، ومن ناحية أخرى فإن تقدير الرئيس للمرؤوس وهو أساس العلاوات الدورية في أغلب 

حيث أن هذه العلاوات لا تتصل بالإنتاج مباشرة فإنه من الصعب الأحيان قد تنقصه الموضوعية والحياد و 

توقع أن تؤدي تلك العلاوات إلى زيادة الإنتاج أو تحسين مستوى الكفاءة وهذا ما يؤدي إلى فقدان فاعليتها 

 فينقلب تأثيرها من الإيجابي إلى السلبي في حالة ارتباطها بعوامل غير موضوعية.

 :جور الزيادات العامة في الأ -ب

هي تلك الزيادات التي يحصل عليها الجميع في نفس الوقت وهي لا تؤدي إلى أي زيادة فيالإنتاج حيث أنها لا 

ترتبط إطلاقا بمقدار أو جودة العمل الذي يقوم به الفرد، وكمثال على ذلك إعادةالنظر في شبكة الأجور مثل 

 .رفع الحد الأدنى للأجور في المؤسسات

                                                           
 .18نفس المرجع ص  -1
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 :جور مقابل الزيادة في نفقات المعيشةالزيادات في الأ -ت

وهذه الزيادات ذات تأثير سلبي أيضا لا يختلف عن نوع الزيادات السابقة وهو عدم وجود ارتباط واضح بين 

هذه الزيادة والزيادة في الإنتاج وكمية وجودة العمل الذي يقوم به الفرد، فعلاوة الزيادة في القدرة الشرائية 

 .عليها الجميع بغض النظر عن الكفاءة الإنتاجيةونفقات المعيشة يحصل 

 :المشاركة في الأرباح-ث

يمثل موضوع اشتراك العاملين في الأرباح المحققة صورة من صور الحوافز المالية ويختلف نظام المشاركة في 

حيث يتوقف  الأرباح عن الأنواع السابقة من الزيادات في الأجور لأنها تعكس مساهمة الفرد في زيادة إنتاجهم،

الإنتاج وخفض تكاليفه، وعلى الرغم من ذلك فإن المشاركة في  حصولهم على تلك الأرباح على مدى زيادة

الإنتاجية لأنها تدفع مرة واحدة في السنة، وبالتالي يفقد العامل الصلة بينها وبين إنتاجه  الأرباح لا تؤثر كثيرا في

على فترات  ة بين المشاركة في الأرباح والإنتاجية بتوزيع أرباحالقضاء على هذه العيوب بتوضيح العلاق ويمكن

كوسيلة تشجيع للعامل  متقاربة كل ثلاثة أشهر مثلا والتي تمنح للعاملين إذا زاد إنتاجهم على قدر معين

بالحصول على مزيد من المداخيل مقابل مجهود وإنتاج أكبر، حيث يتموضع معدلات أداء محددة للأعمال 

ما يمكن من التفرقة بين العاملين المجتهدين م بحيث يتم تخصيص نسبة من المال لكل عاملالمختلفة 

 .والخاملين

  :المكافآت 

 1التي يتقاضاها بعض العاملين لقاء اعمال غير عادية يقومون بها.

  :مكافآت العمل الإضافي 

 .إعطاء حافز مادي للعمل الإضافيبعض الأعمال فيها أوقات العمل أكثر من الساعات المعتادة مما يستدعي 

  :المشاركة في الأرباح 

 .حيث تقوم بعض الإدارة بإعطاء عامليها أسهما في شركتها لتحفيز عامليها

  :الترقية 

 .حيث لها دور كبير في حفز العاملين ودفعهم لإعطاء أكثر

                                                           
تير، محمد الحسن التيجاني يوسف ،التحفيز و اثره في تحقيق الرضا الوظيفي لدى العاملين في منشآت القطاع الصناعي بمكة المكرمة، رسالة ماجس -1
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  :التأمين الصحي 

 .م ويعتبر تخفيف للأعباء الماليةيعتبر من الحوافز التي تقدمها بعض المؤسسات لعامليها وأسره

  :الضمان الاجتماعي 

وهو ضمان المستقبل بعد سن التقاعد أو للظروف الصحية التي توقفه عن العمل وبالتالي فهو يوفر حياة 

 .كريمة في الحالتين

افز المعنوية  ثانيا:الحو

بالحاجة النفسية  وهي تلك الحوافز التي تشبع حاجات الإنسان الاجتماعية والذاتية التي ترتبط

والسلوكية للأفراد بهدف رفع معنوياتهم وتحسين الجو المحيط بالعمل، وقد أبرزت الكثير من الدراسات 

والبحوث الميدانية قيمة الحوافز المعنوية في مجال العمل بل ونجاحها في بعض الأحيان على الحوافز المادية 

اف الإدارة.ولذلك فإن الحوافز المعنوية تعطي للعامل الأخيرة لا تكتفي بمفردها لتحقيق أهد حيث أن هذه

 :1هو تقدير للجهد الذي يبدله ومن دلائل هذه الحوافز شعورا بأن ما يقدمه

 :أ. الأمن والاستقرار في العمل

 إن أهم ما يريده الأفراد في حياتهم المهنية هو الشعور بالأمان والاستقرار في العمل فهم بحاجة إلى

 مؤمنون من المخاطر في ميدان العمل، فالعامل الذي يشعر بأنه مهدد بالطرد بين لحظة الإحساس بأنهم

وأخرى لاشك أنه يشعر بعدم الاطمئنان والاستقرار في العمل، إذن فلهذا العامل تأثير كبير على نفسية 

لفرصة لينتقل العاملين،ومن ثم كان لابد من طمأنته و جعله يشعر على أنه باق في منصب عمله بل وإتاحة ا

المراتب كلما أثبت جدارته ومسؤوليته في القيام بالمهام والأعمال الموكلة إليه لأن العامل الذي يفتقد  إلى أعلى

 .هذا الشعور يجعله عاجزا على الإبداع إلى مثل

 :ب. فرص الترقية والتقدم

الاستقالة أو التوسع  هناك العديد من الأسباب التي تؤدي إلى خلو بعض مراكز العمل مثل التقاعد،

 الأعمال فتلجأ الإدارة في بعض الأحيان إلى شغل بعض أو تلك المراكز بأفراد المؤسسة إلا أنها في بعض في

الأحيان تعمد إلى ملأ تلك المراكز من داخل المؤسسة عن طريق الترقية وتكمن فاعلية هذه الأخيرة كحافز على 

بهدف  دأ الرئيس ي الذي يجب مراعاته عند رسم سياسة الترقيةالعمل لإنتاجية الفرد وكفاءته، إن المب
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كحافز هو أن يرتبط حصول الشخص على الترقية لتحقيقه لأعمال متميزة أو مستوى كفاءة  استخدامها

 .عالية

 :ت. الاعتراف بأهمية العامل

يبدله من جهد وتتجلى أهمية هذا الحافز في كونه يدل على اعتراف الإدارة بأهمية العامل وتقدير ما 

 فيعمله لإثبات كفاءته ويتخذ هذا الاهتمام عدة مظاهر من بينها: الثناء والمدح الشفهي أمام الزملاء، تسجيل

 .أسماء العاملين الممتازين في لوحات الشرف داخل المؤسسات أو في سجلات خاصة

 :ث. المشاركة في اتخاذ القرارات

 في تحفيز الأفراد وزيادة إنتاجيتهم وولائهم إلى الأعمالتعتبر المشاركة من أهم الحوافز المعنوية 

 .والمؤسسة، حيث تعني المشاركة مشاركة الأفراد فكرا وعملا في عملية وضع الأهداف وأخذ القرارات

 :ج. المنافسة

 المقصود بالمنافسة هنا وضع الأفراد موضع التحدي مع بعضهم البعض في سبيل إنجاز وتحقيق

يحققها أولا يحصل على مكافأة خاصة مادية أو غير مادية وهذا من شأنه زيادة  أهداف جماعية، ومن

 .والأداء للأفراد الفعالية

 

 

 :ح. تلبية الحاجات الاجتماعية

 يزداد الأفراد عطاء عن طريق حفزهم في جوانب من حياتهم الشخصية والعمل على تلبية الحاجات

 .رياضية للعاملالاجتماعية، مثل توفير نشاطات ترفيهية أو 

 :خ. إثراء العمل

 إن الزيادة في العمل تعمل على التحدي والمنافسة بين العاملين، حيث يعطي للفرد الواحد الحرية في

 مجموعة من الأعمال في إطار تخصصه يشرف عليها ويخطط لها ويراقبها، أي أن يكون مسئولا عنها وهذا ما

 .وجه ا يولد لدى العامل رغبة كبيرة في أداء عمله على أكمليزيد من الخبرات والتعمق العملي وهذا طبع
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افز من حيث آثارها. 1.1  المطلب الثاني: الحو

 :وتنقسم الحوافز من حيث آثارها إلى مايلي

افز إيجابية -1  :حو

وهي تلك الحوافز التي تحمل مبدأ الثواب للعاملين التي تلبي حاجاتهم ودوافعهم لزيادة وتحسين 

المقترحات والأفكار البناءة وهي تهدف إلى تحسين الأداء في العمل من خلال تشجيع وتقديم  نوعيته

السلوك الذي يؤدي إلى ذلك وهي تعتبر من أفضل الأساليب في تحريك الأفراد العاملين في معظم الحالات 

 :1لأنها تخلق مناخا صحيا مناسبا لظروف العمل المحيطة وتتمثل الحوافز الايجابية فيما يلي

o شعار الفرد بإنجازها. 

o شكر الموظفين على ما حققوه في عملهم. 

o توفير فرص الترقية الاستثنائية أمام الموظفين. 

o الاعتراف بكفاءة الفرد في عمله. 

o اشعار العاملين بأهمية أراءهم ومقترحاتهم. 

o توفير الأجواء المناسبة للعمل مثل الإضاءة الجيدة وتوفير المعاملة المناسبة. 

افز ا -1  :لسلبيةالحو

 هي الحوافز المستخدمة لمنع السلوك السلبي من الحدوث أو التكرار وتقويمه والحد منه ومن أمثلة

السلوك السلبي التساهل والتكاسل وعدم الشعور بالمسؤولية وعدم الاستماع للتوجيهات والأوامر وتستخدم 

والوصول به إلى الهدف المنشود وبالتالي العقاب كمدخل لتغيير سلوك الأفراد نحو تحسين الأداء  الحوافز

هاته الحوافز تحدث توازنا في عملية التحفيز فهي تذكر العاملين بأنهم مثلما يثابون على الأداء المتميز  فإن

يعاقبون على الأداء الضعيف وبذلك تحفظ الإدارة رهبتها وتضمن جدية العاملين ومن أمثلة الحوافز  فأنهم

 السلبية: 

o لردعالإنذار وا. 

o الخصم من الراتب. 

o الحرمان من العلاوة. 

o الحرمان من الترقية وغيرها. 
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o وقد تبين حديثا أن الحافز السلبي قادر على توفير إنتاجية جيدة في المدى القصير. 

افها. 3.1 افز من حيث أطر  المطلب الثالث: الحو

 :وتنقسم إلى نوعين حوافز فردية وحوافز جماعية

افز الفردية -1   :الحو

يحصل عليه الفرد وحده نتيجة إنجازه عمل معين ومن أمثلتها الترقيات، العلاوات ما 

.كما عرفت أنها الحوافز التي تركز على إيجاد روح التنافس الفردي، وهي التي تمنح لفرد معين 1التشجيعية

فراد ومن أهم الأداء أو كمكافأة على إنتاجه المتميز، ويؤدي هذا إلى خلق جو من التنافس بين الأ  لمضاعفة

الحوافز الفردية أن الفرد يمكنه أن يلمس العلاقة بين الأداء والمكافآت وهذا النوع من الحوافز يكون  مزايا

 :في الحالات التي يتمتع بها الفرد باستقلال في الأداء على الآخرين وانسب أنظمة حوافز التي تقدم له هي ناجحا

افز بالوقت:  ساس أن يدفع للعامل مكافأة أو نسبة معينة بالإضافة إلى أجرهوهذه الحوافز تتم على أ الحو

 العادي وهذا إذا زاد إنتاجه على الإنتاج العادي أي إذا أنتج الحد المقرر من الوحدات في أقل من الوقت

 المحدد لإنتاجها وهذه الطريقة تعتبر حافزا قويا للعامل على السرعة في إنجاز العمل المطلوب منه حتى

 لى المكافأة وهذا يتطلب تحديد الوقت المقرر بدقة وعناية.يحصل ع

افز بالقطعة: تعني هذه الطريقة أن الحافز الذي يحصل عليه العامل يتحدد بحساب كمية الإنتاجأو  الحو

طريقة  القطع المنتجة بحيث يكافا على الزيادة عن هذه الكمية، والحافز الذي يحصل عليه العامل من خلال

 :طعة يكون كما يليالحوافز بالق

في هذا النظام يتم دفع الأجر موحد للفرد عن كل قطعة أو وحدةينتجها  في حالة أجر القطعة الواحدة: -أ

 .العامل مقدما وهذا بعد حصر إنتاج العامل، وذلك في نهاية اليوم أو الأسبوع أو الشهر

تجة وذلك بإعطاء سعر معينللوحدة يعتمد هذا على تحديد سعرين للقطعة المن في حالة الأجر المتغير:-ب

المنتجة والتي تدفع للعامل إذا بلغ إنتاج معياري محدد من طرف الإدارة فإذا تعداه فإنالإدارة تحدد سعر 

للوحدة يقل عن السابق ومن ثم تستفيد المؤسسة وتنخفض تكلفة الإنتاج للوحدةالمنتجة بعد أن يصل 

 .الإنتاج حده القياس ي
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افز الجماعية -1  :الحو

هي الحوافز التي تقدم للعاملين كمجموعة وليس للفرد باعتباره كائنا مستقلا والتي تهدف إلى حفزوتشجيع 

لعامل  العمل الجماعي وكذلك زيادة إنتاجية ومستوى كفاءة أداء العاملين كمجموعة كما أن القانون العامل

منعزلين  ته كون أن العمال لا يعملون اعترف بالمردود الفردي، فهو يؤكد أيضا عن المردود الجماعي ومكافأ

عن إنتاجية  على أنه تعد مكافأة المردود الجماعي أو عقوبته جزاء 766أيضا عن بعضهم وعليه نصت المادة 

وتقاس بإنتاجية  عمل قام به جماعة من العمال وتكون شهرية تدفع في الوقت الذي يدفع فيه أجر المنصب

في الإدارة  ن مهام متكاملة ومن أمثلة هذه الحوافز مشاركة العمالالعمل نتائج جماعة من العمال يؤدو 

للمردود  وتحسين ظروف العمل، نظم المشاركة في الأرباح وكذلك الأجور التشجيعية الجماعية كمكافئة

 .الجماعي

 لكي يكون نظام الحوافز فعالا وناجحا يجب توفر عدة عوامل تتمثل في مراحل تقييم وتصميم الحوافز

 .1وامل المؤثرة فيها إضافة إلى شروط ونتائج نظام الحوافزوالع

افز. 3  المبحث الثالث: نظام الحو

افز. 1.3  المطلب الأول: مراحل تصميم وتقييم نظام الحو

 :2تتمثل أهم مراحل تصميم وتقييم نظام الحوافز فيما يلي

 أولا: مراحل التصميم

 :3التاليةتتمثل عملية تصميم نظام الحوافز في المراحل 

o تحديد هدف النظام:تسعى المؤسسات إلى أهداف معينة واستراتيجيات محددة، وعلى من يقوم بوضع 

نظام للحوافز أن يدرس هذا جيدا ويحاول بعد ذلك ترجمته في شكل هدف لنظام الحوافز وقد يكون 

                                                           
 .11عبد العزيز شنيق، مرجع سابق، ص . -1
ورة، سمية ترشة، دور نظام الحوافز في تحسين أداء المؤسسة العمومية، دراسة حالة مديرية التجهيز ات العمومية بالوادي، شهادة ماستر غيرمنش -2

 .20، ص 2014-2015والتجارية وعلوم التسيير، جامعة الشهيد حمه لخضر،  الاقتصاديةكلية العلوم 
لموارد البشرية في المؤسسة العمومية الجزائرية التدريب، الحوافز، دراسة ميدانية بالمديرية الجهوية امنير بن دريدي، استراتيجية إدارة ا - 3
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وغيرها من هدف نظام الحوافز تعظيم الأرباح، أو رفع المبيعات والإيرادات، تخفيض التكاليف 

 .1الأهداف

o  دراسة الأداء:وتسعى هذه الخطوة إلى تحديد وتوصيف الأداء المطلوب، كما تسعى إلى تحديد طريقة

قياس الأداء الفعلي ولذلك فإن تحديد وتوصيف الأداء المطلوب يتطلب وجود وظائف ذات تصميم 

 .سليم للعاملين وظروف عمل ملائمة ووجود سيطرة كاملة للفرد على العمل

o ويقصد بها ذلك المبلغ الاجمالي المتاح لمدير نظام الحوافز لكي ينفق على هذا :تحديد ميزانية الحوافز

 :النظام ويجب أن يغطى المبلغ الموجود في ميزانية الحوافز البنود التالية

ة قيمة الحوافز والجوائز: وهو يمثل الغالبية العظمى لميزانية الحوافز، وهي تتضمن بنودا جزئي -أ

 .مثلا لمكافآت والعلاوات الرحلات والهدايا وغيرها

 التكاليف الإدارية: وهي تغطي بنودا مثل تكاليف تصميم النظام وتعديله والاحتفاظ بسجلاته -ب 

 .واجتماعاته وتدريب المديرين على النظام

 الدعائيةتكاليف الترويج: وهي تغطي بنودا مثل النشرات والكتيبات التعريفية، والملصقات -ت

 .وخطابات الشكر والمراسلات

 وضع إجراءات النظام: وهنا يتم ترجمة النظام في شكل خطوات واجراءات متسلسلة، وهي تعني-ث

 .بتسجيل الأداء وحساباته ونماذجه واجتماعاته وأدوار المشاركين فيه

 ثانيا: تقييم النظام

 ب أن تحظى بالعناية الفائقة وأن تؤخذ بعينهناك ثلاثة مؤشرات رئيسية لتقييم نظام الحوافز والتي يج

 2الاعتبار قبل وبعد تطبيق هذا النظام ونذكر منها:

o  مؤشر الأداء: يستخدم لتقييم أثر النظام على أداء العاملين مع افتراض ثبات العوامل الأخرى فإنه

ى مستوى الأداء بقدرما كان نظام الحوافز المعتمد مؤثرا على الأفراد فإن ذلك سيظهر بشكل واضح عل

 .يحققونه الذي

                                                           
لى استقطاب، تعيين، صيانة المورد البشري، دراسة حالة جريدة الشروق اليومي، شهادة ماستر غيرمنشورة، معهد أنور سكيو، أثرانظمة الحوافز ع -1

 .2ص . 1118-1112والتجارية وعلوم التسيير، عين تيموشنت، ، الاقتصاديةالعلوم 
هرباء والغاز للوسط البويرة، شهادة ماستر غير منشورة، باجة حميد، دور التحفيز في تحقيق الرضا الوظيفي بالمؤسسة دراسة حالة شركة توزيع الك -2

 22ص  والتجارية وعلوم التسيير، جامعة اكلي محند أوحاج، الاقتصاديةكلية العلوم 
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o  مؤشر تكلفة العمل بالنسبة للوحدة: فبقدر ما تمكن نظام الحوافز من تخفيض تكلفة الوحدة

 .تحقیق استقرار في تكلفتها، فإن هذا النظام فعال وكفء الواحدة أو

o نجاح  مدى رضا العاملين:تمثل درجة رضا العاملين على نظام الحوافز المطبق أحد أهم المعايير لقياس

مرغوب  هذا النظام، فلا فائدة من تطبيق نظام حوافز دقيق منظم ومصاغ بأسلوب علمي مادام غير

قبل  فيه من طرف العاملين لذا لابد من الإدارة أن تضمن توفر القبول والقناعة بنظام الحوافز من

 .العاملين في المؤسسة

افزالمطلب الثاني: العوامل المؤثرة في نظام . 1.3  الحو

 نظام الحوافز نظام قائم بذاته يتأثر بمجموعة من العوامل المحيطة به ويدخل إطار المؤسسة فيها ومنها

 1ما يتصل بالسياسة العامة للدولة كما يلي:

 على مستوى الدولة: تتأثر أنظمة الحوافز بعاملين اثنين هما 

 .ين التي تطبقها إدارات الدوائرسياسة الدولة الاقتصادية والاجتماعية: والتي تمثلها القوان .أ

 القيم الاجتماعية والنظام الاجتماعي السائد: والذي يتأثر به أفراد المجتمع ويحدد رغباتهم وحاجاتهم .ب

 . وأولوياتهم

  :على مستوى المنظمة 

 حيث يتأثر نظام الحوافز بثلاث عوامل تتمثل في نوع الجهاز الإداري وإمكانيات هو تنظيمه، نوع العاملين،

 .الأسلوب الإشرافي الذي يتبعه القائد في قيادته للموظفين معه وتوجيههم يؤثر تأثيرا كبيرا في عملية التحفيز

o  الاتصال المباشر: لا يمكن لأي قائد أن يحقق التفاعل بينه وبين مرؤوسيه دون أن يوفر لهم نظاما

هو مطلوب منهم مناسبا من الاتصالات يمكن بواسطته توجيه جهودهم وتوضيح مختلف ما 

والاتصال المباشر كأحد أشكال الاتصال الإداري يتم وجه لوجه بين القائد والمرؤوس من بين مزاياه 

أنه يعتبر مصدر من مصادر التحفيز والحماس، يؤدي إلى السرعة في توصيل المعلومة، زيادة الخبرات 

 .نتيجة الاحتكاك والتفاعل

o ظروف مادية أفضل للعمل مثل الإضاءة والتهوية ظروف العمل: للقائد دور كبير في تهيئة. 

                                                           
زة، ميرفت توفيق إبراهيم عوض اهلل، أثر التحفيز ودوره في تحقيق الرضا الوظيفي للعاملين، دراسة حالة إدارة حسابات المشتركين في بلدية غ -1

 82ص  ،الاقتصادو الإدارةالعربية بالدنمارك، قسم  الأكاديميةرسالة ماجستير غير منشورة، 
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o  الجوانب التنظيمية: أبعاد المجال التنظيمي الذي يعمل به الموظف ويشمل ذلك سياسة

 ...الأجور،المراكز الوظيفية وسياسات العمل والهيكل التنظيمي للمنطقة

افز. 3.3  المطلب الثالث: شروط ونتائج نظام الحو

 .التي يحتاجها نظام الحوافز والنتائج الناجمة عنه والتابعة لههناك مجموعة من الشروط 

افز  أولا: شروط نظام الحو

 من المهم والمفيد جدا أن الإدارة عند تحديدها لنظام الحوافز الملائمة أن تلتزم شروط أساسية أهمها:

o هالبساطة: وهذا يعني أن يكون النظام مختصرا وواضحا ومفهوما، وذلك في بنوده وصياغت. 

o ربط الحوافز بالأداء: شعور الفرد بأن مجهوداته تؤدي إلى الحصول على حافز معين. 

o التفاوت: ومعناه اختلاف الأداء سيؤدي إلى اختلاف الحافز الممنوح. 

o المشاركة: أي على الإدارة الأخذ بآراء وأفكار العمال في وضع نظام الحوافز. 

o  من الحوافزالتنويع: هو أن تطبق المنظمة أنواعا مختلفة. 

o الهدف: أن يكون للحافز هدفا معينا كرفع الإنتاج. 

o العلانية: وهو إعلان الجزاء ايجابيا أم سلبيا على كافة العاملين. 

o تدريب المشرفين: وذلك بتدريب المسؤولين على إجراءات النظام. 

o الشمولية: بمعنى أن يشمل نظام الحوافز كل عمال المنظمة وذلك حسب وظيفتهم. 

o ون مناسبا: بمعنى أن يكون الحافز مناسبا مع حاجات كل فئة من الأفرادأن يك. 

افز  ثانيا: معيقات أو مخاطر نظام الحو

 :1إن لم تستخدم المؤسسة نظام تحفيز فعال يغطي كافة فئات العاملين فهي قد تتعرض للمخاطر التالية

o تدني مستوى الأداء لدى العاملين. 

o  والإنتاجية إلى مستويات أقل من الأهداف المحددةانخفاض معدلات الإنتاج. 

o زيادة الزمن المنفق على الإنتاج وإنجاز المهام والاعمال. 

o ابتعاد العاملين عن العمل في إطار التعاون وتكريس النزعة المصلحية الذاتية. 

                                                           
داود معمر، تحفيز العاملين لرفع روح الولاء المؤسسي، شركة صوفية سوق اهراس، رسالة ماجستير غير منشورة، كلية الآداب والعلوم  -1

 .22، ص 1111-1111الإنسانيةجامعة باجي مختار، عنابة 
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o اللامبالاة وغياب روح المسؤولية. 

o رض، الظروف الاجتماعية(ارتفاع نسبة الغياب عن العمل تحت ذرائع مختلفة )الم. 

o ظهور علامات عدم الرضا عن العمل والتذمر في كل وقت. 

o ازدياد حوادث العمل نتيجة الأخطاء وحالات الإهمال حين الممارسة. 

o عدم تمتع الإدارة بالاحترام والتقدير من العاملين في المؤسسة. 

 المبحث الرابع: ماهية الأداء الوظيفي. 4

الوظيفي اهتمام العديد من الباحثين والمفكرين في مجالات عديدة وقد أجمعوا على لقد لقي الأداء 

أن أداء الفرد في المنظمة يصل بالمؤسسة إلى أسمى أهدافها وبطبيعة الحال تصبو كل المنظمات إلى تحقيق 

 .الأهداف المسطرة في أوقات قصيرة وبطرق غير مكلفة

 في المطلب الأول: أهمية الأداء الوظي. 1.4

يعتبر الأداء عنصرا حيويا في كل عملية لأنه مرتبط بالعنصر البشري الذي يدير العملية ويحول المواد 

الخام إلى موارد مصنعة ذات قيمة مادية، ولهذا يمكن القول بأن الأداء الوظيفي له أهمية كبيرة داخل 

الناتج المرتفع، وهذا يعد مؤشرا المؤسسة التي تحاول تحقيق النجاح والتقدم انطلاقا من أن الأداء هو 

 .واضحا لنجاح المؤسسة إلى ارتباطه بانتقال المؤسسة من مرحلة إلى مرحلة أخرى من خلال مراحل تطورها

كما يعتبر من المرتكزات الأساسية لوجود المنظمة ويتضح ذلك من خلال مناقشة الأداء في إطار ثلاثة 

ن الناحية التجريبية فإن أهمية الأداء تظهر من خلال استخدام أبعاد رئيسية نظريا وتجريبيا وإداريا، فم

أغلب دراسات وبحوث الإدارة الإستراتيجية للأداء لاختيار الاستراتيجيات المختلفة والعمليات الناتجة عنها، 

مات أما من الناحية الإدارية فإنها تظهر واضحة من خلال حجم الاهتمام الكبير والمتميز من قبل إدارات المنظ

 .1بالأداء ونتائجه والتحولات التي تجرى في هذه المنظمات اعتمادا على نتائج الأداء

 المطلب الثاني: أنواع الأداء الوظيفي . 1.4

يتعلق المطلب الثاني بأنواع الأداء الوظيفي. هناك عدة أنواع من الأداء الوظيفي التي يمكن تصنيفها وفقًا 

 :بعض الأنواع الشائعة للأداء الوظيفيلمجموعة من المعايير. فيما يلي 

                                                           
عمان: دار اليازوري العلمية للنشر  –(. الوظائف الإستراتيجية في إدارة الموارد البشرية. الأردن 1111)حسين.، عباس وجوادالعزاوي، نجم عبد االله  -1

 والتوزيع
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الأداء الفردي: يتعلق بتقييم أداء الموظفين بشكل فردي وفقًا لمعايير ومؤشرات محددة. يتم تقييم كل  .7

 .موظف بناءً على أداءه الشخص ي وتحقيق الأهداف والمسؤوليات الموكلة إليه

ل. يتم تقييم كيفية تعاون الموظفين الأداء الجماعي: يتعلق بتقييم أداء فرق العمل والمجموعات كك .4

 .وتفاعلهم مع بعضهم البعض في سياق العمل الجماعي وتحقيق الأهداف المشتركة

الأداء الإداري: يتعلق بتقييم أداء المديرين والقادة العليا في المنظمة. يتم تحديد أداء المديرين بناءً على  .3

 .وجيه وتطوير فرق العملقدرتهم في تحقيق أهداف المنظمة وإدارة الموارد وت

الأداء المهني: يتعلق بتقييم أداء الموظفين في مجالاتهم المهنية المحددة. يتم تحديد أداء الموظفين بناءً  .2

 .على مهاراتهم وخبراتهم وقدراتهم في تنفيذ المهام والواجبات المتعلقة بوظائفهم

ين في مكان العمل. يتم تحديد أداء الأداء الشخص ي: يتعلق بتقييم السلوك والأداء الشخص ي للموظف .7

الموظفين بناءً على عوامل مثل الالتزام بالقيم الأخلاقية، والعمل الجماعي، والتواصل الفعال، 

 .1والقدرة على التحمل وحل المشكلات

 المبحث الخامس: محددات وكيفية تقييم الأداء الوظيفي . 5

 لأول: محددات الأداء الوظيفي االمطلب . 1.5

ات الأداء الوظيفي هي العوامل التي تؤثر على أداء الموظفين في مكان العمل. تتضمن هذه المحددات محدد

مجموعة متنوعة من العوامل الداخلية والخارجية التي يتأثر بها الأداء الوظيفي. وفيما يلي بعض المحددات 

 :2الشائعة للأداء الوظيفي

والمهارات العملية والمعرفة اللازمة لأداء المهام المطلوبة المهارات والمعرفة: تشمل المهارات الفنية  .7

 .بفعالية. تعتبر المهارات والمعرفة القوية أحد العوامل المهمة لتحقيق أداء ممتاز

التدريب والتطوير: يؤثر التدريب والتطوير المستمر على أداء الموظفين. عندما يتلقون التدريب الملائم  .4

 .دراتهم، فإنهم يكونون أكثر قدرة على تحقيق أداء عالٍ والفرص لتطوير مهاراتهم وق

                                                           
 1984.أحمد زكي بدوي : معجم مصطلحات العلوم الاجتماعية ، مكتبة بيروت للنشر والتوزيع ، بيروت ، لبنان  -1
 362، ص . 1111حسن إبراهيم بلوط : إدارة الموارد البشرية من منظور إستراتيجي ، دار النهضة العربية ، بيروت ، -2
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التوجيه والإشراف: يؤثر الدعم والتوجيه المقدم من الإدارة والمشرفين على أداء الموظفين. التوجيه  .3

 .الواضح والتواصل الفعال يمكن أن يؤدي إلى تعزيز الأداء وزيادة الرضا الوظيفي

ادية وغير المادية دورًا مهمًا في تحفيز الموظفين وتعزيز أدائهم. المكافآت والحوافز: تلعب المكافآت الم .2

يشمل ذلك الأجور والمزايا المالية، والترقيات، والاعتراف بالإنجازات، والتوازن بين العمل والحياة 

 .الشخصية، وغيرها

والعلاقات بيئة العمل: تؤثر بيئة العمل العامة على أداء الموظفين. عناصر مثل الثقافة المؤسسية،  .7

 العملية، والتعاون، والدعم النفس ي تلعب دورًا في تحسين أو إعاقةالأداء الوظيفي.

 المطلب الثاني: عملية تقييم الأداء الوظيفي . 1.5

مما شك فيه أن عملية تقييم الأشخاص قديمة، كما أنها عملية مستمرة نمارسها في حياتنا اليومية 

أنه ذكي وآخر ناقص الذكاء، وشخص اجتماعي وأخر انطوائي  في مواقف عديدة، فنحكم على شخص ما

 وغيرها من عمليات التقييم.

كما تبلورت عملية التقييم في المنظمات ومؤسسات الأعمال وأصبحت مع مرور الوقت وظيفة 

متخصصة لها قواعد ويقوم بها أفراد مدربون على أدائها، وتستعمل فيها مقاييس رسمية توضح على أساس 

ولما كان الأفراد بطبيعتهم الفطرية يطمحون دوما إلى الرقي والتطور في مناصبهم وحياتهم  .وموضوعيعلمي 

اليومية كان لابد من تقييم أعمالهم " وقد ظهرت عملية تقييم الأداء لأول مرة في الجيش الأمريكي خلال 

إلا في أواخر العشرينات وأوائل -الحرب العالمية الأولى، ولم تأخذ به المنظمات وخاصة المنظمات الصناعية 

الثلاثينيات كما أنه لم يتبلور كوظيفة منظمة ومتخصصة إلا منذ عهد قريب.وأصبح يستعمل بصورة علمية 

 .1مبنية على الدراسة والتحليل

تعتبر عملية تقييم الأداء جزءا من إدارة الموارد البشرية وتعرف بأنها " عملية تقدير كل فرد من 

.كما أنها وظيفة منظمة ومستمرة وضرورية 2ل فترة زمنية معينة لتقدير مستوى ونوعية أداءهالعاملين خلا

لتسيير الموارد البشرية وترتبط بإستراتيجية العمل وأسلوب المنظمة،كما أنها تعد" عملية تقييم الأداء " 

فرق ومجموعات استعداد والتزام المدراء بتحسين الأداء، سواء على مستوى الأفراد أو على مستوى 

وبهذا نجد أن عملية تقييم الأداء عملية إدارية مستمرة يقوم بها شخص أو مجموعة من الأشخاص .العمل

                                                           
  .122، ص  1112محمد سعيد أنور سلطان )أ( : السلوك التنظيمي ، الدار الجامعية ،مصر ، الإسكندرية ،  -1
 362ص ،  1111تيجي ، دار النهضة العربية ، بيروت ، لبنان ، حمداوي وسيلة :إدارة الموارد البشرية من منظور إسترا -2
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مؤهلين للقيام بهذه العملية وذلك للوصول إلى مدى كفاءة العاملين في أداء أعمالهم أو وظائفهم خلال فترة 

 .من الزمن

افز على.  6  أداء العاملين المبحث السادس: فعالية نظام الحو

المنظمة تقوم بمنح الحوافز لعمالها لزيادة كفاءتهم مما يسهم في تحقيق أهدافها وتطويرها وهاته 

 أهم النقاط التي تبين لنا فعالية نظام الحوافز على الأداء والأليات التي تساعد في تحسينه.

افز في تحسين أداء العاملين . 1.6  المطلب الأول: أثر الحو

السائد هو أن الحوافز تدفع لأداء وتقلل من معدل دوران العمل والغياب و تجذب العناصر الاعتقاد 

المؤهلة على افتراض أن الحوافز في حد ذاتها تؤثر في دافعية العامل بصورة يمكن التنبؤ بها، ويمكننا القول 

كن إذا أن يكون توقع بوجه عام أن العاملين يتجهون إلى المسلك الذي تكافئهم عليه المؤسسة، فمن المم

المكافآت حافزا قويا إثارة مستوى السلوك و الأداء الوظيفي أو يدفع إلى اختيار مؤسسة من المؤسسات 

كمكان للعمل زيادة على ذلك فللحوافز أهميتها بالنسبة للأفراد ألنها تسد حاجات تتعلق بالعمل فالحوافز 

ي كما أنها تشبع الحاجات أو تخفض قوة الدافع تعمل كعوامل تعزيز أنماط مختلفة من السلوك الفرد

 :جديدة من السلوك و الشكل التالي يوضح العالقة بين الحوافز و الأداء1وتؤدي إلى تعلم أنماط

افز والأداء44الشكل رقم   : العلاقة بين الحو

                                                           
ير نور الدين بو لشر اش، الحوافز وأداء العاملين في المؤسسة الصحية العمومية الجزائرية مذكرة تدخل ضمن متطلبات نيل شهادة الماجستير غ -1

 .82ص   2005-2006، جامعة بسكرة الإنسانيةوالاجتماعيةمنشورة، كلية العلوم 
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 :1فمن خلال ذلك يسهم دور الحوافز فيما يلي

o :هي مجموعة من المشاعر والاتجاهات والعواطف التي تساهم في الشعور العام  رفع الروح المعنوية

بالرضا عن العمل، والروح المعنوية ترتبط بخمسة عوامل ثقة أعضاء الفريق في الهدف، ثقة أعضاء 

 الفريق في بعضهم البعض، الكفاءة التنظيمية للفريق، الرضا عن عمل الجماعة.

o :طابق الفرد مع منظمته وارتباطه بها ورغبته في بذل أكبر عطاء أو درجة ت تحقق الولاء التنظيمي

جهد ممكن لصالح المؤسسة التي يعمل فيها، مع رغبة قوية بالاستمرار في عضوية هذه المؤسسة 

حيث أن هذا المفهوم يتصف بالشمولية والإيجابية فالعالقة طبعا لهذا المفهوم يجب أن تكون قوية 

وم على الإقناع الداخلي بأهداف أو غايات التنظيم، ليس مجرد تقييم كما إيجابية وديناميكية وتق

يحصل عليه الفرد من مزايا ومنافع مختلفة، فالارتباط الوجداني الذي يتمثل في ولائه للمؤسسة 

 ويعزز رغبته بالبقاء في العمل والاستمرار فيه.

o :تسعى المؤسسات إلى إيجاد العوامل الدافعة المؤدية إلى إثارة الحماس وخلق قوة  الرضا عن العمل

الدفع للسلوك، إذا أن توافر نظام حوافز مطبق بشكل جيد يؤدي إلى سلوك ينتهي بمشاعر الرضا، 

كما أنه تلك السعادة التي تأتي من خلال العمل، كما يعتبر أيضا مؤشر عن مختلف المشاعر 

سية التي يشعر بها الفرد أثناء العمل، كما تستخدم أحيانا الروح المعنوية كمرادف والحالات النف

للرضا عن العمل. إلا أنه يتمثل مفهوم الروح المعنوية في مجموعة الاتجاهات والمشاعر التي تتفاعل 

ل فيما بينها فالرضا الوظيفي المرتفع للفرد يؤدي إلى بغية تحقيق الشعور العام بالرضا عن العم

                                                           
الجزائر، شهادة ماستر غير منشورة، كلية العلوم  اتصالاتقالل نسيمة، أثر التحفيز في تحسين أداء العاملين داخل المؤسسة دراسة حالة مؤسسة  -1

 27. ص 1117-1112والتجارية وعلوم التسيير، جامعة عبد الحميد بن باديس، مستغانم، ، الاقتصادية
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تشجيعه للبذل والعطاء بعد أن يتحقق توازنه النفس ي ونجد فريق آخر يرى الصورة  .وبيئته

المعاكسة، أي أن الرضا الوظيفي يتأثر بالأداء، فهم يتبنون ويبررون هذه العالقة في كون الأداء المتميز 

إشباع الحاجات من جانب الفرد العامل سوف يؤدي إلى تحفيزه ماديا ومعنويا و من ثمة القدرة على 

 1:المطلوبة، أي تحقق رضاه عن العمل وذلك في المخطط التالي

 : شكل تخطيطي يبين أثر الأداء على الرضا الوظيفي45الشكل 

 

افز في تحسين أداء العاملين. 1.6  المطلب الثاني: خطوات وآليات الحو

  :2وتتمثل فيما يلي

o :فالعاملين عموما لديهم رغبة في التطوير والتحسين مساعدة العمال على التوسيع.  

o :أي وضع مستويات وقياسات واضحة للعمل قياسا على المخرجات التي تميز  تحديد مستوى العمل

الأداء، وما إذا كان هذا الأداء جيد أو غير مقبول، مع مراعاة مناقشة الأمر مع العاملين والاستماع إلى 

عطوا المواصفات التي يروها واقعية لقياس الأداء، وهذه المشاركة تترك آرائهم، وتشجيعهم على أن ي

 أثرا طيب لدى العاملين في تقبلهم لهذه القياسات ومحاولة تطوير أدائهم.

                                                           
وعلوم التسيير، جامعة  الاقتصاديةعلى الرضى الوظيفي للمورد البشري، رسالة ماجستير غير منشورة، كلية العلوم عزيون زهية، التحفيز و أثره  -1

 .122ص  1112-1117سكيكدة، ،
 81 .سمية ترشة، مرجع سابق، ص -2



  الثاني:  الإطار النظري للدراسة    الفصل 

54 
 

o :من أهم عوامل التي تضعف تحفيز العاملين هو عدم الوضوح لما هو  تعيين حجم مسؤولية العاملين

متوقع منهم عمله، فمعرفة كل فرد بكيفية تصرفه المنوط به يزيد من شعوره بالمسؤولية وبالتالي 

  .ستزيد من تحفيزه لأداء الجيد

o :لهم دور يرغب أغلب العملين بشدة أن يكون  مساعدة العاملين على اكتساب مستويات أعلى لأداء

في توقعات الأداء، وفي المدخلات التي تحسن مستويات الأداء، وبهذا يصبح من الضروري اشراك 

العاملين في وضع التصورات والمقترحات عن توقعات الأداء، ألنه ربما يجد المدير أو المشرف عن العمل 

الحسبان أو حتى قد ال عند العاملين معلومات عن رفع مستويات الأداء قد أغفلها أو لم يأخذها في 

 .تكون له دراية بها

o  توثيق ما يتفق عليه العاملين على المدير أو المشرف أن يدون قائمة المعلومات عن قياسات ومستويات

ما يتوقعه هو والعاملون من أداء، وتحديد الوقت الذي يستغرقه الوصول إلى هذه المستويات أنواع 

نسخ للعاملين عند المراجعة لأداء لكل عامل حتى تكون  معينة من العمل، ثم توثيق ذلك واعطاء

 .أساسا للمناقشة ولقياس ما تم إنجاز ه

o  استخدام أسلوب واضح في الحوافز والمكافأة: وخاصة لمن يحقق من العاملين نتائج جيدة تفوق الأداء

 .المتوقع، وتتنوع الحوافز والمكافآت

 ديثة ودورها في التأثير على الأداءالمطلب الثالث: السياسات التحفيزية الح. 3.6

تعتمد المؤسسة في تحفيز عمالها على إتباع سياسات واضحة تأثر على أداء الأفراد وتكون محفزا للعمل أكثر 

  :وتحسين أدائهم ويكون كالتالي

o :تهدف المؤسسة من خلال الأجر إلى المساهمة في توفير اتجاهات إيجابية ناحية العمل أبعاد  الأجر

اوى والغياب، وتقليل معدلات حالات ترك العمل وربط بين مستويات الأداء ومستويات الأجور الشك

 .1وصولا إلى الرقي الأدائي بين العاملين

o :هو نقل المعلومات والأفكار والاتجاهات من طرف إلى آخر من خلال عملية ديناميكية  الاتصال

التقارب في وجهات النظر بين مختلف العاملين  مستمرة وليس لها بداية أو نهاية فهو يساعد في زيادة

  .وكذلك الإدارة فهو يقلل من سوء التفاهم والاختلافات في الوجهات مما يعكس إيجابيا على الأداء

                                                           
يلة ، شهادة ماستر غير منشورة كلية الحقوق عاشور حورية ، سياسة الحوافز وتحسين أداء المورد البشري ، دراسة حالة مديرية التجارة بوالية المس -1

 .22ص. 1112-1117والعلوم السياسية ، جامعة محمد بوضياف، المسيلة، ،
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o :هو عبارة عن مجموعة من النشاطات المصممة والموجهة لرفع مستوى المهارات ومعارف  التدريب

لهم وتصرفاتهم فهو يؤدي إلى تحقيق زيادة في الإنتاج وتحفيز وخبرات الأفراد أو لتعديل إيجابي في ميو 

  .الأفراد وتوفير الدوافع الذاتية للعمل

o :يقصد بها أن يقوم الرئيس الإداري بتحديد المهام الواجب عليه أن يقوم بها أحد تفويض السلطة

مرؤوسيه جزء من  مرؤوسيه السلطة الأزمة للقيام بهذا العمل، كما يعني اعطاء أحد المديرين ألحد

عمل مفروض أو تعود للقيام به ويتبع هذا منح المرؤوس الحق في اتخاذ قرارات واصدار أو أمر أفراد 

 :آخرين حتى يمكن القيام بهذا العمل، وتهدف عملية تفويضها لمساعديه للقيام بها

 إعطاء الفرصة الكاملة للرئيس الأعلى للقيام بالمهام الأساسية.  

  المرؤوسين أو إعدادهم لتحمل المسؤولية من خلال المشاركة في اتخاذ القرارات تنمية قدرات

  .مما يساعد على زيادة شعورهم بالرضا والولاء والانتماء للتنظيم

 يولد الثقة لدى المرؤوسين بأنفسهم وتدريبهم على اتخاذ القرارات. 

 أعضاء التنظيم الإداري  إعطاء الفرصة للإبداع والابتكار وتقوية العالقات الإنسانية بين.  

 التقليل من التكاليف المادية والمعنوية التي تساعد على السرعة في الإنجاز. 
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 استنتاج

 .
ً
الاتصال الداخلي في المؤسسات الاقتصادية يشير إلى تبادل المعلومات والاتصالات بين أفراد المؤسسة داخليا

تحقيق الأهداف المشتركة. فيما يلي بعض النقاط الرئيسية حول وهو عملية حيوية لتنسيق الأنشطة و 

 الاتصال الداخلي في المؤسسات الاقتصادية:

تبادل المعلومات: يتيح الاتصال الداخلي تدفق المعلومات بين مختلف الأقسام والمستويات الإدارية في 

ونية، واجتماعات الفريق، والمذكرات المؤسسة. يشمل ذلك الإعلانات الداخلية، والتقارير، والرسائل الإلكتر

 الداخلية وغيرها من وسائل الاتصال.

التنسيق والتعاون: يسهم الاتصال الداخلي في تنسيق الأعمال وتعاون الفرق والأفراد داخل المؤسسة. يمكن 

أن يتضمن ذلك تنظيم اجتماعات التخطيط، وإعداد خطط العمل المشتركة، ومشاركة المعلومات والأفكار 

 بين الأقسام المختلفة.

بناء العلاقات الداخلية: يساهم الاتصال الداخلي في بناء العلاقات المهنية وتعزيز التواصل بين الموظفين في 

المؤسسة. يمكن أن يشمل ذلك جلسات التدريب وورش العمل الداخلية، والفعاليات الاجتماعية، 

 والمناسبات الترفيهية، والنشاطات الترويجية.

لرؤية والثقافة: يساعد الاتصال الداخلي في نقل رؤية وقيم المؤسسة وثقافتها للموظفين. يمكن أن نقل ا

 يتضمن ذلك الاجتماعات التوجيهية، والنشرات الداخلية، والتدريبات على السياسات والإجراءات
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 الدراسة الميدانية

 تحليل وتفسير النتائج 

 تحليل البيانات. 1

افية. 1.1  المحور الأول: البيانات السوسيو ديمغر

 (: يوضح متغير الجنس11جدول رقم )

          
 

نلاحظ من خلال الجدول الذي يوضح توزيع أفراد المجتمع الدراسة حسب الجنس ان عدد الذكور    

وهذا  %04أي بنسبه  72تنخفض عند الجنس الأنثوي بتكرار قد  %04أي بنسبة  04والمسيطر بتكرار قدره 

د فئة الذكور عكس زكرياء قويا وهو ما نجده عن الذي يتطلب جهدا عضليا راجع إلى طبيعة العمل بالمؤسسة

البعيدة أو ذات  طبيعة المنطقة وهي ذات مبادئ وقيام لا تستطيع المراه العمل في المناطق الإناث كما ان

    في النشاطات النشاط الاقتصادي بنسبه كبيره عكس

60%
40%

النسبة

ذكر أنثى

 النسبة التكرارات العبارات

 04 40 ذكر

 72 27 أنثى

 044 67 المجموع
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 (: يوضح متغير السن11جدول رقم )

 
 

نلاحظ من خلال الجدول الذي يوضح توزيع أفراد المجتمع الدراسة حسب متغير السن ان الفئة الأكثر تكرارا  

، وتليها الفئة %0012مرة أي بنسبة  72سنه بتكرار قدره ب  04إلى  10في المؤسسة هي  التي تتراوح أعمارهم بين 

ثم نجد الفئة التي تتراوح  %1011مرة أي بنسبة  70( سنة بتكرار ب 14إلى  72التي تتراوح أعمارهم بين )

سنة  24ونجد الفئة التي تفوق أعمارهم  %7210مرة إلى بنسبة  02( سنة بتكرار 24إلى  00أعمارهم بين )

 1%012بتكرار واحد فقط أي بنسبة 

ن خلال هذه المعلومة يمكن القول أن غالبية المبحوثين هم من فئة الفتية وهذا يرجع إلى طبيعة العمل في م 

المؤسسة الاقتصادية والذي يتطلب مجهود فكري وبدني من أجل الوصول إلى تحقيق الأهداف المسطرة 

 مع الفئة الفتية عكس بالإضافة إلى أن ذلك يدخل ضمن إستراتيجية المؤسسة المستقبلية التي ؟؟؟؟؟؟؟

 (: يوضح منصب المهنة10جدول رقم )

 

 

أن نلاحظ  من خلال الجدول الذي يوضح توزع أفراد مجتمع الدراسة حسب طبيعة المنصب، حيث نرى 

ويليها منصب الإطار السامي  %04٫1أي بنسبة  11الإطارات في المؤسسة هي الأكثر المناصب بتكرار قدر ب 

42%

56%

2%

النسبة

سنة30إلى 25من  سنة40إلى 31من 

سنة50إلى 41من 

49%

22%

14%

15%

النسبة

إطار إطارسامي عون تحكم عون تنفيذ

 النسبة التكرارات العبارات

 %31,3 21 سنة 30 إلى 25 من

 %41,8 28 سنة 40 إلى 31 من

 %25,4 17 سنة 50 إلى 41 من

 %1,5 1 سنة فما فوق  50

 %044 02 المجموع

 النسبة التكرارات العبارات

 %49,3 33 إطار

 %22,4 15 إطار سامي

 %13,4 9 عون تحكم

 %14,9 10 عون تنفيذ

 %044 02 المجموع
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و أخيرا أعوان التحكم  %00٫4أي بنسبة  04ثم نجد أعوان التنفيذ بتكرار  %77٫0أي بنسبة  02بتكرار 

  .%01٫0أي بنسبة  4بتكرار 

وهذا يشير إلى الحاجة في توفير فريق  ارلى في المؤسسة صوميفومنه نرى أن نسبة الإطارات هو النسبة الأع

إداري متمكن وأكثر خبرة ليتحمل مسؤولية الإدارة وتنظيم الأعمال ولضمان اتخاذ القرارات المناسبة 

 .والفعالة لتحقيق المؤسسة

  ومنه نستنتج أن عمال المؤسسة من الإطارات1 

 (: يوضح المستوى 10جدول رقم )

 

 

متغير المؤهل العلمي أن فئة المستوى الجامعي  حسب الدراسةمع تيتضح من خلال الجدول توزيع أفراد مج

، ويليها فئة الحاصلين على المستوى الثانوي %2412أي بنسبة  مفردة 10 بـ جاءت في المرتبة الأولى بتكرار قدر

وفي الأخير  .%0014أي بنسبة  مفردات 2، وبعدها فئة تقني السامي بتكرار %74٫4أي بنسبة  مفردة 74بتكرار 

 .%2٫2مفردات أي بنسبة  2فئة الدراسات العليا بتكرار 

أن أغلبية العاملين يمتلكون شهادات علمية تؤهلهم  من خلال هذه النتائج نلاحظ تغلب المستوى الجماعي أي 

لشغل مناصبهم وتأدية مهامهم بالشكل المطلوب وبكفاءة عالية، كما يمّكنهم مستواهم هذا من فهم دواعي 

 الإتصال الداخلي وأهمية بالنسبة للمؤسسة في استشارهم لإنجاح تخطيط تحفيز الأداء1

 

 

 

 

30%

51%

7%
12%

النسبة

ثانوي جامعي دراسات عليا تقني سامي

 النسبة التكرارات العبارات

 %29,9 20 ثانوي 

 %50,7 34 جامعي

 %7,5 5 دراسات عليا

 %11,9 8 تقني سامي

 %044 02 المجموع
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 في العمل(: يوضح الأقدمية 10جدول رقم )

 

يبين الجدول توزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب الخبرة المهنية في العمل، حيث نرى أن الذين تتراوح خبرتهم في 

، و يليها %2717مفردة أي بنسبة  12بتكرار  Somiferسنوات ( هم الأغلبية في مؤسسة  04إلى  2العمل بين ) 

ونجد العمال  %7210مفردة أي بنسبة  04ار ب سنة (  بتكر  02إلى  00العمال الذين تتراوح مدة عملهم بين ) 

 ، %0410مفردة أي بنسبة  01فما فوق بتكرار سنة  00 البالغة مدة عملهم 

 يعتبرون مزيجا من عنصر الشباب وعنصر الخبرةSomifer 1نستنتج أن مجتمع الدراسة المبحوثة في مؤسسة 

 

 

 

 

 

 

 

 

 النسبة التكرارات العبارات

 %52,2 35 سنوات 10 إلى 5 من

 %28,4 19 سنة 15 إلى 11 من

 %19,4 13 فما فوق  16

 %044 02 المجموع

52%

29%

19%

Sales

سنوات10إلى 5من  سنة15إلى 11من 

فما فوق16
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اقع الاتصال الرسمي والرفع. 0.1  من المهارات الفنية للعامل المحور الثاني: و

 (: يوضح مفهوم الاتصال الرسمي في المؤسسة10جدول رقم )

 

 

 

من  10، أن Somiferنلاحظ من خلال الجدول الذي يوضح مفهوم الاتصال الرسمي في مؤسسة 

اعتبروا بأن الاتصال الداخلي هو نظاما يسير وفق أساليب  %0011مجتمع الدراسة أي نسبة تقدر ب

وإجراءات وقواعد رسمية محددة ومعروفة وذلك لكونه، حافظ على التنظيم والانضباط داخل المؤسسة، أما 

تم في إطار بناء تنظيمي محكم يرون بأنه عمليات مهيكلة ت %1011عامل من مجتمع الدراسة أي بنسبة  70

فقد  %7710من مجتمع الدراسة أي بنسبة  02يحدد خطوط الاتصال الداخلي الاتصال داخل المؤسسة، أما 

تبين لهم أن الاتصال الرسمي في المؤسسة هو نظام يتم داخل نطاق التنظيم ويشمل كل مستوياته لأنه 

 الوسيلة الرئيسية للتواصل الإداري1 

 ج ان الاتصال الرسمي في المؤسسة يضمن تداول المعلومات والأفكار بصورة فعالة1وعليه نستنت

 

 

 

 

 

 النسبة التكرارات العبارات

هو نظام يتم داخل نطاق التنظيم 

 ويشمل كل مستوياته

15 22,4% 

نظاما يسير وفق أساليب وإجراءات 

 وقواعد رسمية محددة ومعروفة

31 46,3% 

إطار بناء تنظيمي عمليات مهيكلة تتم في 

محكم يحدد خطوط الاتصال داخل 

 المؤسسة

21 31,3% 

 %044 02 المجموع

23%

46%

31%

Sales

اتههو نظام يتم داخل نطاق التنظيم ويشمل كل مستوي

نظاما يسير وفق أساليب وإجراءات وقواعد رسمية 
محددة ومعروفة

حدد عمليات مهيكلة تتم في إطار بناء تنظيمي محكم ي
خطوط الاتصال داخل المؤسسة
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 –(: يوضح وسائل الاتصال الرسمي المكتوبة المستخدمة في مؤسسة مناجم حديد تبسة 10جدول رقم )

 –صوميفار

 

 

نلاحظ من خلال الجدول الذي يوضح وسائل الاتصال الرسمي المكتوبة المستخدمة في   

مفردة  101 حيث تمثلت لوحة الإعلانات الوسيلة الأكثر استخداما بتكرار قدر ب  Somiferالمؤسسة 

وذلك كونها أداة من أدوات إرسال المعلومة، ثم استخدام التقارير بتكرار  %0417أي بنسبة قدرت ب 

كون أن تقارير تساعد على تحسين عمليات الإدارة، أما  %1110مفردة أي بنسبة قدرت ب  10

وفي الأخير نجد الملصقات  %0214مفردة أي بنسبة قدرت ب  02اكس فقط جاء بتكرار استعمال الف

 1%0411مفردة أي بنسبة قدرت ب  00بتكرار 

وعليه نستنتج أن لوحة الإعلانات وسيلة فعالة لتداول المعلومة في المؤسسة وتساعد على اتخاذ القرارات  

 المناسبة والصائبة وتقليل الأخطاء و المخاطر1

  

 النسبة التكرارات العبارات

 مكتوبة: -أ

 

 %40,2 43 لوحة إعلانات

 %33,6 36 التقارير

 %10,3 11 الملصقات

 %15,9 17 الفاكس

 %044 042 المجموع

40%

34%

10%

16%
النسبة

لوحة الاعلانات التقارير الملصقات الفاكس
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(: يوضح وسائل الاتصال الرسمي الإلكترونية المستخدمة في مؤسسة مناجم حديد 10جدول رقم )

 صوميفار –تبسة 

 

 

حيث تمثلت  Somiferيوضح الجدول وسائل الاتصال الرسمي الشفوية المستخدمة في مؤسسة 

، وذلك %2012مفردة أي بنسبة  24الاجتماعات للأكثر استخداما بالنسبة لمجتمع الدراسة بتكرار قدر ب 

الهاتف  كونها تلعب دورا أساسيا في تحقيق أهداف وتنفيذ الخطط وتحسين أداة الفريق، وبعدها استعمال

مفردات أي بنسبة  2، وأقل نسبة حويد في الملتقيات بتكرار قدر ب %1212مفردة بنسبة  04بتكرار قدر ب 

012%1 

 وعليه نستنتج أن الاجتماعات أحد الأدوات الأساسية في تحقيق أهداف وتطوير المؤسسات1

 

 

 

 

 

 

 النسبة التكرارات العبارات

 الشفوية -ج

 %57,5 50 الانترنت

 %42,5 37 البريد الإلكتروني

 %044 22 المجموع
57%

43%

Sales

الأنترنات البريد الالكتروني
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مؤسسة مناجم (: يوضح وسائل الاتصال الرسمي الشفوية المستخدمة في 10جدول رقم )

 –صوميفار –حديد تبسة 

 

 

حيث تمثلت الانترنت الوسيلة للأكثر  Somiferيوضح الجدول وسائل الالكترونية المستخدمة في مؤسسة 

 12، أما استخدام البريد الالكتروني جاء بتكرار قدر ب %2212مفردة أي بنسبة  24استخداما بتكرار قدر ب 

 1%0712مفردة أي بنسبة 

وعليه نستنتج أن الانترنت دورا هاما في المؤسسات وتحتاج إليها في شتى مجالات استخدامها، فقد مكنت  

ت من تحقيق مزايا تنافسية قيمة بفضل التقنيات الحديثة التي قدمتها في الاتصال خاصة وبفضل المؤسسا

 أنظمتها  التفاعلية، أزالت القيود الجغرافية والزمنية وربطها المباشر بين السوق و الزبون1

 

 

 

 

 

 

 النسبة التكرارات العبارات

 إلكترونية -أ

 

 %56,7 59 الاجتماعات

 %38,5 40 الهاتف

 %4,8 5 الملتقيات

 %044 040 المجموع

57%
38%

5%

النسبة

الاجتماعات الهاتف الملتقيات
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(: يوضح أنواع الاتصال الرسمي الأكثر استخداما في مؤسسة مناجم حديد 11جدول رقم )

 –صوميفار –تبسة 

 

لقد بينت النتائج الموضحة في الجدول أن الاتصال الصاعدة هو أكثر أنواع الاتصال المستخدمة داخل 

عامل من مجتمع  27، بينما يفضل %0011مفردة أي بنسبة  20وذلك بتكرار قدر ب  Somiferمؤسسة 

 ، استخدام الاتصال الأفقي1%01الدراسة أي بنسبة 

، أن الاتصال النازل هو سائد بداخل المؤسسة1 وعليه %0412مفردة من مجتمع الدراسة أي بنسبة  01يرى 

، لأن الاتصال الصاعد Somiferنستنتج عن الاتصال الصاعد والأفقي هما الأكثر استخداما في مؤسسة 

عمل ايجابية ومعاونة، و والأفقي يعمل على تعزيز العلاقات بين الموظفين وبالتالي يساعد على خلق بيئة 

يساعد على تحسين الأداء والإنتاجية في المؤسسة حيث يمكن للموظفين التعاون وتبادل المعلومات والخبرات 

 بينهم وبالتالي يمكنهم تحقيق الأهداف بفعالية أكبر، وبذلك يتم تحسين صورة المؤسسة1

 

 

 

 

 

 

43%

46%

11%

Sales

(مستوىبين العمال في نفس ال) الاتصال الأفقي 

(من العمال إلى المدير) الاتصال الصاعد 

(من المدير إلى العمال) الاتصال النازل 

 النسبة التكرارات العبارات

 %43,0 52 الاتصال الأفقي ) بين العمال في نفس المستوى(

 %46,3 56 الاتصال الصاعد ) من العمال إلى المدير(

 %10,7 13 الاتصال النازل ) من المدير إلى العمال(

 %044 070 المجموع
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 في توفير المعلومات اللازمة ونقلها؟ (: يوضح هل يعتبر الاتصال الرسمي ضروري 11جدول رقم )

 

 

يرون  Somiferمن مجتمع الدراسة في مؤسسة  %4212مفردة أي  00تبينت النتائج الموضحة في الجدول بأن 

 %012مفردات أي بنسبة تقدر به  1بأن الاتصال الرسمي وضروري في توفير المعلومات اللازمة ونقلها، أما 

 يرون بأن الاتصال الرسمي غير ضروري في توفير المعلومات ونقلها1

نستنتج أن الاتصال الرسمي يلعب دورا هاما في توفير المعلومات بشكل عام فعندما يتم التواصل    

يقة رسمية ومنظمة يتم تبادل المعلومات بشكل دقيق وموثوق به ويتم الحفاظ على سجلات دقيقة بطر 

للمراسلات، بشكل عام فإن الاتصال الرسمي يساعد على تحسين جودة ودقة المعلومات، ويسهل تبادل 

 الأفكار والمعلومات بين الأفراد والمؤسسات بشكل فعال وفي الوقت المناسب

 

 

 

 

 

 

 

 النسبة التكرارات العبارات

 %95,5 64 نعم

 %4,5 3 لا

%95 %044 67 المجموع

5%

Sales

نعم لا
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 (: يوضح هل تجد إن وسائل الاتصال المستخدمة في مؤسستك كافية لتحسين أداء؟11رقم )جدول 

 

 

من مجتمع الدراسة يعتبرون أن  %2410مفردة أي بنسبة تقدر ب  21توضح النتائج الموضحة في الجدول أن 

مفردة أي  00ليست كافية لتحسين الأداء، بينما  somiferوسائل الاتصال الرسمي المستخدمة في مؤسسة 

كافية لتحسين أداء  somiferيعتبرون أن وسائل الاتصال المستخدمة في مؤسسة  %7414بنسبة تقدر ب 

 العمال1

 somiferنستنتج من خلال النتائج المبينة في الجدول أن النسبة الكبيرة من مجتمع الدراسة في مؤسسة 

يعتبرون أن وسائل الاتصال الرسمي المستخدمة في مؤسسة ليست كافية لتحسين أداء العمال، و من بين 

ثقة إذا كان هناك ضعف في الثقة بين الفريق و أسباب محتملة غياب هذه الوسائل المستخدمة ضعف ال

المديرين فقد يتم تجنب استخدام وسائل الاتصال الرسمية، و أيضا عدم وجود ثقافة الاتصال الفعال فإذا 

لم يتم تعزيز ثقافة الاتصال،  الفعال داخل المؤسسة ، فقد يكون الاتصال الرسمي أمرا غير مألوف أو غير 

ر التكنولوجيا المناسبة فإذا كانت المؤسسة لا تمتلك التكنولوجيا المناسبة أو البنية مرغوب به، أو عدم تواف

 التحتية اللازمة للاستخدام وسائل الاتصال الرسمية فقد يكون من الصعب تطبيقها بشكل فعال1

 

 

 

 

 

 

 

21%

79%

Sales

نعم لا

 النسبة التكرارات العبارات

 %20,9 14 نعم

 %79,1 53 لا

 %044 67 المجموع
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(: يوضح إذا كانت إجابتك ب نعم فما هي الوسائل الاتصالية الكفيلة بتحسين 10جدول رقم )

 أدائك الوظيفي؟

 النسبة التكرارات العبارات

 %6,6 6 لوحة الإعلانات

 %30,8 28 الانترنت

 %14,3 13 التقارير

 %5,5 5 الفاكس

 %12,1 11 الاجتماعات

 %22,0 20 البريد الإلكتروني

 %8,8 8 الهاتف

 %044 40 المجموع

 

تبينت النتائج الموضحة في الجدول توزيع المبحوثين حسب الوسائل الاتصالية الكفيلة بتحسين الأداء 

مفردة أي  %172 حيث جاءت أكبر نسبة باستخدام الأنترنت بتكرار قدر ب soniferالوظيفي داخل مؤسسة 

ستخدام البريد من مجتمع الدراسة يفضلون ا %77مفردة أي بنسبة تقدر ب  74بينما   %1412بنسبة 

 الالكتروني1

من خلال النتائج المتبينة في الجدول نلاحظ أن الوسائل الكفيلة بتحسين آداء العمال هي الانترنت و البريد 

 الالكتروني فهي تعتبر وسائل تواصل فعالة و سريعة تسهل مرور معلومة فيما بينهم1
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مؤسستك تساعدك على تأدية مهامك (: يوضح هل تشعر بأن بيئة العمل في 10جدول رقم )

 بأداء جيد

 النسبة التكرارات العبارات

 %82,1 55 نعم

 %17,9 12 لا

 %044 67 المجموع

 

من مجتمع الدراسة يعتبرون  %2710مفردة أي بنسبة تقدر ب  22من خلال النتائج الموضحة في الجدول يرى 

مفردة أي بنسبة تقدر ب  07تساعد على تأدية المهام بأداء جيد، بينما  soniferأن بيئة العمل في مؤسسة 

 يعتبرون أن بيئة العمل في المؤسسة ليست مناسبة ولا تساعد على تأدية المهام بأداء جيد1 0214%

من خلال النتائج المتبينة في الجدول نلاحظ أن الأغلبية من مجتمع الدراسة يرون أن بيئة العمل في المؤسسة 

 ساعد على تأدية المهام بأداء جيد1ت

نستنتج أن بيئة العمل تلعب دورا مهما في تأدية المهام بأداء جيد و ذلك لأن بيئة العمل تؤثر بشكل كبير على 

 الحالة النفسية و الصحية للموظفين، و هذا يؤثر بدوره على إنتاجيتهم و جودة عملهم1

 ي الوقت المحدد دون تأخير(: يوضح هل تقوم بإنجاز مهامك ف10جدول رقم )

 النسبة التكرارات العبارات

 79,1% 53 نعم

 20,9% 14 لا

 %044 67 المجموع

 

من مجتمع الدراسة أنهم  %2410مفردة أي بنسبة تقدر ب  21بينت النتائج الموضحة في الجدول أن 

فقد صرحوا  %7414تقدر ب مفردة أي بنسبة  00يقومون بانجاز مهامهم في الوقت المحدد دون تأخير، أما 

 بأنهم لا يقومون بانجاز مهامهم في الوقت المحدد1
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من خلال النتائج الموضحة في الجدول نرى أن غالبية مجتمع الدراسة يقومون بانجاز مهامهم بالوقت 

ع المحدد دون تأخير، فتأدية المهام في الوقت المحدد هي عملية حاسمة لضمان النجاح، والانجاز في أي مشرو 

 أو عمل1

نستنتج أن تأدية المهام في الوقت المحدد تساعد على زيادة إنتاجية و تقليل الضغط و التوتر و تجنب 

التأخيرات و العواقب السلبية فإذا يتم تأخير المهام فإنها قد تسبب في تأخير المشروع بأكمله، و زيادة الثقة 

 حدد هو عامل حاسم في تحقيق النجاح1بين الفريق، و بالتالي فإن تأدية المهام في الوقت الم

 (: يوضح هل تحاول بذل مجهودات إضافية للوصول إلى أداء أحسن10جدول رقم )

 

 

 

 

 

من مجتمع الدراسة أنهم أحيانا  %2012مفردة أي بنسبة تقدر ب  12تبينت النتائج الموضحة في الجدول أن 

مفردة أي  72، بينما أجابت somiferما يقومون ببذل مجهودات إضافية للوصول إلى أداء أحسن في مؤسسة 

 داء أحسن1أنهم دائما ما يقومون بمجهودات إضافية للوصول إلى أ %0012بنسبة تقدر ب 

من خلال النتائج المتبينة في الجدول نلاحظ أن هناك من العمال في المؤسسة أحيانا ما يقومون ببذل 

 مجهودات إضافية و هناك من العمال دائما ما يقومون ببذل مجهودات إضافية للوصول إلى أداء أحسن1

هما في نجاح المؤسسة فهو يقوم نستنتج أن تقديم مجهودات إضافية للوصول إلى أداء أفضل يعتبر أمرا م

بزيادة الإنتاجية فعندما يعمل الشخص بجهد إضافي فإنه يزيد من إنتاجيته و كفاءته في العمل، و التطوير 

الشخص ي فعندما يعمل الشخص بجهد إضافي فإنه يمكن أن يتعلم مهارات جديدة و تحسين المهارات 

دة و الثناء من الزملاء و المدربين و ربما تساعد في تحقيق الحالية، و قد تؤدي المجهودات إضافية إلى الإشا

 فرص الترقية في المستقبل، و هذا ما يجعلها مهمة جدا1

 

 النسبة التكرارات العبارات

 41,8% 28 دائما

 56,7% 38 أحيانا

 1,5% 1 أبدا

 %044 67 المجموع
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(: ما النظام الذي تعتمده مؤسستك في إنجاز المهام سواء بالإيجاب 10جدول رقم )

 والسلب ؟

 

 

 

 

 

 

 

من مجتمع الدراسة أنهم أحيانا  %2012مفردة أي بنسبة تقدر ب  12تبينت النتائج الموضحة في الجدول أن    

مفردة أي  72، بينما أجابت soniferما يقومون ببذل مجهودات إضافية للوصول إلى أداء أحسن في مؤسسة 

 أنهم دائما ما يقومون بمجهودات إضافية للوصول إلى أداء أحسن1 %0012بنسبة تقدر ب 

من خلال النتائج المتبينة في الجدول نلاحظ أن هناك من العمال في المؤسسة أحيانا ما يقومون ببذل 

 ى آداء أحسن1مجهودات إضافية و هناك من العمال دائما ما يقومون ببذل مجهودات إضافية للوصول إل

نستنتج أن تقديم مجهودات إضافية للوصول إلى أداء أفضل يعتبر أمرا مهما في نجاح المؤسسة فهو يقوم 

بزيادة الإنتاجية فعندما يعمل الشخص بجهد إضافي فإنه يزيد من إنتاجيته و كفاءته في العمل، و التطوير 

م مهارات جديدة و تحسين المهارات الشخص ي فعندما يعمل الشخص بجهد إضافي فإنه يمكن أن يتعل

الحالية، و قد تؤدي المجهودات إضافية إلى الاشادة و الثناء من الزملاء و المدربين و ربما تساعد في تحقيق 

 فرص الترقية في المستقبل، و هذا ما يجعلها مهمة جدا1

 

 

 

 النسبة التكرارات العبارات

 37,3% 25 نظام العقوبات

 23,9% 16 معنويةنظام الحوافز 

 38,8% 26 نظام الحوافز مادية

 %044 67 المجموع
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افز في العمل هل يؤثر ذلك على 10جدول رقم ) فاعليتك في (: يوضح عندما تحصل على حو

 أداء مهامك

 

 

 

 

كان اجاباتهم بنعم اي انهم عندما  الدراسةمن مجتمع  4712مفرده بنسبه  07يوضح الجدول ان 

قد  %212يحصلون على  حوافز في العمل يؤثر ذلك على فعليه في اعدام مهامهم اما خمسه مفردات بنسبه 

هامهم وعليه نستنتج ان مأجابوا بلا اي انهم عندما يتحصلون على الحوافز لا يؤثر ذلك على فعاليتهم في اداء  

 بمهامهم د الحصول على حوافز مقابل القيامعن ةبالإجابتفاعلون وييتأثرون  فاروميصعمال مؤسسه 

 

 (: يوضح هل يؤثر أسلوب العقوبات في مؤسستك على تحسين أدائك ؟10جدول رقم )

 

 

 

من مجتمع الدراسة يؤثر عليهم أسلوب  %0212مفرده بنسبه تقدس  00توضح النتائج في الجدول لنا 

لا تؤثر عليهم أسلوب  %1011مفرده بنسبه تقدر  70العقوبات في مؤسسه سومي على تحسين أدائهم أما 

ؤثر عليه أسلوب العقوبات في تحسين أدائهم من خلال نتائج متباينة لاحظ انها اغلبيه مجتمع الدراسة ي

العقوبات على تحسين أدائهم وعليهم نستنتج عند أسلوب العقوبات قد يؤثر على تحسين أداء العمال من 

لا  خلال زيادة الإلزام فقدت تشجع العقوبات العمال على الالتزام بالقواعد والمعايير المطلوبة في العمل حيث

 النسبة التكرارات العبارات

 92,5% 62 نعم

 7,5% 5 لا

 %044 67 المجموع

 النسبة التكرارات العبارات

 68,7% 46 نعم

 31,3% 21 لا

 %044 67 المجموع
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تعزيز الانضباط فيمكن تساهم العقوبات في تعزيز يخشون عواقب سلبيه محتمله في حاله عدم الامتثال و 

 الانضباط والنظام في بيت العمل

 

 (: يوضحه لتساهم علاقات الصداقة مع زملائك بالعمل في تحسين أدائك11جدول رقم )

 

 

 

 

 

 

يتابعون علاقات الصداقة مع زملائك بالعمل أحيانا %2217مفرده بنسبه تقدر  12نتائج في الجدول لنا تبين 

طبعا علاقة صداقه دائما ما تقوم بتحسين  %1212مفرده أي بنسبه تقدر  70ما تقوم بتحسين أدائك أما 

مل ليس لها علاقة بتحسين جابوا بان علاقات صداقه بالع %0ادائك في العمل بينما رابع مفردات أي بنسبه 

الأداء من خلال نتائج متباينة في الجدول نلاحظ ان علاقة صداقه الزملاء في العمل توسيان بشكل كبيره على 

تحسين أداء العمال نستنتج ان علاقة صداقه في العمل لها أهميه كبيره في تحسين أداء الفريق والعمل بشكل 

العمل يزداد التواصل لك وتعاونك مع زملائك يصبح من الأصل  عام فعندما يكون لديكم صداقه في مكان

ثبات الأفكار والمعلومات والصداقة تعزز التفاهم والاهتمام متبادل بين الأفراد حدوث أي نزاعات آو خلافات 

 يكون أسهل حلوى بشكل ودي ما يحمل عمل نحو تحقيق الأهداف بدل لم من التبادل  والانقسام

  

 النسبة التكرارات العبارات

 38,8% 26 دائما

 55,2% 37 أحيانا

 6,0% 4 أبدا

 %044 67 المجموع
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يوضح في رأيكما هي المقترحات من أجل تطوير الاتصال الرسمي لتحسين  (:11جدول رقم )

 أداء كالعامل؟

 

 فإعتبروا يوضح الجدول حسب رأيي كما هي المقترحات من اجل تطوير الاتصال الرسمي لتحسين أداء العامل 

داء الجماعي إلى العمل هو الوسيلة المناسبة من اجل تطوير الاتصال أن الأ  %7414بنسبه مفردا أي  00

من مجتمع  %7414 بر مفرده أي بنسبه تقد 00 في مؤسسة صوميفار و الرسمي لتحسين أداء العامل

 جابواأ %4 ر ببنسبة تقد أي مفردات 0الأنسب أما الدراسة جابوا بان الاجتماعات اليومية والأسبوعية هي 

هي الوسيلة الأفضل لتطوير الاتصال الرسمي لتحسين أداء العمال و اعتبروها التكوينية ات القيام بدور  على

دراسة لم يجيبوا وهذا يعني ان هذا السؤال غير مفهوم لا مجتمعفي المؤسسة ولكن هناك مجموعه كبيره من 

 .الاتصال الرسميو أو ان لا يهمهم الأمر في تطوير العلاقات 

من خلال نتائج متبينه في الجدول نرى ان الأداء الجماعي للعمال مع الاجتماعات اليومية والأسبوعية تقوم     

 العمال داخل المؤسسة بالتطوير الاتصال الرسمي الفعال وهذا لتحسين أداء

نستنتج ان الأداء الجماعي والاجتماعات اليومي والأسبوع لهما أهميه كبيره في تطوير الاتصال الرسمي في بيت 

العمال فالأداء الجماع يتطلب التواصل الفعال بين أعضاء الفريق فعندما يعمل الفريق معاد لتحقيق هدف 

يتمكن و لمشاركه المعلومات وتحديد المسؤوليات وتنسيق الجهود مشترك فان الاجتماعات الدورية توفر منصة 

 الأعضاء من التواصل بشكل أفضل وفهم الأهداف والتوقعات الرسمية

 

 النسبة التكرارات العبارات

 20,9% 14 الأداء الجماعي للعمل

 20,9% 14 الاجتماعات اليومية والأسبوعية

 9,0% 6 القيام بدورات تكوينية

 49,3% 33 لم يجيبوا  

 %044 67 المجموع
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 المحور الثالث: الاتصال الغير الرسمي والولاء التنظيمي داخل المؤسسة1 010

 المؤسسة؟(: يوضح ماذا يمثل لوكالة الاتصال الغير رسمي في 11جدول رقم )

 

 

 %0111مفرده أي بنسبه تقدر ب  74يوضح الجدول مفهومه الاتصال للغير الرسمي في المؤسسة حيث يرى 

أن الاتصال غير الرسمي هو نظام عفوي وتلقائي يعبر عن مشاكل وقضايا تتعلق بالتنظيم وما يجري بداخله 

تصال بدون قواعد تنظيميه اعتبروا ان الاتصال الغير رسمي هو الا %1011مفرده أي بنسبه تقدر ب  70آما 

في مراقبه المعلومات  الإدارةأجابوا بأنه تعتمد  عليه  7210مفرده أي بنسبه تقدر ب  02محدده واضحة بينما 

 بطريقه أفضل لأنه يحمل المعلومات يحمل معلومات أكثر تفصيلا 1

لى ان الاتصال غير الرسمي من خلال نتائج المبينة في الجدول نستنتج ان اكبر نسبه هي الفئة التي أجابت ع

هو نظام عفوي وتلقائي يعبر عن مشاكل وقضايا تتعلق بالتنظيم وما يجري بداخله واعتبروه انه هو التعريف 

  الأنسب

 النسبة التكرارات العبارات

هو الاتصال بدون قواعد 

 تنظيمية محددة وواضحة

21 %31,3 

نظام عفوي وتلقائي يعبر عن 

مشاكل وقضايا تتعلق بالتنظيم 

 وما يجري بداخله

29 %43,3 

تعتمد عليه الإدارة في مراقبة 

المعلومات بطريقة أفضل لأنه 

 يحمل معلومات أكثر تفصيل

17 %25,4 

 %044 67 المجموع
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 (: يوضح هل للاتصال الغير رسمي دور في تعزيز الرقابة التنظيمية؟10جدول رقم )

 النسبة التكرارات العبارات

 82,1% 55 نعم

 17,9% 12 لا

 %044 67 المجموع

 

مفرده أي  22يوضح الجدول أعلاه الاتصال الغير الرسمي ودوره في تعزيز الرقابة التنظيمية ونلاحظ ان 

 07أجاب بنعم  بأن للاتصال غير الرسمي دورا في تعزيز الرقابة التنظيمية بين بينما  %2710بنسبه تقدر ب 

ان الاتصال الغير رسمي ليس له دور في تعزيز الرقابة  أجابوا بلا واعتبروا %0214مفرده بنسبه تقدر ب 

 samifer التنظيمية في مؤسسه

نلاحظ من خلال نتائج المبينه في الجدول ان غالبيه مجتمع الدراسة اعتبروا ان الاتصال الغير الرسمي له دور 

ي تعزيز الرقابة التنظيمية كبير في تعزيز الرقابة التنظيمية نستنتج ان الاتصال الغير رسمي يلعب دورا مهما ف

في بيئة العمل وذلك عن طريق تبادل المعلومات أي لأنه يساهم في تبادل المعلومات والخبرات بين عمال 

المؤسسة ويمكن للعمال مناقشه القضايا المشتركة ومشاركه المعلومات الهامة التي قد تساهم في تحسين 

على المسؤولية والثقافة في المنظمة فعندما يكون هناك  العمل وتحديد المخاطر والاتصال غير رسمي يشجع

بيئة تشجع على التحدث بحريه والتبادل المفتوح للمعلومات فان العمال يصبحون أكثر استعدادا لتحمل 

  المسؤولية والإبلاغ عن أي سلوك غير ملائم أو مخالفات تنظيميه 
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مؤسستك يساعدك على تعزيز  (: يوضح هل الاتصال الغير رسمي السائد في10جدول رقم )

 روح التعاون بين زملائك؟

 النسبة التكرارات العبارات

 20,9% 14 نعم

 11,9% 8 لا

 67,2% 45 إلى حد ما

 %044 67 المجموع

 

الاتصال الغير الرسمي السائد في مؤسستك يساعد على تعزيز روح التعاوني بين  هليوضح الجدول 

ؤسسه  المالاتصال الغير الرسمي في  حد ما يساعده إلى %0217بنسبه قدرت بمفرده أي  02 فأجابوازملائك 

 42اجابوا بنعم على انه يساعد اما  %7414مفرده بنسبه تقدر ب  00على تعزيز روح تعاون بين الزملاء بينما 

في  ءالزملاتعاون بين ال غير رسمي في تعزيز روح الاتصال اعتبروه لا يساعد %0014مفردات أي بنسبه تقدر ب 

من خلال النتائج الموضحه في الجدول نلاحظ انه غالبيه مجتمع الدراسة في مؤسسه فيري  somiferمؤسسه 

كانت اجابتهم إلى حد ما يساعد الاتصال الغير رسمي في تعزيز روح التعاون بين الزملاء ونستنتج ان هذا راجع 

 somiferإلى بيئه العمل في مؤسسة

هل يساعدك الاتصال الغير رسمي على التحلي بروح الإبداع في العمل (: يوضح 10جدول رقم )

 من  خلال

 النسبة التكرارات العبارات

 %31,5 28 خلق جو اجتماعي منا سبل محيط العمل

 %28,1 25 إقامة علاقات صداقة بين العمال والمشرفين

توفير سبل الاتصال والمعلومات اللازمة في 

 الوقت المناسب

22 24,7% 

جودة الوسائل المتكلفة بتوصيل المعلومات إلى 

 العمال

14 15,7% 

 %044 24 المجموع
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 ءيوضح الجدول كيف يساعد الاتصال الغير الرسمي السائد في المؤسسه على تعزيز روح التعاون بين الزملا

 72على انه يساعد بخلق جو اجتماعي المناسب لمحيط العملي اما  %1012مفرده بنسبه تقدر ب  72فاعتبروا 

شرفين اعتبروه يساعدوا باقامه علاقات الصداقه بين العمال والم الدراسةمن مجتمع  %7210مفرده بنسبه 

في  اللازمةانه يساعد من خلال توفير وسائل الاتصال والمعلومات  %7012نسبه مفرده ابي ب 77بينما يرى 

على انه يساعد من خلال جوده الوسائل  %0212مفرده أي بنسبه تقدر ب  00الوقت المناسب وقد فضل 

 بالتوصيل المعلومات إلى العمال المتكلفة

قد يعتبر ان الاتصال الغير رسمي يساعد على  الدراسةفي الجدول نلاحظ ان مجتمع  المبينةمن خلال النتائج  

علاقات صداقه  وأقامهفي العمل من خلال خلق جو اجتماعي مناسب لمحيط العمل  الإبداعالتحاليل بروح 

 بين العمال

في خلق جو اجتماعي مناسب لمحيط العمل ويمكن ان  ةأهميبين العمال لها  ةألصداق علاقةنستنتج ان  

فان ذلك  العمالفعندما يكون هناك علاقات صداقه قويه بين  ةتعزيز التعاون والثق يةالتال الآثارتكون لها 

في المحيط العملي جوا ايجابيا وممتعا وتعزز  الصداقةبينهم ورفع معنويات موظفين توفر  الثقةيعزز التعاون 

  معنويات الموظفين

 خلال؟ (: يوضح هل يساهم الاتصال الغير رسمي في مؤسستك من10جدول رقم )

 النسبة التكرارات العبارات

 %31,7 26 زيادة مردودية الموظف

 %22,0 18 توفير آليات للعمل المنظم

 %46,3 38 زيادة الأداء الوظيفي وتحسينه

 %044 27 المجموع

 

مفرده أي بنسبه  12فأجابوا  ةؤسسالمتبين النتائج الموضحة في الجدول كيف يساهم الاتصال الغير رسمي في 

بنسبة  ةمفرده أي بنسب 70الأداء الوظيفي وتحسينه بينما  زيادةعلى انه يساهم من خلال  %0011تقدر ب 

 دوديةمر  زيادةساهم من خلال ي  somiferيعتبرون ان الاتصال الغير الرسمي في مؤسسه %1012تقدر ب 

يساهم من خلال  ةؤسسالما بأن  الاتصال الغير رسمي في اجابو  %77مفرده أي بنسبه تقدر ب  02الموظف اما 

 توفير اليات العمل المنظم
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الأداء  زيادةيساهم من خلال  ةؤسسالممن خلال النتائج المتبينه في الجدول نرى ان الاتصال الغير رسمي في  

 الوظيفي وتحسينه حسب راي مجتمع الدراسة

اده الأداء الوظيفي فالاتصال والغير الرسمي يتيح فرصه ونستنتج ان الاتصال الغير رسمي يساهم في زي 

للتواصل مع بعضهم البعض بشكل أكثر فعاليه وبساطه ويمكن ان يؤدي الاتصال الغير الرسمي  للموظفين

بين أعضاء الفريق ويعزز التفكير الإبداعية ويشجع على الابتكار فعندما  ةإلى بناء الثقه وتعزيز الروح الفريقي

بيئه تسمح للموظفين بالتفاعل بحريه وتبادل الأفكار بدون قيود فانهم يصبحون أكثر اندفاعا  تكون هناك

 لتقديم افكار جديده ومبتكره  

 (: يوضح كيف هي علاقتك بمرؤوسيك في المؤسسة؟10جدول رقم )

 النسبة التكرارات العبارات

 50,7% 34 جيدة

 47,8% 32 حسنة

 1,5% 1 سيئة

 %044 02 المجموع

مفرده أي بنسبه  10 وافأجاب  somiferمؤسسة العمال بمرؤوسيهم في  علاقةتوضح النتائج المبينه في الجدول 

مفرده أي بنسبه تقدر ب  17جيده اما  علاقةبان علاقتهم بمرؤوسيم  الدراسةمن مجتمع  %2412تقدر ب 

اجابوا بان علاقتهم بمرؤوسين حلقه حسنه واجاب واحد منهم ان علاقته بمرؤوسه علاقه سيئه  0212%

 عمله  لطبيعةوهذا راجع 

جيده نستنتج ان  المؤسسة علاقةمن خلال نتائج المتباينه في الجدول نرى بان علاقه العمال بمرايسهم في 

بمرؤوسهم لها اهميه كبيره في بيئه العمل وللاداء الوظيفي فعندما يكون للعمال علاقه قويه علاقه العمال 

واجابته مع مرؤوسهم فانهم يشعرون بالالهام والتحفيز لتقديم أداء أفضل ويلعب المرؤوس دورا مهما في 

 تطوير مهارات وقدرات العمال من خلال توجيههم وتوفير فرص التدريب والتطوير
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 (: يوضح هل تؤخذ اقتراحاتك بعين الاعتبار لدى مسؤولك في المؤسسة؟10ل رقم )جدو 

 النسبة التكرارات العبارات

 17,9% 12 دائما

 64,2% 43 أحيانا

 17,9% 12 نادرا

 %044 02 المجموع

توضح نتائج المتباينة في الجدول هل تؤخذ اقتراحاتك بعين الاعتبار لدى مسؤوليك في مؤسسه بثقافة أجاب 

من مجتمع الدراسه ان احيانا ما تؤخذ اقتراحاتهم بعين الاعتبار عند  %0017مفرده أي بنسبه تقدر  01

 07قتراحاتهم بعين الاعتبار اما اجابوا بان دائما ما تؤخذ ا %0214مفرده أي بنسبه تقدر ب  07مسؤوليهم و

أيضا كانت اجابتهم بانها نادرا ما تؤخذ مقترحاتهم بعين الاعتبار لدى مسؤوليهم  %0214مفرده بنسبه تقدر ب 

من مجتمع الدراسه   %100 7مفرده بنسبه تقدر ب 01من خلال نتائج المبينه في الجدول نرى ان  المؤسسةفي 

تحترم  المؤسسةانا ما تؤخذ اقتراحاتهم بعين الاعتبار وهذه النسبه تؤكد ان هم الفئات التي اجابت لانه احي

 1مقترحات العمال 
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 (: يوضح هل تؤخذ اقتراحاتك بعين الاعتبار لدى مسؤولك في المؤسسة؟10جدول رقم )

 النسبة التكرارات العبارات

 62,7 42 المسؤول مباشرة

 25,4 17 الزملاء في العمل

 11,9 8 الإعلانات في المؤسسة

 %044 02 المجموع

مفرده أي بنسبه تقدر  07تبين نتائج الموضحة في الجدول كيف تتلقى المعلومات الخاصة بمهامي حيث أجاب 

 02من مجتمع الدراسه أنهم يتلقون المعلومات الخاصه بمهامهم من عندي المسؤول المباشر و  %7012ب 

مفردات أي  2لاء في العمل اما انه يتلقون المعلومات الخاصه بمهامهم من الزم 7210مفرده أي بنسبه تقدر ب 

هي التي تقوم بتعريفهم  somiferمؤسسة من مجتمع الدراسه اجابوا بان الاعلانات في  %0014بنسبه تقدر ب 

من خلال النتائج المتبينه في الجدول نرى ان اغلب العمال تتلقى المعلومات الخاصه بها من عند  على مهامهم

المعلومات من عند المسؤولين المباشر له اهميه وكبيره من حيث موسيقيه المسؤول المباشر نستنتج ان تلاقي 

المعلومات حيث المسؤول المباشر هو من يتا عمله مباشره مع الامور ولديه فهم دقيق للوضع والتفاصيل لذا 

 فان طلاق المعلومات منه يضمن مصداقيه ودقه البيانات
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 نتائج الدراسة. 1

بعد عرض و تحليل البيانات التي جمعناها و رصدناها باستخدام الأدوات المعتمدة في بغية اختبار التساؤلات 

الرئيسية منها و الفرعية، إذا تبين من خلال المتابعة و تحليل مجموعة من النتائج و التي يمكن المطروحة 

 عرضها كما يلي :

  تتمثل أغلبية أفراد مجتمع الدراسة من الفئة الذكورية في مؤسسةsomifer1 

   ( 04إلى  10تتمثل أغلبية العمال في المؤسسة من الفئة الفنية أي اللذين تتراوح أعمارهم بين 

 سنة(1

   نلاحظ أن غالبية العمال في المؤسسة من فئة المستوى الجامعي أي يمتلكون شهادات علمية

 تؤهلهم لشغل مناصبهم و تأدية مهامهم من النخبة المثقفة1

   يعتبر الإتصال الرسمي في مؤسسةsomifer  أنه نظاما يسير وفق أساليب و إجراءات و قواعد

 علومة و تتميز بالشفافية1رسمية محددة و معروفة الم

   و تتمثل وسائلة الإتصال الرسمي المكتوبة و الشفوية و الالكترونية الأكثر استخداما في مؤسسة

somifer 1هي لوحة الإعلانات و الانترنت و الاجتماعيات 

  تعتبر وسائل الإتصال الكفيلة بتحسين أداء العمال في مؤسسةsomifer  هي الانترنت و البريد

 تروني1الإلك

   يقومون عمال شركةsomifer 1ببذل مجهودات إضافية للوصول إلى آداء أحسن 

   تقدمت شركةsomifer  على نظام العقوبات لتنبيه الموظفين عندما يخالفون قواعد و سياسات

 المؤسسة و نظام الحوافز المادية لتحفيز الموظفين و تشجيعهم على تقديم أداء أفضل1

  ة مع الزملاء في العمل في شركة تساهم علاقات الصداقsomifer 1على تحسين الأداء 

   يعتبر الإتصال الرسمي ضروري في توفير المعلومات اللازمة و نقلها في مؤسسةsomifer1 

   تعتمد مؤسسةsomifer 1على أسلوب العقوبات من أجل تحسين أداء العامل 

   رسمي في مؤسسة  يعتبر الاتصال الغيرsomifer  أنه نظام عفوي و تلقائي يعبر عن مشاكل و

 قضايا تتعلق بالتنظيم و ما يجري بداخله1

   يعتبر الإتصال الغير رسمي دور في تعزيز الرقابة التنظيمية في مؤسسةsomifer1 
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   يساعد الاتصال الغير رسمي في مؤسسةsomifer  في التحلي بروح الإبداع من خلال خلق جو

 اجتماعي مناسب لمحيط العمل و إقامة علاقات الصداقة بين العمال و الشرفيين1

  يساهم الإتصال الغير رسمي في مؤسسةsomifer  من خلال زيادة الأداء الوظيفي و تحسينه، كما و

 نوعا1

   تعتبر علاقة المرؤوسين و العمال في مؤسسةsomifer قة جيدة لأن المرؤوس يلعب دورا مهما علا

 في تطوير مهارات و قدرات العمال من خلال توجيههم و توفير فرص التدريب و التطوير1

   يعتمدوا العمال في مؤسسةsomifer  على تلقي المعلومات من المسؤول المباشر فهو لديه فهم

 دقيق للوضع و التفاصيل و تضمن مصداقية و دقة البيانات1

  ا مرؤوسين شركة يعتمدوsomifer 1على اقتراحات العمال و أخذها بعين الاعتبار 

   يعزز الاتصال الغير رسمي الروح الفريقية بين أعضاء المؤسسة أو بعمل على تخفيف التوتر و

 زيادة الراحة في المؤسسة1

 النتائج العامة للدراسة :. 0

   يعتبر الإتصال الرسمي في مؤسسةsomifer ر وفق أساليب و إجراءات وقاعد أنه نظاما يسي

 رسمية محددة و معروفة و تتميز بالشفافية1

  من بين الاتصالات الرسمية المكتوبة و الشفوية و الالكترونية المستخدمة في مؤسسةsomifer  في

لوحة الإعلانات و الانترنت و الاجتماعات، فهذه الاتصالات في المؤسسة تلعب دورا هاما في 

 التواصل الفعال و المؤثر في مختلف المجالات و السياقات1

   تعتبر وسائل الاتصال الكفيلة بتحسين أداء العامل في مؤسسةsomifer  هي الانترنت و البريد

صول السريع إلى مصادر واسعة من المعلومات و الموارد عبر الشبكة الالكتروني فالانترنت يتم الو 

العالمية و بالنسبة إلى البريد الالكتروني فهو يسمح بالتواصل السريع و المباشر بين العاملين، 

فيمكن للأشخاص إرسال رسالة فورية و ملفات مرفقة و تنسيق الاجتماعات و المشاركة في 

 تروني1المناقشات عبر البريد الالك

   تعتمد مؤسسةsomifer  على نظام العقوبات و نظام الحوافز المادية، فتقوم بتنبيه الموظفين

عندما يخالفون من مخالفة قواعد المؤسسة، و تستخدم نظام الحوافز المادية لتحفيز العمال و 

 ؤسسة1تشجيعهم على تقديم أداء أفضل هذا يؤدي إلى زيادة الرضا الوظيفي و تعزيز الولاء للم
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   تعتمد مؤسسةsomifer  على أسلوب العقوبات من أجل تحسين أداء العامل، فهذا النظام يعمل

على تعزيز الانضباط و الالتزام بالقواعد و سياسيات المؤسسة، فعندما يكون هناك عواقب 

سلبية للسلوك غير مقبول أو مخالف للقواعد ، يتحفز العامل للامتثال و القيام بواجبه بشكل 

 حيح1ص

   يساعد الإتصال الغير رسمي بمؤسسةsomifer  في التحلي بروح الإبداع من خلال خلق جو

 اجتماعي مناسب لمحيط العمل و تعزيز التواصل و تعاون الموظفين1

   تعتبر علاقة المرؤوسين و العمال في مؤسسةsomifer  علاقة جيدة بينهم، فيجب أن تستند

على الثقة و الاحترام المتبادل و يجب على المرؤوسين أن يظهروا العلاقة بين المرؤوسين و العمال 

الاحترام لمهارات و كفاءة العمال و أن يثقوا في قدرتهم على أداء مهامهم بشكل جيد، و يجب على 

 العمال أن يثقوا في قيادة المرؤوسين و أن يحترموا توجيهاتهم1

   يعتمدوا العمال في مؤسسةsomifer  مات من المسؤول المباشر، فيساعد الاعتماد على تلقي المعلو

على المسؤول المباشر في توفير التوجيه و التواصل الفعال بين العمال و مرؤوسيهم، يمكن 

للمسؤول المباشر توضيح الأهداف و التوقعات و توجيه العمل و تحديد الأوليات بشكل مباشر 

 وواضح1

 عضاء المؤسسة من خلال بناء الثقة و التواصل، يعزز الإتصال الغير رسمي الروح الفريقية بين أ

 كيات و المشاكل بشكل مشتر تبادل الأفكار و التجارب، دعم الاهتمامات المشتركة، حل التحد



 الخاتمة
 

 

 

 

 

  

 



 الخاتمة
 

 

وفي الختام يمكننا أن نستنتج أن الاتصال الرسمي والغير رسمي يلعبان دورًا حاسمًا في    

المؤسسات الاقتصادية. الاتصال الرسمي يوفر الهيكلية والتنظيم والموثوقية في تداول المعلومات، 

 بينما يوفر الاتصال الغير رسمي المرونة والتفاعل الشخص ي وتعزيز الروح الفريقية.

   

ن خلال الاتصال الرسمي، يتم تبادل المعلومات الأساسية والإرشادات والتوجيهات الهامة التي م 

تحدد أدوار ومسؤوليات الأفراد. ويسهم الاتصال الرسمي في تحقيق التنظيم والتنسيق الفعال 

 بين الأعضاء وضمان تنفيذ العمليات بشكل صحيح ومنسق.

 

أما الاتصال غير رسمي، فهو يساعد على بناء الثقة وتعزيز الروابط الشخصية بين الأفراد.    

يمكن للأعضاء التواصل بشكل أكثر انفتاحًا وتبادل الأفكار والتجارب ودعم بعضهم البعض. 

 ويمكن أن يسهم الاتصال غير رسمي في تعزيز الروح الفريقية وتعاون الفريق، مما يؤدي إلى زيادة

 الإنتاجية وتحقيق النجاح المشترك.

 

بالتالي، ينبغي على المؤسسات الاقتصادية أن تعتمد على كلتا الوسيلتين، الاتصال الرسمي وغير 

رسمي، وأن تعزز الثقافة التواصلية القوية. يجب أن يكون هناك توازن بين الاتصال الرسمي 

، ويسمح الاتصال غير رسمي وغير رسمي، حيث يوفر الاتصال الرسمي الهيكل والتوجيه

 بالتواصل الشخص ي وتعزيز العلاقات الإنسانية.
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 ملخص

ونسعى من  samiferتم دراسة موضوع الاتصال الداخلي ودوره في تحفيز أداء العاملين في مؤسسه اقتصاديه 

خلالها إلى توضيح العلمية والعملية للعملية الاتصالية وانعكاس ذلك على الولاء التنظيمي داخل مؤسسه 

على اعتباره انه أعمق درجات الانتماء التنظيمي وما يساهم في اندماج الفاعل الاجتماعي داخل المؤسسة 

 اعتمادا على تقنيه الاتصال داخلي

 كلمات مفتاحيه :

 صالية , تحفيز ,أداء ,الولاء التنظيمي عملية ات

Résumé : 

This study focuses on the topic of internal communication and its role in motivating the 

employees performance of the economic organization, Soumifar. Thus, the main objective is to 

elucidate the practical and scientific aspects of the communication process and its impact on 

what is known as organizational loyalty, which is considered as one of the deepest levels of 

organizational belonging. Additionally, it examines the contribution of organizational loyalty to 

the integration of the social actor into an establishment , based on internal communication 

technology. 
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