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 شكر وعرفـان  

  العمل هذا إتمام على وجل عز االله شكر بعد

  لمشرفتنا نرصعه تاجا التقدير و.......هديتنا والعرفـان........تحيتنا الشكر

  ...........العلمي مسارنا في وجهد عطاء من لنا قدمته ما جميع على

  ...العرفـان عقود و التقدير بجمان مزدانة شكربال متوجة الاحترام ملؤها تحية

  ...تعاملهن حسن و خلقهن بطيب المثاليات للمشرفـات مشرفـا نموذجا رسمت فقد

  ........العلمي البحث مراحل جميع في المتواصل للعمل عاليا مثالا و

  .  الإفـادة و الإرشاد و التوجيه و بالرعاية بإحاطتنا وذلك

  .جزاء خير معنا بذلته عما يعوضها أن االله نرجو

  ..... أستاذتي

... وحباً  عطوفـا كأمنا وكنت.... دليلا دوما به لنا وكنت السبيلا أستاذتي... لنا أنرت

    بديلا لنا ارتضيت ما...  بعزٍ  تَرينا كي نفسك أتعبت لقد سلسبيلا عذبا فـاض حنانك

  

  بن الشارف نزيهة  



 ةـــــــمقدم

 

 

 أ 

  

لأهمیـــة دوره فـــي نجـــاح المؤسســـات ، و یعتبـــر العنصـــر البشـــري مـــن أهـــم عناصـــر الإنتـــاج 

مـــن خـــلال البحـــث عـــن العوامـــل  ســـواء العمومیـــة أو الخاصـــة تـــولي القیـــادات اهتمامـــا رئیســـیا بـــه

المـؤثرة فـي إنتاجیـة وكفـاءة العـاملین سـواء سـلبا أو إیجابـا ، كمـا یسـعى المسـئولون إلـى أن یصـل 

، ولتحقیــق هـذا الهــدف تعمـل هــذه الإدارات علــى  فــي إنتـاجهم إلــى أقصـى كفــاءة ممكنـةالعـاملون 

إذ  .أجل رفع المقـدرة علـى الأداء توفیر العمالة الجیدة و المؤهلة وإكسابهم المهارات المختلفة من

یمكننـــا القـــول أن الحیـــاة الوظیفیـــة للفـــرد فـــي الماضـــي القریـــب تمیـــزت بالبســـاطة والســـهولة  ولكـــن 

التحـدیات الراهنــة التـي تفــرض نفسـها علــى بیئـة العمــل تسـتوجب إحــداث تغییـرات لمواكبتهــا وذلــك 

تؤثر وتتأثر بما یحـدث مـن تغیـرات لأن المؤسسة لا تعمل بمعزل عن البیئة الموجودة بها ، فهي 

  .خارجیة 

ن المؤسسات هي وسط اجتماعي تفاعلي لا یكننا تصـور أي تنظـیم دون اتصـالات وبما أ

و الأقســـام  موجـــودة بداخلـــه ، فالاتصـــال هـــو الـــذي یـــنظم ویضـــمن العلاقـــة الموجـــودة بـــین الأفـــراد

ثر بالســلب علیهــا ، حیــث جعلهــا متكاملــة ومنســجمة بمــا یخــدم نشــاط المؤسســة و معوقاتــه قــد تــؤ 

یمكننا القول بأن معظم المؤسسات تعاني مشاكل متعلقة بالجانب الاتصالي بـین الأفـراد العـاملین 

و الاجتمـاعي و الثقــافي         بهـا  فـي العدیـد مـن الجوانـب و المتمثلــة فـي الجانـب الاقتصـادي

ممـا یخلـق مشـاكل فـي ؤسسـة و النفسي ، فجمیع هذه المعوقـات تـؤثر علـى أداء الأفـراد داخـل الم

  . تحقیق أهداف المؤسسة و أهداف العاملین بها على حدٍ سواء

وعلیــه فالمؤسســة التــي هــي محــل الدراســة لیســت ذات طــابع اقتصــادي و إنمــا مؤسســة عمومیــة 

ذات طــابع خــدماتي تضــم أفــراد ممیــزین غــایتهم خدمــة مصــالح و انشــغالات المــواطنین و ایصــال 

صــوتهم للجهــات المعنیــة ، حیــث هنــا یبــرز دور الاتصــال فــي تحقیــق هــذه الغایــة التــي لا یمكــن 

المنــاخ المحفــز لــذلك ، أي محــیط اجتمــاعي یســوده الحــوار و الاحتكــاك بــین تجســیدها إلا بوجــود 

  .كل الأطراف الفاعلة و المشاركة 
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، سنحاول في هـذه الدراسـة الكشـف عـن معوقـات الاتصـال المتعلقـة بالعمـل سبق  ماوعلى ضوء 

  .و تأثیرها على الأداء بمقر ولایة بسكرة 

ى تقســیمها إلــى أربعــة فصــول حیــث عُنــوِنَ الفصــل هــذه الدراســة إلــإعــداد فــي إطــار  ولقــد عمــدنا

و الــــذي یحتــــوي علــــى   الدراســــة  موضــــوع: و الــــذي تضــــمن أولا " نهجــــي الإطــــار الم" الأول بـــــ 

و أهدافـه ، مفـاهیم ومصـطلحات الدراسـة  رات اختیـار الموضـوع ، أهمیتـه إشكالیة الدراسة ، مبـر 

و الــذي تضــمن النقــاط المتمثلــة فــي  الدراســةمنهجیــة : ، ثانیــا  بالإضــافة إلــى الدراســات الســابقة 

 أمـــا ، و البیانـــات ، مجتمـــع وعینـــة الدراســـة ، مجـــالات الدراســـة نهج المســـتخدم ، أدوات جمـــعالمـــ

الكفــاءة : أولا والــذي یتضــمن "  العمــلو الكفــاءة الإداریــة فــي المؤسســة " بـــ  عنــونف الفصــل الثــاني

حیــث تنضــوي ضــمنه  الفكــر الإداري الحــدیث العمــل وقیمتــه فــي: المنظمــة ، ثانیــا  فــيالإداریــة 

العمـل و معوقـات " :لفصـل الثالـث و عالجنـا فـي ا،  القیم الداخلیة للعمل و القیم الخارجیة للعمل

معوقــات الاتصــال : متمثلــة فــي أولا  و المتضــمن أربعــة نقــاط هامــة   " الاتصــال داخــل المنظمــة

موعـة مـن النقــاط المعیقـة للاتصـال كعــدم والـذي یتضــمن مج المتعلقـة بالجانـب الاقتصــادي للعمـل

المادي ، العشوائیة في اختیار الأفراد للعمل داخل المؤسسة  وضع سیاسة محددة بالنسبة للجانب

ســوء نظـــام عــدم وجــود سیاســة محــددة تحكـــم إعــارة العمــال لمؤسســات أخـــرى ، بالإضــافة إلــى ، 

تضـم عـدم  يو التـ الاجتمـاعي بالجانـبمعوقات الاتصال المتعلقـة : ، ثانیا  الاتصال بین الأفراد

وضع الفرد المناسب في المكان المناسب ، عدم اتفاق نوعیة العمـل مـع الدرایـة و الخبـرة العملیـة 

، عدم تنمیة قـدرات الأفـراد مـن خـلال المعرفـة و المهـارات ، المشـكلات المرتبطـة بتقیـیم الأداء ، 

معوقـات : ثالثـا أثرها في انسـیاب المعلومـات ،  وأخیرا المشكلات المرتبطة بالمؤثرات الإنسانیة و

معوقـات الاتصـال المتعلقـة بالجانـب الـذهني  : ، رابعـا للعمـل الاتصال المتعلقة بالجانب الثقافي 

  .و النفسي للعمل

احصـائیا ) اجمـالي العینـة ( نتـائج الدراسـة و ذلـك بتحلیـل البیانـات " الفصـل الرابـع و عالجنا في 

الجــنس ، السـن ، المؤهــل : أربعـة   البســیطة و ربـط الجــداول المركبـة بمؤشــراتبواسـطة الجـداول 
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و التفسـیر اعتمـادا علـى نظـام التكـرار و النسـب  المهنیة وتم تناول ذلـك بالتحلیـل العلمي ، الخبرة

    .المؤویة

علـى إذن صـول ضـرورة الح: فهـي كثیـرة منهـا الصعوبات التي اعترضت سیر عملنا البحثي أما 

ي بعـض الأقسـام المـراد توزیـع أداة البحـث بهـا نظـرا لحساسـیة مكـان البحـث ، بالإضـافة رسـمي فـ

إلـى صـعوبة اسـترجاع الأداة المسـتخدمة خاصـة فـي حالـة غیـاب بعـض المبحـوثین عـن العمــل و 

أســباب المعیقــة للدراســة فــي  أبــرز الــذین تــم ارفــاقهم بــأداة البحــث ، كمــا یعتبــر عامــل الوقــت مــن

  .بها الدراسة  تیالمؤسسة التي أجر 

     

   



  

  

  المنهجي  الجانب
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  موضوع الدراسة:  أولا

 :إشكالیة الدراسةـ  1

المؤسسات بمختلف أنواعها سـواء العمومیـة أو الخاصـة وسـطا تفاعلیـا ذو بنیـة هیكلیـة   تعد      

متناســقة ، إذ تتفاعــل الوحــدات المكونــة لهــا مــع بعضــها الــبعض والمتمثلــة فــي المــوارد البشــریة و 

المادیــــة لتخلــــق مناخــــا تنظیمیــــا یســــمح بتحقیــــق طموحــــات هــــذه المؤسســــات فــــي ظــــل التطــــورات 

ــاة الــذي . العمــلالحاصــلة فــي میــدان  وتعتمــد هــذه المؤسســات علــى الاتصــال كونــه عصــب الحی

یمدها بالاستمراریة خاصة حین تُعتبر هذه الأخیرة وسـط اجتمـاعي تفـاعلي یـؤثر ویتـأثر بـالمحیط 

ــداخلي و الخــارجي لــه ، بالإضــافة  لضــمها العدیــد مــن الأفــراد الــذین تجمعهــم علاقــات مهنیــة  ال

 .طرفهاتصبوا لتحقیق أهداف سطرت من 

و      و باعتبارنا ننظر لاتصال بأنه المحـرك الـدینامیكي  للمؤسسـات و أنـه عملیـة إداریـة      

المؤسســة                 اجماعیــة تتفاعــل بواســطته جماعــات العمــل مــع بعضــها الــبعض داخــل 

أو خارجهــا ، حیــث یشــكل وســیلة ضــروریة لا غنــى عنهــا لتنظــیم مختلــف الأنشــطة التــي تحویهــا 

المؤسســـات علـــى اخـــتلاف أحجامهـــا فـــي عملیـــات التفاعـــل الاجتمـــاعي و بنـــاء العلاقـــات داخـــل 

المؤسســـة ، وذلـــك مـــن خـــلال تبـــادل المعلومـــات والبیانـــات الـــذي ترتكـــز علیـــه مختلـــف العملیـــات 

 . توجیه سلوكیات العاملین داخل المؤسسات لتحقیق الأهداف التي تصبوا إلیها الإداریة في 

كــل المؤسســات تــراهن علــى الأداء الــذي ســیظهر بــه العمــال لــدیها و ذلــك مــن فبالإضــافة لــذلك  

خـــلال النتـــائج المحققـــة مـــن طـــرفهم ســـواء الایجابیـــة أو الســـلبیة و التـــي ســـتكون عبـــارة عـــن مـــرآة 

مهـــاراتهم الخاصـــة المتعلقـــة بالجانـــب المهنـــي الـــذي تســـعى المؤسســـات  عاكســـة لمـــدى قـــدراتهم و

لإیجاده في العاملین لدیها ، و في ظل هـذه الرهانـات یظـل العامـل هـو نـواة التفاعـل الـذي یحـرك 

العملیة الإداریة في جمیع جوانبها وخاصة الاتصالیة وذلك ضمن منظومـة بنیویـة وظیفیـة تسـاهم 

بمســتویات ذات شــكل مهنــي یرقــى للطموحــات التــي ســطرتها مــن  فــي دفــع المؤسســة إلــى الظهــور
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خــلال أهـــدافها ، وعلـــى الـــرغم مـــن دور الاتصـــال فـــي تحقیـــق الفعالیـــة و الكفـــاءة فـــي المؤسســـات 

الإداریـــة ،إلا أن هنـــاك العدیـــد مـــن المعوقـــات التـــي تحـــول دون صـــیرورته و الاســـتفادة منـــه علـــى 

دیة و الاجتماعیـة و الثقافیـة و النفسـیة التـي تواجـه أكمل وجه ، إذ نـذكر منهـا المعوقـات الاقتصـا

الفرد العامل داخل المؤسسة لینعكس ذلك على أدائه بشـكل خـاص ، وذلـك كـون هـذا العامـل هـو 

ولقـــد تولـــد لـــدى الباحثـــة إحســـاس . عنصـــر یـــؤثر ویتـــأثر بالمنـــاخ التنظیمـــي الـــذي یتواجـــد داخلـــه 

لقة بالعمـل و علاقتـه بـالأداء ت للاتصال المتعبأهمیة هذه الدراسة من خلال ما لمسته من معوقا

الـذي اختارتــه الباحثـة كمجــال مكــاني و خاصـة فــي مؤسسـة عمومیــة ممثلـة فــي مقــر ولایـة بســكرة 

 :التالي لیتبلور لدیها السؤال الرئیسي لإجراء بحثها

 ما معوقات الاتصال المتعلقة بالعمل و ما تأثیرها على الأداء؟

 :لة الدراسة فأجملها فیما یلي أما أسئ:  أسئلة الدراسة

 ما تأثیرات العوامل الاقتصادیة كمعیق للاتصال في  العمل داخل المنظمة؟ـ 

 إلى أي مدى تؤثر العوامل الاجتماعیة كمثبط للاتصال داخل العمل لدى العاملین؟ـ 

داخـــل  مـــا المعوقـــات الثقافیـــة والنفســـیة  الاتصـــالیة التـــي تحـــول دون الأداء الـــدینامیكي للعمـــلــــ 

 المنظمة؟

 :مبررات اختیار الموضوعـ  2

یعــد اختیــار معوقــات الاتصــال المتعلقــة بالعمــل كموضــوع للدراســة محاولــة لتحدیــد العلاقــة بــین  

 المؤسسـاتي   ، باعتبار هذا الأخیر العنصر المهم في تطویر ونجاح العمل المنظمة وبین الأداء

  :یما یلي، وعلیه یمكن جمع أسباب اختیار هذه الدراسة ف

  

 :أ ـ المبررات الذاتیة
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 .الاتصال المؤسساتي ، وحب الإطلاع على بحوث ـ المیل الشخصي للموضوع

 .- الاتصال وعلاقات عامة -ـ كون هذا الموضوع له علاقة  بالتخصص 

 :یمكن تلخیصها في نقطتین هامتین هما كالتالي:  ب ـ المبررات الموضوعیة

 .الاتصال المؤسساتي وتأثیرها على الأداءـ الوقوف على أهم معوقات 

 .ـ فهم دینامیكیة الاتصال داخل المؤسسات و قیمتها

 :یمكن أن نستشف أهمیة هذه الدراسة من خلال النقاط التالیة  : الدراسة و أهدافها ـ أهمیة 3

 .ـ الوقوف على مدى تأثیر العوامل الاقتصادیة كمعیق للاتصال داخل للعمل في المنظمة

و          ـــ محاولــة رصــد دور الجانــب الاجتمــاعي كمثــبط للاتصــال فــي العمــل داخــل المنظمــة 

 .محاولة معالجته

 یق دینامیكیة العمل داخل المؤسسةـ التعرف على العوامل الثقافیة و النفسیة التي تع

 .في جانبها الاتصالي - مقر ولایة بسكرة –  

فـي       الأهداف التي یمكن إیضاحها من خلال خوض غمار هذا البحث فسـتكون مدرجـة  أما

 :ن همانقطتین هامتی

 .ـ الكشف عن معوقات الاتصال داخل مقر ولایة بسكرة بین العمال

 .ـ إبراز دور معوقات الاتصال و تأثیرها على الأداء داخل هذه المؤسسة

توضـیح المفـاهیم المرتبطـة بعنـوان الدراسـة ارتأیـت  مـن أجـل: مفـاهیم ومصـطلحات الدراسـة ـ  4

 :طرحها كالتالي

 : المعوقات
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أو    یذهب جرجس في تعریفـه للعـائق بأنـه عبـارة عـن حـاجز أو مـانع مـادي أو معنـوي أو نفسـي

 .اجتماعي ، یقف كالسد بین المرء و بین طموحه أو تحقیق حاجاته

أن   أما المعوقات فقد عرفها بأنها كل الأشیاء أو الأشخاص أو الأشـكال الاجتماعیـة التـي یمكـن

  تكون عائقا یحول دون أن یحقق الإنسان أهدافه و طموحاته

مــن وجهــة نظــر أخــرى المعوقــات وضــع صــعب یكتنفــه شــيء مــن الغمــوض یحــول دون تحقیـــق 

ى أنهــا المســبب للفجــوة بــین مســتوى الإنجــاز الأهــداف بكفــاءة و فعالیــة ، و یمكــن النظــر إلیــه علــ

    . 1الفعلي أو على أنها الانحراف في الأداء عن معیار محدد مسبقا

فـي    كما یمكن القول بأنها العوامل المـؤثرة فـي فعالیـة الاتصـال ونجاحـه و تحقیقـه للهـدف سـواء

 2.المرسل أو المستقبل أو الرسالة أو الإدارة

 :للمعوقاتالتعریف الإجرائي 

و تشمل العقبات الإداریة و الفنیة والتنظیمیة و البشـریة التـي تقـف أمـام العملیـة الاتصـالیة داخـل 

 .، مما یشكل خلال اتصالیا یؤثر على الأداء الوظیفي للعاملین داخل المؤسسة التنظیم

     

                                                                                                                           
                                                             

 الإقامة و الجنسیة إدارة على میدانیة دراسة تطبیقات الحكومة الالكترونیة <<.علي محمد عبد العزیز درویش 1

  .7، ص)2005نایف العربیة للعلوم الأمنیة، الریاض،جامعة .( >>بدبي
رسالة ماجستیر، .( >>الاتصال التنظیمي و علاقته بالأداء الوظیفي بمؤسسة سونلغازعنابة <<،بوعطیط جلال الدین 2

  .36، ص)2009كلیة العلوم الإنسانیة و العلوم الاجتماعیة، جامعة منتوري قسنطینة، 
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 ):المنظمة(المؤسسة أو

نظــام مســتمر مــن الأنشــطة الإنســانیة المتمیــزة و المتناســقة التــي تســتخدم  بأنهــا  bakkeیعرفهــا

، الفكریة و الطبیعیة في نظـام متمیـز فریـد لحـل  ، المالیة ، المادیة مجموعة من الموارد الأساسیة

، یعمل على إشباع الرغبات الإنسانیة متفاعلا مع غیره من النظم في البیئة المحیطـة  المشكلات

، و  بأنهـــا جماعـــة إنســـانیة مصـــممة لتحقیـــق أهـــداف مرغوبـــة تحقیقهـــا defleur كمـــا عرفـــه. بـــه

 1.تشمل عادة عددا من المشاركین یزید عددهم عن العدد الذي یمكن وصفه بالجماعة الصغیرة

 :الاتصال المؤسساتي

هــو العملیــة التــي عــن طریقهــا یمكــن إیصــال المعلومــات مــن أي نــوع ومــن أي عضــو فــي الهیكــل 

، وقـد یكـون الاتصـال مـن المسـتوى  ي المؤسسـة إلـى عضـو آخـر قصـد إحـداث تغییـرالتنظیمي فـ

و    أعلى إلى مستوى أقـل و العكـس أو علـى المسـتوى الأفقـي بهـدف إحـداث تغییـر مـن أي نـوع 

أو      و یكـون الاتصـال إمـا للحصـول علـى معلومـات  ، إلا كـان مجـرد ضوضـاء لا فائـدة منـه

 .توجیهات بقصد تسهیل العملالبیانات لإعطاء تعلیمات أو 

بأنه كل عملیة یهدف من ورائها أي عضـو فـي المؤسسـة  كما یمكن تعریف الاتصال المؤسساتي

ـــر علـــى الطـــرف الآخـــر ســـواء كانـــت الرســـالة تتضـــمن ـــر رســـالة معینـــة بهـــدف إحـــداث تغیی   تمری

 2.، القصد منها السیر الحسن لنشاط المؤسسة ، تعلیمات أو توجیهات معلومات

                                                                                                                           
                                                             

  .15، ص 2000دار الكتاب الجامعي ،: الإمارات العربیة .بدون طبعة: ط. التنظیمي، الاتصال محمد ناجي الجوهر 1

 دراسةالاتصال المؤسساتي و علاقته بتفعیل عملیة التشریع حالة المجلس الشعبي الوطني << بلحاجي وهیبة،  2 

ص ).2003،جامعة الجزائر ،كلیة العلوم السیاسیة و الإعلام رسالة ماجستیر،   (.>>2000/2002وصفیة استطلاعیة 

40-41.  
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فقــد قــال بأنــه مجموعــة العلاقــات الشــاملة لكــل  LOSADA VAZQUEZ لوصــادا فاســكسأمــا 

مجالات التفاعل التنظیمي و التي تـتم فـي شـكل تعبیـر رسـمي و مقصـود للمؤسسـة وذلـك بإدمـاج 

؛ أي أن هـذا التعریـف ركـز علـى صـفة التفاعلیـة 1 التـي بحوزتهـا بغیـة تسـهیل عملهـاكل الوسائل 

إلى لتحدیده بصفة الرسمیة داخـل المؤسسـة ـ اتصـال رسـمي ـ وأن تـوفر داخل المنظمة بالإضافة 

 .الوسائل الضروریة یسهل عمل المؤسسة في تحقیق أهدافها

بأنـــه نظـــام  Dans & Zelkoأمـــا محمـــد نـــاجي الجـــوهر فیعـــرف الاتصـــال المؤسســـاتي حســـب 

 2.متداخل یشمل الاتصال الداخلي والخارجي و یهتم بالمهارات الاتصالیة بمنظمة الأعمال

 :التعریف الإجرائي

ذلـــك الفعـــل الاتصـــالي بشـــكله العـــام الـــذي یحـــدث بـــین الأفـــراد داخـــل الاتصـــال المؤسســـاتي هـــو 

داء الحســــن المؤسســــة الهــــدف منــــه تحقیــــق الانســــجام والتقــــارب بــــین كــــل الأطــــراف مــــن أجــــل الأ

لنشــــاطها ، و المنضــــوي تحــــت التنظــــیم الإداري المتمثــــل فــــي الاتصــــال الرســــمي الــــذي یتضــــمن 

الاتصال الصاعد و النـازل و الأفقـي والاتصـال القطـري ، إذ ومـن خـلال هـذه الهیكلـة الاتصـالیة 

 .یتم تفعیل الاتصال المؤسساتي كنظام رسمي لا كنظام غیر رسمي

 :التأثیر

على أنـه نتیجـة تفاعـل اجتمـاعي بـین عـاملین وهمـا المـؤثر و المتـأثر بحیـث و یعرفه المختصون 

  3.یخلق لدى المؤثر علیه رد فعل معین

 

                                                                                                                           
                                                             

  .24، ص2000الدار الجامعیة، : الإسكندریة. كیف ترفع مهاراتك الإداریة في الاتصالأحمد ماهر،  1

  .18أحمد ناجي الجوهر، مرجع سابق، ص  2
  1 .114، ص 2004دار الفجر،: القاهرة. المعجم الإعلاميمحمد منیر حجاب،  3
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 1 :العملتعریف 

إن العمـــــل ظـــــاهرة إنســـــانیة و اجتماعیـــــة شـــــاملة حســـــب تعبیـــــر عـــــالم الاجتمـــــاع مارســـــال مـــــوس 

Marcel Mauss  ذات أبعـــاد متعـــددة منهـــا البیولـــوجي المتمثـــل فیمـــا یبذلـــه الإنســـان مـــن طاقـــة

جســــدیة عنــــد ممارســــته للعمــــل، ومنهــــا النفســــي ذو الصــــلة الوثیقــــة بشخصــــیة العامــــل و مختلــــف 

انفعالاتـــه الكامنـــة و تفاعلهـــا مـــع مكـــان عملـــه و محیطـــه، و منهـــا الاجتمـــاعي ذو الصـــلة بشـــبكة 

 2.بین الأفراد الموجودین داخل مجالات العمل العلاقات الاجتماعیة التي تنسج

 :التعریف الإجرائي للعمل 

أو   هو الطاقة المصروفة أو الجهد المبذول من طرف الفـرد العامـل داخـل المنظمـة لتأدیـة مهمـة

 .نشاط محدد وفق شروط معروفة

 :تعریف الأداء

هــو قیــام الفــرد بالأنشــطة و المهــام المختلفــة التــي یتكــون منهــا عملــه، و الكیفیــة التــي یــؤدي بهــا 

و     العاملون مهامهم أثناء العملیات الإنتاجیة و العملیات المرافقة لهـا باسـتخدام وسـائل الإنتـاج

  3.الإجراءات التحویلیة الكمیة و الكیفیة

  

 

                                                                                                                           
                                                             

أبي الحسین أحمد بن فارس  .(1 عَمِلَ یَعمَلُ عملاََ◌َ◌َ◌َ◌، فهو عامِلٌ؛ واِعتَمَلَ الرًجل، إذَا عَمِلَ بِنَفسِهِ : قال الخلیل: لغة) 1(

  .)145دار الفكر، ص: ، لبنان 4ج. ، معجم مقاییس اللغةبن زكریا
  . 15،ص 2011منظمة المرأة العربیة،مصر،. بدون طبعة:ط. النوع وعلم اجتماع العمل و المؤسسةعائشة التایب،  2
الإنسـانیة،                            مجلة العلوم .  الأداء بین الكفاءة و الفاعلیة مفهوم و تقییم،  مزهودة عبد الملیك 3

  .86،ص2001نوفمبر ،  )1(العدد
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 :الدراسات السابقةـ  5

 .الاتصال التنظیمي وعلاقته بالتفاعل الاجتماعي للعاملین بالمؤسسة:الأولى الدراسة

الاتصال التنظیمي و علاقته بالتفاعـل الاجتمـاعي  الباحث طبیش میلود في إشكالیته إلى تعرض

 . للعاملین بالمؤسسة دراسة میدانیة بإذاعة سطیف الجهویة

 :المتمثل في التاليوطرح التساؤل الرئیسي الذي تدور حوله مشكلة البحث 

ـــین الاتصـــال التنظیمـــي و التفاعـــل الاجتمـــاعي للعـــاملین بالمؤسســـة  إذاعـــة (هـــل هنـــاك علاقـــة ب

 ؟)سطیف

 :مجموعة من الأسئلة  التالیة وتتفرع عن هذا التساؤل

 ما علاقة الاتصال بتنمیة شبكة العلاقات الاجتماعیة بین للعاملین بالمؤسسة؟ـ  1

 ي بتنمیة المهارات الاجتماعیة للعاملین داخل المؤسسة؟ما علاقة الاتصال التنظیمـ  2

 هل للاتصال التنظیمي علاقة بدینامیة جماعة العمل بالمؤسسة؟ـ  3

 :وقد تمت صیاغة فرضیات هذه كما یلي

  .یعمل الاتصال في المؤسسة على تنمیة العلاقات الاجتماعیة بین العاملینـ 

 .الاجتماعیة للعاملین بالمؤسسةالاتصال التنظیمي ینمي المهارات ـ 

 .للاتصال التنظیمي علاقة وطیدة بدینامیة جماعة العمل داخل التنظیمـ 

 .المنهج الوصفي :  المتبع المنهج

  .الملاحظة البسیطة، استمارة المقابلة:البیانات جمع أدوات
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 :نتائج الدراسة

أن   مــن خــلال النتــائج المتحصــل علیهــا عبــر مؤشــرات الفرضــیة الفرعیــة الأولــى فقــد تبــین ـــ  1 

و     الاتصــال التنظیمــي یعمــل علــى تنمیــة العلاقــات الاجتماعیــة بــین العــاملین داخــل المؤسســة 

 . %89.37منه فقد تحقق الفرض الأول بنسبة قاربت 

أن     رضــیة الفرعیــة الثانیــة فقــد تبــین مــن خــلال النتــائج المتحصــل علیهــا عبــر مؤشــرات الفـــ  2

الاتصال التنظیمي ینمي المهارات الاجتماعیة للعاملین داخل المؤسسة و منه فقـد تحقـق الفـرض 

  . %85.87الثاني بنسبة قاربت 

مـــن خـــلال النتـــائج المتحصـــل علیهـــا عبـــر مؤشـــرات الفرضـــیة الثالثـــة فقـــد تبـــین أن للاتصـــال ــــ  3

اعــة العمــل داخــل المؤسســة ومنــه فقــد تحقــق الفــرض الثالــث بنســبة التنظیمــي علاقــة وطیــدة بجم

90.38%. 

وعلیه فالنتیجة العامة المستخلصة من هذه الدراسة هي أن هنـاك علاقـة بـین الاتصـال التنظیمـي 

 .و التفاعل الاجتماعي للعاملین بالمؤسسة

الصــناعي مــن خــلال العمــل لــدى العمــال و علاقتــه بــدافعیتهم فــي العمــل  مفهــوم: الدراســة الثانیــة

  .إشباع الحوافز المادیة

مفهـــوم العمـــل لـــدى العمـــال و علاقتـــه  عمـــاد لعـــلاوي مـــن خـــلال إشـــكالیته إلـــى عـــرض الباحـــثت

ــــة بمصــــالح  بــــدافعیتهم فــــي العمــــل الصــــناعي مــــن خــــلال إشــــباع الحــــوافز المادیــــة دراســــة میدانی

 .الضرائب لمدینة قسنطینة

 :مشكلة البحث المتمثل في التاليوطرح التساؤل الرئیسي الذي تدور حوله 

؟ و هـل للحـوافز المادیـة الأثـر الأكبـر فـي دافعیـة  هل لمفهوم العمل عند العمال علاقة بدافعیتهم

 ؟ أو للمؤثرات الأخرى الأثر الأقوى؟ العامل
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 :الفرضیات

 :الفرضیة العامة

 لمفهوم العمل علاقة بدافعیة العمال من خلال إشباع الحوافز المادیة؟

 :رضیات الإجرائیةالف

 :الفرضیة الإجرائیة الأولى

 .للعمل دوافع و مفاهیم دینیة واقتصادیة واجتماعیة بالنسبة للعمال

 :الفرضیة الإجرائیة الثانیة

 .العمل ذو قیمة و أهمیة كبیرة بالنسبة للعمال

 :الفرضیة الإجرائیة الثالثة

 .كلما اقترب موعد دفع الرواتب ارتفعت دافعیة العمال

 :فرضیة الإجرائیة الرابعةال

  .كلما ابتعد موعد دفع الرواتب انخفضت دافعیة العمال

 :الفرضیة الإجرائیة الخامسة

 .موعد دفع المكافآت یرفع من مستوى دافعیة العمال

 .المنهج الوصفي التحلیلي:  المتبع المنهج

  .استمارة:  البیانات جمع أدوات
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 :النتائج

 .توجد علاقة بین مفهوم العمل عند موظفي الضرائب و بین دافعیتهمـ 

 .للعمل دوافع و مفاهیم دینیة و اقتصادیة واجتماعیة بالنسبة للعمالـ 

 .العمل ذو قیمة و أهمیة كبیرة بالنسبة للعمالـ 

ــ  اقتــراب موعــد دفــع الرواتــب یــؤثر بشــكل إیجــابي علــى دافعیــة مــوظفي الضــرائب العــاملین علــى ـ

 .توى قسنطینةمس

 .كلما ارتفع موعد دفع الرواتب ارتفعت دافعیة العمالـ 

 .كلما ابتعد موعد دفع الرواتب انخفضت دافعیة العمالـ 

 .موعد تحصیل المكافآت یرفع من مستوى دافعیة العمالـ 

 .الحوافز و أداء العاملین في المؤسسة الصحیة العمومیة الجزائریة:  الدراسة الثالثة

تطرق الباحث نور الدین بو الشرش في إشكالیته للحوافز و أداء العاملین فـي المؤسسـة الصـحیة 

 .العمومیة الجزائریة دراسة میدانیة بمستشفى الحكیم ضربان عنابة

مـــا العلاقـــة بـــین الحـــوافز  بمختلـــف أنواعهـــا و مســـتوى أداء : وقـــد طـــرح التســـاؤل الرئیســـي التـــالي

  العمومیة الجزائریة؟ العاملین في المؤسسة الصحیة

 :ویتفرع منه سؤالان هما كالتالي

ــــ 1 الأجــــور، المكافــــآت بــــأداء العــــاملین فــــي المؤسســــة الصــــحیة ( مــــا علاقــــة الحــــوافز المادیــــة  ـ

 ؟)العمومیة الجزائریة
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علــــى رفــــع الــــروح المعنویــــة ) الترقیــــة، التــــدریب، الاتصــــال( مــــا علاقــــات الحــــوافز المعنویــــة  ـــــ 2

 استقرارهم في العمل؟للعاملین و 

 .المنهج الوصفي:  المنهج المستخدم

 .، المقابلة،الاستمارة الملاحظة:  أدوات جمع البیانات

 :النتائج

و   إن العــاملین بالمؤسســة الصــحیة العمومیــة یعیشــون ظــروف صــعبة نظــرا لانخفــاض الأجــورـــ 

 .عدم كفایتها، وعدم توافقها مع أسعار السوق

، وذلــــك لأن نظــــام المكافــــآت  فعــــال و لا یســــتجیب لتطلعــــات العــــاملیننظــــام المكافئــــات غیــــر ـــــ 

، و لا یفــرق بــین العــاملین مــن حیــث مســتوى أدائهــم  ضــعیف لا یراعــي مبــدأ الكفــاءة فــي العمــل

 .الوظیفي

ــ  اخــتلال فــي نظــام الترقیــة یولــد الإحبــاط و عــدم اســتقرار العــاملین فــي تطبیــق نظــام الترقیــة فــي ـ

 .دهم على الأقدمیة لترقیة العاملین، وذلك لاعتما المؤسسة

عـدم اهتمـام المؤسسـة الصـحیة العمومیـة بالتـدریب رغـم أهمیتـه فـي تنمیـة العـاملین و بعـث روح ـ 

 .التنافس و كذا مواكبة مختلف التطورات

، ناتج عن انسداد قنـوات الاتصـال بـین  غیاب ثقافة الانتماء في أفعال الفاعلین داخل المؤسسةـ 

 .الترتیبات الموجودة في المؤسسةمختلف 

مـن    ، و عـدم نجاعتهـا فـي إیصـال المعلومـات عدم وجـود نظـام اتصـال فعـال داخـل المؤسسـةـ 

 .مما تسبب في عزل الفاعلین عن جل القضایا الخاصة بالمؤسسة. القمة إلى القاعدة 
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لا یأخــــذ بعــــین لأن نمــــوذج التقیــــیم المعتمــــد .عــــدم وجــــود نظــــام تقییمــــي فعــــال لــــلأداء المســــتمرـــــ 

، وقد كان اتجاه العاملین سـالبا فیمـا یخـص  الاعتبار الوضع الخاص لشاغلي الوظائف الصحیة

 .، و یعتبرونه بعیدا عن الموضوعیة و الفعالیة نظام تقییم الأداء في المؤسسة

و     رغـم كـل الظـروف الصـعبة التـي یمـر بهـا العـاملین إلا أن هنـاك تلاحـم و مسـاندة معنویـة ـ 

 .اون في أداء الوظیفة بین العاملین و ذلك لإشراكهم في نفس الظروف و المصیرتع

 :التعقیب على الدراسات السابقة

أهمیــــة بالغــــة ، خاصــــة إن موضــــوع معوقــــات الاتصــــال المتعلقــــة بالعمــــل داخــــل المؤسســــات لــــه 

ــــالأداء لــــدى العملــــین الدراســــات المیدانیــــة  جانــــب ، إذ ركــــز معظــــم البــــاحثین علــــى ال المتعلقــــة ب

، وتطـــرق العدیـــد مـــنهم إلـــى معوقـــات  الاتصـــال داخـــل المنظمـــاتفـــي  وأحیانـــا الســـلبي الایجـــابي

قـات ممـا یــنعكس علــى الفـرد كـذات تتـأثر بهــذه المعو  ، حیــث أهملـوا التركیـز الاتصـال بشـكل عـام

 .بالسلب على الأداء في العمل و بالتالي تضرر المؤسسة

إطلاعهـا علـى الأدبیـات و الدراسـات السـابقة التـي تناولـت موضـوع   لقـد وجـدت الباحثـة فـي حـدود

، ة دراسـ   معوقات الاتصال أنها متوفرة ، لكن تتناولها كجزئیات أي كـل معـوق ینضـوي ضـمن 

بالإضــافة إلـــى غیـــاب دراســـات تحـــوي معوقـــات الاتصـــال المتعلقـــة بالعمـــل و تأثیرهـــا علـــى الأداء 

  .بالطرح المراد إنجازه

وقـد كـان ذلـك وفـق مجموعـة مـن النقـاط المهمـة الممثلـة  : فادة من الدراسات السابقةأوجه الاست

 :فیما یلي 

كونهـا تتضـمن متغیـرات  مـن خـلال الاسـتعانة بهـذه الدراسـات بنـاء موضـوع الدراسـة و إشـكالیتهاـ 

 .لها علاقة مع الدراسة البحثیة المراد انجازها

 .انجازها  ـ تحدید مسار الجانب النظري لدراسة المراد
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 .المناسب للدراسة  تحدید منهج البحثـ 

 .الملائمة لمجال البحث إعداد أداة الدراسةـ 

 :منهجیة الدراسة: ثانیا

 :المنهج المستخدمـ  1

 الظـاهرة      یعتبر المنهج أسلوبا من أسالیب التحلیل المركز على معلومات كافیـة و دقیقـة عـن

، وذلــك مــن أجــل الحصــول علــى  أو موضــوع محــدد مــن خــلال فتــرة أو فتــرات زمنیــة معلومــة ،

 .نتائج عملیة ثم تفسیرها

، وهـو مشـتق مـن الفعـل نهـج بمعنـى  ، المسـلك إذ یعـرف غـازي عنایـة المـنهج علـى أنـه الطریـق

 1.، وتعني الطریق الواضح سلك،أو اتبع،أو النهج

         علـــــى أنـــــه المـــــنهج الـــــذي یرتكـــــز علـــــى الوصـــــف الـــــدقیقأمـــــا المـــــنهج الوصـــــفي فـــــیمكن تعریفـــــه 

. لـــدرس وصـــفا كمیـــا أو وصـــفا نوعیـــاالتفصـــیلي للظـــاهرة أو موضـــوع الدراســـة أو المشـــكلة قیـــد او 

ـــــة و دقیقـــــة عـــــن الظـــــاهرة و  ـــــى جمـــــع بیانـــــات و معلومـــــات كافی        المـــــنهج الوصـــــفي یهـــــدف أولا إل

وعیة وصــولا إلــى العوامــل المــؤثرة علــى تلــك مــن ثــم دراســة و تحلیــل مــا تــم جمعــه بطریقــة موضــو 

الظــاهرة ، وهــذا المــنهج یعتمــد فــي تنفیــذه علــى طــرق جمــع البیانــات مــن المقــابلات الشخصــیة أو 

وســـائل الاتصـــال الأخـــرى و اســـتخدام الاســـتمارة الإحصـــائیة و اعتمـــاد مبـــدأ اســـتخدام العینـــات و 

 2.التي تمثل جزء من مفردات الدراسة

                                                                                                                           
                                                             

دار : عمـــــان .بـــــدون طبعـــــة: ط. دكتـــــوراه...ماجســـــتیر...منهجیـــــة إعـــــداد البحـــــث العلمي،بكـــــالوریوسغـــــازي عنایـــــة، 1

  .17،77ص ،2008المناهج،
منهجیــة و أســالیب البحــث العلمـــي و تحلیــل البیانــات باســتخدام البرنــامج الإحصـــائي دلال القاضــي، محمــود البیــاتي،  2

spss.66ص ،2008دار الحامد،: عمان.  
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و     ى تطبیـق الأسـلوب الوصـفي التحلیلـي أهـدافها فقـد اعتمـدنا علـالدراسـة و وتماشیا مع طبیعة 

  .ذلك لمحاولة معرفة معوقات الاتصال المتعلقة بالعمل و تأثیرها على الأداء

 :أدوات جمع البیاناتـ  2

وفـي بحثنـا هـذا اسـتعنا  اسـة تـتم وفـق طـرق وأدوات معینـة، عملیة جمع البیانات في مجـالات الدر 

بجملــــة مــــن الأدوات المضــــبوطة علمیــــا و منهجیــــا لجمــــع البیانــــات و المعلومــــات التــــي یحتاجهــــا 

 ).المنهج الوصفي التحلیلي( بحثنا، وقد جاء ذلك بمراعاة توافقها مع منهج الدراسة

 :الملاحظة  - أ

حیـث یعتمـد علیهــا  تعتبـر مـن أهـم الأدوات التـي یبتـدئ بهـا البحـث العلمـي و تسـتمر حتـى نهایتـه

فهـي تعـرف علـى أنهـا مشـاهدة " الباحث في الدراسة في تحدید و تفسـیر الظـواهر المـراد دراسـتها 

الظاهرة محل الدراسة عن كثب في إطارها المتمیز وفق ظروفهـا الطبیعیـة، حیـث یـتمكن الباحـث 

 1.من مراقبة تصرفات و تفاعلات المبحوثین

مبریقـي یجمـع بـین اسـتخدام هري مـن المـنهج العلمـي الإالجـو  و الملاحظة بهذا المفهوم هي الجزء

، لأنهـــا لا تقتصـــر علـــى مجـــرد التســـجیل الســـلبي للوقـــائع أو المتغیـــرات و إنمـــا  العقـــل و الحـــواس

تتعــدى التــدخل الإیجــابي مــن جانــب العقــل الــذي یقــوم بــدور رئیســي فــي إدراك العلاقــات المختلفــة 

 2.بین الظاهرة التي تتم ملاحظتها

ن هنا یتضح بأن الملاحظة تمثل حالة من المشاهدة و الرصد للظواهر أو المشـاكل للتعـرف و م

و رصـد       علـى الأسـباب و الـدوافع الكامنـة فـي تلـك المشـكلة أو الظـاهرة،إن حقیقـة الملاحظـة

                                                                                                                           
                                                             

بالمؤسسـة الوطنیـة بتروكیمیائیـة  فعالیة العلاقـات العامـة فـي المؤسسـة الجزائریـة دراسـة میدانیـة <<، بضیاف عـاطف 1

  .122ص.)2009،قسنطینة رسالة ماجستیر، جامعة منتوري ( ،>> سكیكدة
، 2006عـالم الكتـب، : القـاهرة. بـدون طبعـة: ط. دراسات فـي منـاهج البحـث العلمـي بحـوث الإعـلامسمیر محمد حسین،  2

  .182ص
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و أساســیة   الأسـباب و تحدیــد الخصــائص و المكونــات للظــاهرة المــراد بحثهــا تعــد حصــیلة علمیــة

 1.ظواهر و الوصول إلى نتائج حقیقیة لمختلف المشاكل أو الظواهر الأساسیةلتفسیر ال

فـي          ولقد تم الاستعانة بهذه الأداة بغرض جمـع المعلومـات عـن طریـق التواجـد الشخصـي

العمـل ،              المؤسسة المراد إجراء البحث فیها، من خلال رصد تصرفات العمـال أثنـاء 

،  بیـــنهم ،أیضـــا وســـائل الاتصـــال المتـــوفرة ، و النظـــام الاتصـــالي الموضـــوع و العلاقـــات الســـائدة

  .ر كل ذلك على الأداء داخل المؤسسةبالإضافة إلى الجو العام لعمل و تأثی

 :استمارة استبیان -ب 

   هـي أداة أو وســیلة لجمــع البیانــات فــي شــكل اسـتمارة تتكــون مــن مجموعــة مــن الأســئلة للمبحــوثین

، كمــا  فهــي تتــیح الفرصــة لتطبیقهــا علــى نطــاق واســع وعلــى عینــة كبیــرة تتمتــع  بممیــزات عدیــدة

فـي    تضمن عدم تحیز الباحث إلى معلومات معینة أو إجابات محددة ،كما أنها تساعد الباحث

  2.اختصار الوقت و الجهد و التكالیف اللازمة لجمع البیانات

محـاور رئیسـیة تتناسـب وتسـاؤلات الدراسـة متمثلـة  أربعـة ا وفي إطار بحثنا هذا ستشـمل اسـتمارتن

 الكفاءة الإداریة في المؤسسة و العمـل أمـا المحـور الثـاني فیشـمل في المحور الأول تحت مسمى

 ، والمحــور المنظمــة           تــأثیرات العوامــل الاقتصــادیة كمعیــق للاتصــال فــي  العمــل داخــل

، أمــا  الاجتماعیــة كمثــبط للاتصــال داخــل العمــل لــدى العــاملینمتمثــل فــي تــأثیر العوامــل الثالــث 

المحــور الأخیــر فهــو المعوقــات الثقافیــة والنفســیة  الاتصــالیة التــي تحــول دون الأداء الــدینامیكي 

  .للعمل داخل المنظمة

  :ج ـ اختبار الصدق 

                                                                                                                           
                                                             

  .92، ص2008دار إثراء،: عمان .العلمي، منهجیة البحث موسى سلامة اللوزي خضیر كاظم محمود و 1
 malshaarawyبواســـــطة  11/2012/ 25نشـــــرت فـــــي . مفهـــــوم البحـــــث الاجتمـــــاعي و خطواتـــــهمحمـــــد الشـــــعراوي،  2

،10/10/2014.  
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تســعى  یقصــد باختبــار الصــدق أداة جمــع المعلومــات و البیانــات مــدى قــدرتها علــى أن تقــیس مــا

إلــى قیاســه فعــلا بحیــث تتطــابق المعلومــات التــي یــتم جمعهــا بواســطتها مــع الحقــائق الموضــوعیة  

بحیــث تعكــس المعنــى الحقیقــي و الفعلــي للمفــاهیم الــواردة بالدراســة بدرجــة كافیــة ، أي أن اختبــار 

ي المستخدم في الدراسة و صـلاحیته سـواء فـالصدق یسعى لتأكید صحة أداة البحث أو المقیاس 

  1.جمع البیانات أو قیاس المتغیرات بدرجة عالیة من الكفاءة و الدقة

  :الصدق الظاهري 

و الذي یستهدف التأكد من أن العبارات و الأسئلة المتضـمنة فـي أداة جمـع المعلومـات یمكـن أن 

طریـــق دراســـة  یـــرات قیاســـا صـــحیحا ، وهـــو مـــا یـــتم عـــنتـــؤدي إلـــى جمعهـــا بدقـــة أو قیـــاس المتغ

ســـتبیان تـــم و للتحقیــق مـــن صــدق أداة الا. محتویــات أداة جمـــع المعلومــات أو القیـــاس و تقویمهـــا

ـــین احـــداهما أســـتاذة أخـــرى تصـــال و لاعـــلام والاا ة فـــيتخصصـــمأســـتاذة  عرضـــها علـــى محكمت

بالكفاءة و الدرایـة كـل فـي مجـال تخصصـه ، و  حیث یشهد لهما. ة في علم الاجتماع تخصصم

ذلك هو التأكد من صحة الإعداد و الصیاغة من حیث المحتـوى و السـلامة اللغویـة  الغرض من

ن و الأســـتاذة المشـــرفة حتـــى أصـــبحت الأداة فـــي تــیالمحكم الأســـتاذتینو قــد تـــم الأخـــذ بملاحظـــة 

  .صورتها النهائیة

، و یعـرف مجتمـع  ونقصد به الأفـراد الـذین سـتجرى علـیهم الدراسـة :مجتمع و عینة الدراسةـ  3

مشـــتركة  مجموعـــة عناصـــر لهـــا خاصـــیة أو عـــدة خاصـــیات" البحـــث حســـب مـــادلین قرافیـــت أنـــه

  2". تمیزها عن العناصر الأخرى و التي یجرى علیها البحث و التقصي

                                                                                                                           
                                                             

1
  .314سمیر محمد حسین ، مرجع سابق ، ص   
ـــــــوم الإنســـــــانیةمـــــــوریس أنجـــــــرس،  2 ـــــــي العل ـــــــة البحـــــــث ف ـــــــد . منهجی ـــــــر ترجمـــــــة بوزی دار : صـــــــحراوي وآخرون،الجزائ

  .62،ص2006القصبة،



 الإطار المنهجي                                    :                         الأول الفصل

 

 

23 

ـــر، ارتأینـــا اســـتخرا 582وفـــي دراســـتنا هـــذه یتكـــون مجتمـــع الدراســـة مـــن  ج عامـــل وهـــو عـــدد كبی

لحساســیة مجتمــع  بالإضــافةي ســهولة الاســتخدام و قلــة التكلفــة لمــا تتمیــز بــه فــ عینــة  قصــدیة<<

، أیضــــا لعــــدم الحصــــول علــــى قــــوائم بأســــماء العمــــال بمقــــر ولایــــة بســــكرة لحساســــیة >>1 الدراســــة

  .المكان

 وقـــــــد تـــــــم اســـــــتخراج العینـــــــة بالاســـــــتعانة بالمعادلـــــــة المنســـــــوبة لكیـــــــر جیســـــــي ومورجـــــــان  

Kergcie&Morgan:  

N=  x2np(1-p)/d2(n-1)+x2 p(1-P)  

 :حیث أن 

N حجم العینة المطلوب 

n حجم مجتمع الدراسة 

P  (0.05)مؤشر السكان 

d  0.05(نسبة الخطأ الذى یمكن التجاوز عنه وأكبر قیمة له( 

x2  2)0.95(عند مستوى ثقة ) 3.841(لدرجة حریة واحدة  2قیمة كا  

  :تكون العملیة الحسابیة لاستخراج العینة المطلوبة كالتالي و بالتالي

N=x²np(1-p)/d²(n-1)+x²p(1-p) 

N=(3.841)(582)(0.05)(1-0.05)/(0.0025)(582-1)+(3.841)(0.05)(1-0.05) 

N=106.184445/1.6349475 

                                                                                                                           
                                                             

  .12، ص2004المعهد العربي للتخطیط ، : بدون طبعة، الكویت: ط. جمع البیانات ، نظریة المعاینةمصطفى بابكر،  1
2 http://fr.slideshare.net/tahani34/ss-33036208  
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N=64.94=65 

N=65  یان ، لیــتم فــي حیــث تــم توزیــع عــدد مماثــل مــن أداة البحــث المتمثلــة فــي اســتمارة الاســتب

اســـتمارات لعـــدم إرجاعهـــا مـــن طـــرف المبحـــوثین فـــي  8اســـتمارة ، وإلغـــاء   57الأخیـــر اســـترجاع 

  . المؤسسة التي أجري بها الجانب المیداني

  :مجالات الدراسة ـ 4

ة لقــد ركــزت هــذه الدراســة علــى التعــرف علــى معوقــات الاتصــال المتعلقــ:  الحــدود الموضــوعیة

  .مقر ولایة بسكرةب الأداءبالعمل و تأثیرها على 

ــــــة          مقــــــر الولایــــــةب ســــــیتم فــــــي مدینــــــة بســــــكرة ، وبالضــــــبط الجــــــزء المیــــــداني :  الحــــــدود المكانی

  .وستقتصر هذه الدراسة على عینة من العمال داخل هذا المقر

اســي الثــاني للســنة الجامعیــة تــم تطبیــق الدراســة المیدانیــة لهــذا البحــث فــي السد:  الحــدود الزمنیــة

2014/2015.  



  

  

  

  

  الجانب النظري
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  الكفاءة الإداریة في المنظمة و العمل: الفصل الثاني 

 الكفاءة الإداریة في المنظمة: أولا 

  العمل وقیمته في الفكر الإداري الحدیث: ثانیا

  القیم الداخلیة للعمل –أ 

  ـ القیم الخارجیة للعمل ب
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 :ة في المنظمةیكفاءة الإدار ال: أولا 

 

المؤسســـــــــاتي النـــــــــاجح فـــــــــي ظـــــــــل تعتبـــــــــر الكفـــــــــاءة الإداریـــــــــة مـــــــــن متطلبـــــــــات العمـــــــــل 

، فالعامـــل بـــالإدارة یجـــب أن یكـــون متمكنـــا  التقنیـــة علـــى حـــدٍ ســـواءو   الفكریـــة التطـــورات

فــــي مجــــال عملــــه علــــى الأقــــل لكــــي لا تخلــــق فــــي المؤسســــة فجــــوات تنظیمیــــة خاصــــة فــــي 

ممــــــــا یــــــــنعكس علــــــــى الأداء   تصــــــــالي المحــــــــرك للعملیــــــــة الإداریــــــــة ككــــــــلالجانــــــــب الا

ـــــوظیفي ـــــة مـــــن خـــــلال  ،ال ـــــى الكفـــــاءة الإداری ـــــر عل ـــــق وجـــــب التعـــــرف أكث ومـــــن هـــــذا المنطل

 .  و الأداء الوظیفي التعرف على  معنى الكفاءة و الكفاءة الإداریة في المنظمة

 :تعریف الكفاءة ـ 1

 بـــــین النتـــــائج و بالتــــالي فهـــــي تقـــــاس بالعلاقــــة الأهـــــدافیقصــــد بالكفـــــاءة مــــدى تحقیـــــق 

، أي أن الكفـــــــاءة تعنـــــــي الأهـــــــداف التـــــــي تـــــــم الوصـــــــول إلیهـــــــا  الأهـــــــداف المرســـــــومة و    

  1.من خلال قیاس النتائج

بأنها أخذ الفرد   2<<في تعریفها بقوله  philippe zarifianبینما یذهب فلیب زارفیان

  أن هذا ، أي بالمبادرة و تحمله للمسؤولیة عند مواجهته لأوضاع مهنیة و ظروف مختلفة

و المحولة مع   معایشة الأوضاع التي تعتمد على المعارف المكتسبةفي براعة الفرد له  

 .>>الاستناد على صرامة أكبر عندما یزداد تنوع الأوضاع

                                                                 
  . 87صمرجع سابق،  عبد الملیك مزهودة،1
التسییر بالكفاءات و دورها في إدارة المعرفة بالمؤسسات الجزائریة دراة میدانیـة مـع اختصاصـیي  <<،عذراء بن شـارف2

  .235ص).2008رسالة ماجستیر،كلیة العلوم إنسانیة،جامعة منتوري قسنطینة،(، >>المعلومات بمؤسسة سونطراك

  



 و العمل المؤسسة الكفاءة الإداریة في                                      :      الفصل الثاني       
 

 

27 

كمـــــا یمكـــــن تعریفهـــــا علـــــى أنهـــــا الرشـــــد فـــــي اســـــتخدام المـــــوارد بالشـــــكل الـــــذي یحقـــــق أعلـــــى 

الأفـــــــراد العـــــــاملین و رفـــــــع الـــــــروح المعنویـــــــة مردودیـــــــة وذلـــــــك بإشـــــــباع حاجـــــــات و رغبـــــــات 

أي أن المنظمــــــــات التــــــــي لا تســــــــتطیع خلــــــــق .لـــــــدیهم لیعــــــــزز رغبــــــــتهم و انــــــــدفاعهم للعمــــــــل

ر المعنـــــوي و تســـــعى إلـــــى اســـــتثمار درجـــــات الرضـــــا الـــــوظیفي لـــــدى أفرادهـــــا ضـــــمن الإطـــــا

، فــــــــإن هــــــــذا یـــــــؤدي إلــــــــى تعطیــــــــل طاقـــــــات المنظمــــــــة و خفــــــــض  طاقاتهـــــــا المادیــــــــة فقـــــــط

 1.كفاءتها في استثمار الجهود البشریة و المادیة و المعلوماتیة بشكل أمثل

ـــــــرد أو  ـــــــي للف ـــــــي تعن ـــــــار حنف ـــــــد الغف ـــــــاءة حســـــــب عب ـــــــول أن الكف و بشـــــــكل عـــــــام یمكـــــــن الق

ـــــه العمـــــل ا ـــــوفر ل ـــــم مـــــن الســـــلطة العامـــــل أن ی ـــــدر الملائ لمرضـــــي و المناســـــب ویمنحـــــه الق

للاختصاصــــــــات،وأن یشــــــــارك فــــــــي حــــــــل مشــــــــاكله و خلــــــــق فــــــــرص  مــــــــع تحدیــــــــد الواضــــــــح

  2.الترقیة أمامه و توفیر الأجر المناسب

أمـــــا الكفـــــاءة مـــــن وجهـــــة نظـــــر الإدارة فهـــــي النظـــــام القـــــادر علـــــى تخفـــــیض تكـــــالیف المـــــواد 

 3.رغوبة دون تضحیة بمخرجات النظاماللازمة لإنجاز الأهداف المحددة و الم

  :الإدارةـ  2

بأنهـــــــــا الجهـــــــــة التـــــــــي تتنبـــــــــأ و تخطـــــــــط و تـــــــــنظم و تصـــــــــدر  <<:یعرفهـــــــــا هنـــــــــري فـــــــــایول 

أن الإدارة هـــــي الوظیفـــــة  <<: ، ویـــــذهب شـــــیلدون بقولـــــه >>4الأوامـــــر، وتنســـــق و تراقـــــب

التوزیــــــع الإنتــــــاج و و و التنســــــیق بــــــین التمویــــــل  ، التــــــي تتعلــــــق بتحدیــــــد سیاســــــات المشــــــروع

ــــــرار الهیكــــــل التنظیمــــــي ــــــذ و إق ــــــى أعمــــــال التنفی ــــــة عل ــــــة النهائی كمــــــا یعــــــرف  ،>>، و الرقاب

                                                                 
  .331،ص2000دار المیسرة،:عمان .نظریة المنظمةخلیل محمد محسن الشماع و خیضر كاظم حمود،1
  .224،ص2006الدار الجامعیة،: الإسكندریة.أساسیات إدارة منظمات الأعمالعبد الغفار حنفي،2
  .145،ص2002الدار الجامعیة،:الإسكندریة. كفاءة وجودة الخدمات اللوجستیةثابت عبد الرحمن إدریس،  3
  .25،ص2006دار وائل،: عمان. 3:ط.العملیات و الوظائفمبادئ الإدارة، النظریات و محمد قاسم القریوتي،4
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ــــــي تنشــــــط<< مــــــوني الإدارة  ــــــة الت ــــــب الخطــــــة و  و توجــــــه بأنهــــــا الشــــــرارة الحیوی و تراق

 .>>1الإجراءات عند المنشأة

ویمكـــــن القــــــول هنــــــا أن الإدارة هــــــي عبــــــارة عــــــن مجموعــــــة معقــــــدة مــــــن الأنشــــــطة تتضــــــمن 

ت الإداریـــــة المختلفـــــة ،تهـــــدف إلـــــى الاســـــتغلال الأمثـــــل للمـــــوارد البشـــــریة و المادیـــــة العملیـــــا

 .و المالیة ، من أجل تحقیق الأهداف التي أنشئت من أجلها المؤسسة

 :الكفاءة الإداریة في المنظمةـ  3

فــــالإدارة الجیـــــدة  إنجـــــاز المهــــام الإداریــــة بكفـــــاءة ، <<:تعــــرف الكفــــاءة الإداریـــــة علــــى أنهــــا

 ،هـــــي التـــــي تملـــــك مســـــتوى جیـــــد مـــــن الخبـــــرات العامـــــة فـــــي مجـــــالات التخطـــــیط والتنظـــــیم 

ـــــه ـــــة التوجی ـــــي وظائفهـــــا مـــــن خـــــلال  2.>>و الرقاب ـــــد ف ـــــتحكم الجی أي أن الإدارة علیهـــــا ال

 :فعالیة الكفاءات البشریة لمتمثلة في

عـــــن طریقهـــــا  عبـــــارة عـــــن العملیــــة التـــــي<< :بأنــــه عرفــــه كامـــــل متـــــولي : التخطـــــیطـ  أ

ــــــــات التصــــــــرف المســــــــتقبلیة ــــــــدما مجری ــــــــرد أو المنظمــــــــة مق ــــــــه  یحــــــــدد الف ، بالإضــــــــافة لكون

یشـــــمل وظیفـــــة الاختیـــــار بـــــین بـــــدائل التصـــــرف المســـــتقبلیة للمنظمـــــة ككـــــل و لكـــــل إدارة أو 

  3.>>قسم فیها

و   عملیــــــة دینامیكیــــــة مــــــن عناصــــــر ومتغیــــــرات كثیــــــرة داخــــــل المنظمــــــة اعتبــــــاره إذ یمكــــــن

التنبـــــؤ و   المعطیـــــاتفهـــــو عملیـــــة منظمـــــة تتضـــــمن دراســـــة . اف المســـــطرةخارجهـــــا و الأهـــــد

 .بالمستقبل في ضوء تحلیل الوضع الراهن و الاتجاهات والتطورات السابقة

                                                                 
  .25، ص  مرجع سابق 1
ــــــــــــــة المتقدمــــــــــــــة. محمــــــــــــــد عبــــــــــــــد الحســــــــــــــین آل فــــــــــــــرج الطــــــــــــــائي 2 دار : الأردن. نظــــــــــــــام المعلومــــــــــــــات الإداری

  .224،ص2004وائل،
   العلـــومحـــوث فـــي بمركـــز تطـــویر الدراســـات العلیـــا و ال: القـــاهرة. التخطـــیط و الرقابـــةكامـــل متـــولي علـــي عمـــران،  3

  .4، ص2007الهندسیة ،   
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ـــر شـــیلدون  :التنظـــیم ـ ب ـــأن oliver shieldonیـــرى أولیف ـــة << ب التنظـــیم هـــو عملی

تـــــوفیر التســـــهیلات ، مـــــع  دمـــــج الأعمـــــال التـــــي یجـــــب أن یقـــــوم بهـــــا الأفـــــراد و الجماعـــــات

الضـــــروریة لتنفیـــــذها بشـــــكل یـــــوفر القنـــــوات أو الســـــبل لاســـــتخدام الجهـــــود المتاحـــــة بكفـــــاءة 

 1.>>و بطریقة منتظمة وإیجابیة و منسقة

المنظمـــــة  أي أن التنظـــــیم هـــــو عملیـــــة هیكلـــــة المـــــوارد البشـــــریة و المادیـــــة لتحقیـــــق أهـــــداف 

ـــــــــــــــــع  ـــــــــــــــــوم بتقســـــــــــــــــیم الأنشـــــــــــــــــطة و توزی ـــــــــــــــــا الأدوار، یق                ت الســـــــــــــــــلطةو یوضـــــــــــــــــح علاق

 .و المسؤولیة فهو یساعد المنظمة على العمل بكفاءة لتحقیق أهدافها

هـــــو عملیـــــة توجیـــــه ســـــلوك الأفـــــراد داخـــــل المنظمـــــة ممـــــا یســـــاعد علـــــى  :التوجیـــــه ـ ج

، و تتحقــــــق عملیــــــة التوجیــــــه الإداري مــــــن خــــــلال  تحقیــــــق أهــــــدافها و أهــــــدافهم الشخصــــــیة

 :عدة أسالیب نذكر منها

 .إصدار التعلیمات و التوجیهات اللازمة للعاملینـ 

قیــــــادة المرؤوســـــــین مــــــن خــــــلال المبـــــــادأة و القــــــدرة الحســــــنة و اختیـــــــار أســــــالیب القیـــــــادة ـــــــ 

 .الفعالة

 .الاتصال الفعال ذو الاتجاهین مع المرؤوسینـ 

 .تحقیق الرضا الوظیفي للعاملینـ 

 .ة للعاملینتحقیق التوافق بین أهداف المنظمة و الأهداف الشخصیـ 

                                                                 
دار : عمــــــــــــان.مبــــــــــــادئ الإدارة الحدیثــــــــــــة، النظریات،العملیــــــــــــات الإداریــــــــــــة،وظائف المنظمــــــــــــةحســـــــــــین حــــــــــــریم،1

  .144،ص2006حامد،
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إذ أنهــــا تتعلــــق بالتأكیــــد ،  هــــي النشــــاط الإداري المكمــــل لنشــــاط التخطــــیط:  الرقابــــة ـ د

 1 .من مدى مطابقة النتائج التي تم تحقیقها للأهداف التي سبق إقرارها

  :مفهوم الأداء الوظیفي ـ 4

ركـــــــــز علیهـــــــــا المنظمـــــــــات مـــــــــن أهـــــــــم النشـــــــــاطات التـــــــــي ت 2یعتبـــــــــر الأداء الـــــــــوظیفي      

لاســــــتمرارها داخــــــل المنظومــــــة الوظیفیــــــة ، وباعتبــــــار الفــــــرد البشــــــري هــــــو الــــــدینامیك الــــــذي 

یفعـــــــل هـــــــذا النشـــــــاط مـــــــن خـــــــلال مجهوداتـــــــه الفكریـــــــة و الجســـــــدیة المنصـــــــبة فـــــــي خدمـــــــة 

المنظمـــــة التـــــابع لهـــــا ، وجـــــب علینـــــا كبـــــاحثین التركیـــــز علـــــى عنصـــــر الأداء الـــــذي ینتجـــــه 

الخـــــــوض فـــــــي التعـــــــرف علیـــــــه بطریقـــــــة علمیـــــــة ،وجـــــــب طـــــــرح و مـــــــن أجـــــــل . هـــــــذا الفـــــــرد

 .مجموعة من المفاهیم ذات الصلة 

الأداء یــــــــــــــدل علــــــــــــــى تأدیــــــــــــــة عمــــــــــــــل أو إنجــــــــــــــاز نشــــــــــــــاط أو تنفیــــــــــــــذ مهمــــــــــــــة،بمعنى إن 

القیـــــــــــــام بفعــــــــــــــل یســــــــــــــاعد علــــــــــــــى الوصـــــــــــــول إلــــــــــــــى الأهــــــــــــــداف المحــــــــــــــددة،أي أن الأداء 

ول إلـــــــــى یتجســـــــــد فـــــــــي القیـــــــــام بالأعمـــــــــال و الأنشـــــــــطة و المهمـــــــــات بمـــــــــا یحقـــــــــق الوصـــــــــ

  3 .و الأهداف المرسومة من قبل الإدارة    الغایات

                                                                 
  .32-31، ص2007جامعة بنها ،: مصر. مبادئ إدارة الأعمالمحمد بكري عبد العلیم،  1

و    قـــــام بـــــه، : قضـــــاه  وأدى الشـــــيء :مـــــن معـــــاجم اللغـــــة یتضـــــح أن الأداء مصـــــدر للفعـــــل أدى، ویقـــــال أدى دینـــــه  2

ــــــى عمــــــل شــــــيء مــــــا،أداء العمــــــل ــــــدرة عل ــــــى أن الأداء هــــــو مهــــــارة الق ــــــات إل و الاشــــــتقاق اللغــــــوي . تشــــــیر بعــــــض الكتاب

ــــة عمــــل   performerلمصــــطلح الأداء مســــتمد مــــن الكلمــــة الإنجلیزیــــة  وقــــد ) . to perform(و الــــذي یعنــــي تأدی

دار :، بیــــــــروت14المجلــــــــد . العــــــــرب لســــــــانابــــــــن المنظــــــــور،(  .اشــــــــتقت هــــــــذه الكلمــــــــة بــــــــدورها مــــــــن اللغــــــــة اللاتینیــــــــة

    ).26صادر،ص 
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المـــــــراد تحقیقهـــــــا مـــــــن طـــــــرف و هـــــــذا یعنـــــــي أن الأداء یركـــــــز علـــــــى الأهـــــــداف و الغایـــــــات 

 .نشاطا وعملا یجسد ذلك باعتبارهالإدارة 

ـــــــه مجموعـــــــة مـــــــن الأفعـــــــال و  <<:كمـــــــا یعـــــــرف أیضـــــــا الأداء ـــــــيبأن تتوقعهـــــــا  الواجبـــــــات الت

هــــــــو مجموعــــــــة المســــــــؤولیات و الواجبــــــــات التــــــــي یقــــــــوم المنظمــــــــة ممــــــــن یشــــــــغل عمــــــــل و 

أي أن الأداء هــــــو عبــــــارة عــــــن مســــــؤولیات و واجبــــــات  >>الموظــــــف بهــــــا داخــــــل المنظمــــــة

 1.تتوقع المنظمة من العامل القیام بها

و المعـــــاییر  الأداء المتمیـــــز فـــــي العمـــــل  ریـــــم عبـــــد المحســـــن إبـــــراهیم التمیمـــــي و تعـــــرف

ـــاج  التمیـــز فـــي الأداء : المطلوبـــة بقولهـــا ـــاءة و الإنت ـــة  هـــو رفـــع مســـتوى الكف و الفعالی

ــــــق ، الإلمــــــام بالعمــــــل  ــــــة مــــــن الأخطــــــاء ضــــــمن فری ــــــاج أعمــــــال خالی ــــــل إنت فــــــي العمــــــل مث

 2 .، و التحسین المستمر للعمل و الإبداع و التجدید إلماما تاما) المهام(

ریـــــم علـــــى عنصـــــر الكفـــــاءة فـــــي العمـــــل للحصـــــول علـــــى مـــــردود و بالتـــــالي ركـــــزت الباحثـــــة 

فــــــي العمــــــل  ، و ذلــــــك بــــــإبراز الجانــــــب الإبــــــداعي للفــــــرد العامــــــل داخــــــل المنظمــــــة  أفضــــــل

 .على عكس التعریف السابق الذي أبرز الأداء كمسؤولیة وواجب داخل المنظمة

و فـــــي مفهـــــوم أخـــــر فـــــالأداء الـــــوظیفي یشـــــیر إلـــــى درجـــــة تحقیـــــق و إتمـــــام المهـــــام المكونـــــة 

هــــا ، أو یشــــبع الفــــرد بهــــا متطلبـــــات ، و هــــو یعكــــس الكیفیــــة التـــــي یتحقــــق ب لوظیفــــة الفــــرد

ـــــى  ـــــین الأداء و الجهـــــد، فالجهـــــد یشـــــیر إل ـــــداخل ب ـــــبس و ت ـــــا مـــــا یحـــــدث ل ـــــة و غالب الوظیفی

  .3الطاقة المبذولة ،أما الأداء فیقاس على أساس النتائج التي حققها الفرد

                                                                 
  .320 ص ، 2002 ، دار النهضة:لبنان. إدارة الموارد البشریة من منظور استراتیجيحسن ابراهیم بلوط ، 1
مجلـــة العلـــوم الاجتماعیـــة، العـــدد . الأجـــور بـــین كفایـــة الحاجـــات الاجتماعیـــة و الغایـــات التنظیمیـــةكوســـة بوجمعـــة، 2

   <revues.univ-setif2.dz>.)2013سبتمبر (،)17(
  .209،ص )2001(الدار الجامعیة، : القاهرة. الموارد البشریة، رؤیة مستقبلیة إدارةمحمد راویة،  3
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 وقد ضـمن هـذا التعریـف العلاقـة الجوهریـة بـین الجهـد المبـذول مـن طـرف العامـل و الأداء رغـم

  .، أیضا قابلیة الأداء للقیاس وفق النتائج المحققة من طرف الفرد اللبس الذي قد یعترضهما

و یحتــل مكانــة خاصــة داخــل  ، بالإضــافة لكــون الأداء یــرتبط بكــل مــن ســلوك الفــرد و المنظمــة

، و ذلـك علـى مسـتوى الفـرد و المنظمـة  أي منظمة باعتباره الناتج لمصلحة جمیع الأنشـطة بهـا

فــالأداء الــوظیفي یشــیر إلــى محصــلة الســلوك   البــاحثین لــلأداء اتریفــتعة و قــد تعــددت و الدولــ

  .1الإنساني في ضوء الإجراءات و التقنیات التي توجه العمل نحو تحقیق الأهداف المرغوبة

ـــــق الأهـــــداف المرغوبـــــة داخـــــل المنظمـــــة  فهـــــذا ـــــى الســـــلوك الفـــــرد و تحقی ـــــف ركـــــز عل التعری

وذلــــــــك باعتبــــــــار الأداء محصــــــــلة للســــــــلوك الإنســــــــاني فــــــــي ظــــــــل التطــــــــور التقنــــــــي داخــــــــل 

  .العمل

  

  :التعریف الإجرائي

الأداء الــــــوظیفي هــــــو محصــــــلة النتــــــائج و المخرجــــــات التــــــي حققهــــــا الفــــــرد نتیجــــــة الجهــــــد  

   لفــــــــرد بالمهــــــــام و الواجبــــــــات و المســــــــؤولیات الموكلــــــــة إلیــــــــهالمبــــــــذول مــــــــن خــــــــلال قیــــــــام ا

ـــــه إنجـــــاز عمـــــل، و مـــــنهم  ـــــرى بأن ویتضـــــح ممـــــا ســـــبق تعـــــدد تعریفـــــات الأداء فمـــــنهم مـــــن ی

مـــــــن یـــــــرى بأنـــــــه ســـــــلوك ومـــــــنهم مـــــــن یـــــــرى بأنـــــــه حصـــــــیلة جهد،وهـــــــذا نـــــــاتج عـــــــن تعـــــــدد 

  2.الدراسات و الأبحاث في هذا المجال

                                                                 
العوامل المؤثرة على فاعلیة الأداء الوظیفي للقیادات الأمنیة، دراسـة تطبیقیـة علـى الضـباط الـداخلین <<الربیق محمد، 1

ـــي ـــوة الخاصـــة لأمـــن الطـــرق ف ـــادة أمـــن المنشـــأة و الق ـــوم (، >>قی شـــهادة ماجســـتیر غیـــر منشـــورة، أكادمیـــة نـــایف للعل

  .58،ص)2004الأمنیة،الریاض،
  .209محمد راویة، مرجع سابق، ص  2
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ــــه  و فــــي ــــذي یبذل ــــه حصــــیلة الجهــــد ال ــــى أن ــــوظیفي عل ــــلأداء ال دراســــتنا هــــذه ســــیتم النظــــر ل

  .الموظفون في مقر ولایة بسكرة من اجل تحقیق هدف معین

   :عناصر الأداءـ  ت

  :1یتكون الأداء الوظیفي من مجموعة من العناصر أهمها

ـــــــة - ـــــــات الوظیف ـــــــة بمتطلب    ، و المهـــــــارات الفنیـــــــة  و تشـــــــمل المعـــــــارف العامـــــــة:  المعرف

أي أنـــــه علـــــى .، و الخلفیـــــات العامـــــة عـــــن الوظیفـــــة و المجـــــالات المرتبطـــــة بهـــــا و المهنیـــــة

  . ، خلفیات و غیرها الموظف الإلمام بكافة متطلبات عمله من مهارات

ــــل - ــــة العم ــــه و مــــا  : نوعی ــــذي یقــــوم ب ــــل فــــي مــــدى مــــا یدركــــه الفــــرد عــــن عملــــه ال وتتمث

ـــــــات و مهـــــــارا ـــــــى التنظـــــــیم و تنفیـــــــذ العمـــــــل دون یمتلكـــــــه مـــــــن رغب ت و براعـــــــة و قـــــــدرة عل

أي ثقافـــــة العامـــــل اتجـــــاه وظیفتـــــه ومـــــدى إلمامـــــه ،ممـــــا ینـــــتج إبـــــداعا .الوقـــــوع فـــــي الأخطـــــاء

  .في تنفیذ العمل

أي مقـــــــدار العمـــــــل الـــــــذي یســـــــتطیع الموظـــــــف إنجـــــــازه فـــــــي  : كمیـــــــة العمـــــــل المنجـــــــز -

یتطلـــــب قـــــدرات هامـــــة مـــــن وهـــــذا .الظـــــروف العادیـــــة للعمـــــل،و مقـــــدار ســـــرعة هـــــذا الإنجـــــاز

  . قبل العامل داخل المنظمة

و تشـــــمل الجدیـــــة و التفـــــاني فـــــي العمـــــل و قـــــدرة الموظـــــف علـــــى :  المثـــــابرة و الوثـــــوق -

تحمــــــل مســــــؤولیة العمــــــل و إنجــــــاز الأعمــــــال فــــــي أوقاتهــــــا المحــــــددة و مــــــدى حاجــــــة هــــــذا 

ــــــــل المشــــــــرفین ــــــــه مــــــــن قب ــــــــوظیفي للعامــــــــل .الموظــــــــف للإرشــــــــاد و التوجی أي الانضــــــــباط ال

   .داخل المنظمة شرط ضروري لأداء ممیز

                                                                 
  .210،صمحمد راویة، المرجع نفسه  1
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   :محددات الأداءـ  ث

الأداء الــوظیفي هــو الأثــر الصــافي لقــدرات الفــرد التــي تبــدأ بالقــدرات، وإدراك الــدور أو المهــام،و 

یعني هذا أن الأداء في موقف معین یمكن أن ینظر إلیه على أنه نتاج لعلاقـات المتداخلـة بـین 

  1 :كل من

 .الجهد - 1

 .القدرات - 2

 .إدراك الدور أو المهام - 3

ــــــــدعیم  ــــــــى الت ــــــــرد عل ــــــــاتج مــــــــن حصــــــــول الف ــــــــة ) الحــــــــوافز(ویشــــــــیر الجهــــــــد الن ــــــــى الطاق إل

، أمـــــــــا القـــــــــدرات فهـــــــــي  ، التـــــــــي یبـــــــــذلها الفـــــــــرد لإنجـــــــــاز مهمتـــــــــه الجســـــــــمانیة و العقلیـــــــــة

ــــــرة  ــــــر فت ــــــدرات عب ــــــب هــــــذه الق ــــــر أو تنقل ــــــة و لا تتغی الخصــــــائص المســــــتخدمة لأداء وظیف

، ویشــــــیر إدراك الــــــدور أو المهمــــــة إلــــــى الاتجــــــاه الــــــذي یعتقــــــد الفــــــرد بأنــــــه  زمنیــــــة قصــــــیرة

و الســــلوك الــــذي  ي العمــــل مــــن خلالــــه،و تقــــوم الأنشــــطةمــــن الضــــروري توجیــــه جهــــوده فــــ

  .یعتقد الفرد بأهمیتها في أداء مهامه بتعریف إدراك الدور 

 الاجتمـــــاعيیشـــــمل الأداء بعـــــدان همـــــا البعـــــد التنظیمـــــي و البعـــــد : 2 ج ـ أبعـــــاد الأداء

 مـــــــن خـــــــلال ذلـــــــك یمكـــــــن القـــــــول بـــــــأن البعـــــــد التنظیمـــــــي لـــــــلأداء یقصـــــــد بـــــــه الإجـــــــراءات 

 الآلیــــــات التنظیمیــــــة التــــــي تعتمــــــدها المؤسســــــة فــــــي المجــــــال التنظیمــــــي لتحقیــــــق أهــــــدافهاو 

ومــــــن ثــــــم یكــــــون لــــــدى إدارة المؤسســــــة معــــــاییر یــــــتم قیــــــاس فعالیــــــة الإجــــــراءات التنظیمیــــــة 

ـــــي ضـــــ ـــــى الأداء ف ـــــق مباشـــــرة .وئهاالمعتمـــــدة وأثرهـــــا عل ـــــاس یتعل مـــــع الإشـــــارة أن هـــــذا القی

ـــــــــــــــائج المتوقعـــــــــــــــة ذات الطبیعـــــــــــــــة الاجتماعیـــــــــــــــة ـــــــــــــــة و لـــــــــــــــیس بالنت ـــــــــــــــة التنظیمی              بالهیكل

                                                                 
  .108، ص2013دار جریر للنشر و التوزیع، : عمان.، إدارة و تقییم الأداء الوظیفيابراهیم محمد المحاسنة 1
  .109، صالمحاسنة، المرجع سابقراهیم محمد اب 2
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أمـــــــــا بالنســـــــــبة للبعـــــــــد  .أي وصـــــــــول المؤسســـــــــة لمســـــــــتوى فعالیـــــــــة جیـــــــــد ؛ و الاقتصـــــــــادیة

فیشــــــیر إلــــــى مــــــدى تحقیــــــق الرضــــــا الــــــوظیفي لــــــدى أفــــــراد المؤسســــــة   الاجتمــــــاعي لــــــلأداء

، وتتجلــــــى أهمیــــــة هــــــذا البعــــــد فــــــي التــــــأثیر الســــــلبي لاهتمــــــام  علــــــى اخــــــتلاف مســــــتویاتهم

       المؤسســـــــــــــة بالجانـــــــــــــب الاقتصـــــــــــــادي فقـــــــــــــط  علـــــــــــــى حســـــــــــــاب الجانـــــــــــــب الاجتمـــــــــــــاعي

   .، ومن هنا وجب الاهتمام بالمناخ الاجتماعي السائد للعاملین

 

 

 

 

 

 

 

  
  

  :العمل و قیمته في الفكر الإداري الحدیث: ثانیا

  

مجموعــة مــن القــیم التــي یعتمــدها الفكــر الإداري الحــدیث كونهــا تحتــل مركزیــة نوعیــة فــي  هنــاك

  :توجهات العامل داخل المؤسسة نضمنها في القیم التالیة

  1 :القیم الداخلیة للعملأ ـ 

                                                                 
 ،جریــــدة القــــبس، >>العمــــل المؤسســــي: مــــن منظومــــة القــــیم الوظیفیــــة <<عبــــد المحســــن الجــــار االله الجرافــــي، انظــــر 1

 .3، ص2014أكتـــــــــــــــــــــــــــــــــوبر2012،31أوت 21نشـــــــــــــــــــــــــــــــــر فــــــــــــــــــــــــــــــــي  ،)14876(العــــــــــــــــــــــــــــــــدد

http://www.alqabas.com.kw/node/101013 . 
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و هــو یمثــل    التــي ینبغــي مراعاتهــا الداخلیــة إن العمــل المؤسســاتي یعتبــر مــن القــیم الأساســیة

، بمـا یحقـق أكبـر عائـد  إحدى الوسائل بالغة الأهمیة التـي توصـلت إلیهـا البشـریة لتنظـیم العمـل

كمــا یمكــن القــول بأنــه تجمــع مــنظم یهــدف إلــى تحســین الأداء و فعالیــة العمــل لبلــوغ .ممكــن منــه

 العمـل            ، و فـرق  رة أو صـغیرة، و یقوم بتوزیع العمل علـى لجـان كبیـ أهداف محددة

، و إدارات متخصصـــــة بحســـــب موضـــــوعها فنیـــــة أو علمیـــــة أو اجتماعیـــــة بحیـــــث تكـــــون لهـــــا 

  .المرجعیة و حریة اتخاذ القرارات في دائرة اختصاصاتها

  :أي أن العمل المؤسسي یتسم بمزایا عدیدة عن العمل غیر المؤسسي من أبرزها

الغالـــب تكـــون المؤسســـات أطـــول عمـــرا مـــن الأفـــراد إلـــى الحـــد الـــذي قـــد ففـــي :  الاســـتمراریة ــــ 1

  .تستمر فیه المؤسسات الناجحة سنوات عدیدة

، بمـا یجعلهـا أكثـر قـدرة علـى تحقیـق  أفرادهـاالمؤسسة تعتمد مبدأ التعاون بـین ف:  الجماعیة ـ 2

بهـا العمـل غیـر الأهداف التي أنشأت من أجلها على عكس الفردانیة أو الشخصانیة التي یتسم 

 .المؤسسي

حیـــــث تبتعـــــد المؤسســـــة عـــــن الشخصـــــنة و الذاتیـــــة التـــــي تجعـــــل العمـــــل :  الموضـــــوعیة ــــــ 3

معتمــــــدا علــــــى الفــــــرد الواحــــــد، تتمحــــــور فیــــــه الأفكــــــار و القــــــیم و تنتهــــــي بوفاتــــــه أو تخلیــــــه 

ـــــــراد و لا  ـــــــز عـــــــن الأف ـــــــي تتمی ـــــــى الفكـــــــرة المجـــــــردة الت عـــــــن العمـــــــل فتعتمـــــــد المؤسســـــــة عل

 .متتوقف علیهم وحده

یتحقـــــق فیـــــه التكامـــــل بـــــین أفـــــراده  - نتیجـــــة جماعیـــــة - العمـــــل المؤسســـــي:  التكاملیـــــة ــــــ 4

، فــــــلا تتبعثــــــر الجهــــــود و یــــــذهب ریعهــــــا، بــــــل یرعاهــــــا العمــــــل  كــــــل بتخصصــــــه و قدراتــــــه

 .المؤسسي و یوحدها
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ریة المؤسســـــة تشـــــكل خبـــــرات متراكمـــــة تســـــتفید منهـــــا الأجیـــــال، اســـــتمرا:  التراكمیـــــة ـ 5

ــــى فــــرد فیمــــوت علــــى عكــــس العمــــل  الفــــردي غیــــر المؤسســــي الــــذي یعتمــــد فــــي الغالــــب عل

 .بموته

فالعمـــل المؤسســــي لابـــد أن یعتمـــد علـــى المشــــاركة فـــي اتخـــاذ القــــرارات و :  الشـــوریة ـ 6

ــــــي أمــــــر االله ــــــم المســــــلمین   - ســــــبحانه – هــــــذا هــــــو عــــــین الشــــــورى الت ــــــه بهــــــا، ومــــــن ث نبی

، و ) 159:آل عمــــــــران الآیــــــــة( >> و شـــــــاورهم فــــــــي الأمـــــــر <<:جمیعـــــــا فــــــــي قولـــــــه تعــــــــالى

 1).38:الشورى الآیة(  >>أمرهم شورى بينهمو  <<: كذلك في قوله سبحانه

، أیـــــا  فـــــلا شـــــك أن المؤسســـــة یعـــــم نفعـــــا أكثـــــر مـــــن العمـــــل الفـــــردي: عمـــــوم النفـــــع  ـ 7

ـــــى نحـــــو یصـــــل  ـــــى العمـــــل و تنظیمـــــه عل ـــــدرة المؤسســـــة عل ـــــرد ، نظـــــرا لق ـــــدرات الف ـــــت ق كان

ــــى تحقیــــق لأهــــدافها و اســــتثمار جهــــود العــــاملین فیهــــا بهــــا ــــق  غل ــــى تحقی ، بمــــا یــــنعكس عل

   .مصلحة المجتمع

الداخلیــــــة للعمــــــل ، حیــــــث ویــــــذهب عبــــــد االله بــــــن ســــــالم باهمــــــام لوضــــــع مســــــتویات للقــــــیم  

  2 :قسمه إلى  مستویین

وهــــي القــــیم التــــي تنطلــــق منهــــا و تعتمــــد علیهــــا بقیــــة القــــیم و تمثــــل  : القــــیم الجوهریــــة ـأ 

، وغالبـــــا مــــا تأخـــــذ الطــــابع الفلســـــفي الأخلاقــــي كالصـــــدق  عناصــــر أساســــیة فـــــي المؤسســــة

 .و العدل و الاحترام المتبادل داخل المنظمة

                                                                 
  .3، صعبد المحسن الجار االله الجرافي ، مرجع سابق          1

hammam.com/../.aspx -www.ba:// http المؤسســـــــي_البنـــــــاء_أولاً عبـــــــد االله بـــــــن ســـــــالم باهمـــــــام، 2

 . 12/11/2014، نقل 2013سنة نشر 
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و   تمثــــل خصــــائص وصــــفات المؤسســــة و خــــدماتها و برامجهــــا:  القــــیم الأساســــیة ـب 

و       ل هــــــذه القــــــیم علــــــى تحقیــــــق رؤیــــــة و رســــــالة المنظمــــــة و أهــــــدافهامنتجاتهــــــا و تعمــــــ

إذا نجحـــــت المؤسســـــة فـــــي الحفـــــاظ علـــــى هـــــذه القـــــیم و الالتـــــزام بهـــــا فإنهـــــا تســـــبب ظهـــــور 

ـــــــــــى ســـــــــــبیل المثـــــــــــال              ، الشـــــــــــمولیة الجـــــــــــودة:  القـــــــــــیم فـــــــــــي المســـــــــــتوى التـــــــــــالي منهـــــــــــا عل

 .و التخصص

ـــــــي  ـــــــاك اخـــــــتلاف ف ـــــــمـــــــن الملاحـــــــظ أن هن ـــــــ أير ال ـــــــیم ث ركـــــــز الطـــــــرح الأول حی ـــــــى الق عل

الداخلیــــــة للعمــــــل مــــــن خــــــلال التركیــــــز علــــــى الخصــــــائص المتــــــوفرة فــــــي العمــــــل المؤسســــــي 

 المتمثلــــــــــــة فــــــــــــي الاســــــــــــتمراریة و الموضـــــــــــــوعیة ، الجماعیــــــــــــة ، التكاملیــــــــــــة و التراكمیـــــــــــــة 

ــــي  الشــــوریةو  ــــة الت ــــیم الجوهری ــــى مســــتویین الق ــــاني فركــــز عل و عمــــوم النفــــع ،أمــــا الطــــرح الث

ـــــــرام المتبـــــــادل ،  تنضـــــــوي تحـــــــت الطـــــــابع الفلســـــــفي الأخلاقـــــــي كالصـــــــدق و العـــــــدل والاحت

و        الأساســــــیة كــــــالجودة والشــــــمولیة بالإضــــــافة للمســــــتوى الثــــــاني المتمثــــــل فــــــي القــــــیم 

   .التخصص كرؤیة أخرى

تشــــــتمل علــــــى خصــــــائص  القــــــیم الداخلیــــــة للعمــــــل یمكــــــن أن  ومــــــن هنــــــا یمكــــــن القــــــول أن

   .ذات منطق منهجي علمي بالإضافة إلى بعد فلسفي أخلاقي

   :ـ القیم الخارجیة للعملب 

قــــیم العمــــل تعــــد لأي مجتمــــع إنســــاني مــــن أهــــم الركــــائز التــــي تقــــوم علیهــــا تنمیتــــه وتطــــویره 

ـــــه مـــــن عمـــــل  ـــــي جعـــــل الفـــــرد یشـــــعر بقیمـــــة مـــــا یؤدی ـــــدورها الهـــــام ف و مـــــن  ، ءورفـــــع الأدال

ــــذكر منهــــا ــــي أجمــــع  ن ــــاط المهمــــة الت ــــة للعمــــل مــــن خــــلال مجموعــــة مــــن النق ــــیم الخارجی الق

  1 :ا بعض الباحثین والتي یمكن عرضها كالتاليعلیه

                                                                 
ص  2010 ،) 123( مجلــــة التنمیــــة الإداریــــة ، العــــدد. أثرهــــا علــــى الأداء الــــوظیفي و .. الرشــــیدي ، قــــیم العمــــل  شــــقران 1

4.http:/www.tanmia- idaria . Ipa .edusa/ article .aspx ?id=181   
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  : نماذج مؤثرة 

خاصـــــة الجـــــدد مـــــنهم  -و حــــول محـــــور كیفیـــــة ننمـــــي قــــیم العمـــــل لـــــدى شـــــریحة المــــوظفین 

یمكــــــن بــــــث قــــــیم :  رقیــــــة العلــــــولا تقــــــول.. الــــــوظیفي بمــــــا یــــــنعكس علــــــى تمیــــــز الأداء  -

العمـــــــل لـــــــدى المـــــــوظفین باستحضـــــــار نمـــــــاذج مـــــــؤثرة مـــــــن تاریخنـــــــا الإســـــــلامي كالرســـــــول 

صـــــلى االله علیـــــه وســـــلم وقـــــیم العمـــــل التجـــــاري التـــــي مارســـــها وهـــــو یخـــــرج إلـــــى الشـــــام فـــــي 

تجـــــارة لخدیجـــــة بنـــــت خویلـــــد رضـــــي االله عنهـــــا ، وقـــــیم العمـــــل الـــــدعوي التـــــي مارســـــها وهـــــو 

ــــــــاس لعبــــــــادة االله وحــــــــده  و القــــــــدوة مــــــــن المــــــــدراء والقــــــــادة الإداریــــــــین بتجــــــــاوز . یــــــــدعو الن

ــــــاً  ــــــى ممارســــــتها فعلی ــــــیم العمــــــل إل ــــــي المؤسســــــة . الحــــــدیث عــــــن ق ــــــیم العمــــــل ف ــــــد ق و تحدی

والتعریـــــــــــف بهـــــــــــا وإبرازهـــــــــــا والتحفیـــــــــــز لممارســـــــــــتها والالتـــــــــــزام بهـــــــــــا ، والثبـــــــــــات تجاههـــــــــــا 

ـــــی ممـــــا م الأخلاقیـــــة بصـــــورة عامـــــة وقـــــیم العمـــــل یعززهـــــا ، و البـــــدء المبكـــــر فـــــي غـــــرس الق

ــــي تســــبق دخــــول الموظــــف ســــوق العمــــل ــــي المراحــــل الت ــــك بإدراجهــــا  بصــــورة خاصــــة ف وذل

فـــــي التعلـــــیم العـــــام لـــــیس كقـــــیم مجـــــردة كمـــــا هـــــو الوضـــــع الحـــــالي بـــــل كممارســـــات یثـــــاب 

 .فاعلها ویحاسب تاركها 

 

  

  : علاقة تكاملیة 

ــــیم وضــــوابط العمــــل  ــــة بــــین تطــــور المجتمعــــات الإنســــانیة والتزامهــــا بق ــــرىأمــــا عــــن العلاق  ی

ــــــراهیم عــــــارف علاقــــــة تكاملیــــــة تتجســــــد فیهــــــا معــــــاني الانتمــــــاء والحــــــرص  هــــــانبأ <<: إب

، بمعنـــــــى أنهـــــــا 1>>العامـــــــة بالشـــــــكل الــــــذي یشـــــــرف المجتمــــــع علــــــى أن تكـــــــون الصــــــورة 

معــــــــین تحــــــــدده المســــــــئولیات تفــــــــرض التزامــــــــا علــــــــى كــــــــل فــــــــرد بــــــــأن ینخــــــــرط فــــــــي نســــــــق 

وبالتــــــالي   التــــــي تصــــــب جمیعهــــــا فــــــي صــــــالح المجتمــــــع والأهــــــداف والغایــــــات الاجتماعیــــــة

                                                                 
  .5، ص، مرجع سابق شقران الرشیدي 1
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ــــق  ــــون وف ــــل أنهــــم جمیعــــاً یعمل ــــن تجــــد الأفــــراد یســــیرون كــــل فــــي اتجــــاه مخــــالف لآخــــر ب فل

ــــــــدم هــــــــذا المجتمــــــــع مــــــــن خــــــــلال  ــــــــة واحــــــــدة هــــــــي ازدهــــــــار وتق روح واحــــــــدة تجمعهــــــــم غای

ــــــى قــــــیم العمــــــل ،  ــــــة المعاصــــــرة المحافظــــــة عل ولعــــــل نظــــــرة خاطفــــــة لتجــــــارب بعــــــض الدول

ـــــي تجـــــاوزت التشـــــتت والتقســـــیم وویـــــلات  ـــــي نهضـــــت مـــــن الحطـــــام وألمانیـــــا الت ـــــان الت كالیاب

الحــــــــروب ، ومالیزیــــــــا التــــــــي ألغــــــــت معادلــــــــة العــــــــالم الثالــــــــث المتخلــــــــف ، هــــــــذه التجــــــــارب 

   .ت تعطینا مدى الأثر الذي یحدثه التمسك بقیم العمل وأثرها في تطور المجتمعا

هنــــــــاك العدیــــــــد مــــــــن الآثــــــــار الإیجابیــــــــة لوجــــــــود مــــــــوظفین یطبقــــــــون قــــــــیم العمــــــــل أن كمــــــــا 

ـــــــة  ـــــــة داخـــــــل بیئ ـــــــات الاجتماعی ـــــــروابط والعلاق ـــــــة ال ویحرصـــــــون علیهـــــــا ، مـــــــن أهمهـــــــا تقوی

العمــــــل بمــــــا یكفــــــل ضــــــمن الحــــــدود اللازمــــــة نجــــــاح العمــــــل واســــــتمراره ، ومــــــردوه الایجــــــابي 

لمســــــئولیة ، وتزیــــــد معــــــدلات الجــــــودة الــــــذي یشــــــعر بــــــه الموظــــــف ، و یعــــــزز فیــــــه تحمــــــل ا

ــــــــى المحصــــــــلة ــــــــنعكس عل ــــــــه ممــــــــا ی ــــــــي العمــــــــل وإتقان ــــــــة ف ــــــــي  والدق ــــــــاتج الكل ــــــــة والن    النهائی

لفــــــرد والمنظمــــــة التــــــي ینتمــــــي علــــــى اعتبــــــار أنهــــــا تعنــــــي التــــــزام شخصــــــي بــــــین الــــــلأداء ، 

ولاشـــــــك أن وجـــــــود إجمـــــــاع علـــــــى التمســـــــك بقـــــــیم العمـــــــل فـــــــي منظمـــــــة مـــــــا یمكنهـــــــا إلیهـــــــا 

ــــــق الأهــــــداف ، وتعطــــــي مصــــــداقیة للعــــــاملین ممــــــا  مــــــن ــــــائج المرجــــــوة وتحقی الوصــــــول للنت

أمـــــــا الآثـــــــار الســـــــلبیة فهـــــــي بطبیعـــــــة  یمـــــــنح الجهـــــــة ثقـــــــة الجمهـــــــور والمتعـــــــاملین معهـــــــا ، 

  .الحال عكس ذلك تماماً 

إن لوجـــــــود قـــــــیم العمـــــــل إیجابیـــــــات هـــــــي ذاتهـــــــا  :رقیـــــــة العلـــــــولا  و مـــــــن جهتهـــــــا تقـــــــول

إیجابیـــــات القـــــیم الأخلاقیـــــة وقـــــیم التعامـــــل فـــــي حیاتنـــــا العامـــــة ولـــــیس فـــــي حیاتنـــــا الوظیفیـــــة 

اتنا ویمكـــــن إیجــــاز أبـــــرز الســــلبیات الناشـــــئة عــــن غیـــــاب قــــیم العمـــــل فــــي مؤسســـــ ، فحســــب

تصــــبح المؤسســــة بــــلا طــــابع ولا شخصــــیة ممیــــزة ، وهــــو  :1 بالتــــالي الحكومیــــة والأهلیــــة

ــــز  ــــى كافــــة متعلقاتهــــا ؛ فیصــــبح إنتاجهــــا غیــــر ممی وموظفوهــــا غیــــر  أمــــر ینســــحب عل
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ممیـــــزون ، وأهـــــدافها غیـــــر ممیـــــزة ، و الخطـــــورة أن تظهـــــر هـــــذه القـــــیم حینـــــاً وتختفـــــي حینـــــاً 

ها ، مصــــــداقیت       فتظهــــــر فــــــي الأحادیــــــث وتختفــــــي فــــــي الممارســــــات فتفقــــــد المؤسســــــة ،

، ویرتفــــــع مؤشــــــر المحاســــــبیة والرقابــــــة والعقوبــــــات  و فــــــي غیــــــاب القــــــیم تنشــــــأ الصــــــراعات

ــــة  ــــه بــــدیلا عــــن الانتمــــاء والرقابــــة الذاتی ــــك كل ــــاب.. والمركزیــــة ویحــــل ذل التعــــاون (  فغی

ـــــق الواحـــــد یظهـــــر الصـــــراع والمنافســـــة الســـــلبیة ویعلـــــي شـــــأن الذاتیـــــة والأنانیـــــة ) وروح الفری

، كمـــــــــا أن غیـــــــــاب  مـــــــــع الأهـــــــــداف الخاصـــــــــة لموظفیهـــــــــا ، فتتقـــــــــاطع أهـــــــــداف المؤسســـــــــة

وتحـــــــل  یعلـــــــي شــــــأن الرقابـــــــة الخارجیــــــة ومركزیـــــــة المتابعــــــة) الرقابــــــة الذاتیـــــــة والانضــــــباط(

یبعثـــــــر المســـــــؤولیة ، و أمـــــــا ) الإخـــــــلاص والالتـــــــزام( العقوبـــــــات محـــــــل الحـــــــوافز ، وغیـــــــاب

ــــاب  ــــي المؤسســــة فتصــــبح الترق) العــــدل(غی ــــات وفیخــــل بكافــــة المــــوازین والمعــــاییر ف  ی

وفــــــــــق معــــــــــاییر عجیبــــــــــة لــــــــــیس مــــــــــن بینهــــــــــا الكفــــــــــاءة  الترشــــــــــیحات والمیــــــــــزات الوظیفیــــــــــة

الأمــــــــر الــــــــذي یظهــــــــر جلیــــــــا فــــــــي مــــــــوظفین محبطــــــــین متصــــــــارعین منخفضــــــــي  والأحقیــــــــة

 .الإنتاجیة منخفضي الدافعیة وبلا انتماء 

 

  

  : وضوح الثواب والعقابعدم  

بكافـــة أشـــكالها هـــو عـــدم وجـــود  منظماتنـــاأســـباب غیـــاب قـــیم العمـــل فـــي  حـــزاب الـــریس ویعـــزو

أو العقوبـات  الأنظمة الواضحة سـواء فـي طریقـة أداء الوظیفـة ومتطلباتهـا مـن الناحیـة الإجرائیـة

المترتبة على إهمال القیام بمتطلبـات العمـل فعـدم وضـوح الثـواب والعقـاب فـي أي عمـل إنسـاني 

  .1في الوصول إلى الأداء الأفضلأو حتى التساهل في تطبیقه لا یمكن إلا أن یكون عائقا 

  :الخلاصة 
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إن الكفاءة الإداریة في المؤسسة تتطلب المعرفة العمیقة لقیمة العمـل والتـي بـدورها ترفـع مـن 

درجته في میزان الفكـر الإداري ، خاصـة فـي ظـل التطـورات التـي تشـهدها السـاحة المهنیـة ، 

مناصــب كــان یطمــح لولوجهــا ،  فالعامــل یجــب أن یكــون لــه مــن المیــزات مــا یســمح لــه بتقلــد

حیث یعد الأداء الجید داخل المؤسسة من أبرز محددات نجـاح العامـل فـي تحقیـق أهدافـه و 

أهــداف المؤسســة التــي قامــت بتســطیرها ، فــالفرد هــو الــذي یصــنع الفــارق ســواء مــن الناحیــة 

طــرف  الایجابیــة أو الســلبیة ، وعلیــه وجــب الحــرص علــى معرفــة القیمــة الجوهریــة للعمــل مــن

   .حقیق النجاح للمؤسسة وللفرد على حدٍ سواءالعامل وذلك قصد ت
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  العمل و معوقات الاتصال داخل المنظمة: الفصل الثالث 

  معوقات الاتصال المتعلقة بالجانب الاقتصادي للعمل: أولا 

 ـ  عدم وضع سیاسة محددة بالنسبة للجانب المادي 1

 داخل المؤسسةـ العشوائیة في اختیار الأفراد للعمل  2

 عدم وجود سیاسة محددة تحكم إعارة العمال لمؤسسات أخرى ـ 3

 ـ سوء نظام الاتصال بین الأفراد 4

  معوقات الاتصال المتعلقة بالجانب الاجتماعي: ثانیا 

 ـ عدم وضع الفرد المناسب في المكان المناسب 1

 ـ عدم اتفاق نوعیة العمل مع الدرایة و الخبرة العملیة 2

 رات الأفراد من خلال المعرفة و المهاراتـ عدم تنمیة قد 3

 ـ المشكلات المرتبطة بتقییم الأداء 4

  ـ المشكلات المرتبطة بالمؤثرات الإنسانیة و أثرها في انسیاب المعلومات 5

 معوقات الاتصال المتعلقة بالجانب الثقافي للعمل: ثالثا 

 قة بالجانب الذهني و النفسي للعممعوقات الاتصال المتعل: رابعا 
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 معوقات الاتصال المتعلقة بالجانب الاقتصادي للعمل:  أولا

  

تعتبر معوقات الاتصال المتعلقة بالجانـب الاقتصـادي للعمـل مـن مثبطـات للعمـل داخـل       

ونخـــص   و إنتــاجیتهم و تفـــاعلاتهم ، لمـــا ینــتج عنهـــا مـــن ضــعف فـــي أداء الأفـــراد المنظمــات

 :إبرازها كما یليبالذكر عددا من المعوقات التي یمكن 

 1:ت محددة بالنسبة للجانب المادي عدم وضع سیاساـ  1

 مما یجعلها فـي حالـة غیـر مسـتقرة الأجور والرواتب الناتجة عن العمل تتغیر سیاسة وضع   

المتعلـق بالمسـاواة أمـام الضـریبة  الدسـتوري تبقـى خاضـعة للضـریبة طبـق للمبـدأ كونهـا ، وذلك

تماشــیا مــع النظــام العــالمي الــذي یأخــذ بعــین الاعتبــار الفــارق فــي الأجــور الممنوحــة والحــالات 

ویعــد النظــام الضــریبي الجزائــري واحــدا مــن  ، العائلیــة للمكلفــین بالضــریبة الشخصــیة والأعبــاء

ة علـى الأجـور والمرتبـات ومـا أهم الأنظمـة التـي تعتمـد علـى نسـبة هامـة مـن المـداخیل المترتبـ

 .شابههم وهو ما یصطلح علیه بالجبایة الأجریة

الاجتماعیـة المنـتهج  ضمن الإطار العام لنظام الحمایة جریة في الجزائر تندرجالجبایة الأ إن  

من طرف السـلطات العمومیـة القاضـي بترقیـة المؤسسـات الصـغیرة والمتوسـطة ودعـم التشـغیل 

                                                                
. 

إن الأجر هو لفظ یستخدم ما یتقاضاه العامل على أساس المداومة نظیر ما أداه من عمل ویتم :  الأجر (1)

  .دفعها على فترات متقاربة یومیا أو مرة في كل أسبوع أو أسبوعین إلى غیر ذلك

تبعیة ناتجة عن عقد عمل و تدفع عن أعمال یغلب علیها الطابع إن المرتب ینشأ نتیجة علاقة : تعریف المرتب (2)

دراسات في سعید عبد المنعم محمد وآخرون،  1 (.الذهني أو العقلي، كما أنها تدفع بصفة دوریة و غالبا ما تكون شهریة

  .)29، ص1998دار حامد، : بدون طبعة، الأردن: ط.  المحاسبة الضریبیة
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مــن الضــریبة علــى  والعمــل المســتقل مثلمــا تشــهد علیــه مختلــف الإعفــاءات لاســتثماراوتشــجیع 

والتعویضــات التــي تمنحهــا  والإعانــات،المــداخیل  الــدخل الإجمــالي التــي تمــس بصــفة أساســیة

  .الدولة

إن الحفــاظ علــى مناصــب الشــغل وترقیــة التشــغیل فــي الجزائــر تقتضــي الموازنــة بــین مــداخیل 

، و سیاسة ترشید الضریبة على الـدخل الإجمـالي المترتبـة عـن هةمن ج المیزانیة العامة للدولة

  1.الأجور والمرتبات من جهة ثانیة

لحفـاظ علـى للمؤسسات التي تسـعى لبالغ الأهمیة بالنسبة  بالجانب الاقتصادي یعتبر الاهتمام

 اســـتقرار الجـــو التنظیمـــي داخـــل المؤسســـة لمـــا لـــه مـــن تـــأثیرات علـــى العملیـــة التفاعلیـــة للعمـــال

داخـــل المؤسســـة باعتبارهـــا وســـط اجتمـــاعي تفـــاعلي یركـــز علـــى أداء الأفـــراد لتحقیـــق أهـــداف 

، فنجـاح العملیـة  نهـاالمؤسسة ، بالإضافة إلى تحقیق طموحات العمـال مـن المهنـة التـي یزاولو 

 .رجوة لكلا الطرفيداخل المؤسسات هو ركیزة نجاح العمل و تحقیق الأهداف الم الاتصال

 : )الحوافز( سیاسة واضحة للعلاوات  ـ عدم وجود     

العلاوة هي مِنحٌ فوق الأجر العادي للعامل نتیجة تحقیقـه فائـدة أكبـر مـن التـي طلبـت منـه فـي 

، أما الحـافز فهـو قـوة دینامیكیـة تضـع الإنسـان یتحـرك أو یعمـل، و یُعـرَف الحـافز بأنـه 2العمل

أي أن الحــوافز هــي تلــك الوســائل  3.شــكل نشــط مــن الرغبــة، أو الحاجــات التــي یجــب إشــباعها

التــي توفرهــا الإدارة لإشــباع حاجــات الأفــراد العــاملین، حیــث أنــه وبقــدر مــا كانــت هــذه الحــوافز 

                                                                

الضریبة على  << :الدولي حول استراتیجیة الحكومة للقضاء على البطالة وتحقیق التنمیة المستدامةالملتقى ،ولھي بوعلام 1 
   كلیة العلوم الاقتصادیة وعلوم التسییرمداخلة ،  (،>>الأجور و المرتبات و إشكالیة التوظیف دراسة تطبیقیة حالة الجزائر

  . http://iefpedia.com/arab،2011نوفمبر  16-15،خلال الفترة )جامعة محمد بوضیاف ،المسیلة ،و العلوم التجریبیة
رسالة ماجستیر ، ( ،>>الوظیفیة و الاستقرار المهني دراسة حالة المؤسسة الوطنیة للتبغ و الكبریتالترقیة  <<جبلي فاتح، 2

  . 30، ص)2005كلیة العلوم الانسانیة و الاجتماعیة، جامعة منتوري قسنطینة، 
  .144، ص2009دار الشروق ، : ، عمان2:ط. العلاقات العامة و الاتصال الإنسانيصالح خلیل أبو أصبع،  3
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؛  وبالتـالي  متماشیة ومتفقة مع أنواع الحاجات التي یشعر بها الأفراد كلما كان الإشباع أكثـر

هم الرغبـة فـي العمـل  وخاصـة إذا ، و من ثـم تقـوى لـدی یرتفع مستوى رضا الأفراد في أعمالهم

 كانت هذه الحوافز مرتبطة بأداء العمل كما في حالة الأجـور التشـجیعیة  والمكافـآت الإنتاجیـة

، لــــذلك إن وظیفــــة إدارة الأفــــراد هــــي دراســــة حاجــــات هــــؤلاء و تصــــمیم نظــــم الحــــوافز الكفیلــــة 

  1.بإشباع تلك الحاجات ضمانا لرفع مستوى الكفاءة الإنتاجیة

الم تیسیر فیـرى بـأن وضـع نظـام فعـال للحـوافز فـي المؤسسـة یتطلـب فهـم كامـل حاجـات أما س

فالحاجــات   ، للتــأثیر علــى ســلوكهم ونشــاطاتهم  الأفــراد العــاملین فیهــا و العمــل علــى إشــباعها

هــذا التــوتر و  تعــادة تولــد نوعــا مــن التــوتر یــدفعهم إلــى القیــام بســلوك معــین للتقلیــل مــن حــدَ 

  2.تحقیق لتوازن

عــد الحــافز مــن النقــاط الهامــة التــي یتوجــب علــى المؤسســة مراعاتهــا لمــا لــه مــن قــوة محركــة ی

، وكونه من العناصر المهمة في زیادة فاعلیـة الأفـراد داخـل المنظمـة  لرغبات وحاجات الأفراد

  .بصفته تشجیعا له دور في تغییر منحى الإنتاجیة لدى الأفراد العاملین 

  3 :من الحوافز كالمادیة و المعنویة حیث ومن الملاحظ أن هناك نوعان

و العـلاج و  وتشمل في الغالـب زیـادة فـي المرتبـات و المكافـآت المالیـة  : الحوافز المادیةأ ـ 

  .إلخ...المواصلات والحصول على نسبة معینة من الإرباح

                                                                
  .47مكتبة الغریب، بدون سنة،ص: القاهرة. بدون طبعة: ط. إدارة الأفراد و الكفاءة الإنتاجیةعلى سلمى،  1
،ص 2008دار صفاء للنشر و التوزیع، : عمان .الرضا الوظیفي ، أطر نظریة و تطبیقات علمیةسالم تیسیر الشرایدة،  2

70.  
رسالة ماجستیر، كلیة العلوم الإنسانیة ( ، >>الحوافز المادیة و المعنویة و أثرها على الروح المعنویة <<جوادي حمزة، 3

  .21 -16، ص)2006و العلوم الاجتماعیة، جامعة منتوري قسنطینة،
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تعتریــه یعتبــر هــذا النــوع مــن الحــوافز فــي واقعنــا المعــاش مهمــا جــدا رغــم النقــائص الكبیــرة التــي 

خاصة فـي جانـب الزیـادة فـي المرتبـات بالإضـافة للمواصـلات ممـا یخلـق مشـاكل جمـا للعامـل 

، وذلــك لكــون الوســط الــذي یعــیش فیــه العامــل وســط  تنــتج عنهــا تــوترات داخــل العمــل وخارجــه

تفـــاعلي یحتـــاج لتحقیـــق اســـتقرار فـــي الضـــروریات التـــي یحتاجهـــا العامـــل لیكـــون اتصـــاله مـــع 

یحقــق أهدافــه وأهــداف المؤسســة المنتســب لهــا وكــل هــذا نــراه فــي شــبكة  محیطــه داخــل العمــل

  .العلاقات الاتصالات للعامل داخل المؤسسة وخارجها

لتســلط   تتجــاوز هــذه الحــوافز الجانــب المــادي فــي تحفیــز العــاملین : الحــوافز المعنویــةب ـ 

،بالإضـافة إلـى  الضوء على إشراك العاملین في تحدیـد أهـداف المؤسسـة التـي یعملـون داخلهـا

وضع شـهادات تقـدیر كـاعتراف صـریح  بالكفـاءة فـي الأداء للعـاملین أو تسـلیم وسـام أو إقامـة 

  1.حفل على شرف موظف فعال داخل المؤسسة

مـن خــلال هــذه التعریفــات یمكــن القــول أن للحـوافز دور كبیــر فــي تحســین أداء العــاملین داخــل 

إذا صــح التعبیــر مــؤثر علــى "  یكــل نظــاميه"  المؤسســة ســواء كانــت مادیــة أو معنویــة فهــي

، وغیـاب أسـس منظمـة لهـا تجعـل مـن الصـعب التنبـؤ بـأداء العـاملین فـي  إنتاجیة الفرد العامل

مــن خــلال تحفیــز عامــل علــى  ، ظــل التراكمــات الســلوكیة الســلبیة للرؤســاء اتجــاه مرؤوســیهم

عـاملات الإداریـة فـي حساب الآخر أو ترقیة في غیر محلهـا كإدخـال العامـل الشخصـي فـي الت

المؤسسة و منح مناصب لغیر مسـتحقیها خاصـة مـن ناحیـة إهمـال جانـب الخبـرة لـدى العمـال 

فكـــل هـــذه العوامـــل الســـلبیة  ســـتخلق بالضـــرورة منـــاخ اتصـــالي غیـــر مســـتقر داخـــل التنظـــیم و 

بالتـــالي فشـــل فـــي تحقیـــق الأهـــداف المســـطرة للمؤسســـة وذلـــك لتعارضـــها مـــع أهـــداف  طموحـــا 

  .العمال

                                                                
  .21، ص  ، مرجع سابق جوادي حمزة 1
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 1 :مشكلات نظام لقیاس الإنتاجیةـ 

ا یمكـن العدید من الصـعوبات التـي تواجههـ لقیاس إنتاجیتها لكن توجد امؤسسة تملك نظام كل

  :التطرق إلیها في النقاط التالیة

وترجع صعوبة قیاس العمل إلى تداخل الموارد البشـریة مـع الآلات و :   العمل قیاس صعوبة

، ونفــــس الشــــيء بالنســــبة للمخرجــــات حیــــث  یصــــعب فصــــلهالخــــدمات و الأمــــوال فــــي مــــزیج 

، و كذا تحدید مساهمة كل مورد مـن المـدخلات  یصعب فصل المنتجات عن بعضها البعض

  .في إنتاج المخرجات

، إلا أنهـا  یجـب وضـع مقـاییس الإنتاجیـة قبـل بـدء العمـل:  المقاییس تحـدد فـي نهایـة العمـل

  .الجوانب الإیجابیة و یسقط الجوانب السلبیة، مما یظهر  توضع عادة في نهایة العمل

بأعمـــال الرقابـــة و قیـــاس الإنتاجیـــة یســـتخدم القـــائمون   : مقـــاییس تســـتخدم عبـــارات عامـــة

ومـن الأفضـل اسـتخدام عبـارات ...، الـروح المعنویـة فـي الوقـت المناسـب:  عبارات عامـة مثـل

  .، تكلفة الوحدة الوسط الحسابي:  أكثر دقة مثل

 هناك صعوبة في التركیز على قیاس النواتج من المخرجـات : الموجه إلى الإجراءاتالقیاس 

  .، مما یجعل القائمین على القیاس یقومون بالعملیة بناءا على إجراءات أو أنشطة معینة

 .یقوم أصحاب المؤسسات عموما بقیاس الإنتاجیة في شكلها الكلي:  عمومیة القیاس

ومــن خــلال كــل هــذه المشــاكل التــي قــد تعانیهــا المؤسســات و المتمثلــة فــي عــدم وضــع سیاســة 

واضــحة للجانــب المــادي الــذي یشــمل الحــوافز بأنواعهــا المادیــة و المعنویــة ومشــكلات قیـــاس 

الانتاجیة للعامل في المؤسسة سیصـعب تحقیـق فعالیـة سـواء مـن ناحیـة أداء عامـل مـن خـلال 

                                                                
  .14الدار الجامعیة، بدون سنة ،ص: مصر. إدارة الإنتاج و العملیاتمحمد توفیق ماضي،  1
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، أو من ناحیـة الخلـل فـي وظیفتـي التنسـیق والتنظـیم التـي قـد  أدائه لعملةنتائج مردودیته أثناء 

  .تؤدي إلى إلحاق الضرر بأهداف المؤسسة و العمال على حدٍ سواء

  : العشوائیة في اختیار الأفراد للعمل داخل المؤسسةـ   2

هنـــاك العدیـــد مـــن العوامـــل المـــؤثرة فـــي عملیـــة التخطـــیط لاختیـــار المـــورد البشـــري للعمـــل فـــي 

  :المؤسسة نوردها فیما یلي 

  1:أ ـ العوامل الداخلیة 

حیث تشكل اهداف المؤسسة القاعدة الاساسیة التي تحـدد حاجـة المنظمـة : أهداف المنظمة  

ـــى إدارة المـــوارد البشـــریة التخطـــیط بنفســـها  مـــن القـــوى البشـــریة و نوعیتهـــا و مـــن الصـــعب عل

  .بمعزل عن فهم أو إدراك الأهداف العامة و قدرة المنظمة على تحقیقها

و            الوضع المالي للمؤسسة و الذي یتمثل فـي قـدرتها علـى تخطـیط :الوضع المالي 

ـــى ـــة  تحدیـــد المـــوارد البشـــریة ، یـــؤثر علـــى عل أنشـــطة أخـــرى مثـــل اســـتقطاب الكفـــاءات المؤهل

  .إلخ..وإبقائها على رأس العمل وكذلك التأثیر على برامج التدریب و الحوافز

علــــــــى تعتبــــــــر التغییــــــــرات التنظیمیــــــــة كإعــــــــادة توزیــــــــع العــــــــاملین  :التغییــــــــرات التنظیمیــــــــة  

یــــــد الوظــــــائف أو إحــــــداث تغییــــــر فــــــي الهیكــــــل التنظیمــــــي مــــــن المــــــؤثرات الداخلیــــــة فــــــي تحد

ــــب المــــوارد البشــــریة ، خاصــــة فــــي مــــا یتعلــــق بالتــــدریب و تنمیــــة العــــاملین و كــــذلك فــــي  طل

  .الذي بدوره قد یتطلب تدریب و تطویر الموارد البشریةو  حالة إعادة توزیع الأفراد

                                                                

   ، صacademy.org/docs/almaward05012011.doc-www.ao   إدارة الموارد البشریة، نهاد عمر السبیعي 1

 .13/03/2015یوم نقل   ،20
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یعتمد حجـم المـوارد البشـریة المطلوبـة لأداء عمـل معـین علـى حجـم ذلـك العمـل و  :حجم العمل  

  .نوعیته

و یجـب   داخلهـا هذه العوامل الداخلیة عوامل نابعـة مـن عمـل المنظمـة نفسـها و مـنحیث تعتبر 

فترة التخطیط و وضع مقاییس مرونة داخلیة أثناء عملیـة التخطـیط تسـمح  ءثناعلیها التحكم بها أ

  1 .بالتحرك في هذه العوامل دون الإضرار بالهیكل التنظیمي للمؤسسة ومهمته

   :یمكن ادراجها ضمن النقاط التالیة 2:ـ العوامل الخارجیةب 

كالتضــخم و  تتــأثر المؤسســة بالأوضــاع الاقتصــادیة الخارجیــة المحیطــة بهــا: عوامــل اقتصــادیة  

معدل البطالة و معدل أسـعار الفائـدة ، فارتفـاع معـدل البطالـة یـؤدي إلـى وجـود فـائض فـي سـوق 

  .العمل مما یعني توفر فرصة أكبر للاختیار من الموارد البشریة المطلوبة

وتتضمن هذه التشریعات القانونیـة التـي تضـعها الدولـة مثـل وضـع : سیاسة العمالة في المؤسسة 

  .إلخ..یة أو وضع حد ادنى من الأجورسیاسة عمال

المـوارد  یقصـد بـذلك نـوع وحجـم التكنولوجیـا المسـتخدمة ممـا قـد یـؤثر علـى حجـم : عوامل تقنیـة  

  .البشریة المطلوبة و كذلك نوعیتها و أثر ذلك على برامج تدریب العاملین و تطویرهم

ـــك فـــي التغیـــرات التـــي تطـــرأ علـــى ســـوق ا: وضـــع ســـوق العمـــل   مـــن حیـــث لعمـــل ویتمثـــل ذل

الفـــائض أو العجـــز ومـــا ینـــتج عـــن ذلـــك مـــن إمكانیـــة تـــوفر الاحتیاجـــات المطلوبـــة مـــن المـــوارد 

  .3البشریة

                                                                

  .20، ص  ،مرجع سابق  نهاد عمر السبیعي 1

  .21، ص   المرجع نفسه السبیعي ، عمر نهاد  2
  .21السبیعي ، مرجع سابق ، صنهاد  3
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یمكن القول هنا أنـه كلمـا زادت درجـة التنـافس بـین المؤسسـات او الشـركات : عوامل تنافسیة  

  .كانت الحاجة اكبر لكفاءات بشریة مدربة وماهرة

و تعبــر عـن حركــة الســكان و انتقــالهم مـن منطقــة جغرافیــة إلــى  :عوامـل الاجتماعیــة الســكانیة 

ـــائض او  ـــك علـــى ســـوق العمـــل مـــن حیـــث الف ـــدة أو الخارجـــة و أثـــر ذل أخـــرى أو الهجـــرة العائ

  .العجز

على الرغم من تعدد العوامل التي تؤثر علـى اختیـار المـورد البشـري للعمـل داخـل المؤسسـات و 

فـق كـل المؤسسـات علـى وجـوب تـوفره علـى بعـض ، إلا أنه  یضـل العنصـر المركـزي الـذي تت

المعـــاییر التـــي تخولـــه لتحقیـــق أداء تهـــدف المؤسســـة للوصـــول إلیـــه وذلـــك فـــي إطـــار تفـــاعلي 

 .متكامل بین عناصرها المتواجدة داخل التنظیم

 : العمال لمؤسسات أخرى عارةإـ عدم وجود سیاسة محددة تحكم 3 

ویعبر عن التحركـات العمالیـة باتجـاه تغییـر المؤسسـة الأصـلیة إلـى مؤسسـة أخـرى ومـن مهنـة 

إلــى أخـــرى ، وقـــد تكـــون مــن منطقـــة لأخـــرى ، و بالتـــالي فالعامـــل بطریقــة مـــا یعبـــر عـــن عـــدم 

الرضــا للتغییــر الحاصــل إمــا لأســباب قــد تكــون مادیــة ، اجتماعیــة ، نفســیة كعــدم القــدرة علــى 

، فالإعـــارة تعنـــي تـــرك مكـــان العمـــل و التوجـــه لمكـــان عمـــل آخـــر وربمـــا  الاســـتقرار و التكیـــف

، إمـــا لأســـباب اضـــطراریة تفـــرض علـــى العامـــل أو لعـــدم قـــدرة المؤسســـة تلبیـــة وظیفـــة مختلفـــة 

متطلباته وطموحاته ، إذ وبغض النظر عن كیفیة ترك العامل لمكان عمله الأصلي ینـتج عـن 

 :سة والتي یمكن أن نتطرق لها في النقاط التالیةذلك العدید من اشكال الصراع داخل المؤس
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تعـرف الشـكوى علـى أنهـا شـعور شخصـي حقیقـي أو تصـوري مـن طـرف :  أ ـ تعـدد الشـكاوي

كمـــا أن نظــام الشــكاوي أو نظــام الـــتظلم  .1العامــل بــالغبن وعــدم العدالـــة فــي علاقتــه الوظیفیــة

ویترتــب علــى إهمالهــا  ـفــي حالــة صدقهاـــ  التنظیمــي وســیلة رســمیة لتصــحیح أوضــاع خاطئــة

ویمكن أن تكون هـذه الشـكاوي ضـد المسـؤول المباشـر ، ضـد  ،2منازعات قد تتفاقم إلى صراع

، یســتنكر مــن خلالهــا العامــل قــرارات مجحفــة فــي حقــه ، ممــا  جهــة مســؤولة مــا فــي المؤسســة

 یخلق جوا مـن التـوتر الـذي یـؤدي إلـى صـعوبة انتقـال المعلومـات بشـكل یسـمح بنجـاح العملیـة

الاتصـــالیة المعروفـــة بــــین المرســـل و المســـتقبل و التــــي وجـــب تـــوفیر شــــرط المنـــاخ المناســــب 

 .لنجاحها 

إذ  الصــراع بــین العمــال وأصــحاب العمــلیشــكل الاضــراب شــكلا مــن اشــكال :  ب ـ الإضــراب

العمــل للمشــاكل التــي یعــاني منهــا ر طریقــة للتعبیــر عــن عــدم الرضــا أو لفــت انتبــاه أربــاب یعتبــ

كطریقـــة اتصـــالیة تعبـــر عـــن عملیـــة تشـــارك بـــین العمـــال فـــي مواجهـــة العامـــل داخـــل المؤسســـة 

التحـدیات التــي تضـعها المؤسســات فــي وجـه العامــل كنـوع مــن التصــریح بعـدم قبــول المجریــات 

عدیــدة مــن  أنــواعالتــي تنتهجهــا هــذه الاخیــرة فــي تعاملهــا مــع الأفــراد بصــفة تعســفیة ، وهنــاك 

 :نذكر منها مالي  الاضراب

مـن خلالـه یتوقـف العمـال داخـل المؤسسـة عـن العمـل  بصـورة غیـر : الإضراب غیر المعلن  

معلــن لمــدة قصــیرة تعبیــرا عــن التــذمر مــن قــرارات إداریــة غیــر مبــررة فــي نظــرهم ، وقــد یتكــرر 

كانـت تعمـل وفـق ذلك في ساعات العمل الیومیـة ممـا قـد یحـد مـن نشـاط المؤسسـة خاصـة إذا 

 .السلسلة الانتاجیة 

                                                                
وحدة سكیكدة بالصراع التنظیمي أسبابه و أنماطه ، دراسة  حالة المؤسسة الوطنیة  لتكریر البترول  <<رفیق قروي ،  1

Naftec <<.     ) ، 17 ، ص) 1997جامعة عنابة ،كلیة الآداب و العلوم الانسانیة و الاجتماعیة ، رسالة ماجستیر .  
  .221، ص  1988مكتبة وهبة ، : القاهرة . السید حنفي عوض، علم اجتماع العمل الصناعي 2
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ویشمل فئـة عمالیـة تحتـل مواقـع حساسـة و اسـتراتیجیة فـي السـلم الهرمـي : الاضراب الجزئي  

للمؤسســة ، بحیــث ان توقفهــا یــؤدي إلــى تعطــل بقیــة الأعمــال الأخــرى بحكــم تــأثیر هــذه الفئــة 

الـتحكم فـي دوالیـب على رأي العمال بصفتهم قادة لهـم صـوت مسـموع داخـل المؤسسـة یمكـنهم 

 1 .العمل داخل المؤسسة

ویمــس اقســام ومصــالح المؤسســة بصــورة دوریــة ، بحیــث یجــري التنــاوب : الاضــراب بالتنــاوب 

، ثـــم یـــأتي دور  بـــین مجموعـــة مـــن العمـــال فـــي مصـــلحة معینـــة یقومـــون بـــالتوقف عـــن العمـــل

مصــلحة اخــرى لمــدة زمنیــة معینــة قصــد شــل النشــاط داخــل المؤسســة وفــق تنســیق مــنظم بــین 

عمــال هــذه المصــالح فــي صــورة اتصــالیة تعاونیــة لتغییــر سیاســة المؤسســة اتجــاههم او علــى 

 .2الاقل تحقیق بعض مطالبهم 

 :سوء نظام الاتصال بین الأفرادـ  4

بـــین الأفـــراد إلـــى المعیقـــات التنظیمیـــة المدرجـــة فـــي النقـــاط یمكـــن إرجـــاع ســـوء نظـــام الاتصـــال 

  :التالیة

ــــ  یرجــــع ســــوء نظــــام الاتصــــال بــــین الأفــــراد أساســــا إلــــى كبــــر حجــــم نطــــاق الإشــــراف و كثــــرة ـ

  .المستویات الإداریة التي تنقل الرسالة مما یؤثر على وصول المعلومات بطریقة صحیحة

الاتصـال   صـات و الصـلاحیات و مراكـز عدم وجود هیكل تنظیمـي یحـدد بوضـوح الاختصاـ 

تعتمــد علــى الاتصــال  ، ممــا یجعــل القیــادات الإداریــة و خطــوط الســلطة الرســمیة فــي المنظمــة

 3.في أهدافه مع الأهداف التنظیمیةالذي لا یتفق في كثیر من الأحیان غیر الرسمي و 

                                                                
  . 28رفیق قروي، مرجع سابق ، ص  1
  .29،ص  المرجع نفسهرفیق قروي،  2
  .178- 177، ص2009دار أسامة، : عمان. الاتصالات الإداریة، شعبان فرج 3
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،  عوقـات الاتصـالس التـي یقـوم علیهـا التنظـیم ـ مـن مو قد یكون التخصص ـ وهو أحد الأسـ 

وذلك في الحالات التي یشكل فیها الفنیون و المتخصصون جماعـات متباینـة لكـل منهـا لغتهـا 

 .، ویصعب علیها الاتصال بغیر الفنیین المتخصصین الخاصة و أهدافها

عــدم وجــود السیاســات الواضــحة لــدى العــاملین لنظــام الاتصــالات فــي المنظمــة التــي توضــح ـــ 

ـــى تحدیـــد الســـلطة و الصـــلاحیات و أهـــداف الاتصـــالات الإ داریـــة فـــي المنظمـــة و تســـاعد عل

، وتعبـــر عـــن نوایـــا الإدارة العلیـــا اتجـــاه  المســـؤولیات و تمنـــع التـــدخل بـــین الوحـــدات التنظیمیـــة

 .الاتصال أو قصور هذه السیاسات

، وعـــدم الاســـتقرار یؤدیـــان  عـــدم وجـــود وحـــدة تنظیمیـــة لجمـــع و نشـــر البیانـــات و المعلومـــاتــــ 

 1.إلى عدم استقرار الاتصالات بالمنظمة أیضا

أي أننا یمكن أن نجمع على أن سوء نظام الاتصال بین الأفـراد إلـى كثـرة المسـتویات الإداریـة 

وعــدم وجــود هیكــل تنظیمــي مضــبوط ، بالإضــافة للتخصــص الــذي ینــزاح عــن هدفــه الأصــل 

ام الاتصــــالي داخــــل ، وعــــدم اســــتقرار النظــــ المنـــوط بــــه وهــــو التعــــاون والتبــــادل بــــین المصـــالح

  .ما یعیق أهداف المنظمة المنشودةالمنظمة أي المتغیر بتغیر الأشخاص م

  

  

بالإضــافة إلــى العدیــد مــن المعوقــات الأخــرى و التــي نــذكرها علــى ســبیل المثــال لا علــى ســبیل 

 2:الحصر كالتالي

 .استخدام مصطلحات أو تعبیرات غیر مناسبة و استخدام النقد اللاذع باستمرارـ 
                                                                

  .178ص ، مرجع سابق، فرج شعبان 1
  .49، ص2008المجموعة العربیة للتدریب و النشر، : القاهرة. مهارات الاتصال الفعال مع الآخرینمدحت أبو النصر،  2
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 .قصور اهتمام المرسل و المستقبل أو التسرع في الحكم أو التعلیق على كلام المرسلـ 

 .ضعف القدرة اللغویة لدى المرسل أو المستقبل أو الاثنین معا ـ 

 1.الفروق الثقافیة بین المرسل و المستقبلـ 

 :الخلاصة   

، كعـــدم وضـــع  للعمـــلممـــا ســـبق إن جمیـــع معوقـــات الاتصـــال المتعلقـــة بالجانـــب الاقتصـــادي 

، وإشـــكالیة قیـــاس الإنتاجیـــة و ســـوء نظـــام الاتصـــال بـــین  سیاســـة محـــددة للأجـــور و المرتبـــات

لــه تــأثیر بــالغ علــى أداء ) الحــوافز( ، بالإضــافة لعــدم وضــوح سیاســة وضــع العــلاوات الأفــراد

فالعامــل الــذي یــرى العمــل مجــرد عملیــة  داخــل المنظمــة ممــا ســبب إشــكال واضــح ، العــاملین

المادي یخلق له مجموعة من الاضطرابات مما ینعكس على أدائـه مقابل اللیف ینتظر منها تك

لعملـه داخــل المؤسســة خاصـة فــي علاقاتــه الاتصـالیة مــع زملائــه فـي العمــل أو مــع رؤســائه ، 

لأن الفرد الذي تكون نظرته لعمله فوق كل الأشیاء المادیـة یحقـق مـن الاسـتقرار و النجـاح مـا 

لأن الجو الذي صنعه لنفسه یمكنه من تجـاوز كـل العراقیـل التـي قـد تواجهـه فـي یفوق توقعاته 

  .مساره المهني و بالتالي تحقیق طموحه وأهداف المؤسسة فكلاهما یكمل الآخر

  

  :معوقات الاتصال المتعلقة بالجانب الاجتماعي:  ثانیا

 

إلــــى الانتمــــاء التــــي یحســــها العامــــل كونــــه جــــزء مــــن الهیكــــل الاجتمــــاعي  تعتبــــر الحاجــــة      

  الأساسـیة فـي الحیـاة المهنیـة للفـرد العامـل البنـىللجماعة التي ینتمي إلیها داخل المنظمـة مـن 

وذلـــك بتحقیـــق اشـــباعات و حاجـــات لـــدى العـــاملین عـــن طریـــق نظـــام اتصـــال جیـــد خـــالي مـــن 

                                                                
  .50ص، مرجع سابق، مدحت أبو النصر 1
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قــات التــي تــرتبط بالجانــب الاجتمــاعي للعمــل والتــي المعوقــات المثبطــة و بصــورة خاصــة المعو 

 :یمكن إدراجها في مجموعة النقاط التالیة

 1 :عدم وضع الشخص المناسب في المكان المناسبـ  1

یتمثل قرار اختیار أكثر الأفـراد احتمـالا للقیـام بـأداء الوظیفـة بـأكبر قـدر مـن النجـاح مـن وعـاء 

الــوظیفي و تخطــیط المــوارد البشــریة و الاســتقطاب مــن ، إذ یعــد التحلیــل  المرشــحین المــؤهلین

، ومـن ثـم كـل خطـأ فـي هـذه العملیـات یمكـن أن یتسـبب  المتطلبات الأساسیة لعملیـة الاختیـار

فـــي عـــدم فعالیـــة عملیـــة الاختیـــار و تتبـــع عملیـــة الاختیـــار بمجموعـــة مـــن الخطـــوات یـــتم مـــن 

نــاك بعــض العوامــل التــي تــؤثر علــى وه  خلالهــا إعــداد و تجهیــز المتقــدم للعمــل لوظیفــة معینــة

، و نوعیــة الوظــائف المطلوبــة  حجــم المنظمــة یــة الاختیــار فــي المنظمــة مــن بینهــاطبیعــة عمل

،  ، و الضغوط الخارجیة خاصة مـن النقابـات العمالیـة شغلها و عدد الأفراد الذین یتم تعیینهم

وفقـا لهـذا الأسـلوب  و رالاختیـاوتستخدم معظم المنظمات أسلوب متعدد المراحل الفاصلة فـي 

، و  فإن المتقدم للوظیفـة یمـر بمجموعـة مـن مراحـل التقیـیم و التقـدیر الشخصـي و الاختبـارات

ستبعد المتقدم للوظیفة و لا یؤخذ في الاعتبار لشغل الوظیفة، إذا أظهر أي مـن هـذه الوسـائل 

قة للحكم علـى الفـرد السابقة تقدیر غیر مرضي للفرد، و لابد أن تتمیز كل من الأسالیب الساب

   .بصدق

ویـذهب  أحمـد صـقر عاشـور إلـى أن هنـاك نوعــان مـن الأخطـاء فـي عملیـة تعیـین الأفـراد فــي 

 :الوظائف هما

 ، یقـرر علـى أسـاس اختیـاره و هو یتضمن تنبـؤات بفاعلیـة الفـرد فـي العمـل:  الخطأ الموجب 

 .ثم یتضح عدم تحقق هذه الفعالیة في الواقع ،

                                                                
  .139،ص1999المكتب الجامعي الحدیث،: الإسكندریة. الموارد البشریةإدارة انظر راویة حسین ،  1
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، و یتقــرر علــى  و هــو الــذي یتضــمن تنبــؤات بعــدم فعالیــة الفــرد فــي العمــل : الخطــأ الســالب 

أسـاس اســتبعاده أو عــدم تخصصــه للعمـل رغــم إمكانیــة تحقــق هــذه الفعالیـة فــي الواقــع لــو كــان 

 1.الفرد وضع فعلا في هذا العمل

العنصـر مجموعـة  هـذا ویتضـمن : عدم اتفاق نوعیة العمل مع الدرایـة و الخبـرة العملیـةـ  2

 :من النقاط یمكن طرحها كالتالي

 :الصراع داخل الدور الواحد

و هو یحدث عندما یكون هنـاك توقعـات متعارضـة و متصـارعة داخـل الـدور، إذ یمكـن تمثیـل 

ذلك في التوجیهات المقدمة للفرد من العدید من الأشخاص أي كتقدیمـه لتقریـر عـن عملـه فـي 

مـدیر أو أكثـر فـي مشـروعات أو أعمـال أخـرى ، النواحي الإداریة لرئیس، بینما هو یعمـل مـع 

  .و بالتالي وقوع خلل في النظام الاتصالي بینه و بین رؤسائه

  

 

 :صراع الفرد و الدور

  حاجــــةال و قیمــــةكال( و یحــــدث هــــذا عنــــدما تتصــــارع خاصــــیة مــــن خصــــائص و ســــمات الفــــرد

ز إشرافي بینمـا یجـد مـن فمثلا عندما یرقى الفرد إلى مرك. مع الدور) معنويالمبدأ ال،  رغبةوال

،  ، أو عنــدما یكلــف الفــرد بواجبــات معینــة فــي الوظیفــة لا یفضــلها الصــعوبة تفــویض الســلطة

 .كتكلیف فرد یعمل في مجال التسویق بالقیام بعمل خارج تخصصه

                                                                
  .419،ص1983دار النهضة العربیة، : ، بیروتإدارة القوى العاملةانظر أحمد صقر عاشور،  1
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   یمثـــل تحمــــل عـــبء أقـــل مـــن الــــلازم نوعـــا مـــن الضــــغط : العـــبء الأقـــل للــــدور أو المهنـــة

، أو عنــدما لا یكــون حجــم  ویحــدث هــذا فــي حالــة الأعمــال التــي لــیس بهــا قــدر مــن التحــدي

 .المؤسسة كافیا لیشغل وقت الفرد

، وعــدم الرضــا  یتســبب كــل مــن صــراع الــدور و الغمــوض فــي إحــداث تــوتر : غمــوض الــدور

یزیـد مـن و بـالرغم مـن أن الغمـوض قـد . ، والغیـاب  ، وانخفاض تقـدیر الفـرد لذاتـه عن العمل

، إلا أن كــل  مــن صــراع الــدور و الغمــوض قــد  الحاجــة إلــى الاتصــال لتخفــیض عــدم التأكــد

 1.یولد شعورا بالكراهیة اتجاه الأفراد الذین ینظر إلیهم كمسببین لهذا الغموض

إلــى  ویــذهب خبابــة عبــد االله فــي تفســیره عــدم اتفــاق نوعیــة العمــل مــع الدرایــة و الخبــرة العملیــة

 :من النقاط التي یمكن طرحها كالتاليتقدیم مجموعة 

حیـث یضـطلع شـخص واحـد غالبـا بمسـؤولیة جمیـع المهـام :  مشكلات مركزیة اتخاذ القرارات 

، وهــي مســؤولیات تتــوزع فــي المنشــآت  الإداریــة مثــل الإدارة العلیــا والإنتــاج والتمویــل والتســویق

 .الكبیرة من شخص بل على عدة إدارات

لمهارات الإداریة لدى القائمین علـى الإدارة فـي هـذه المنشـآت حیـث مشكلة نقص القدرات و ا 

، إذ أنــه یكــون قــد  و الـذي تنقصــه الخبــرة الإداریــة"  المــدیر المالــك غیــر المحتــرف"یسـود نمــط 

، وأیضـــــا یتمیـــــز بانخفـــــاض المســـــتوى التعلیمـــــي و  تـــــولى الإدارة باعتبـــــاره أحـــــد أفـــــراد العائلـــــة

  .التدریبي

م إتبـــاع أســـالیب و إجـــراءات الإدارة الســـلیمة فـــي تصـــریف أمـــور مشـــكلات تنشـــأ بســـبب عـــد 

، والتــي  ، و اللجــوء إلــى الاجتهــاد الشخصــي و الاعتمــاد علــى خبــرة بعــض العــاملین المؤسســة

                                                                
  .404-402، ص2001الدار الجامعیة، : بدون طبعة، القاهرة: ط. السلوك في المنظماتانظر راویة حسن،  1
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و تتمثـل هـذه المشـكلات     قد لا تكون في الغالب منظمة أو مناسبة لظروف عمـل المؤسسـة

 .إلخ...، ونظم حساب التكلفة سبةفي افتقاد نظم العمل المدروسة مثل نظم المحا

بالإضـافة   عدم الاهتمام بتحلیل و تصنیف الوظائف مما أدى إلى عشـوائیة اختیـار العـاملین 

، و الرواتـب و التـدریب، وتطــویر  إلـى عـدم إتبـاع سیاسـات مقنعـة للعــاملین فـي مجـال الأجـور

 الكفاءات الإداریة

ضـــعف الثقـــة بـــین المـــدیر و العـــاملین ومـــا یترتـــب علیهـــا مـــن انخفـــاض مســـتوى أداء  مشـــكلة 

 1.العاملین في المؤسسة

، فصـراع الأدوار هـو فـي حـد ذاتـه مـن  و بالتالي فكـلا الكاتبـان طرحـا وجهتـي نظـر متقـاربتین

،  المشكلات التي توضح عدم اتفاق نوعیة العمل مـع الدرایـة و الخبـرة العملیـة داخـل المنظمـة

ومن خلال هذا یمكن القول بأن النقاط سابقة الذكر تكمـل بعضـها الـبعض فـي طریقـة معالجـة 

 .، أي أن المشاكل التي عرضها خبابة عبد االله قد تنضوي تحت صراع الأدوار الموضوع

 :عدم تنمیة قدرات الأفراد من خلال المعرفة و المهارات -3

رات مـؤهلین لتأدیـة الأنشـطة التـي یجـب القیـام تحتاج كل المنظمات إلى أفراد مدربین ذوي مها

بها، لكـن إذا غابـت هـذه المهـارات وجـب رفـع مسـتوى هـؤلاء العـاملین مـع زیـادة قـدراتهم لـتلائم 

فـــي العصــــر الحــــدیث زاد مــــن  ، ومـــن الملاحــــظ أن تعقــــد الوظــــائف الأعمـــال المطلوبــــة مــــنهم

بسـیطة یـتم تعلمهـا بسـهولة وتتـأثر ، ففیما سبق كانـت الوظـائف  الحاجة لتنمیة قدرات العاملین

، أما في السنوات الأخیرة و التي كان من نتائجها زیـادة تعقـد وتطـور  بتغیرات تكنولوجیة قلیلة

ــــى المنظمــــات لكــــي تــــتلاءم مــــع  ــــة و التــــي بــــدورها شــــكلت ضــــغوطات عل المجتمعــــات الحدیث

                                                                
دار الجامعة : الإسكندریة. لمؤسسات الصغیرة و المتوسطة ألیة لتحقیق التنمیة المستدامةعبد االله، ا انظر خبابة 1

  .46،ص2013الجدیدة،
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ــــرات الحاصــــلة كالســــلع المنتجــــة ــــة   مادیــــة المتغی ، وأنــــواع  ذلكالوظــــائف المناســــبة لــــو  خدمی

فتنمیــة العــاملین فــي مجتمــع یتســم بــالتغییر الســریع لــیس . المهــارات المناســبة لتلــك الوظــائف 

مجرد مطلـب ولكـن هـو ضـرورة حتمیـة وجـب للمنظمـات ممارسـته و تـوفیر المـوارد اللازمـة لـه 

إذا كــان هــدف المنظمــة الإبقــاء علــى قــوى عاملــة منتجــة و فعالــة تحقــق لهــا أهــدافها و أهــداف 

 1.لمنظمةا

یمكــن رصــد العدیــد مــن عملیــات التــدریب للعــاملین فــي المؤسســة التــي أصــبح مــن الضــروري 

 :استمرارها ومن بینها

 :ینقسم إلى نوعین:  ـ التدریب في مكان العملأ

بموجـــب هـــذه الطریقـــة یتـــدرب العامـــل داخـــل عملـــه :  التـــدریب عـــن طریـــق الـــرئیس مباشـــرة 

،  تسـاهم هـذه الطریقـة فـي دمـج العامـل بصـورة سلسـةبإشراف من  رئیس العمل نفسه ، حیث 

، بمعنى إمكانیـة عـدم إعطـاء  لكن یعاب على هذه الطریقة أنها تفتقر للتقنین اللازم لانتظامها

، أو عدم تقدیره للعملیـة التدریبیـة فـي  الرئیس المباشر الاهتمام الكافي بتوفیر الجهود التدریبیة

ــــرئیس ــــة  حــــد ذاتهــــا كمــــا أن عامــــل منصــــب ال المباشــــر قــــد یشــــغله عــــن أداء وظیفتــــه التدریبی

  2.للمرؤوسین

في هذه الطریقة یتولى تدریب العامـل أحـد العـاملین القـدامى :  التدریب عن طریق عامل قدیم

، وبــــذلك تتـــاح الفرصـــة للمتــــدرب باكتســـاب المهـــارات مــــن  ممـــن لهـــم خبـــرة كبیــــرة فـــي العمـــل

 .المدرب

                                                                
  .80، ص1996دار زهران، : عمان. إدارة القوى العاملةانظر عمر وصفي عقیلي، 1
  .194 ، ص1993 ،  الدار الجامعیة:  بیروت. إدارة الموارد البشریة،  انظر محمد سعید سلطان 2
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ابیاتهــــا حیــــث أن العامــــل المــــدرب اقــــرب للعملیــــة و لكــــن لهــــذه الطریقــــة عیــــوب كمــــا هــــي ایج

، غیــر أن أســلوب طریقــة دفــع الأجــور إذا حــددت حســب  الإنتاجیــة مــن خــلال العامــل القــدیم

ـــى المـــدرب ـــؤثر عل ـــد الإنتاجیـــة فإنهـــا ت ـــدرب العامـــل الجدی ـــه لی ،  ، فهـــو لا یســـتطیع تـــرك عمل

ـــة الخطـــأ وارد فـــي  نقـــل معلومـــات مـــن طـــرف ال ـــى احتمالی ـــك بطرحـــه بالإضـــافة إل مـــدرب وذل

 .لتجارب خاطئة 

و بالتالي یمكـن القـول أن عملیـة تعلـیم وتـدریب العـاملین الجـدد تتخللهـا العدیـد مـن الصـعوبات 

 .، أو الجانب التنظیمي ، أو الجانب القانوني إما في إدارة الوقت لها

و ذلــك مــن خــلال مجموعــة مــن النقــاط  : ســوء التــدریب تحــت توجیــه وملاحظــة المشــرف 

 :1امة التي نذكر منها التالياله

عندما لا تكون هنـاك رغبـة للعامـل الجدیـد فـي :  عدم إعداد المتدرب لتعلم العمل و الوظیفة 

، و ذلك من خلال عدم الاهتمام به، و عدم شرح و تفسیر أهمیة العمـل وأدائـه بطریقـة  التعلم

، فالمـدرب الجیـد  خبرتـه، كل هذه الأمور قد تعرقل عملیة تعلم الفـرد و رفـع مسـتوى  صحیحة

علیه معالجة جمیـع النقـاط السـالفة الـذكر لتـدریب هـذا العمـل و رفـع مسـتوى مهاراتـه لمـا یخـدم 

  .مصلحة المنظمة

ویقصـد بتجزئـة العمـل تقدیمـه :   عدم تجزئة العمل إلـى مكوناتـه و تحدیـد النقـاط الأساسـیة 

سط للفـرد ممـا یسـاعد علـى على شكل خریطة مفصلة لتوضیح طریقة العمل بشكل أسهل و اب

أداء وظیفتـــه بشـــكل ســـلس و مـــنظم ، كـــون العمـــل بطبیعتـــه المعقـــدة قـــد یشـــكل عـــائق للعامـــل 

 .، و التجزئة الوظیفة من الحلول المرجح إنجاحها لأدائه الحدیث العهد في المؤسسة

                                                                
  .114، ص  2002 دار الهدى ،: ، عین ملیلة تنمیة الموارد البشریة انظر علي غربي  وآخرون ،  1
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،  لا یكفـي أن نشـرح للعامـل كیفیـة أدائـه للعمـل:  عدم تـوفر المعلومـات للعامـل حـول العمـل 

، فكـل جزئیـة مـن جزئیـات العمـل یجـب  بل یجب علیه أن یرى بصورة فعلیة كیفیة أداء العمـل

أن یعرفهــا العامــل ، كمــا یجــب أن تعطــى لــه الفرصــة للاستفســار عــن أي شــيء یریــده و هــو 

 .یتابع ویتعرف على العمل بنفسه

 1:ـ التدریب خارج مكان العملب 

ریب لكنهـــا تعتبـــر مـــن أنجـــح أســـالیب الاتصـــال تقلیـــدي فـــي التـــد تعتبـــر أســـلوب:  المحاضـــرة 

 :الشفوي المعمول به وله العدید من المعاییر نذكر منها

التحضیر الجیـد و المسـند إلـى المراجـع العلمیـة المتنوعـة و الموثوقـة، أي أنهـا تعـد مسـبقا و ـ  

 .بشكل منظم بغرض توصیل المعلومات للمتدربین

 .أمكن ، أي یجب مراعاة المستوى التعلیمي للعاملین استخدام اللغة السهلة و الواضحة ماـ  

 .التوسع في المناقشة و ممارسة النقد و العمل على إشراك الجمیع ـ  

تلخیص المواضیع و التركیز على المهـم و هـذا ینـتج عـن الأهـداف المسـطرة مـن وراء إجـراء ـ 

 .، فیجب أن یكون هادفا هذا الأسلوب

ــ التــدریب المهنــي  فــي هــذا الأســلوب یقــوم المــدرب بــأداء العمــل أمــام :  )العلمیــة التطبیقــات( ـ

ـــه و أداء العمـــل ، حیـــث یســـمى هـــذا  ـــة ســـلیمة قصـــد توضـــیح خطـــوات إجرائ ـــدربین بطریق المت

الأســلوب بأنــه نظــام مــن خلالــه یعطــى الفــرد التوجیهــات و الخبــرة أو الممارســة داخــل العمــل و 

  2 .ا بین سنة و خمس سنوات، و تتراوح فترة هذا النوع من التدریب م خارجه

                                                                
1
  . 115، مرجع سابق، انظر علي غربي  وآخرون   

  .115، ص مرجع سابقانظر علي غربي  وآخرون،  2
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  1 :المشكلات المرتبطة بتقییم الأداء -4

دید من المشكلات المرتبطة بتقییم أداء العمال داخل المؤسسات خاصة كونها تتعلـق هناك الع

لتحقیق أهدافه و السـهر علـى أهـداف المؤسسـة  بالعنصر البشري و المجهودات التي یقوم بها

بصــــفة خاصــــة كنقطــــة جوهریــــة تــــدعوا للتوقــــف و التغلغــــل داخلهــــا للتعــــرف أكثــــر علــــى هــــذه 

  .المعوقات التي قد تصادف الفرد داخل المؤسسة

  :تقییم الأداء أ ـ

فـه ، كمـا یعر >>بأنه مماثلة و قیاس و إدارة أداء الفرد في المنظمة <<یعرفه جومز و آخرون 

بأنــه نظــام التغذیــة الراجعــة و التــي تتضــمن التقیــیم المباشــر لأداء الأفــراد  <<كلمنجــر و ورلــي 

فإن المدیرین  ، ووفقا ل فرنش>>أو جماعات العمل من قبل المشرفین أو المدیرین أو النظراء

یهتمــون فــي أداء الأفــراد بأنظمــة العمــل ووســائل التنفیــذ فــي إدارتهــم للتأكــد مــن أنهــا تــؤدي إلــى 

تحقیق أكبر قدر ممكن من الإنتاج بأقل قدر مـن التكلفـة و بأقـل وقـت و بمسـتوى مناسـب مـن 

  .الجودة

و تطــویر  أمــا فــي طــرح آخــر فــإن فوائــد قیــاس الأداء تشــمل تحســین الفــرص المتاحــة لتحســین

، و تنمیــة المنافســـة  ، ودعــم ثقـــة الأفــراد بأنفســـهم و حصــولهم علــى تشـــجیع الإدارة أداء الفــرد

، و الكشــــف عــــن الطاقــــات و  بــــین الأفــــراد و تشــــجیعهم علــــى بــــذل الجهــــد و زیــــادة الإنتاجیــــة

 ، ، وإشـــعار الأفـــراد بالمســـؤولیة و تحقیـــق الرقابـــة الذاتیـــة القـــدرات غیـــر المســـتغلة لـــدى الأفـــراد

  .وتدعیم و تشجیع السلوكیات الإیجابیة للأفراد

                                                                
 2011دار الیازوري، :،عمان1:ط. المعلوماتتحسین فعالیة الأداء المؤسسي من خلال تكنولوجیا وصفي الكساسبة،  1

  .83،85،ص 
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قــد یعتــري تقیــیم الأداء الــوظیفي العدیــد مــن المشــكلات التــي تــؤثر علــى عملیــة القیــاس نــذكر 

  1 :منها مایلي

  :ـ مشاكل تتعلق بالمشرفین المقيِِ◌ّ◌مین أ

ممـا  قـد یحتـوي نمـوذج تقیـیم الأداء علـى معـاییر غیـر واضـحة للتقیـیم:  عدم وضوح المعـاییر 

، فمــثلا مــا هــو التعریــف المحــدد  یــدع مجــالا لاخــتلاف التفســیرات التــي یمكــن أن تعطــى لهــا

  .وما هو المفهوم المحدد لوصف القدرة على الإبداع"  أداء مرضي"أو"  أداء جید"لوصف 

وهـــو خطـــأ یظهـــر عنـــدما یمیـــل المشـــرف إلـــى تقیـــیم جمیـــع :  المیـــل إلـــى الوســـط فـــي التقیـــیم 

متوســطین فــي أدائهــم ویتــردد فــي إعطــاء تقــدیر ضــعیف أو ممتــاز لــبعض  العــاملین علــى أنهــم

  .العاملین

یظهــر هــذا عنــدما یمیــل المشــرف إلــى إعطــاء جمیــع :  المیــل إلــى اللــین أو التشــدد فــي التقیــیم 

ویمــنح البقیــة  ، فیمــنح العــاملین ذوي الأداء الــرديء تقــدیرات متوســطة العــاملین تقــدیرات عالیــة

، إذ یعطـي المقـیم تقــدیرات  المیـل إلـى التشـدد فیكــون عكـس المیـل إلـى اللـین، أمـا  قـدیرا عالیـا

  .متوسطة للممتازین في أدائهم

یظهـر هــذا الخطـأ عنـدما یقــوم المشـرف بتقیـیم العــاملین انطلاقـا مـن تصــوراته :  خطـأ التشـابه 

   .عن ذاته حیث یُسقط صفاته على غیره من الأفراد العاملین

عندما یسمح المقيِِ◌م لجانـب واحـد مـن أداء الموظـف أن یـؤثر علـى  یظهر ذلك:  أثر الهالة 

   .تقدیره العام لذلك الأداء

                                                                
، 34:، مجلة الإدارة العامة، مج  >>البدائل –المعوقات  -الطرق: تقییم الأداء الوظیفي <<، أحمد بن حماد الحمود 1

  .307، ص 1994، سبتمبر )2(العدد
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یقــع المشــرف فــي خطــأ تقــدیر أداء الموظــف مــن خــلال آخــر تقیــیم علــق فــي :  أثــر الحداثــة 

  .ذهنه و بناءً علیه یحكم على الأداء التالي للموظف

ویحــدث ذلــك نتیجــة وجــود قرابــة أو رشــوة أو خــلاف أو غیــرة أو حســد بــین المقــیٍم و  : التحیــز 

  .المقیَم

بـل یهـتم   ویظهر ذلك عند غیاب الدقـة لـدى المقـیم فـي تقدیراتـه:  المیل إلى التقییم العشوائي 

  1.، وبالتالي یعطي تقدیرات متفاوتة للعاملین بشكل عشوائي بأنه یقال عنه غیر متحیز

  2:یمكن طرحها في النقاط التالیة : ت تتعلق بالمرؤوسینـ مشكلاب 

  .عدم معرفة الموظف لما هو متوقع منهـ 

  .عدم قدرة الموظف على إنجاز ما هو متوقع منهـ 

  .بنتائج التقییم وعدم اهتمامه شعور الموظف بالظلمو  عدم فهم الموظف لنظام التقییمـ 

  :الإنسانیة و أثرها على انسیاب المعلوماتـ المشكلات المرتبطة بالمؤثرات  5  

ســواء مــن حیــث  - مــن معلومــات - العامــل النفســي بشــكل مباشــر فــي مضــمون الرســالة یــؤثر

 ، أو من حیث استقبالها من المستقبل والعمـل بهـا والاسـتجابة لهـا إعداد المرسل وتحضیره لها

القلــق ، وعمــا إذا شــعر  ، حیــث یختلــف الأمــر إذا أحــس أي منهمــا بــالخوف أو عــدم الثقــة أو

، حیـــث یـــنعكس ذلـــك مباشـــرة فـــي  بالاســـتعداد النفســـي و الارتیـــاح و التفاعـــل والـــروح المعنویـــة

أي أن الحالــة النفســیة تلعــب دورا مــؤثرا فــي  3.عملیــة تفســیر الرســالة و الموضــوعیة فــي ذلــك

                                                                
  .307، ص  ، مرجع سابق أحمد بن حماد الحمود 1
  .343ص  ، المرجع نفسه،  أحمد بن حماد الحمود 2

، مجلة العلوم الإنسانیة و >>معوقات الاتصال الإداري في المؤسسة المهنیة و سبل المواجهة << أنظر رویم فائزة، 3

  .   54 ص ،   2012 جانفي ، )7(، العدد الاجتماعیة
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و بالتـالي یـؤثر ،  عملیة الاتصال ، فالاستقرار النفسي یؤثر في تفسیر الأشـیاء و النظـر إلیهـا

الشـــخص المســـتقر نفســـیا  :1فمـــثلا). الرســـالة(ذلـــك فـــي عملیـــة الاتصـــال و تفســـیر المعلومـــات 

، وكــذلك تــؤثر الحالــة النفســیة  ، عمــا إذا كــان فــي حالــة تــوتر وغضــب یختلــف تفســیره للرســالة

، كمـــا تـــؤثر ظـــروف العمـــل غیـــر  فـــي عملیـــة صـــیاغة جمـــل الرســـالة أو طریقـــة التعبیـــر عنهـــا

ة ، التــي یســودها الخــوف و القلــق بشــكل ســلبي فــي إرســال واســتقبال الفــرد للمعلومــات المســتقر 

  .لذلك فإن عملیات الاتصال لا تتحقق أهدافها إلا إذا أخذت بالحسبان ظروف الفرد النفسیة

التــي تعتبــر حجــر الأســاس لعمــل مــدیر المنظمــة مــن حیــث  ؛2أمــا بالنســبة لإیصــال المعلومــات

  عــدم كفایتهــا أو عــدم دقتهــا أو تــأخر وصــولها مــن خــلال الاســتغلال الســیئ لقنــوات الاتصــال

یـــؤثر بشـــكل كبیـــر فـــي أداء العمـــل باعتبـــار الوقـــت عامـــل حاســـم فـــي تنظـــیم الأعمـــال داخـــل 

  .المنظمة

  : الخلاصة

بالجانـــــب الاجتمـــــاعي للعمـــــل جـــــزء مـــــن مثبطـــــات نظـــــام تعتبـــــر معوقـــــات الاتصـــــال المتعلقـــــة 

المؤسسات و المتمثلة فـي أخطـاء و ضـع الأشـخاص غیـر المناسـبین فـي مراكـز وظیفیـة غیـر 

عـدم اتفـاق خبـرة العامـل و نوعیـة العمـل الـذي یؤدیـه ومشـكلات تقیـیم ل، بالإضـافة  مناسبة لهـم

ممــا یــؤثر علــى أدائهــم الــذي  دریب للعــاملین الجــدد داخــل المؤسســة، أیضــا ضــعف التــ الأداء

قـــات ، وللحیلولـــة دون شــلل المؤسســـة وجــب معالجـــة هــذه المعی بــدوره یعرقــل أهـــداف المنظمــة

                                                                
مهارات اتصال المدیر بمعلمیه من وجهة نظر المعلم و علاقتها بكفاءة المعلم الذاتیة ،دراسة  <<أنظر هند كابور ،  1

،  26: ، مجلة جامعة دمشق ، المجلد >>تعلیم أساسي –الحلقة الأولى  -میدانیة في مدارس مدینة دمشق الرسمیة 

  . 287، ص  2010ملحق 
إدارة الوقت وعلاقتها بضغوط العمل، دراسة تطبیقیة على مدیري ورؤساء الأقسام بحرس  <<،جهاد بن محمد الرشید 2

رسالة ماجستیر ، كلیة الدراسات العلیا ، أكادیمیة نایف العربیة للعلوم الأمنیة ، ( ،>> الحدود بمدینتي الریاض و الدمام

  . 25، ص )2003
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، لأن الفـــرد المـــدرب بشـــكل جیـــد ســـیكون  بصـــفة خاصـــة خدمـــة لمصـــالح العمـــال و المؤسســـة

مــرة أخــرى فنوعیــة العمــل لــن تــأثر أداءه جیـدا ، ولأن الخبــرة تــأتي بعــد المزاولــة الطویلــة للمهنـة 

عد للمؤسسـة فـرد كـفء یسـتحق التحفیـز و المكـان الـذي على تقییم الأداء لأنه في المحصلة أُ 

  .أسند إلیه في مهمته المهنیة

  

  

  

  

  

  

  

  

  .معوقات الاتصال المتعلقة بالجانب الثقافي للعمل:  ثالثا

 

، باعتبـار هـذه  إن ثقافة الفرد هـي مجموعـة المعـاییر التـي تحكـم تفكیـر الفـرد و تصـرفاته     

المعــــاییر عبــــارة عــــن مجموعــــة مــــن الأســــس و الضــــوابط المتكونــــة لــــدى الفــــرد مــــن معتقداتــــه  

؛ أي یمكــن القــول أن 1وعاداتــه وأخلاقــه و قیمــه التــي یتمســك بهــا فــي بیئتــه أو مواقــف معینــة

                                                                
معهد الإدارة :  ، السعودیة ترجمة جعفر أبو القاسم أحمد. السلوك التنظیمي و الأداء، وولاس  سیزلاقي 1

 .366 ،ص1991العامة،
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، وكـذلك مــا یــرتبط بوظیفتــه والجهــة  ثقافـة أطــراف الاتصــال هــو نتــاج مـا لدیــه ومــا لــدى أســرته

  .، وما في المجتمع  أو البیئة ككل من عادات و تقالید وأنظمة و غیرها التي یعمل بها

  محددات الثقافة            

  الثقافةالفرد                   معتقدات                          

  الأسرة                     عادات            

  السلوك                                      الوظیفة                   أخلاق           

  طریقة التفكیر                   أسس               المؤسسة                 قیم ومبادئ                      

  أسلوب التصرف                       ضوابط                              المجتمع                 أنظمة          

  معاییر                     سیاسات         

  

  ثقافة الأفراد و عملیة الاتصال  یمثل  ـ 1ـ    شكل

و یعنــي ذلــك أن ســمات وخصــائص الأفــراد و الفئــات الاجتماعیــة و الوظیفیــة و المهنیــة التــي 

، وخصـائص المجتمــع المنتمــین إلیـه هــي مصـادر تكــوین ثقافــة الأفـراد والتــي إمــا  لهــاینتسـبون 

  .أن تكون مدعمة للعملیة الاتصالیة أو معوقة لها

 :مـا یلـيل عمله یمكن ذكر البعض منها أما بالنسبة للمعوقات الثقافیة التي تواجه العامل داخ

1  

تعتبــر اللغــة مــن أهــم المجموعــات التــي یركــز علــى اســتخدامها الاتصــال  : المشــكلات اللغویــة

حیــث یكمــن الإشــكال هنــا فــي أن الكثیــر مــن الكلمــات الشــائعة الاســتخدام فــي الاتصــال تحمــل 

ــــارات ومعــــان متعــــددة و تحمــــل  معــــاني مختلفــــة لأشــــخاص مختلفــــین ــــد تكــــون للكلمــــة عب ، فق

                                                                
  . 367 ، ص مرجع سابق ، سیزلاقي وولاس 1

 في عملیة الاتصال
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دمة فـــي الاتصـــالات مـــن العوامـــل البالغـــة ، وفهـــم معـــاني الكلمـــات المســـتخ تفســـیرات مختلفـــة

الأهمیة المرتبطة بفعالیة الاتصال و الخطأ الذي یقع فیه الفرد عادة هو افتراضه أن الآخـرین 

، وهــذا الافتــراض خــاطئ لأن الكلمــة الواحــدة تعنــي  یفهمــون معنــى كلماتــه طالمــا هــو یفهمهــا

ــــة بالنســــبة للأفــــراد ــــى ، ویرجــــع ذلــــك للاخــــتلاف فــــي  أشــــیاء مختلف المســــتویات التعلیمیــــة و إل

، واخــتلاف لغــاتهم و لهجــاتهم وهــذا مصــدر  المنــاطق الجغرافیــة التــي یــأتي منهــا هــؤلاء الأفــراد

، و إضافة إلـى ذلـك فـان اسـتخدام بعـض  مهم من مصادر تعویق الاتصالات و عدم فعالیتها

أكثـر أو یصـعب  الأفراد لكثیر من الكلمات في رسائلهم دون حاجة لذلك یجعـل الرسـالة معقـدة

  .فهمها من جانب المستقبل لها

حیـــث یتجـــه الأفـــراد إلـــى ســـماع جـــزء مـــن الرســـالة و إهمـــال المعلومـــات :  الانتقـــائي الإدراك 

التنـاقض المعرفـي لـذلك یتجـه الأفـراد  حدتالأخرى وذلك لعدة أسباب منها الحاجة إلى تجنب 

،  لتــي رســخت فــیهم مــن قبــلإلـى غــض النظــر عــن المعلومــات التــي تتعــارض مــع المعتقــدات ا

و إهمـال     فالمستقبل یمیل إلى قراءة  أو سماع ما یتوافق مع قیمه و اعتقاداتـه و اتجاهاتـه 

، أي تضــــارب الإطــــار المرجعــــي بــــین  أي معلومــــات تتضــــارب مــــع هــــذه القــــیم و الاتجاهــــات

و  المرســـل و المســـتقبل بســـبب اخـــتلاف الشخصـــیة و الاتجاهـــات و القـــیم و الخلفیـــة العلمیـــة 

  .الثقافیة و الخبرة

دورا تـــؤدي اتجاهـــات العمـــال  أن  << محمــد علـــي شـــمس الــدینیـــرى  : الاتجاهـــات الســـلبیة 

الــذي یقـوم بنقلـه نحـو المســتقبلي فاتجاهــات المرسـل نحـو موضـوع  هامـا فـي العملیـة الاتصـالیة

هـذه   1>>الرسالة و نحو وسیلة الاتصال ذاتها من الأمور المؤثرة في تحقیـق فعالیـة الاتصـال

و     الاتجاهـــات تشـــكل وجهـــات نظـــر متباینـــة تـــؤثر فـــي تحدیـــد ســـلوك العمـــال و تصـــرفاتهم 

                                                                
  .61 ،ص2007دار الفكر،:  عمان. ، مدخل نفسي اجتماعي للإدارة التربویة السلوك الإداريمحمد علي شمس الدین، 1
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تحـــول تلـــك ، وغالبـــا مـــا  اتجاهـــاتهم الســـالبة تعنـــي وجهـــات نظـــر وعارضـــة لشـــخص أو موقـــف

  .الاتجاهات السالبة دون فعالیة الاتصال

و        یتمثل في البعد عـن الآخـرین <<یذهب أحمد صقر إلى أن هذا الجانب  :1الانطواء 

و    تفضــیل العمــل الفــردي وعــادة مــا یكــون نتیجــة الاخــتلاف الموجــود فــي القــیم و المعتقــدات

، أو عــدم النفــور مــن العمــل  لاحتكــاك، أو رغبــة فــي عــدم ا الاتجاهــات بینــه و بــین الآخــرین

، و هذا السلوك یتناقض مع عملیة الاتصـال التـي تقـوم علـى العلاقـات المتبادلـة  >>الجماعي

  .و التفاعل بین أطراف الاتصال

ممــا لا شـــك فیــه أن فعالیـــة  <<وعلــق ابـــراهیم محمــد صــالح بقولـــه  : افتقــاد إدارة المعلومـــات

، لـذا >>2القرارات یتوقف على كمیة البیانـات و المعلومـات المتـوفرةالعملیة الاتصالیة و اتخاذ 

فــان المنظمــات فــي اشــد الحاجــة إلــى جمــع المعلومــات و البیانــات اللازمــة للتخطــیط و معرفــة 

، وعــدم وجــود مثــل هــذه العملیــات  اتجاهــات العمــال و احتیاجــاتهم و المشــكلات التــي تــواجههم

  .ظمةعوق فعالیة الاتصال داخل المنسوف ت

  :الخلاصة 

فـي المشـكلات اللغویـة و الإدراك  المتمثلـة ومن خلال كل ذلك یتبین لنـا أن المعوقـات الثقافیـة

، بالإضــافة للانطــواء و افتقــار إدارة المعلومــات هــي مــن أبــرز المعوقــات الاتصــالیة  الانتقــائي

ـــا  المتعلقـــة بالجانـــب الثقـــافي الثقافیـــة للعمـــل حیـــث أن الأداء الجیـــد فـــي المؤسســـة یوجـــب علین

، فــالواقف علــى عــالم  محاولــة التغلــب علــى هــذه المشــكلات أو التخفیــف منهــا قــدر المســتطاع

ــــرد العامــــل خاصــــة أن  ــــرز الضــــروریات للف ــــة اللغــــة أصــــبح مــــن أب ــــأن ازدواجی ــــرى ب الشــــغل ی

                                                                
  .275،ص 1989الدار الجامعیة،: القاهرة . السلوك الإنساني في المنظمات أحمد صقر عاشور ،  1
  .85 ص ، 2011، دار المستقبل:  الأردن. ، دراسة تربویة الإدارة و الإشراف التربوي،  إبراهیم محمد صالح 2
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المعــاملات الإداریــة التــي تضــمها أغلــب المؤسســات هــي باللغــة الأجنبیــة منافســة بــذلك اللغــة 

مثلة في اللغة العربیة ، فالتواصل مع الآخر یجب أن یراعي المعـاییر التـي تجعـل الأصلیة الم

مــن رســالتنا واضــحة ، ولأن ثقافــة الأفــراد متفاوتــة خاصــة فــي اللغــات الحیــة ، لابــد علــى الفــرد 

تطــویر مهاراتــه اللغویــة التــي ســتنعكس بــدورها علــى أدائــه الــذي تنتظــره منــه المؤسســة بشــكل 

ت الاتصـــالیة ســـتكون ذات فعالیـــة أكبـــر إذا تحقـــق التـــوازن بـــین الكفـــاءة ، ولأن العملیـــا خـــاص

  . الفكریة والمهارة المكتسبة 

  

  

  

  

  

  

  معوقات الاتصال المتعلقة بالجانب الذهني و النفسي للعمل:  رابعا

  

یتخلـــل العمـــل الكثیـــر مـــن معوقـــات الاتصـــال المتعلقـــة بالجانـــب الـــذهني و النفســـي للعمـــل 

یخلــق العدیــد مــن الصــعوبات التفاعلیــة الدینامیكیــة بــین الأفــراد بصــورة ، ممــا  داخــل المنظمــة

حیـث للتعـرف علـى . ، و هذا ما قد ینعكس بالسلب على الوضع العـام داخـل المنظمـة خاصة

  :هذه المعوقات یمكن التطرق لمجموعة النقاط التالیة 

  ):یةالقیادة الدكتاتور ( ـ قلة التفاعل بین الإدارة العلیا و العاملین  1
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ـــــؤمن بالتشـــــاور أو التحـــــاور مـــــع  ـــــة التـــــي لا ت و هنـــــا یمكـــــن طـــــرح أســـــلوب القیـــــادة الدكتاتوری

، كـذلك یعتمـد  ، وإنما إصدار الأوامر بشكل مباشر و ما على العاملین إلا التنفیـذ المرؤوسین

هذا الأسـلوب علـى اتخـاذ القـرارات بشـكل فـردي دون مشـاركة المرؤوسـین ودون إتاحـة المجـال 

، ممـا یخلـق ضـغطا نفسـیا للعـاملین داخـل المنظمـة  لى إبـداء التحـاور أو الاقتراحـاتأمامهم ع

قـــد تنجـــر عنــــه العدیـــد مـــن النتــــائج الســـلبیة المــــؤثرة علـــى الفـــرد كــــالتوتر و القلـــق أو الشــــعور 

ـــاء العمـــل وبـــدورها المؤسســـة تتـــأثر مـــن بســـبب    بالإجهـــاد ممـــا یـــؤثر علـــى إدراكـــه الـــذهني أثن

  1.لها و بالتالي فشلها في تحقیق أهدافها المرجوةضعف أداء العامل داخ

  

  

و للحیلولـــة دون ذلـــك وجـــب تحســـین الإدراك الـــذهني للعامـــل مـــن خـــلال مجموعـــة مـــن النقـــاط 

  :2التالیة

یجـــب الحصـــول علـــى أكبـــر قـــدر ممكـــن مـــن المعلومـــات :  الإدراك النشـــط للـــذات و الآخـــرین 

، ثـم  الأشخاص حتى یتم التفسیر بطریقة صـائبةالصحیحة المتعلقة بالمثیرات أو الأحداث أو 

، وتجنـــب الحكـــم الســـریع الـــذي قـــد  نراجـــع أنفســـنا للتأكـــد مـــن صـــحة تفســـیرنا لمجریـــات الأمـــور

  .یسيء إلى عملیة الاتصال

یعتبـر الإطـار المرجعـي لكـل فـرد منـا :  الإقرار بأن الإطار المرجعي لكل فرد هو حالة فریـدة 

،  قــة بالتجــارب الشخصــیة و مــدى النضــج العقلــي و العــاطفيحالــة فریــدة و خاصــة جــدا متعل

                                                                
الفكر الإداري نحو إطار مفاهیمي متكامل للقیادة من منظور  <<عاكف لطفي الخصاونه و حمدان رشید الجمال، 1

  .104، ص2012، )30(، مجلة كلیة بغداد للعلوم الاقتصادیة الجامعة، العدد >>المعاصر و الفكر الإسلامي
  . 41، ص  2009دار أسامة ،: عمان . الاتصالات الإداریةشعبان فرج ،  2
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 بمعنى أن وجهة النظر الشخصیة هي إحدى احتمالات الحقیقة و لیس بالضرورة هي الحقیقـة

، لـــذلك إذا وجـــدت احتمـــالات لتفســـیر حـــدث أو ســـلوك مـــا وجـــب علینـــا التأكـــد و التحقـــق مـــن 

بنـــاء علـــى مســـتوى التعلـــیم أو  ؛ بینمـــا فـــي أحیـــان أخـــرى یـــتم الحكـــم صـــحة وجهـــة نظرنـــا فقـــط

ولا یعنـي ذلـك أن أحـد هـذه الطـرق . إلـخ)..ذكـر أو أنثـى( الدخل أو الخلفیة الثقافیـة أو الجـنس

  .أفضل أو أسوء من الأخرى لكن یجب أن نعیها بأكملها

حیـث ان الخلـط بینهـا :  ملاحظة الفرق بین الحقائق و الاستنتاجات فـي إدراك مـا یـور حولنـا 

، فالحقــائق یمكــن إثباتهــا بــدلائل مختلفــة أمــا التخمینــات فتــذهب  یــات الاتصــالیســيء إلــى عمل

، و فـي كثیـر مـن الأحیـان تتشـابه الحقـائق مـع التخمینـات  إلى ما هو أبعـد ممـا نعرفـه كحقیقـة

، كــأن نقــول مــثلا إن العامــل حضــر إلــى العمــل متــأخرا عشــر دقــائق  فیصــعب التفرقــة بینهمــا

، أو نقــول إن العامــل غالبــا مــا یتــأخر فــي الحضــور إلــى العمــل  )الحقیقــة(مــرتین فــي الشــهر 

  ).تخمین( لعدم اهتمامه 

الــوعي بآلیــة الإدراك الــذهني و العوامــل المــؤثرة :  الــوعي بــدور الإدراك فــي فاعلیــة الاتصــال 

علیــه توجــه عملیــة الاتصــال لــذلك یجــب علینــا الأخــذ فــي الاعتبــار آلیــة الإدراك لــدى الآخــرین 

، لـذلك یتعـین علینـا تقیـیم المعلومـات  وتجنـب الافتراضـات و التخمینـات فـي مـا ندركـه،  أیضا

في آلیة الإدراك و الاستفسار عن صحتها و صحة مصدرها و اختیارها عن طریـق الحصـول 

  .على تأكیدات من الأطراف الأخرى

خـــذ و المحافظـــة علـــى العقلیـــة المنفتحـــة عـــن طریـــق الأ:  المحافظـــة علـــى العقلیـــة المنفتحـــة 

العطــاء فــي الاعتبــار احتمــال عــدم صــحة أو نقــص تفســیرنا للأمــور و المثیــرات أو الســلوكیات 

  1.الذي یدور حولنا

                                                                
  .42 ، ص مرجع سابق،  شعبان فرج 1
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النزعـة التـي تـدفع " ویعـرف الانتمـاء بأنـه  : ـ عـدم الإحسـاس بالانتمـاء إلـى جماعـة العمـل 2

یر وقواعـد هـذا التـزام بمعـای الفرد للدخول في إطار اجتماعي فكـري معـین بمـا یقتضـیه هـذا مـن

وورد . الاجتماعیـة والفكریـة الأخـرى الإطـار وبنصـرته والـدفاع عنـه فـي مقابـل غیـره مـن الأطـر

؛ حیــث یرغــب الفــرد فــي  ارتبــاط الفــرد بجماعــةهــو العلــوم الاجتماعیــة أن الانتمــاء فــي معجــم 

مثـــل الأســـرة أو النـــادي أو  ویوحـــد نفســـه بهـــا الانتمـــاء إلـــى جماعـــة قویـــة یـــتقمص شخصـــیتها

الاجتماعي واحداً من أهم المفاهیم المركزیـة التـي  مفهوم الانتماء إذ یمكن القول أن 1  .الشركة

 فــي كــل زمــان ومكــان یقابلــه علــى الضــد تمامــاً مفهــوم تحــدد طبیعــة علاقــة الفــرد بالجماعــة

واء ابتعــد الفــرد عــن وســ. النفســي للفــرد عــن ذاتــه وعــن جماعتــه الــذي یعنــي الابتعــاد الاغتــراب

، فهـو فـي كلتـا الحـالتین إنمـا یفقـد انتمـاءه لجماعتـه مـن  أخـرى جماعته أو غادرها إلى جماعـة

ــه مــن جانــب آخــر لاخــتلاف عاداتــه وقیمــه ونمــط  جانــب ویواجــه بــرفض الجماعــة الأخــرى ل

،  ناحیــة وعــدم انتمائــه لمجتمعــه مــن ناحیــة أخــرى شخصــیته وخبراتــه ممــا یســبب غربتــه مــن

ــا مخلوقــات تتجمــع ســویاً ویعتمــد كــل منهــا علــى  ، ك حقیقــة أن البشــر كائنــات اجتماعیــةوهن

فالعلاقات الوثیقة مع الآخرین تبدو مـن الضـروریات وهـي  .الآخر جسمیاً أو نفسیاً عبر الحیاة

ورفاهیتــه فالبشــر قــادرون علــى تقــدیم كــل مــنهم للآخــر أعظــم  أمــور تتكامــل مــع بقــاء الإنســان

أحزانهـا العمیقـة كمـا یمكـنهم إعطـاء نـوع مـن التعـاطف والتأكیـد  راحهـا وكـذلكمسرات الحیـاة وأف

وبالتالي فان حاجة الفرد للآخرین تكمن في مساعدته على حل مشـاكله  والحمایة من الأخطار

مـن  هـوده الخـاص فیشـعره بـالأمن ویزیـدلا یسـتطیع حلهـا وإرضـاءها بمج وإرضاء حاجاته التـي

  .2لنفسه احترامه

                                                                
 .  http://kenanaonline.com/users/drsaber/posts/78365 ء والمواطنةالانتماصابر احمد عبد الباقي،  1

  .12/12/2014نقل  .6ص،2008 دیسمبر  6 فينشرت 

 
2
       .6، ص، مرجع سابقصابر احمد عبد الباقي 
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؛ فهــو العمــاد الفقــري للجماعــة وبدونــه تفقــد  الانتمــاء علــى المســتوى الاجتمــاعي أهمیــةوتبــرز 

تماسكها وتماسك الجماعة هو انجذاب الأعضاء لها والذي یتوقف على مدى تحقیـق  الجماعة

لحاجــات أفرادهــا فطالمـــا أن الجماعــة تحقــق حاجــات الفـــرد فیمكنهــا أن تــؤثر علـــى  الجماعــة

  .یحصل علیها من وراء انتمائه لها تلك الفوائد التيوسلوكه عن طریق  أفكاره

ویحــدث الاتصــال الشخصــي أو  :قلــة الاتصــال الشخصــي و إهمــال المعلومــات المرتــدةـ  3

ـــین المشـــرفین والعـــاملین ـــین المـــدیر وب ـــر مناســـبة . المباشـــر ب ـــر الاتصـــال الشخصـــي أكث ویعتب

، و ذلـك لوجـود رجـع صـدى العمـل، وأكثـر فائـدة لصـالح  للجـدل للموضوعات المعقـدة والمثیـرة

، إذ یمكن القول أن قلة التفاعـل الاتصـالي بهـذا الشـكل قـد یسـبب 1مباشر بین طرفي الاتصال

هـــوة بـــین الـــرئیس و المرؤوســـین ممـــا ینـــتج عنـــه تباعـــد فـــي الأفكـــار و بالتـــالي تهدیـــد أهـــداف 

ذ القـرارات  ، خاصة في المشاركة  فـي اتخـا المؤسسة و ضیاع حقوق العاملین من جهة أخرى

  .داخل التنظیم

ثیـرا مـا تصـدر منـا أقـوال أو أفعـال تـؤدي إلـى عـزوف ك  : ـ النزاعـات القائمـة بـین الأفـراد 4

،  الطــرف الآخــر عــن الاتصــال أو تــردده أو حملــه علــى اتخــاذ موقــف دفــاعي فــي حــدیثنا معــه

  :كالتاليحیث یمكن ذكر بعض المعوقات الأكثر حدوثا في الحیاة العملیة و التي هي 

عنـــد اســـتخدام العبـــارات التقریریـــة  أي تلـــك التـــي تعیـــد :  العبـــارات التقریریـــة و التخصصـــیة 

، فأنـــت تــدفع الآخـــرین  التقریــر و الحســم أو العبـــارات التخصصــیة تلــك التـــي تفیــد التخصــص

ـــدفاع و المقاومـــة مـــثلا ـــالیتین مـــع أحـــد :  لاتخـــاذ جانـــب ال ـــو اســـتخدمت إحـــدى العبـــارتین الت ل

لــــم یحــــدث أن جئتنــــي بعملیــــة خالیــــة مــــن "  أو  " دائمــــا أنــــت تــــأتي متــــأخر"لین معــــك المتعــــام

  . المشاكل

                                                                
 ، ص 2005 ، دار الصفاء:  عمان. و العلاقات العامة الاتصال،  ربحي مصطفى العلیان و محمود عدنان الطوباسي 1

87.  
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، ویبــدأ فــي البحــث عــن المواقــف التــي تثبــت  فأنـت تســتثیره ممــا یضــطره إلــى الــدفاع عــن نفســه

، و عنــدما یحــدث ذلــك تضــیع الرســالة الأساســیة المــراد إیصــالها فــي معركــة  عكــس مــا قلــت

تـــنخفض درجـــة الاســـتماع شـــیئا فشـــیئا حتـــى تتلاشـــى و ینســـى كـــل منكمـــا ، إذ  التفاصـــیل هـــذه

  .1المشكلة الحقیقیة و الحل المطلوب لها

،  إن مقاطعــة الآخــرین تعیــق استرســالهم فــي الحــدیث و المناقشــة الجــادة : مقاطعــة الآخــرین 

كثیـر فهي تشل تفكیرهم و تسبب لهم الارتبـاك و النتیجـة الحتمیـة بـالطبع قلیـل مـن المعلومـات 

  .من الضوضاء

" ، فالمناقشــات التــي تنتهــي دائمــا ب  مــن النــادر أن تــأتي المجادلــة بنتــائج بنــاءة : المجادلــة 

تفســد العلاقــات الطیبــة و الأفــراد و تتــرك انطباعــا بعــدم "  أنــت علــى حــق و أنــت علــى باطــل

وتزیـد مـن أنهـا تقلـل درجـة الرشـد عنـد كـلا الطـرفین  ا، إذ مـن خصائصـه السعادة عند الالتقـاء

  .2تمسكهما بآرائهما

بالإضافة إلى المشكلات السـلوكیة فـي التعامـل مـع العنصـر البشـري والتـي یمكـن أن نقـول أن 

  :3یلي غالبیة المؤسسات تواجهها خاص المؤسسات العمومیة  ومن أمثلة هذه المشكلات ما

المواظبة على مواعید العمل والتي من مظاهرهـا التـأخر فـي الحضـور أو الانقطـاع عـن  ـ عدم

  .العمل بدون سبب أو بدون سابق إنذار أو التغیب المتكرر

ـ انخفاض مستوى الرضا الوظیفي لدى العاملین فـي المؤسسـة اتجـاه بعـض سیاسـات العمـل و 

  .خاصة سیاسات الأجور و الرواتب و الحوافز

                                                                
  .132، ص2009دار كنوز المعرفة ، : عمان .مهارات الاتصال، الاتصال مع الآخرینحسین جلوب ،  1
2
  .135، مرجع سابق، ص  حسین جلوب        

  .18، ص2008التوزیع، مكتبة المجتمع العربي للنشر و : عمان. ، السلوك الوظیفينداء محمد الصوص 3
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  .الرغبة في العمل الجماعي و الفشل في تكوین الفریق اللازم للعملـ عدم 

ـــ التكاســل و تقییــد الإنتــاج و عــدم انجــاز العمــل بالقــدر المناســب علــى الــرغم مــن تــوفر القــدرة 

  .على العمل

ـــ النزاعـــات و الصـــراعات المســـتمرة بـــین العـــاملین ، كـــذلك المیـــل إلـــى المعارضـــة و المخالفـــة  ـ

  .للتعلیمات الإداریة

  

  

  :الخلاصة

یمكــن ة بالجانــب الــذهني و النفســي للعمــل و مــن خــلال هــذا الطــرح لمعوقــات الاتصــال المتعلقــ

ــــائص و معالجتهــــا لتحســــین ال ــــاخ الاتصــــالي العــــام داخــــل المؤسســــةاســــتدراك النق ــــك  من ، وذل

ــة  بالاهتمــام بالجانــب النفســي للعامــل ، كــي لا یــنعكس ذلــك ســلبا علــى إدراكــه و بالتــالي عرقل

 للمؤسسـة     العملیة الاتصالیة التفاعلیة الواجب توفرها بشكلها السلیم لضـمان السـیر الحسـن

لــدیها لأن التوقــع نتــائج محــددة لعــاملین ، فالمؤسســات الناجحــة تهــتم بالجانــب النفســي للأفــراد ا

مــن المنــاخ الاتصــالي الــذي یســتجیب لمعــاییر ، و  نفســیة مســتقرة مــن الأفــراد تســتلزم بالضــرورة

حیـث یبـرز ذلـك فـي الجانـب  حقق أهداف المؤسسة و أهداف الأفراد العـاملین بهـا هذا النوع ی

  . على أدائه لمهنته كل ذلكمن خلال انعكاس الإدراكي السلیم للفرد 



 

 

 

  

  

  الجانب الميداني
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  الدراسة المیدانیة و نتائجها: الفصل الرابع 

  الجداول البسیطة: أولا 

  الجداول المركبة: ثانیا 

  نتائج الدراسة

 

 

 

 

 

 



 الدراسة المیدانیة ونتائجھا              
 

 

الدراســة علــى أفــراد  بعــد الانتهــاء مــن تطبیــق أدوات

تأثیرها على مؤشـرات  البیانات التي تم الحصول علیها و معرفتها

  

  

و المقدرة   "الإناث " اد عینة البحث من فئة 

الكفاءة و  أصبحت تستقطب المرأة بصورة كبیرة

، رغم  دلیل على المكانة التي أصبحت تحضا بها

 . % 29.82 مثل هذا المجال حیث تقدر نسبتهم  بـ

70,17%

29,82%

یوضح توزیع المبحوثین حسب متغیر الجنس

                                                 :            

81 

  تحلیل الجداول البسیطة

بعــد الانتهــاء مــن تطبیــق أدواتراســة هــذا الفصــل عرضــا لنتــائج الد

البیانات التي تم الحصول علیها و معرفتها العینة الرئیسیة ، حیث عكست

  .الجنس ، السن ، المؤهل العلمي ، الخبرة 

  .وفیما یلي عرض لنتائج الدراسة على ضوء نتائجها

  متغیر الجنس یوضح توزیع المبحوثین حسب

اد عینة البحث من فئة یتضح لنا من معطیات الجدول أن معظم أفر 

أصبحت تستقطب المرأة بصورة كبیرةبحكم أن الوظائف الإداریة  %

دلیل على المكانة التي أصبحت تحضا بها التي أصبحت علیها في شتى مجالات العمل

مثل هذا المجال حیث تقدر نسبتهم  بـأن هذا لا یستبعد قدرات الذكور في 

إناث
ذكور

یوضح توزیع المبحوثین حسب متغیر الجنس )2(الشكل رقم   النسبة المئویة  

70.17%  

29.82 % 

100 % 

:                                                 الفصل الرابع 

تحلیل الجداول البسیطة: أولا 

  تمهید

هــذا الفصــل عرضــا لنتــائج الد یتضــمن

العینة الرئیسیة ، حیث عكست

الجنس ، السن ، المؤهل العلمي ، الخبرة 

وفیما یلي عرض لنتائج الدراسة على ضوء نتائجها

یوضح توزیع المبحوثین حسب) 1(رقم الجدول

یتضح لنا من معطیات الجدول أن معظم أفر 

% 70.17نسبتهن بـ 

التي أصبحت علیها في شتى مجالات العمل

أن هذا لا یستبعد قدرات الذكور في 

 

 

 

  

  التكرارات  الجنس

  40  إناث

  17  ذكور

  57  المجموع
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  یوضح توزیع المبحوثین حسب متغیر السن) 2(رقم الجدول

   

  

تقــدر " ســنة  41ـــ  31" مبحــوثین الــذین یتــراوح ســنهم مــابین نلاحــظ مــن خــلال الجــدول أن فئــة ال

ة كأكبر نسبة وذالك نظرا لحساسیة المؤسسة العمومیة الممثلة فـي مقـر ولایـ % 43.85نسبتهم بـ 

ــ  20" ، تلیهـا فئـة العمریـة مـابین  العمل        بسكرة التي تستوجب وجود عمال ذوي كفاءة في

حیـــــث یمثلـــــون المـــــوظفین الأكثـــــر حداثـــــة فـــــي المؤسســـــة الـــــذین   % 33.33ســـــنة بنســـــبة    31

ســــنة بنســـــبة  41أمــــا الأخیــــرة فهـــــي الفئــــة العمریــــة الأكبـــــر مــــن ، ســــیكونون مســــتقبل المؤسســـــة 

  . و التي سیتوجه أصحابها في الغالب إلى التقاعد حسب قانون التوظیف  22.80%

  یوضح توزیع المبحوثین حسب متغیر المؤهل العلمي) 3( رقم الجدول

 

43,85%

22,80%

33,33%

سنة 40- 31

 41أكبر من 
سنة

سنة 30 - 20

یوضح توزیع المبحوثین حسب  )3(رقم  لشكلا

متغیر السن

5,26%

22,80%

71,92%

یوضح توزیع المبحوثین حسب متغیر ) 4(الشكل رقم 
المؤھل العلمي

متوسط

ثانوي

جامعي

  التكرارات  السن
النســـــــــــــــــــــبة 

  المئویة

 33.33 %  19  سنة 31ـ  20

  43.85  %  25  سنة 40ـ 31

  22.80 %  13  سنة 41أكبر من 

 100 %  57  المجموع

  النسبة المئویة  التكرارات  المؤهل العلمي

  5.26 %  3  متوسط

  22.80 %  13  ثانوي

 71.92 %  41  جامعي

 100 %  57  المجموع
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نسـبتهم كبیـرة " جـامعي "من خلال قراءتنا للجدول نلاحظ أن فئة المبحوثین الذین مؤهلهم العلمي 

وذلـك لأن طبیعـة مكـان العمـل تتطلـب الكفـاءة العلمیـة و التخصـص أحیانـا ،  % 71.92تقدر بـ 

لتحتـــل المرتبـــة  % 22.80تقـــدر نســـبتهم بــــ " ثـــانوي"  أمـــا فئـــة المبحـــوثین الـــذین مـــؤهلهم العلمـــي 

 % 5.26فحـل بالمرتبـة الأخیـرة بنسـبة تقـدر           بــ " متوسـط " الثانیة ، أما المؤهل العلمي 

.  

  یوضح توزیع المبحوثین حسب متغیر الخبرة المهنیة) 4(رقم الجدول

  

سنوات من حیث الخبـرة تقـدر  5یتضح لنا من خلال الجدول أن فئة المبحوثین الأقل من 

التشـغیل التـي تحمـل  عقـودجـدد ب عمـالتوظیـف وذلك كـون المؤسسـة اسـتفادت مـن  % 54.38بـ 

مــن حیــث  % 26.31فمــا فــوق بنســبة تقــدر بـــ  11، لتلیهــا الفئــة مــن  صــفة فــرص عمــل للشــباب

  19.29 بنسـبة تقـدر              بــسـنوات  10ـ  6را فكانـت الفئـة مـن الخبـرة المهنیـة ، أمـا أخیـ

.  

  

  

 

56,14%
19,29%

26,31%

یوضح توزیع المبحوثین ) 5(الشكل رقم 

حسب متغیر الخبرة المهنیة

سنوات 5أقل من 

سنوات 10-6من 

فما فوق 11من 

  النسبة المئویة  التكرارات  الخبرة المهنیة

  54.38 %  31  سنوات 5أقل من 

  19.29 %  11  سنوات 10ـ  6من 

  26.31 %  15  فما فوق 11من 

 100 %  57  المجموع
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  .الكفاءة الإداریة في المؤسسة و العمل: المحور الأول 

  إجابة العمال حول منظورهم للعملیوضح ) 5(رقمالجدول 

  

نلاحــظ مــن خــلال الجــدول أن منظــور العمــال حــول العمــل جــاءت بنســب متفاوتــة حیـــث 

العامـل         على أنه تكلیف أي یعتبر مجـرد مهـام یكلـف بهـا  %  56.14تقدر أعلى نسبة بـ 

، أمـا  خاصـة بالنسـبة لبعـث الفئـات العمریـة على أن العمل هو تشریف % 29.82، لتلیها نسبة 

  .على أنه استثمار للوقت  % 14.03النسبة الأخیرة فهي 

  یوضح إجابة العمال حول علاقتهم بالإدارة) 6(رقم الجدول

 

یتضح لنا من خلال الجدول أن علاقة العمال بالإدارة تكون حسنة كون هذه الأخیرة تقدر 

 .%8.77و التي تقدر نسبتها بـ " سیئة "كأعلى نسبة مقارنة بصفة   % 91.22نسبتها بـ 

29,82%

56,14%

14,03%

یوضح إجابة العمال حول ) 6(الشكل رقم 

منظورھم للعمل

تشریف

تكلیف

استثمار وقت

91,22%

8,77%

یوضح إجابة العمال حول ) 7(لشكل رقم ا

علاقتهم بالإدارة

حسنة

سیئة

  النسبة المئویة  التكرارات  الاحتمالات

  29.82 %  17  تشریف

  56.14 %  32  تكلیف

  14.03 %  8  استثمار وقت

 100 %  57  المجموع

  النسبة المئویة  التكرارات  الاحتمالات

  91.22 %  52  حسنة

  8.77 %  5  سیئة

 100 %  57  المجموع
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  حول المناخ السائد في المؤسسة یوضح الإجابة ) 7(رقمالجدول 

  

نلاحظ من خلال الجدول أن المناخ السائد في المؤسسة حسن نظرا للنسبة المرتفعة التي تقدر بـ 

كون المناخ داخل المؤسسة جید ، أما في الأخیر فالنسبة  % 26.23، لتلیها نسبة  % 61.40

  .یعتبرون المناخ السائد في المؤسسة سيء % 12.28تقدر بـ 

  یوضح إجابة حول الرضا و الاستقرار في العمل) 8(رقمالجدول 

 

یتضــح مــن خــلال الجــدول أن الرضــا و الاســتقرار فــي العمــل یكــون بالنســبة للعمــال أحیانــا 

كــون  % 24.56نســبة ، لتلیهــا  % 64.91وذلــك لأن نســبة هــذه الأخیــرة هــي الأعلــى و تقــدر بـــ 

مــن حیــث  % 10.52فـي العمــل ، أمــا النســبة الأخیـرة تقــدر بـــ  " دائمــا"الرضـا و الاســتقرار یكــون 

  .نهائیا استقرار في العملعدم وجود رضا و 

26,31%

61,40%

12,28%

یوضح الإجابة حول  )8(الشكل رقم 

المناخ السائد في المؤسسة

جید

حسن

سيء

24,56%

64,81%

10,52%

یوضح إجابة حول الرضا ) 9(الشكل رقم 

والاستقرار في العمل

دائما

أحیانا

أبدا

  النسبة المئویة  التكرارات  الاحتمالات

  26.31 %  15  جید

  61.40 %  35  حسن

  12.28 %  7  سيء

 100 %  57  المجموع

  النسبة المئویة  التكرارات  الاحتمالات

  24.56 %  14  دائما

  64.91 %  37  أحیانا

  10.52 %  6  أبدا

 100 %  57  المجموع
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  یوضح الإجابة حول توافق العمال مع بعضهم البعض داخل العمل) 9(رقمالجدول 

 

یتضح لنا من خلال الجدول بأن توافق العمال مع بعضهم البعض یكون أحیانا بنسبة 

دائما فحلت في المرتبة الثانیة بنسبة "، أما توافقهم مع بعضهم البعض  % 56.14كبیرة تقدر بـ 

كون العمال لا یتوافقون نهائیا   %1.75بنسبة تقدر بـ " أبدا "، لتلیها أخیرا   %42.10تقدر بـ 

  .عضهم البعض داخل العملمع ب

  معوقات الاتصال المتعلقة بالجانب الاقتصادي للعمل داخل المؤسسة: المحور الثاني 

 سبب سوء نظام الاتصال بین الأفراد في المؤسسة  یوضح) 10(رقمالجدول 

  النسبة المئویة  التكرار  الاحتمالات

 3.50 %  2  كبر حجم المؤسسة

  22.80 %  13  عدم وجود هیكل تنظیمي

  63.15 %  36  عدم وجود سیاسة واضحة للاتصال

  10.52 %  6  التخصص

  100 %  57  المجموع

  

42,10%

56,14%

1,75%

یوضح الإجابة حول توافق ) 10(الشكل  رقم 

العمال مع بعضهم البعض داخل العمل

دائما

أحیانا

أبدا

  النسبة المئویة  التكرارات  الاحتمالات

  42.10 %  24  دائما

  56.14 %  32  أحیانا

  1.75 %  1  أبدا

 100 %  57  المجموع
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نلاحــظ مــن خــلال الجــدول أن ســوء نظــام الاتصــال بــین الأفــراد فــي المؤسســة یعــود لعــدم 

نسـبة  كـأعلى نسـبة ، لتحـل ثانیـا % 63.15وجود سیاسة واضحة للاتصال حیث تقدر نسـبتها بــ 

عـن التخصـص  % 10.52عن عدم وجود هیكل تنظیمـي ، أمـا ثالثـا فتقـدر النسـبة بــ  %. 22.8

فكانــت حــول كبــر حجــم المؤسســة هــو  % 3.50كمؤشــر لســوء نظــام الاتصــال ، أمــا أخیــرا فنســبة 

 .ما یجعل الاتصال سيء بین أفراد المؤسسة

  یوضح تأثیر عدم وضع سیاسة للأجور و المرتبات على فعالیة الاتصال) 11(رقم الجدول

  

یتضح لنا من خلال الجدول أن عدم وجود سیاسة واضحة للأجور و المرتبـات یـؤثر عـل 

" كونهــا مــؤثرة  % 29.82، لتلیهـا نســبة  % 49.12فعالیـة الاتصــال أحیانــا بنسـبة عالیــة تقــدر بـــ 

3,50%

22,80%

63,15%

10,52%

یوضح سبب سوء نظام الاتصال بین الأفراد في ) 11(الشكل رقم 

المؤسسة

كبر حجم المؤسسة

عدم وجود ھیكل تنظیمي

عدم وجود سیاسة واضحة 
للاتصال

التخصص

29,82%

49,12%

21,05%

یوضح تأثیر عدم وضع ) 12(الشكل رقم 

سیاسة للأجور و المرتبات على فعالیة 

الاتصال

دائما

أحیانا

أبدا

  النسبة المئویة  التكرارات  الاحتمالات

  29.82 %  17  دائما

  49.12 %  28  أحیانا

  21.05 %  12  أبدا

 100 %  57  المجموع
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عـــدم وضـــع سیاســـة "والتـــي توضـــح عـــدم تـــأثیر  % 21.05،أمـــا النســـبة الأخیـــرة فتقـــدر بــــ " دائمـــا

  " .محددة للأجور و المرتبات على فعالیة الاتصال 

على العلاقات  تشویش نظام دفع الأجور في المؤسسة یوضح الإجابة حول) 12(رقمالجدول 

  الاتصالیة بینها وبین العمال

  

نلاحـــظ مــــن خــــلال قراءتنــــا للجـــدول أن تشــــویش نظــــام دفــــع الأجـــور فــــي المؤسســــة علــــى 

" أبـدا " ، أمـا  % 61.40العلاقات الاتصالیة بینها وبین العمال یكون أحیانا بنسبة كبیرة تقدر بــ 

عــــن عــــدم وجــــود تشــــویش یحدثــــه نظــــام دفــــع الأجــــور علــــى  % 21.05فجــــاءت بنســــبة تقــــدر بـــــ 

عـن وجــود  % 17.54فكانـت الأخیـرة بنسـبة تقـدر بــ " دائمـا " مـال ، أمـا بینهـا وبـین العالعلاقـات 

  .تشویش بین المؤسسة و العمال حول نظام دفع الأجور

  

  

  

  

  

17,54%

61,40%

21,05%

یوضح الإجابة حول تشویش ) 13(الشكل رقم 

نظام دفع الأجور في المؤسسة على العلاقات 

الاتصالیة بینها و بین العمال

دائما

أحیانا

أبدا

  النسبة المئویة  التكرارات  الاحتمالات

  17.54 %  10  دائما

  61.40 %  35  أحیانا

  21.05 %  12  أبدا

 100 %  57  المجموع
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  یوضح الإجابة حول توافق دخل العامل مع مستوى أدائه) 13(رقمالجدول 

  

من خلال قراءتنا للجدول نلاحظ بأن إجابة العمـال حـول توافـق دخلهـم مـع مسـتوى أدائهـم 

یوافقـون علـى دخلهـم مـع مسـتوى  % 22.80، لتلیهـا نسـبة  % 63.15لا یتناسب بنسبة قدرت بـ 

یقولـون أن دخلهـم یتوافـق أحیانـا مـع مسـتوى  % 14.03أدائهم ، لتكون في الأخیـر نسـبة تقـدر بــ 

  . أدائهم

  یوضح الإجابة حول مكانة الأجر بالنسبة للعامل) 14(رقمالجدول 

  

بـأعلى نسـبة " قیمـة مالیـة "یتضح من خـلال الجـدول أن مكانـة الأجـر بالنسـبة للعامـل أنـه 

، لتحـل فـي المرتبــة الثانیـة علـى أن الأجـر هـو قیمــة تقدیریـة بنسـبة تقـدر   بـــ  % 59.64تقـدر بــ 

22,80%

63,15%

14,03%

یوضح الإجابة حول ) 14(لشكل رقم ا

توافق دخل العامل مع مستوى أدائه

نعم

لا

أحیانا

59,64%
24,56%

15,78%

یوضح الإجابة ) 15(الشكل رقم 

حول مكانة الأجر بالنسبة للعمال

قیمة مالیة

قیمة تقدیریة

قیمة اجتماعیة

  النسبة المئویة  التكرارات  الاحتمالات

  22.80 %  13  نعم

  63.15 %  36  لا

  14.03 %  8  أحیانا

 100 %  57  المجموع

  النسبة المئویة  التكرارات  الاحتمالات

  59.64 %  34  قیمة مالیة

  24.56 %  14  قیمة تقدیریة

  15.78 %  9  قیمة اجتماعیة

 100 %  57  المجموع
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ــــ  % 24.56 علـــى أنـــه قیمـــة  % 15.78، أمـــا فـــي المرتبـــة الأخیـــرة فكانـــت النســـبة التـــي تقـــدر ب

  .النسبة للعاملاجتماعیة ب

  یوضح تأثیر العشوائیة في اختیار الأفراد للعمل على فعالیة الاتصال) 15(رقمالجدول 

  

تــأثیر العشــوائیة فــي اختیــار الأفــراد للعمــل علــى فعالیــة یتضــح لنــا مــن خــلال الجــدول بــأن 

 42.10، لتلیهـا النسـبة التـي تقـدر بــ  % 43.85الاتصال یكون بشكل قوي بنسـبة عالیـة تقـدر بــ 

علــى أن التــأثیر  % 14.03أن التــأثیر یكــون  بشــكل متوســط ، أمــا النســبة الأخیــرة فتقــدر بـــ  %

  .یكون ضعیف حین تكون هناك عشوائیة في اختیار الأفراد للعمل على فعالیة الاتصال

  

  

  

  

  

  

43,85%

42,10%

14,03%

یوضح تأثیر العشوائیة في ) 16(الشكل رقم 

اختیار الأفراد للعمل على فعالیة الاتصال

قوي

متوسط

ضعیف

  النسبة المئویة  التكرارات  الاحتمالات

  43.85 %  25  قوي

  42.10 %  24  متوسط

  14.03 %  8  ضعیف

 100 %  57  المجموع
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  معوقات الاتصال المتعلقة بالجانب الاجتماعي للعمل داخل المؤسسة : المحور الثالث 

یوضح تأثیر عدم وضع الفرد المناسب في المكان المناسب على العلاقات ) 16(رقمالجدول 

  الاتصالیة بین العمال

 

علـى أن  هنـاك تـأثیر " دائمـا" یتضح لنا مـن خـلال قراءتنـا للجـدول أن أعلـى نسـبة كانـت 

عنـــد وضـــع الفـــرد غیـــر المناســـب فـــي المكـــان المناســـب علـــى العلاقـــات الاتصـــالیة بنســـبة قـــدرت       

علـى أن التـأثیر یكـون أحیانـا ،  % 28.07، لتحل في المرتبـة الثانیـة نسـبة تقـدر بــ  % 71.92بـ 

  ".  أبدا "سبة الأخیرة فكانت تساوي الصفر بالنسبة ل أما الن

مع الدرایة و الخبرة العملیة  نوعیة العمل اتفاقیوضح الإجابة عن عدم ) 17(رقمالجدول 

  على التفاعل بین العمال

  

71,92%

28,07%

0%

یوضح تأثیر عدم وضع ) 17(لشكل رقم ا

الفرد المناسب في المكان المناسب على 

العلاقات الاتصالیة بین العمال

دائما

أحیانا

أبدا

92,98%

7,01%

یوضح الإجابة عن عدم اتفاق ) 18(الشكل رقم 

نوعیة العمل مع الدرایة و الخبرة العملیة یشوش 

على عملیة التفاعل بین العمال

نعم

لا

  النسبة المئویة  التكرارات  الاحتمالات

  71.92 %  41  دائما

  28.07 %  16  أحیانا

  0 %  0  أبدا

 100 %  57  المجموع

  النسبة المئویة  التكرارات  الاحتمالات

 %92.98  53  نعم

  7.01 %  4  لا

 100 %  57  المجموع
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الجــدول بــأن عــدم اتفــاق نوعیــة العمــل مــع الدرایــة و الخبــرة العملیــة  یتضــح لنــا مــن خــلال

، أمــا عنــد " نعــم " عنــد الاجابــة  % 92.98علــى التفاعــل بــین العمــال یكــون بنســبة كبیــرة تقــدر بـــ

مقارنــة بالنســبة الأولــى لأن العمــل فــي  % 7.01فتكــون النســبة ضــعیفة وتقــدر بـــ " لا" الإجابــة بـــ 

هذه المؤسسة یتطلب درایة وخبرة عملیـة واسـعة بالنسـبة للعامـل و لـذلك نلاحـظ تبـاین واضـح مـن 

  .خلال النسب المتباعدة و المجیبة على هذا التساؤل

  )نعم( یوضح الاحتمالات إذا كانت الإجابة ) 18(رقمالجدول 

  النسبة المئویة  التكرار  الاحتمالات

 37.73 %  20  عدم اتقان العمل

  32.07 %  17  سوء التفاعل مع المعلومات و التحكم بها

  13.20 %  7  الموقف السلبي من مركز العمل بالنسبة للعامل

  16.98 %  9  قلة التفاعل مع الزملاء

  100 %  53  المجموع

      

            

37,73%

32,07%

13,20%

16,98%

)نعم( یوضح الاحتمالات إذا كانت الإجابة ) 19(الشكل رقم 

عدم اتقان العمل

سوء التفاعل مع المعلومات و 
التحكم بھا

الموقف السلبي من مركز العمل 
بالنسبة للعامل

قلة التفاعل مع الزملاء
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بالنسـبة لعـدم اتقــان  %37.73مـن خـلال ملاحظــة الجـدول نجـد أن النســبة الكبیـرة تقـدر بـــ 

  32.07بــ           ما في الرتبة الثانیة فالنسـبة تقـدرمن طرف العمل داخل المؤسسة ، أ العمل

 % 16.98نسـبة تقـدر بــ مات و التحكم بها ، أما ثالثـا فالوذلك بوجود سوء التفاعل مع المعلو  %

علـى  %13.20بــ    عن قلة التفاعـل مـع الـزملاء ، لتحـل فـي المرتبـة الأخیـرة النسـبة التـي تقـدر 

  .وجود موقف سلبي من مركز العمل بالنسبة للعامل

  یوضح الإجابة حول المؤسسة و مشكلات تقییم أداء العمال) 19(رقمالجدول 

  

علـى أن المؤسسـة تعـاني  % 66.66یتضح لنا من خلال الجدول أن أعلى نسـبة تقـدر بــ 

توجد مشكلات لتقیـیم " دائما "، أما النسبة الثانیة كانت ل "أحیانا " من مشكلات في تقییم الأداء 

ـــــ  ــــدر ب ــــرة  % 19.29الاداء بنســــبة تق ــــة الأخی ــــي المرتب ــــدا " ، أمــــا ف ـــــ " أب ــــدر ب ــــت النســــبة تق فكان

  .على عدم وجود مشكلات في تقییم أداء للعمال من طرف المؤسسة   14.03%

  

  

  

  

  یوضح الأسس التي  یقیم من خلالها الأداء) 20(رقمالجدول 

19,29%

66,66%

14,03%

یوضح الإجابة حول ) 20(الشكل رقم 

المؤسسة  و مشكلات تقییم أداء العمال

دائما

أحیانا

أبدا

  النسبة المئویة  التكرارات  الاحتمالات

  19.29 %  11  دائما

  66.66 %  38  أحیانا

  14.03 %  8  أبدا

 100 %  57  المجموع
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بالنسـبة الفعالیــة فــي  % 54.38قراءتنــا للجـدول أن أعلــى نســبة تقـدر بـــ  لیتضـح مــن خـلا

علــى أن المردودیــة هــي  % 28.07العمــل كأســاس فــي تقیــیم الأداء ، لتلیهــا النســبة التــي تقــدر بـــ 

أســـاس یقـــیم مـــن خلالـــه الأداء فـــي المؤسســـة ، أمـــا المرتبـــة الاخیـــرة فكانـــت للنســـبة التـــي تقـــدر بــــ 

  .على أن الخبرة أساس من أسس تقییم الأداء في المؤسسة % 17.54

  مشكلات تداخل المستویات الإداریةیوضح ) 21(رقمالجدول 

  

كــون ضــعف التفاعــل هــو  % 45.61یتضــح مــن خــلال الجــدول بــأن أعلــى نســبة تقــدر بـــ 

توضـح بـأن  % 36.84نتاج تداخل المسـتویات الإداریـة فـي المؤسسـة ، أمـا النسـبة التـي تقـدر بــ 

ســوء انتقــال المعلومــات هــو مــن مشــكلات تــداخل المســتویات الإداریــة فــي المؤسســة ، أمــا أخیــرا 

فهـــــي بالنســـــبة لحجـــــب المعلومـــــات التـــــي تنـــــتج عـــــن تـــــداخل  % 17.54فالنســـــبة التـــــي تقـــــدر بــــــ 

  .المستویات الإداریة

17,54%

28,07%54,38%

یوضح الأسس التي یقیم من ) 21(الشكل رقم 

خلالها الأداء

الخبرة

المردودیة

الفعالیة في العمل

17,54%

45,61%

36,84%

یوضح مشكلات ) 22(الشكل رقم 

تداخل المستویات الإداریة

حجب 
المعلومات

ضعف التفاعل

سوء انتقال 
المعلومات

  النسبة المئویة  التكرارات  الاحتمالات

  17.54 %  10  الخبرة

  28.07 %  16  المردودیة

  54.38 %  31  الفعالیة في العمل

 100 %  57  المجموع

  النسبة المئویة  التكرارات  الاحتمالات

  17.54 %  10  حجب المعلومات

  45.61 %  26  ضعف التفاعل

  36.84 %  21  سوء انتقال المعلومات

 100 %  57  المجموع
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  یوضح سبب المشاكل بالنسبة للعامل) 22(رقمالجدول   

     

بـأن مشـاكل أخـرى هـي التـي  % 47.36یتضح من خلال الجدول أن أعلى نسبة تقـدر بــ 

 %33.33تسبب المشاكل بین العمال ، أما المحسوبیة فكانت فـي المرتبـة الثانیـة بنسـبة قـدرت بــ 

كســبب للمشــاكل بالنســبة للعمــال  % 19.29، لیحــل الصــراع فــي المرتبــة الاخیــرة بنســبة قــدرت بـــ 

  .داخل المؤسسة

الیة التي تحول دون الأداء الدینامیكي المعوقات الثقافیة و النفسیة الاتص: المحور الرابع 

  .للعمل داخل المؤسسة

  یوضح  الإجابة حول تأثیر الجانب اللغوي على أداء الفرد) 23(رقمالجدول 

 

كـــان كبیـــر یتضـــح مـــن خـــلال قـــراءة الجـــدول أن تـــأثیر الجانـــب اللغـــوي علـــى أداء العمـــال 

وذلـــك لوجـــود ازدواجیـــة فـــي اللغـــة داخـــل " نعـــم " أجـــابوا بــــ  % 89.47حیـــث أن نســـبة تقـــدر بــــ 

19,29%

33,33%

47,36%

یوضح سبب المشاكل ) 23(الشكل رقم 

بالنسبة للعامل

الصراع 

المحسوبیة

مشاكل أخرى

89,47%

10,52%

یوضح الإجابة حول ) 24(الشكل رقم 

أداء الفردتأثیر الجانب اللغوي على 

نعم

لا

  النسبة المئویة  التكرارات  الاحتمالات

  19.29 %  11  الصراع

  33.33 %  19  المحسوبیة

  47.36 %  27  مشاكل أخرى

 100 %  57  المجموع

  النسبة المئویة  التكرارات  الاحتمالات

  89.47 %  51  نعم

  10.52 %  6  لا

 100 %  57  المجموع
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أي لا یوجـد تـأثیر للجانـب  % 10.52فكانـت نسـبتهم تقـدر بــ " لا " المؤسسة ، أمـا مـن أجـابوا بــ 

  .الفرد اللغوي على أداء

  المستقبل ىیوضح تأثیر الغموض في تغییب الفكرة العامة للرسالة عل) 24(رقمالجدول 

  النسبة المئویة  التكرار  الاحتمالات

 10.25 %  6  تشویش الرسالة

  36.84 %  21  سوء فهم الرسالة

  45.61 %  26  الخطأ في تأدیة المهام

  7.01 %  4  أسباب أخرى

  100 %  57  المجموع

  

  

ـــأثیر الغمـــوض فـــي تغییـــب الفكـــرة العامـــة للرســـالة علـــى  یتضـــح مـــن خـــلال الجـــدول أن ت

علـى وجـود خطـأ فـي تأدیـة المهـام ، ثـم تلیهـا  % 45.61المستقبل تكون أعلـى نسـبة لهـا تقـدر بــ 

 10.25بــ        علـى وجـود سـوء فهـم للرسـالة ، أمـا النسـبة التـي تقـدر  % 36.84نسبة تقدر بـ 

بالنسـبة لأسـباب أخـرى یكـون  % 7.01فتكون لتشویش الرسالة ، أمـا النسـبة الأخیـرة فتقـدر بــ  %

  .سببها غموض فكرة الرسالة بالنسبة للمستقبل

10,25%

36,84%45,61%

7,01%

یوضح تأثیر الغموض في تغییب الفكرة العامة للرسالة  )25(الشكل رقم 

على المستقبل

تشویش الرسالة

سوء فھم الرسالة

الخطأ في تأدیة المھام

أسباب أخرى



 الدراسة المیدانیة ونتائجھا              :                                                 الفصل الرابع 
 

 

97 

یوضح طبیعة البیئة الاتصالیة وتأثیرها على المراسلات الإداریة داخل ) 25(رقمالجدول 

  المؤسسة

  

یتضــح مــن خــلال الجــدول أن طبیعــة البیئــة الاتصــالیة وتأثیرهــا علــى المراســلات الإداریــة 

" دائمـــا " ، لتلیهـــا الإجابـــة بــــ  % 49.12بنســـبة أكبـــر تقـــدر بــــ " أحیانـــا " داخـــل المؤسســـة یكـــون 

ـــ  ـــ  % 38.59بنســبة تقــدر ب ـــ " أبــدا "، أمــا الإجابــة ب علــى عــدم  % 12.28فكانــت بنســبة تقــدر ب

   .لطبیعة البیئة الاتصالي على المراسلات الإداریة وجود تأثیر

  

  

  

  

  

  )دائما(یوضح إذا كانت الإجابة ) 26(رقمالجدول 

38,59%

49,12%

12,28%

البیئة  طبیعة یوضح) 26(الشكل رقم 

الاتصالیة  وتأثیرها على المراسلات الإداریة 

داخل المؤسسة

دائما

أحیانا

أبدا

  النسبة المئویة  التكرارات  الاحتمالات

  38.59 %  22  دائما

  49.12 %  28  أحیانا

  12.28 %  7  أبدا

 100 %  57  المجموع

  النسبة المئویة  التكرارات  الاحتمالات
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علــى عــدم وجــود ثقافــة  % 81.81یتضــح لنــا مــن خــلال الجــدول بــأن أكبــر نســبة تقــدر بـــ 

اتصــالیة واضــحة ومحــددة ، و فــي المرتبــة الثانیــة كانــت للإجابــة حــول طــابع العــادات بالمنطقــة 

، لتكون في الرتبة الأخیـرة الإجابـة بوجـود مشـاكل أخـرى بنسـبة تقـدر بــ  % 13.63بنسبة تقدر بـ 

4.54 % .  

  

  

  

  یوضح عدم التحكم في تكنولوجیا الاتصال یؤثر على الأداء في العمل) 27(رقمالجدول 

13,63%

81,81%

4,54%

)دائما( یوضح إذا كانت الإجابة ) 27(الشكل رقم 

طابع العادات بالمنطقة

عدم وجود ثقافة اتصالیة 
واضحة و محددة

مشاكل أخرى

  13.63 %  3  طابع العادات بالمنطقة

  81.81 %  18  اتصالیة واضحة ومحددةعدم وجود ثقافة 

  4.54 %  1  مشاكل أخرى

 100 %  22  المجموع

  النسبة المئویة  التكرارات  الاحتمالات
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كانـــت نســـبتهما "  دائمـــا" و  "أحیانـــا " أن الإجابـــة بــــ  نلاحـــظ  مـــن خـــلال قراءتنـــا للجـــدول

تصــال یــؤثر علــى الأداء عــدم الــتحكم فــي تكنولوجیــا الا علــى أن %47.36 بـــ  متســاویة إذ تقــدر

هــي التــي تحتــل الرتبــة  "أبــدا " حــول الإجابــة بـــ  %5.26العمــل ، لتكــون النســبة التــي تقــدر بـــ  فــي

  .الأخیرة

  ) دائما(یوضح إذا كانت الإجابة ) 28(رقمالجدول 

 

  

  

47,36%

47,36%

5.26%

یوضح عدم التحكم ) 28(الشكل رقم 

في تكنولوجیا الاتصال یؤثر على الأداء 

في العمل

دائما

أحیانا

أبدا

  47.36 %  27  دائما

  47.36 %  27  أحیانا

  5.26 %  3  أبدا

 100 %  57  المجموع

  النسبة المئویة  التكرارات  الاحتمالات

  48.14 %  13  عدم التحكم في الوسیلة في حد ذاتها

  11.11 %  3  التغییر المستمر في الأجهزة لمواكبة التطورات

  40.74 %  11  كترونیةلعدم التحكم في البرامج الا

 100 %  27  المجموع
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تقــد ب  "فــي الوســیلة فــي حــد ذاتهــاالــتحكم عــدم ب"یتضــح مــن خــلال الجــدول بــأن الإجابــة 

 40.74كانــت نســبتهما تقــدر بـــ " عــدم الــتحكم فــي البــرامج الالكترونیــة " و الإجابــة بـــ   48.14%

  . %11.11التغیر المستمر في الأجهزة لمواكبة التطورات بنسبة تقدر بـ "، لتكون الإجابة بـ  %

  یوضح تأثیر قلة التفاعل بین الإدارة العلیا و العمال من الجانب النفسي) 29(رقمالجدول 

  

ـــا و  ـــین الإدارة العلی ـــة التفاعـــل ب ـــأثیر قل ـــى ت ـــة عل یتضـــح مـــن خـــلال الجـــدول حـــول الإجاب

، لتكــون بشــكل  % 47.36وذلــك بنســبة تقــدر بـــ " متوســط "العمــال مــن الجانــب النفســي بشــكل  

علــى تــأثیر قلــة التفاعــل بــین الإدارة العلیــا و العمــال مــن الجانــب       % 36.84قــوي بنســبة تقــدر بـــ 

  .  % 15.78النفسي ، و أخیرا بشكل ضعیف بنسبة تقدر بـ 

  

  

48,14%

11,11%

40,74%

)دائما(یوضح إذا كانت الإجابة ) 29(الشكل رقم 

عدم التحكم في الوسیلة في حد ذاتھا

التغییر المستمر في الأجھزة لمواكبة 
التطورات

عدم التحكم في البرامج الالكترونیة

36,84%

47,36%

15,78%

یوضح تأثیر قلة التفاعل بین ) 30(الشكل رقم 

الإدارة العلیا و العمال من الجانب النفسي

قوي

متوسط

ضعیف

  النسبة المئویة  التكرارات  الاحتمالات

  36.84 %  21  قوي

  47.36 %  27  متوسط

  15.78 %  9  ضعیف

 100 %  57  المجموع
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 یوضح تأثیر قلة الاتصال الشخصي على أداء العمال) 30(رقمالجدول 

  

یتضـــح مـــن خـــلال الجـــدول بـــأن تـــأثیر قلـــة الاتصـــال الشخصـــي علـــى أداء العمـــال یكـــون 

،   %43.85، لیكـون بشـكل متوسـط بنسـبة تقـدر بــ  % 49.12بشـكل قـوي بنسـبة عالیـة تقـدر بــ 

كأقــل نســبة إجابــة علــى تــأثیر قلــة الاتصــال الشخصــي  % 7.01أمــا فــي الأخیــر فالنســبة تقــدر بـــ 

  .على أداء العمال

  یوضح الاحساس بعدم الانتماء إلى جماعة العمل و تأثیره على الفعالیة ) 31(رقمالجدول 

  

نلاحظ من خلال قراءتنا للجدول حول الاحساس بعـدم الانتمـاء إلـى جماعـة العمـل و تـأثیره علـى 

أحیانـا فـي " ، لتكـون الإجابـة بــ  % 45.61بنسـبة عالیـة تقـدر بــ " دائمـا " الفعالیة تكـون الإجابـة 

 15.78ا بـــ فتقــدر نســبته" أبــدا"، أمــا الإجابــة الأخیــرة بـــ  % 38.59المرتبــة الثانیــة بنســبة تقــدر بـــ 

% .  

49,12%
43,85%

7,01%

یوضح تأثیر قلة ) 31(الشكل رقم 

الاتصال الشخصي على أداء العمال

قوي

متوسط

ضعیف

45,61%

38,59%

15,78%

یوضح الاحساس بعدم ) 32(الشكل رقم 

الانتماء إلى جماعة العمل و تأثیره عل 

الفعالیة

دائما

أحیانا

أبدا

  النسبة المئویة  التكرارات  الاحتمالات

  49.12 %  28  قوي

  43.85 %  25  متوسط

  7.01 %  4  ضعیف

 100 %  57  المجموع

  النسبة المئویة  التكرارات  الاحتمالات

  45.61 %  26  دائما

  38.59 %  22  أحیانا

  15.78 %  9  أبدا

 100 %  57  المجموع
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  یوضح الإجابة حول وجود نزاعات بین العمال في المؤسسة) 32(رقمالجدول 

  

كـــأعلى  % 54.38تقـــدر نســـبتها بــــ " أحیانـــا " یتضـــح مـــن خـــلال الجـــدول بـــأن الإجابـــة بــــ 

بنســبة تقــدر بـــ " دائمــا " نســبة حــول وجــود نزاعــات بــین العمــال فــي المؤسســة ، لتلیهــا الإجابــة بـــ 

حــول وجــود نزاعــات  % 1.75تقــدر نســبتها بـــ " أبــد ا" ، أمــا فــي الأخیــر فالإجابــة بـــ   43.85%

  .بین العمال داخل المؤسسة

  )دائما(یوضح إذا كانت الإجابة ) 33(رقمالجدول 

  النسبة المئویة  التكرار  الاحتمالات

 8 %  2  قلة الاتصال

  40 %  10  صراع مراكز

  36 %  9  تعارض المصالح

  16 %  4  إهمال الإدارة للاتصال الرسمي

  100 %  25  المجموع

  

  

  

43,85%

54,38%

1,75%

یوضح الإجابة حول ) 33(الشكل رقم 

وجود نزاعات بین العمال في المؤسسة

دائما

أحیانا

أبدا

  النسبة المئویة  التكرارات  الاحتمالات

  43.85 %  25  دائما

  54.38 %  31  أحیانا

  1.75 %  1  أبدا

 100 %  57  المجموع
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یتضح من خلال الجدول بأن الإجابة بوجود صـراع مراكـز بـین العمـال هـي الأعلـى نسـبة 

فــي المركــز الثــاني بنســبة تقــدر "   تعــارض المصــالح" ، لتحتــل الإجابــة بـــ  % 40حیــث تقــدر بـــ 

ـــ أمــا النســبة   % 16، لتلیهــا الإجابــة بإهمــال الإدارة للاتصــال الرســمي بنســبة تقــدر بـــ   36%ب

  .من طرف المبحوثین" قلة الاتصال " حول الإجابة بـ   %8الأخیرة فتقدر بـ 

   

  

  

  

  

  

  

  

  

8%

40%

36%

16%

)دائما( یوضح إذا كانت الإجابة ) 34(الشكل  رقم 

قلة الاتصال

صراع مراكز

تعارض مصالح

إھمال الإدارة للاتصال الرسمي
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  المركبة الجداول : ثانیا   

   یوضح إجابة العمال حول منظورهم للعمل حسب متغیرات الدراسة) 34(رقمجدول ال  

تلیهــا )  %33.33( نــاثیتضــح مــن خــلال مؤشــر الجــنس أن أعلــى نســبة ســجلت لــدى الإ  

 ممــا یؤكــد قیمــةتكلیــف بإجابــة حــول منظــور العمــال للعمــل علــى أنــه )  %22.80(الــذكور بنســبة 

  الإجابة               

  المتغیرات   

  المجموع  استثمار وقت  تكلیف  تشریف

  ن  ت  ن  ت  ن  ت  ن  ت

  الجنس

  70.16 %  40  10.52 %  6   % 33.33  19 % 26.31  15  أنثى

  29.8 %  17  3.50 %  2  22.80 %  13  % 3.50  2  ذكر

  100 %  57  14.03 %   8 56.13  %  32  % 29.81  17  المجموع

  السن

 33.32 %  19  %7.01  4 %14.03  8 %12.28      7  سنة 30- 20

  43.85 %  25 %7.01  4 %24.56  14 %12.28  7  سنة 40- 31

  22.79 %  13 %  0  0 %17.54  10 %5.26  3  سنة 41أكبر من 

  100 %  57 %14.02   8 %56.13  32 %29.81  17  المجموع

المؤهل 

  العلمي

  5.25 % 3  %1.75 1  %1.75 1 %1.75  1  متوسط

 22.79  % 13  %1.75 1 %15.78 9  %5.26 3  ثانوي

 71.91 % 41 %10.52 6  %38.59 22     22.80 % 13  جامعي

 100 % 57 %14.25 8   %56.13 32 %29.81   17  المجموع

الخبرة 

  المهنیة

  54.37%  31  %12.28  7  %22.80  13 %19.29  11  سنوات 5أقل من 

  19.28%  11  %1.75  1  %10.52  6  %7.01  4  سنوات 6-10

  26.31%  15 % 0  0 %22.80   13  %3.50  2  فما فوق 11من 

  100%  57 %14.03  8  %56.13   32  %29.81  17  المجموع
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ممـا یعـود علـى علـى عـاتقهم  الملقـاةالعمل لدى العمال و إدراكهم لمكانته مـن خـلال المسـؤولیات 

  .الأداء بالفعالیة و تحقیق المردودیة المرجوة كجزء من الكفاءة الإداریة في المؤسسة

علــى أن العمــل بالنســبة للعمــال ) %24.56(بـــ  قــد ســجلت نســبة تقــدرأمــا بالنســبة لمؤشــر الســن ف

(   لفئــة العمریــة ل) %17.54(بنســبة تقــدر بـــ   و ، )ســنة 40-31( فــي الفئــة العمریــة تكلیــف هــو

، لتكــون فــي الأخیــر الفئــة العمریــة علــى أن العمــل هــو تكلیــف مــن منظورهــا ) ســنة 41أكبــر مــن 

، إذ نلاحظ أن قیمة العمل تختلف من مرحلـة عمریـة لأخـرى )%14.03(بنسبة )  سنة 20-30(

نتیجــة الفــروق الزمنیـــة فــي أداء المهنـــة مــن فئــة لأخـــرى ممــا یجعـــل كفــاءة كــل هـــؤلاء فــي میـــزان 

  .الاختلاف شيء وارد

بالنســـبة )  %38.59( ضـــمن نســـبة عالیـــة تقـــدر بمؤشـــر المؤهـــل العلمـــي قـــد ت كمـــا نلاحـــظ أن

)  %15.78(نســبة  للعمــال هــو تكلیــف ، لتلیهــا حــول أن العمــل بالنســبة " الجــامعیین"فئــة لمنظــور 

بالنســـبة )  %1.75(خـــل المؤسســـة ، لتلیهـــا نســـبة اد علـــى أن العمـــل تكلیـــف " ثـــانوي " للمؤهـــل 

  .هو تكلیف من منظور العمال على أن العمل" متوسط " للمؤهل 

( كما نذكر بأن أعلى نسبة سجلت في مؤشـر الخبـرة المهنیـة كانـت عنـد الفئـة                   

،  مــن منظــور العمــال هــو تكلیــفعلــى أن العمــل ) %22.80(بنســبة قــدرت بـــ ) فمــا فــوق 11مـن 

ف مـــن طـــرف المؤسســـة ، علـــى أن العمـــل هـــو تكلیـــ) ســـنة 30-20( فئـــة النســـبة ال لتســـاویها فـــي

علــى أن العمــل هــو تكلیــف أیضــا بالنســبة ) ســنوات 10 -6( فــي فئــة )  %10.52(لتلیهــا نســبة 

للفئـة التــي للعامـل داخــل المؤسسـة تكلیـف اریــة قیمتهـا هـي أن العمــل لهـذه الفئـة ، إذا الكفـاءة الإد

  .خبرة أقل نضج فكرهم الإداري مقارنة بالفئات التي تمتلك سنوات أكبر وذلك یبین 

  

  

  إجابة العمال حول علاقتهم بالإدارة حسب متغیرات الدراسةیوضح ) 35(رقمالجدول 
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  الإجابة               

  المتغیرات   

  المجموع  سیئة  حسنة

   %ن  ت   %ن  ت %ن   ت

  الجنس

 70.17 %  40  %5.26  3 %64.91  37  أنثى

  29.81 %  17  %3.50  2  %26.31  15  ذكر

  100 %  57  % 100  5  %  91.22  52  المجموع

  السن

  33.33 %  19  %5.26  3  %28.07   16  سنة 30- 20

  43.85 %  25 %3.50  2  %40.35   23  سنة 40- 31

  22.80 %  13  % 0    0 %22.80   13  سنة 41أكبر من 

 100 %  57  %8.76   5  %91.22   52  المجموع

المؤهل 

  العلمي

 5.26 % 3  % 0 0  %5.26  3  متوسط

 22.8 % 13  %1.75 1  %21.05  12  ثانوي

 71.92 % 41  %7.01 4 %64.91 37  جامعي

 100 % 57 %8.76  5 %91.22  52  المجموع

الخبرة 

  المهنیة

   54.38 %  31  %5.26  3  %49.12   28  سنوات 5أقل من 

  19.28 %  11 %3.50  2   %15.78  9  سنوات 6-10

  26.31 %  15  %  0  0 %26.31  15  فما فوق 11من 

 100 %  57  %  8.76  5 %  91.21  52  المجموع
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علــى الإجابــة ) %64.91(هــي خــلال مؤشــر الجــنس أن أعلــى نســبة ســجلت  یتضــح مــن

بـأن بالنسـبة للـذكور ) %26.31(نسـبة للإنـاث حسـنة ، لتلیهـا نسـبة بأن علاقة العمـال بـالإدارة بال

  .الكفاءة الإداریة و الأداء داخل المؤسسة  وهذا ما یؤدي إلى العلاقة بینهم و الإدارة حسنة

فــي فئــة العمریــة ) %40.35(أمــا بالنســبة لمؤشــر الســن نلاحــظ بــأن أعلــى نســبة قــدرت بـــ 

لتجربــة المهنیــة التــي تمیــز هــذه الفئــة الإدارة حســنة ربمــا لعلــى أن علاقــتهم بــ) ســنة 41-31(مــن 

) %28.07(بنسـبة تقـدر بــ علـى أن علاقـتهم بـالإدارة حسـنة  ) سنة 30-20( ریةلتلیها الفئة العم

( هذه الفئـة فـي العمـل ، لتلیهـا فـي الأخیـر الفئـة العمریـة  یرجع لحسن الأداء الذي تتمیز بهوهذا 

علــى أن العلاقــة بیــنهم وبــین الإدارة حســنة علــى ) %22.80(بنســبة تقــدر بـــ ) ســنة 41أكبــر مــن 

  .لتشكل هذه النقاط عنصرا هاما في تحدید مفهوم الكفاءة الإداریة للعمال داخل المؤسسةالعموم 

ـــ ك  " جــامعي" فــي مؤشــر المؤهــل العلمــي ) %64.91(مــا نلاحــظ بــأن أعلــى نســبة تقــدر ب

" بالنســبة للمؤهــل العلمــي  ) %21.05(، لتلیهــا نســبة تقــدر بـــ  علــى أن العلاقــة مــع الإدارة حســنة

) %5.26(على أن العلاقة بین العمال و الإدارة حسنة ، لتلیها في الأخیر نسـبة تقـدر بــ " ثانوي 

حیـث یرجـع انخفـاض هـذه النسـبة  على أن علاقتهم بالإدارة حسـنة" متوسط " ل العلمي في المؤه

  .للعدد القلیل لفئة هذا المؤهل العلمي و المتمثلة في ثلاث أفرد

فــي مؤشــر الخبــرة ) ســنوات 5أقــل مــن (كمــا نلاحــظ بــأن أعلــى نســبة ســجلت بالنســبة لفئــة 

، لتلیها نسبة تقدر بــ  مع الإدارة حسنة على أن علاقة العمال)  %49.12(المهنیة حیث تقدر بـ 

مــع الإدارة ، أمــا النســبة  بــأن العلاقــة حســنة) فمــا فــوق 11مــن (لفئــة الخبــرة المهنیــة  )26.31%(

علــــى العلاقــــة حســــنة مــــع الإدارة  ) %15.78(فقــــدرت بـــــ ) ســــنوات 10-6( خیــــرة لفئــــة الخبــــرة الأ

  .لرؤى الفئات حول مفهوم العلاقة الإداریة بالنسبة لهم حیث یرجع هذا الاختلاف
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 یوضح المناخ العمل السائد في المؤسسة حسب متغیرات الدراسة) 36(رقمالجدول  

 

 

  الإجابة               

  المتغیرات   

  المجموع  سيء  حسن  جید

  ن  ت  ن  ت  ن  ت  ن  ت

  جنسال
 70.16 %  40  %10.52   6   %45.61   26  %14.03    8  أنثى

  29.81 %  17  %1.75   1  %15.78   9  %12.28   7  ذكر

 100 %  57 %  12.27  7 %61.39  35  %26.31  15  المجموع

  السن

 33.32 %  19  %1.75  1  % 17.54  10  %14.03    8  سنة 30- 20

  43.84 %  25  % 7.01  4   %28.07  16 %8.77  5  سنة 40- 31

  22.78 %  13 % 3.50  2  %15.78   9  %3.50  2  سنة 41أكبر من 

  100 %  57  %12.26  7  %61.39  35 26.31%  15  المجموع

المؤهل 

  العلمي

 5.25 % 3  % 0 0  %3.50 2  % 1.75 1  متوسط

 22.79 % 13  % 5.26 3  %15.78 9  % 1.75 1  ثانوي

 71.91 % 41  %7.01 4 %42.10 24 %22.80 13  جامعي

 100 % 57 %12.27 7  %61.39 35  %26.31  15  المجموع

الخبرة 

  المهنیة

 54.37 %  31  % 1.75  1  % 35.08  20  % 17.54  10  سنوات 5أقل من 

  19.28 %  11  %7.01  4  % 8.77  5 % 3.50  2  سنوات 6-10

  26.29 %  15  % 3.50  2  %17.54  10 %5.26  3  فما فوق 11من 

  100 %  57 %12.26  7 %61.39   35 %26.31  15  المجموع
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علـى أن ) %45.61(الجـنس أن أعلـى نسـبة تقـدر بــ  الجـدول أن مؤشـریتضح من خلال 

علـى ) %15.78(بالنسـبة للإنـاث ، لتلیهـا نسـبة تقـدر بــ  حسـن مناخ العمل السائد فـي المؤسسـةال

، حیــث تعتبــر الفــروق الواضــحة فــي الــرؤى حــول منــاخ  لمؤسســة حســنأن منــاخ العمــل الســائد با

  .داخل المؤسسة العمل بالنسبة للجنسین مؤثرة على كفاءتهم في العمل

حیــث ) ســنة  40-31( شــر الســن فــي الفئــة العمریــة كمــا ســجلت أعلــى نســبة بالنســبة لمؤ 

المناخ السائد بالنسبة للعمل حسن ، لتلیها فـي النسـبة الفئـة العمریـة  على أن) %28.07(تقدر بـ 

( حیــــث تقــــدر             ب  بالنســــبة لهــــا  كــــون المنــــاخ الســــائد للعمــــل حســــن) ســــنة 20-30(

علــى أن ) %15.78(تقــدر بـــ  فكانــت النســبة) ســنة 41ر مــن أكبــ(، أمــا الفئــة الأخیــرة )17.54%

  .للعمل داخل المؤسسة مما یؤثر على أداء العامل و فعالیته داخل المؤسسة المناخ حسن

إذ تقـــــدر     " جـــــامعي " أمـــــا بالنســـــبة لمؤشـــــر المؤهـــــل العلمـــــي فقـــــد ســـــجلت أعلـــــى نســـــبة لــــــ

" ثـــانوي" مؤهـــل ل) %15.78(، لتلیهـــا نســـبة  المنـــاخ الســـائد للعمـــل حســـنعلـــى أن ) %42.10(بــــ

للعمــل  علــى أن المنــاخ حســن) %3.50(أمــا أخیــرا فنســبة تقــدر بـــ  علــى أن المنــاخ حســن للعمــل

للعمـل داخـل  اءة الإداریة تتطلب مناخا حسـنا، إذ أن الكف" متوسط " بالنسبة للعامل وهذا لمؤهل 

  .المؤسسة

بنســبة ) ســنوات 5أقــل مــن (خبــرة المهنیــة ســجلت أعلــى نســبة فــي الفئــة بالنســبة لمؤشــر ال

ــــــ  ـــــ) %35.08(تقـــــدر ب ـــــى أن المن ، لتلیهـــــا نســـــبة  اخ الســـــائد للعمـــــل داخـــــل المؤسســـــة حســـــنعل

، لتكـــون فـــي  مـــل حســـنعلـــى أن منـــاخ الع) فمـــا فـــوق 11مـــن (لفئـــة مؤشـــر الخبـــرة ) 17.54%(

ـــ و ) ســنوات 10-6( مؤشــر الخبــرة لفئــة الأخیــر نســبة  ، وهــذا راجــع حســنة ) %8.77(المقــدرة ب

المناخ المناسب للعمل داخـل المؤسسـة ومـا یـنعكس عنـه علـى مفهوم تحدید حول الفكریة  لفروق 

  .الكفاءة و الأداء في العمل

 

  یوضح إجابة حول الرضا و الاستقرار في العمل حسب متغیرات الدراسة) 37( رقم الجدول
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بــأن ) %49.12 (یتضــح مــن خــلال مؤشــر الجــنس أن أعلــى نســبة ســجلت لــدى الإنــاث 

ـــــا " و الاســـــتقرار یكـــــون   الرضـــــا ـــــذكور "أحیان ـــــى أن الر ) %15.78(، تلیهـــــا نســـــبة ال ضـــــا و عل

ممــا یــؤثر علــى الكفــاءة الإداریــة فــي المؤسســة مــن خــلال ،  "أحیانــا" ل یكــون الاســتقرار فــي العمــ

  .تأثر أداء العمال

  الإجابة               

  المتغیرات   

  المجموع  أبدا  أحیانا  دائما

  ن  ت  ن  ت  ن  ت  ن  ت

  الجنس

 70.16 %  40  5.26 %  3  49.12 %  28 15.78 %  9  أنثى

   29.81 %  17 5.26 %  3  15.78 %  9  8.77 %  5  ذكر

  100 %  57 10.52 %  6  64.9 %  37  24.55 %  14  المجموع

  السن

   33.23%  19  1.75 %  1  24.56 %  14  7.01 %  4  سنة 30- 20

  43.84 %  25  7.01 %  4  29.82 %  17  % 7.01  4  سنة 40- 31

  22.79 %  13  1.75 %  1  10.52 %  6 % 10.52  6  سنة 41أكبر من 

  100 %  57   %10.51  6  64.9 %  37  %24.54  14  المجموع

المؤهل 

  العلمي

 5.26 % 3  0 % 0  % 0 0  5.26 % 3  متوسط

 22.79 % 13  3.50 % 2 14.03 % 8  5.26 % 3  ثانوي

 71.91 % 41  7.01 % 4  50.87 % 29  14.03 % 8  جامعي

 100 % 57   10.52% 6  64.9 % 37  24.55 % 14  المجموع

الخبرة 

  المهنیة

  54.38 %  31  5.26 %  3 40.35 %  23  8.77 %  5  سنوات 5أقل من 

  19.28 %  11  3.50 %  2  12.28 %  7  3.50 %  2  سنوات 6-10

  26.31 %  15  1.75 %  1  12.28 %  7  12.28 %  7  فما فوق 11من 

  100 %  57 10.51 %  6  52.63 %  37 % 24.55  14  المجموع
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ــا" مــا بالنســبة لمؤشــر الســن فقــد ســجلت أعلــى نســبة أ ) ســنة 40-31(فــي الفئــة العمریــة "  أحیان

ـــ )  %29.82( فــي المؤسســة أحیانــا  یكــون  علــى أن الرضــا و الاســتقرار  ، لتلیهــا نســبة تقــدر ب

، " أحیانـــا "علـــى أن الرضـــا و الاســـتقرار یكـــون ) ســـنة 30-20(فئـــة العمریـــة فـــي ال) 24.56%(

أن الرضـا و الاســتقرار  علــى) سـنة 41أكبـر مــن (للفئـة العمریــة ) %10.52(تقـدر بـــ لتلیهـا نســبة 

تعنــي للفــرد أو العامــل أن  : 1 ، فحســب عبــد الغفــار حنفــي  الكفــاءة"  أحیانــا" كــون فــي العمــل ی

  .یوفر له العمل المرضي و المناسب

علـى ) %50.87(تقـدر بــ  "جـامعي "  كما نلاحظ بأن أعلى نسبة سجلت بمؤشر المؤهـل العلمـي

علـــى أن ) %14.03" (ثـــانوي " ، لتلیهـــا نســـبة المؤهـــل " أحیانـــا " أن الرضـــا و الاســـتقرار یكـــون 

تقــدر بـــ " متوســط " العلمــي  أمــا فــي الأخیــر فنســبة المؤهــل ،" أحیانــا " رضــا و الاســتقرار یكــون ال

، لأن الكفاءة تعتمد على الرضا و الاستقرار "  أحیانا" ن الرضا و الاستقرار یكون على أ) 0%(

  .اللذان یجب أن یشعر بهما العامل في عمله داخل المؤسسة 

علـى ) سـنوات 5أقـل مـن (عنـد مؤشـر الخبـرة المهنیـة فـي الفئـة  )%40.35(سجلت أعلـى نسـبة  

علـى أن ) سـنوات 10 -6(، لتلیهـا نسـبة الفئـة " أحیانـا " أن الرضا و الاستقرار في العمل یكون 

مــن (فئــة متشــاركة هــذه النســبة مــع ) %12.28(بـــ  " أحیانــا" و الاســتقرار فــي لعمــل یكــون الرضــا 

براعــة معایشــة الأوضــاع التــي  هــي: 2ة حســب فلیــب زارفیــان، حیــث تعــد الكفــاء) " فمــا فــوق 11

و المحولـــة مـــع الاســـتناد علـــى صـــرامة أكبـــر عنـــدما یـــزداد تنـــوع  د علـــى المعـــارف المكتســـبةتعتمـــ

  . الأوضاع

  

                                                           
  .224عبد الغفار حنفي ، مرجع سابق ، ص   1
  .235عذراء بن شارف ، مرجع سابق ، ص   2
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العمال مع بعضهم البعض داخل العمل حسب متغیرات یوضح  توافق ) 38(رقمالجدول 

  الدراسة

  

  الإجابة               

  المتغیرات   

  المجموع  أبدا  أحیانا  دائما

  ن  ت  ن  ت  ن  ت  ن  ت

  جنسال
  70.17 %  40  % 0  0 % 42.10  24 % 28.07  16  أنثى

  29.81 %  17  1.75 %  1 14.03 %  8  14.03 %  8  ذكر

  100 %  57  1.75 %  1  56.13 %  32  42.1 %  24  المجموع

  السن

  33.32 %  19  0 %  0 15.78 %  9  17.54 %  10  سنة 30- 20

  43.84 %  25 1.75 %  1  22.80 %  13  19.29 %  11  سنة 40- 31

  22.8 %  13 0 %  0  17.54 %  10  5.26 %  3  سنة 41أكبر من 

 100 %  57  1.75 %  1  56.12 %  32 42.09 %  24  المجموع

المؤهل 

  العلمي

 5.25 % 3 0 % 0  1.75 % 1  3.50 % 2  متوسط

 22.8 % 13  0 % 0 17.54 % 10  5.26 % 3  ثانوي

 71.92 % 41 1.75 % 1 36.84 % 21  33.33 % 19  جامعي

 100 % 57  1.75 % 1  56.13 % 32  42.09 % 24  المجموع

الخبرة 

  المهنیة

  54.38 %  31 0 %  0  28.07 %  16  26.31 %  15  سنوات 5أقل من 

  19.29 %  11 0 %  0  12.28 %  7  7.01 %  4  سنوات 6-10

  26.3 %  15 1.75 %  1 15.78 %  9  8.77 %  5  فما فوق 11من 

 100 % 57  1.75 %  1  56.13 %  31 42.09 %  24  المجموع
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بأن ) %42.10(یتضح من خلال مؤشر الجنس أن أعلى نسبة سجلت لدى الإناث 

" على أن التوافق یكون   ) %14.03 (بین العمال ، لتلیها نسبة الذكور "  أحیانا" التوافق یكون

فاءة الإداریة داخل المؤسسة وجب وجود بین العمال داخل المؤسسة ، حیث لتجسد الك" أحیانا

إدراك الدور أو المهام : 1توافق بین العمال من خلال أكثر محددات الأداء أهمیة و المتمثل في 

  .لكل فرد داخل التنظیم

علــى ) %22.80(بـــ) ســنة 40-31(أمــا بالنســبة لمؤشــر الســن فــأعلى نســبة ســجلت للفئــة العمریــة 

ــا" لتوافــق بــین العمــال یكــون أن ا  41أكبــر مــن (للفئــة العمریــة ) %17.54(، لتلیهــا نســبة " أحیان

للفئـــة ) %15.78(، لتلیهــا نســبة تقــدر بـــ "  أحیانــا"وافــق العمــال مــع بعضــهم یكــون بــأن ت) ســنة 

 تتمیــز :  2 المؤسسـة، حیـث أن "أحیانــا "  بـأن التوافــق بـین العمـال یكـون) سـنة 30-20(العمریـة 

رادهــا ، بمــا یجعلهــا أكثــر قــدرة علــى تحقیــق الأهــداف التــي أنشــأت مبــدأ التعــاون بــین أف هــاداعتمبا

 .من أجلها على عكس الفردانیة أو الشخصانیة التي یتسم بها العمل غیر المؤسسي

" أحیانــا " بالنســبة للمؤهــل العلمــي جــامعي بالإجابــة ) %36.84(كمــا ســجلت أعلــى نســبة 

للمؤهــــل ثــــانوي حــــول ) %17.54(النســــبة یكــــون التوافــــق بــــین العمــــال داخــــل المؤسســــة ، لتلیهــــا 

فالكفـاءة " . متوسـط" بالنسبة للمؤهـل العلمـي ) %1.75(، لتلیها نسبة تقدر بـ "أحیانا "الإجابة ب 

الإداریة هي بحاجة لأفـراد لهـم مكتسـبات علمیـة تمكـنهم مـن ممارسـة عملهـم بصـورة لا تخلـوا مـن 

  .الأداء الجید في المؤسسة

  

  

  

                                                           
1
  .108ص  ، ، مرجع سابق ابراهیم محمد المحاسنة  

2
  .http://www.alqabas.com.kw/node/101013، 3، صسابقعبد المحسن الجار االله الجرافي ، مرجع انظر   
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ــا" أن نســبة الإجابــة ب  حــظ مــن خــلال الجــدولنلا ـــ تقــدر  " أحیان بالنســبة  ) %28.07(ب

من الخبرة المهنیة ، على توافق العلاقة بین العمال داخـل المؤسسـة ، ) سنوات 5قل من أ( للفئة 

، و تلیهـا نسـبة " أحیانـا " بالإجابـة ب ) فمـا فـوق 11مـن ( لفئـة) %15.78(لتلیهما نسبة تقدر بـ 

 : 1فالعمـل المؤسسـي، "أحیانـا " بالإجابة ب ) سنوات  10-6(للفئة  بالنسبة) %12.28(تقدر بـ 

من خلال الشوریة كقیمة من قیم العمـل فـي ظـل  لابد أن یعتمد على المشاركة في اتخاذ القرارات

  . الكفاءة الإداریة

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                           
1
  .3، مرجع سابق ، ص عبد المحسن الجار االله الجرافيانظر    
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  یوضح  سبب سوء نظام الاتصال بین الأفراد حسب متغیرات الدراسة) 39(رقم الجدول

 

الإجابة               

  المتغیرات

  حجم المؤسسة
عدم وجود هیكل 

  تنظیمي

عدم وجود سیاسة 

  واضحة للاتصال
  عالمجمو   التخصص

  ن  ت  ن  ت  ن  ت  ن  ت  ن  ت

  الجنس

   70.15%  40 5.26%  3  43.85%  25  17.54 %  10 3.50 %  2  أنثى

  29.81 %  17 5.26%  3  19.29 %  11 5.26 %  3 0 %  0  ذكر

  100 %  57  10.52%  6 63.14 %  36  22.08 %  13  3.50 %  2  المجموع

  السن

  33.32 %  19  1.75 %  1  26.31%  15 5.26 %  3  0 %  0  سنة 30- 20

  43.84 %  25 3.50 %  2   24.56%  14 14.03 %  8 1.75 %  1  سنة 40- 31

  22.79 %  13 5.26 %  3 12.28 %  7 3.50 %  2  1.75 %  1   41أكبر من 

  100 %  57 10.51 %  6  63.15 %  36  22.79%  13 %43.84  2  المجموع

المؤهل 

  العلمي

 5.25 % 3  0 % 0  1.75 % 1  1.75 % 1  1.75 % 1  متوسط

 22.87 % 13 0 % 0 17.54 % 10 5.26 % 3 0 % 0  ثانوي

 71.9 % 41 10.52 % 6 43.85% 25 15.78 % 9 1.75 % 1  جامعي

 100 % 57 10.52 % 6  63.14% 36 22.79 % 13 3.5 % 2  المجموع

الخبرة 

  المهنیة

  54.38 %  31  1.75 %  1 40.35%  23  12.28%  7  0 %  0  سنة 5أقل من

  19.28 %  11 3.50 %  2 8.77 %  5 7.01 %  4 0 %  0  سنة )6-10(

  26.29 %  15 5.26 %  3 14.03 %  8  3.50%  2 3.50 %  2  فما فوق 11 

  100 %  57 10.51 %  6  63.15 %  36 22.79 %  13 3.50 %  2  المجموع
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تلیهـــا ) %43.85(مؤشـــر الجـــنس أن أعلـــى نســـبة ســـجلت لـــدى الإنـــاثیتضـــح مـــن خـــلال 

یعــود لعــدم  ســبب ســوء نظــام الاتصــال بــین الأفــرادبالإجابــة بــأن ) %19.29(نســبة الــذكور بنســبة 

متمثلــة فــي تعــدد  1وجــود سیاســة واضــحة للاتصــال ، و التــي تتســبب بهــا أیضــا معوقــات تنظیمیــة

یحــــدد بوضــــوح  ، و عــــدم وجــــود هیكــــل تنظیمــــي المســــتویات الإداریــــة بالمؤسســــة و التخصــــص

  .بالإضافة لحجم المؤسسة الاختصاصات و الصلاحیات

كانـت عـن سـبب سـوء نظـام الاتصـال ) %26.31(فـأعلى نسـبة أما بالنسـبة لمؤشـر السـن 

علـى عـدم وجـود سیاسـة واضـحة للاتصـال فیمـا ) سنة 30-20( بالنسبة للفئة العمریة بین الأفراد

، وآخــــر نســــبة هــــي للفئــــة ) %24.56( بنســــبة  ) ســــنة 40-31( بیــــنهم ، لتلیهــــا الفئــــة العمریــــة 

، ومنـــه نلاحـــظ أنـــه لمـــا كانـــت الفئـــة )  %12.28(حیـــث تقـــدر بــــ ) ســـنة 41أكبـــر مـــن (العمریـــة 

  .العمریة أكبر كان الاتصال سلسا فیما بینهم

علــى أن ســبب ســوء ) %43.85(جــامعي أعلــى نســبة " ســجل مؤشــر المؤهــل العلمــى كمــا 

ب " ثــانوي" نظــام الاتصــال بــین الأفــراد داخــل المؤسســة هــو عــدم وضــوح سیاســته ، لتلیهــا نســبة 

ـــ ) 17.54%( ) %1.75(ب" متوســط " وتحــافظ علــى نفــس الفكــرة ، أمــا النســبة الأخیــرة فكانــت ل

لا شــك فیــه هــذا ممــا  و. أرادهــا المكــونین مــن ثــلاث أفــراد فقــطویرجــع انخفــاض هــذه النســبة لقلــة 

یخلق جــوا مــن التــوتر الــذي یــؤدي إلــى صــعوبة انتقــال المعلومــات بشــكل یســمح بنجــاح ســ 2الأمــر

  .العملیة الاتصالیة المعروفة بین المرسل و المستقبل

" ، لتلیهـا فئـة " سـنوات 5أقل مـن "لفئة ) %40.35(أما بالنسبة لأعلى مسجلة في الخبرة المهنیة 

ســـنوات خبـــرة ، وكلهـــم یـــرون بـــأن  10-6" ، فـــي الأخیـــر فئـــة ) %14.03(فمـــا فـــوق ب 11مـــن 

 .  سبب سوء نظام الاتصال هو عدم وجود سیاسة واضحة للاتصال بین الافراد في العمل

 

                                                           
1
  .177، مرجع سابق ، ص  شعبان فرج  

2
  .221، مرجع سابق ، ص  السید حنفي عوض  
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  یوضح تأثیر الجانب المادي على فعالیة الاتصال حسب متغیرات الدراسة) 40(رقمالجدول 

 

 

 

  الإجابة               

  المتغیرات   

  أبدا  أحیانا  دائما
  المجموع

  

  ن  ت  ن  ت  ن  ت  ن  ت

  الجنس

 70.16%  40 14.03 %  8  38.59 %  22 17.54%  10  أنثى

  29.82 %  17 7.01 %  4 10.52 %  6  12.28 %  7  ذكر

  100 %  57 21.04 %  12 49.11 %  28  29.82 %  17  المجموع

  السن

  33.32 %  19 7.01 %  4 12.28 %  7 14.03 %  8  سنة 30- 20

  43.85 %  25 7.01 %  4  28.07 %  16  8.77 %  5  سنة 40- 31

  22.79 %  13 7.01 %  4  8.77 %  5  7.01 %  4  سنة 41أكبر من 

  100 %  57  21.04 %  12 49.11 %  28 29.81 %  17  المجموع

المؤهل 

  العلمي

 5.26 % 3 5.26 % 3  0 % 0 0 % 0  متوسط

 22.79 % 13  0 % 0  19.29 % 11 3.50 % 2  ثانوي

 71.92 % 41 15.78 % 9  29.82 % 17 26.31 % 15  جامعي

 100 % 57  21.04 % 12 49.11 % 28  29.81 % 17  المجموع

الخبرة 

  المهنیة

  54.38 %  31  10.52 %  6  26.31 %  15 17.54 %  10  سنوات 5أقل من 

  19.29 %  11  0 %  0  12.28 %  7 7.01 %  4  سنوات 6-10

  26.3 %  15  10.52 %  6 10.52 %  6 5.26 %  3  فما فوق 11من 

  100 %  57  21.04 %  12  49.11 %  28 29.81 %  17  المجموع
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بالإجابـة ) %38.59(ضح من خلال مؤشر الجنس أن أعلى نسبة سـجلت لـدى الإنـاث یت

ـــا "  ـــذكور بنســـبة ، " أحیان الجانـــب  ، علـــى أن تـــأثیر" دائمـــا " بالإجابـــة ب ) %12.28( تلیهـــا ال

المادي على الاتصال بین العمـال داخـل المؤسسـة ، حیـث أن مـن أمثلـة ذلـك الأجـر الـذي یعرفـه 

مــا یتقاضــاه العامــل علــى أســاس المداومــة نظیــر مــا أداه مــن عمــل : 1ســعید عبــد المــنعم علــى أنــه

الي و بالتـ. ویتم دفعها على فترات متقاربة یومیا أو مرة في كل أسبوع أو أسبوعین إلى غیـر ذلـك

فإن الجانب المـادي المتذبـذب لـبعض العمـال قـد یشـكل سـببا فـي سـوء الاتصـال مـع زملائهـم فـي 

  .العمل

بالإجابــة      ) %28.07(تقــدر ب) ســنة 40-31(كمــا نلاحــظ بــأن أعلــى نســبة لمؤشــر الســن 

" بالإجابـــة ب ) %14.03( بنســـبة تقـــدر بــــ ) ســـنة 30-20(، لتلیهـــا الفئـــة العمریـــة " أحیانـــا " ب

بالإجابــة ) %8.77( و المقــدرة ب ) ســنة 41أكبــر مــن (، لتلیهــا آخــر نســبة للفئــة العمریــة "دائمــا 

علــى تــأثیر الجانــب المــادي علــى فعالیــة الاتصــال داخــل المؤسســة بــین العمــال ومــا " أحیانــا "ب 

  .ینتج عنه من أداء

) %29.82(ب" جـــامعي " أمـــا بالنســـبة لمؤشـــر المؤهـــل العلمـــي فـــأعلى نســـبة تعـــود للفئـــة 

، ثـــم یلیهـــا المؤهـــل ) %19.29( ثـــانوي بنســـبة " ، لیلیهـــا المؤهـــل العلمـــي " أحیانـــا "بالإجابـــة ب 

، وكــــل هــــذا حــــول تــــأثیر " أبــــدا " بالإجابــــة ب ) %5.26( بنســــبة تقــــدر ب " متوســــط " العلمــــي 

  .الجانب المادي على فعالیة الاتصال داخل المؤسسة

 5لأقــل مــن "رة حیــث أعلــى نســبة هــي ل بالإضــافة إلــى النســب المســجلة فــي مؤشــر الخبــ

بنسـبة ) سـنوات 10-6(، لتلیهـا الفئـة "أحیانـا " بالإجابـة ب ) %26.31(خبرة مهنیة ب " سنوات 

بالنســبة ) %10.52(بنســبة ) فمــا فــوق  11مــن ( ، أمــا الفئــة الأخیــرة فهــي )%12.28(تقــدر ب 

  .   هذه الفئات ، و هذا یوضح  اختلاف الفكر الإداري بین " أحیانا"للإجابة ب 

 

                                                           
1
  .29، مرجع سابق ، ص  وآخرونسعید عبد المنعم محمد   
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   یوضح  تشویش نظام دفع الأجور في المؤسسة على العلاقات الاتصالیة) 41(رقمالجدول 

    بینها وبین العمال حسب متغیرات الدراسة

تلیهـــا ) %43.85(أن أعلـــى نســـبة ســـجلت لـــدى الإنـــاثیتضـــح مـــن خـــلال مؤشـــر الجـــنس 

" أبـدا " لتسـاوي النسـبة الأخیـرة هـذه الإجابـة ب " أحیانا " بالإجابة ب ) %17.54(الذكور بنسبة 

  الإجابة               

  المتغیرات   

  المجموع  أبدا  أحیانا  دائما

  ن  ت  ن  ت  ن  ت  ن  ت

  الجنس

  70.16 %  40  17.54 %  10  43.85%  25 8.77 %  5  أنثى

  29.81 %  17  3.50 %  2  17.54 %  10  8.77 %  5  ذكر

  100 %  57 21.04 %  12   61.39 %  35 17.54 %  10  المجموع

  السن

  33.31 %  19  10.52 %  6  15.78 %  9  7.01 %  4  سنة 30- 20

  43.84 %  25  7.01 %  4  29.82%  17  7.01 %  4  سنة 40- 31

  22.78 %  13  3.50 %  2  15.78 %  9  3.50 %  2  سنة 41أكبر من 

  100 %  57  21.03 %  12  61.38 %  35 17.52 %  10  المجموع

المؤهل 

  العلمي

 5.26 % 3  0 % 0 5.26 % 3 0 % 0  متوسط

 22.79 % 13 1.75 % 1  15.78 % 9  5.26 % 3  ثانوي

 72.44 % 41 19.29 % 11  40.35% 23  12.80 % 7  جامعي

 100 % 57 21.04 % 12 61.39 % 35  18.06 % 10  المجموع

الخبرة 

  المهنیة

  54.37 %  31  14.03 %  8  29.82%  17  10.52 %  6  سنوات 5أقل من 

  19.29 %  11 0 %  0  14.03 %  8 5.26 %  3  سنوات 6-10

  26.3 %  15 7.01 %  4  17.54 %  10 1.75 %  1  فما فوق 11من 

  100 %  57  21.04 %  12 61.39 %  35  17.53 %  10  المجموع
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بینهـا    لدى الذكور أیضا حول تشویش نظام دفع الأجور في المؤسسة علـى العلاقـات الاتصـالیة

د المـوارد الذي یتمثل في قدرتها على تخطیط و تحدیـ 1:لوضع المالي للمؤسسة ، فا وبین العمال

أنشــطة أخــرى مثــل اســتقطاب الكفــاءات المؤهلــة وإبقائهــا علــى رأس العمــل  البشــریة ، یــؤثر علــى

  .وكذلك التأثیر على برامج التدریب و الحوافز

-31(هـو الفئـة العمریـة          ) %29.82(كما أن مؤشر السن الذي یضم أعلى نسبة

و الفئـة العمریـة ) سـنة 30-20(، لتلیها نسبة الفئة العمریة " أحیانا " حول الإجابة ب ) سنة 40

یشـــوش " أحیانـــا "حـــول الإجابـــة ب ) %15.78(ب  حیـــث تقـــدر نســـبتهما) ســـنة 41كبـــر مـــن أ( 

  .ین العمالبینها وب   نظام دفع الأجور في المؤسسة على العلاقات الاتصالیة

) %40.35(ب" جـامعي " بالإضافة إلى مؤشر المؤهـل العلمـي فـأعلى نسـبة سـجلت عنـد 

ــــة ب  ــــا "حــــول الإجاب ــــانوي بنســــبة تقــــدر ب "أحیان ، أمــــا  )%15.78(، لیلیهــــا المؤهــــل العلمــــي ث

، وكـــل هـــذا حـــول ) %5.26(بنســـبة قـــدرت ب " متوســـط " المؤشـــر الأخیـــر فهـــو المؤهـــل العلمـــي 

بینهـا وبـین    نظـام دفـع الأجـور فـي المؤسسـة علـى العلاقـات الاتصـالیةیحدثـه التشویش الـذي قـد 

  .العمال

ب  "       سـنوات خبـرة "5الأقـل مـن  على نسـبة كانـت للفئـةأما بالنسبة للخبرة المهنیة فـأ

، ) %17.54(ب ) فمـا فـوق 11مـن (، لتلیهـا نسـبة فئـة " أحیانـا " حول الإجابة ب ) 29.82%(

" أحیانـــا " بأنـــه ) %14.03(حیـــث تقـــدر ب ) ســـنوات 10-6( خیـــرة فكانـــت للفئـــة أمـــا النســـبة الأ

 . بینها وبین العمال نظام دفع الأجور في المؤسسة على العلاقات الاتصالیةیشوش 

 

 

 

                                                           
1
  .20نهاد عمر السبیعي ، مرجع سابق ، ص   
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  یوضح  توافق دخل العامل مع مستوى أدائه حسب متغیرات الدراسة) 42(رقم الجدول

تلیهــا ) %42.10(مــن خــلال مؤشــر الجــنس أن أعلــى نســبة ســجلت لــدى الإنــاث یتضــح 

حول توافـق دخـل العمـال مـع مسـتوى أدائهـم ، حیـث "  لا"بالإجابة ب ) %21.05(الذكور بنسبة 

  الإجابة               

  المتغیرات   

  المجموع  أحیانا  لا  نعم

  ن  ت  ن  ت  ن  ت  ن  ت

  الجنس

  70.16 %  40  10.52 %  6  42.10 %  24 17.54 %  10  أنثى

  29.8 %  17  3.50 %  2 21.05 %  12 5.26 %  3  ذكر 

  100 %  57 14.02 %  8  63.15 %  36 22.8 %  13  المجموع

  السن

  33.32 %  19  5.26 %  3  22.80 %  13  5.26 %  3  سنة 30- 20

  43.84 %  25  3.50 %  2  28.07 %  16 12.88 %  7  سنة 40- 31

  22.8 %  13  5.26 %  3  12.28 %  7  5.26 %  3  سنة 41أكبر من 

  100 %  57 14.02 %  8  63.15 %  36  22.8 %  13  المجموع

المؤهل 

  العلمي

 5.26 % 3  0 % 0  5.26 % 3 0 % 0  متوسط

 22.79 % 13 5.26 % 3  14.03 % 8  3.50 % 2  ثانوي

 71.92 % 41 8.77 % 5  43.85 % 25 19.29 % 11  جامعي

 100 % 57 14.03 % 8  63.15 % 36  22.8 % 13  المجموع

الخبرة 

  المهنیة

  54.37 %  31 7.01 %  4 36.84 %  21 10.52%  6  سنوات 5أقل من 

  19.28 %  11 1.75 %  1 14.03 %  8  3.50 %  2  سنوات 6-10

  26.31 %  15 5.26%  3 12.28 %  7  8.77 %  5  فما فوق 11من 

  100 %  57  14.02 %  8  63.15 %  36  22.8 %  13  المجموع
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ینشـــأ نتیجـــة علاقـــة تبعیـــة ناتجـــة عـــن عقـــد عمـــل و تـــدفع عـــن أعمـــال یغلـــب علیهـــا  1المرتـــب أن

   .، كما أنها تدفع بصفة دوریة و غالبا ما تكون شهریة الطابع الذهني أو العقلي

حیــث تقــدر        ) ســنة 40-31(أمــا بالنســبة لمؤشــر الســن فالفئــة العمریــة الأعلــى نســبة هــي 

حــول الإجابــة ) %22.80(بنســبة تقــدر ب ) ســنة 30-20( ، لتلیهــا الفئــة العمریــة) %28.07(ب

( بنسـبة تقـدر           ب) سـنة 41أكبـر مـن( ، لتحل في المرتبة الأخیرة الفئـة العمریـة "لا " ب

  .حول توافق دخل العمال مع مستوى الأداء المقدم من قبلهم) 12.28%

) %45.85(بة لـه الـذي یسـجل أعلـى نسـ" جـامعي " بالإضافة إلى مؤشر المؤهل العلمـي 

" متوســط " ، أمــا النســبة الأخیــرة فكانــت لمؤشــر ) %14.03( ب " ثــانوي " ، لیلیهــا نســبة مؤشــر 

دخلهــــم مــــع أي بالنســــبة للعمــــال لا یتوافــــق ".  لا" حــــول الإجابــــة ب ) %5.26(حیــــث قــــدرت ب

  .مستوى أدائهم بنسب متفاوتة

خبــرة مهنیــة حیــث " ســنوات  5أقــل مــن " حــظ بــأن أعلــى نســبة ســجلت فــي الفئــة كمــا نلا

، بالنســبة لتوافــق دخــل العامــل مــع مســتوى أدائــه " لا " حــول الإجابــة ب ) %36.84(قــدرت  ب 

فمــا فــوق  11" ، أمــا الفئــة الأخیــرة ) %14.03( بنســبة تقــدر ب " ســنوات  10- 6"لتلیهــا الفئــة 

ور الموازنــة حــول نفــس إجابــة الفئــات الأخــرى بالنســبة لمنظــ) %12.28( فســجلت نســبة تقــدر ب 

بــالغ الأهمیــة  2یعتبــر الاهتمــام بالجانــب الاقتصــاديإذ  .بــین الــدخل ومســتوى الأداء لــدى العامــل

بالنسبة للمؤسسات التي تسـعى للحفـاظ علـى اسـتقرار الجـو التنظیمـي داخـل المؤسسـة لمـا لـه مـن 

تــأثیرات علــى العملیــة التفاعلیــة للعمــال داخــل المؤسســة باعتبارهــا وســط اجتمــاعي تفــاعلي یركــز 

  .على أداء الأفراد لتحقیق أهداف المؤسسة

  

  

                                                           
1
  .29، مرجع سابق، ص  سعید عبد المنعم محمد وآخرون  

2
  .70، مرجع سابق ، ص على سلمى  
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  الأجر بالنسبة للعاملیوضح ماذا یمثل ) 43(رقم الجدول

  

  الإجابة               

  المتغیرات   

  المجموع  قیمة اجتماعیة  قیمة تقدیریة  قیمة مالیة

  ن  ت  ن  ت  ن  ت  ن  ت

  الجنس

  70.17 %  40  12.28 %  7  17.54 %  10 40.35%  23  أنثى

  29.8 %  17  3.50 %  2 7.01 %  4  19.29 %  11  ذكر

 100 %  57  15.78 %  9  24.56 %  14  59.64 %  34  المجموع

  السن

  33.32 %  19  3.50 %  2  8.77 %  5  21.05 %  12  سنة 30- 20

  43.85 %  25 8.77 %  5  8.77 %  5  26.31%  15  سنة 40- 31

  22.79 %  13 3.50 %  2 7.01 %  4  12.28 %  7  سنة 41أكبر من 

  100 %  57 15.77 %  9  24.55 %  14  59.64 %  34  المجموع

المؤهل 

  العلمي

 5.25 % 3 1.75 % 1  1.75 % 1  1.75 % 1  متوسط

 22.8 % 13  5.26 % 3  8.77 % 5  8.77 % 5  ثانوي

 71.92 % 41  8.77 % 5  14.03 % 8  49.12% 28  جامعي

 100 % 57  15.78 % 9  24.55 % 14  59.64 % 34  المجموع

الخبرة 

  المهنیة

  54.37 %  31  8.77 %  5 10.52 %  6  35.08%  20  سنوات 5أقل من 

  19.28 %  11  3.50 %  2  5.26 %  3 10.52 %  6  سنوات 6-10

  26.3 %  15 3.50 %  2 8.77 %  5  14.03 %  8  فما فوق 11من 

  100 %  57 15.77 %  9  24.55 %  14 59.63 %  34  المجموع
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تلیهــا ) % 40.35(یتضــح مــن خــلال  مؤشــر الجــنس أن أعلــى نســبة ســجلت عنــد الإنــاث

  .بالنسبة للعمال" قیمة مالیة " الأجر یمثل بالإجابة بأن ) %19.29(الذكور بنسبة 

تمثــــــل الأعلــــــى نســــــبة ) ســــــنة 40 -31(كمــــــا أن مؤشــــــر الســــــن بالنســــــبة للفئــــــة العمریــــــة 

ـــة للعامـــل ، لتلیهـــا الفئـــة العمریـــة ) 26.31%( ) ســـنة 30-20(علـــى أن الأجـــر مجـــرد قیمـــة مالی

هــي ) ســنة 41بــر مــن أك( بالإجابــة نفســها ، لتكــون الفئــة العمریــة ) %21.05( بنســبة تقــدر   ب

كـــون الأجـــر یمثـــل قیمـــة مالیـــة أكثـــر مـــن كونـــه قیمـــة ) % 12.28( النســـبة الأقـــل حیـــث تقـــدر ب

  .تقدیریة أو اجتماعیة 

حیــث " جــامعي " بالإضــافة إلــى مؤشــر المؤهــل العلمــي ذو النســبة العالیــة و المتمثــل فــي 

" ثـانوي " لمؤهـل العلمـي على الإجابة بأن الاجر هـو قیمـة مالیـة ، لیلیهـا ا) %49.12(قدرت ب 

" ، لیكــون فــي المرتبــة الأخیــرة المؤهــل العلمــي    ) %8.77(فــي المرتبــة الثانیــة بنســبة تقــدر ب 

  .حول نفس الإجابة ) %1.75(بنسبة تقدر ب  "متوسط 

هـي التـي تحصـلت " سـنوات خبـرة  5الأقـل مـن " أما بالنسبة لمؤشر الخبرة المهنیة فالفئـة 

حــول الإجابــة بــأن الأجــر مــن منظــور العامــل هــو قیمــة ) %35.08(ر بعلــى أعلــى نســبة إذ تقــد

فمـا فـوق مـن الخبـرة  11من " مالیة أكثر من كونها قیمة تقدیریة أو قیمة اجتماعیة ، لتلیها الفئة 

علــى أن الإجابــة تأخــذ نفــس المنظــور ، أي أن الأجــر هــو قیمــة )  %14.03(بنســبة تقــدر ب " 

( بنســـــبة تقـــــدر         ب" ســـــنوات خبـــــرة  10 -6" الفئـــــة مالیـــــة بحـــــت ، لتكـــــون فـــــي الأخیـــــر 

  .على أن الأجر یأخذ صفتان هما أنه قیمة مالیة و قیمة تقدیریة في نفس الوقت ) 10.52%
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 یوضح تأثیر العشوائیة في اختیار الأفراد للعمل على فعالیة الاتصال حسب ) 44(رقمالجدول 

  متغیرات الدراسة

ل و حــ) %31.57(أن أعلــى نســبة ســجلت لــدى الإنــاث یتضــح مــن خــلال مؤشــر الجــنس 

یكـــون فـــي شـــكل       الإجابـــة بـــأن تـــأثیر العشـــوائیة فـــي اختیـــار الأفـــراد للعمـــل علـــى فعالیـــة الاتصـــال

 إذ حـــول الإجابـــة بـــأن شـــكل التـــأثیر یكـــون قـــوي ،) %14.03( هـــا الـــذكور بنســـبة تلی متوســـط ، 

  الإجابة               

  المتغیرات   

  المجموع  ضعیف  متوسط  قوي

  ن  ت  ن  ت  ن  ت  ن  ت

  الجنس

  70.16 %  40  8.77 %  5 31.57 %  18 29.82 %  17  أنثى

  29.81 %  17 5.26 %  3  10.52 %  6  14.03 %  8  ذكر

 100 %  57 14.03 %  8 42.09 %  24  43.85 %  25  المجموع

  السن

  33.31 %  19  3.50 %  2 14.03 %  8  15.78 %  9  سنة 30- 20

  43.84 %  25 3.50 %  2  21.05 %  12  19.29 %  11  سنة 40- 31

  22.88 %  13 7.01 %  4  7.01 %  4  8.77 %  5  سنة 41أكبر من 

  100 %  57  14.03 %  8 42.09 %  24 43.84 %  25  المجموع

المؤهل 

  العلمي

 5.25 % 3  0 % 0  3.50 % 2 1.75 % 1  متوسط

 22.74 % 13  5.26 % 3  8.77 % 5  8.77 % 5  ثانوي

 71.91 % 41  8.77 % 5  29.82 % 17  33.33 % 19  جامعي

 100 % 57  14.03 % 8 42.09 % 24  43.85 % 25  المجموع

الخبرة 

  المهنیة

  54.37 %  31 3.50 %  2  21.05 %  12  26.31 %  15  سنوات 5أقل من 

  19.28 %  11  1.75 %  1  10.52 %  6  7.01 %  4  سنوات 6-10

  26.3 %  15  5.26 %  3  10.52 %  6  10.52 %  6  فما فوق 11من 

  100 %  57  14.03 %  8  42.09 %  24 43.84 %  25  المجموع
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یمكــن القــول هنــا أنــه كلمــا زادت درجــة التنــافس بــین المؤسســات أو الشــركات كانــت الحاجــة أكبــر 

  .كي لا تؤثر على الأهداف المسطرة من طرف المؤسسة لكفاءات بشریة مدربة وماهرة

حـول ) سـنة 40-31(كانت عند الفئة العمریة ) %21.05(نسبة أما بالنسبة لمؤشر السن فأعلى 

ـــأثیر ذو الشـــكل المتوســـط  " الإجابـــة ب ـــة " الت ـــى فعالی ـــار الأفـــراد عل بالنســـبة للعشـــوائیة فـــي اختی

حــــول نفــــس ) %14.03(بنســــبة قــــدرت ب ) ســــنة  30 -20( الاتصــــال ، لتلیهــــا الفئــــة العمریــــة 

علــى أن التــأثیر ) %8.77(بنســبة تقــدر ب ) ســنة 41أكبــر مــن ( الإجابــة ، لتلیهــا الفئــة العمریــة 

  .یكون بشكل قوي 

) %29.82(إذ تقـدر ب" جـامعي " كما أن مؤشر المؤهل العلمي یسـجل أعلـى نسـبة عنـد 

علـى أنـه )  %8.77(ب " ثـانوي " ، لتلیهـا نسـبة المؤهـل العلمـي "متوسـط "على أن التـأثیر یكـون 

علـى أن التـأثیر یكـرون ) %3.50" (متوسـط " العلمـي  یكون ذو تأثیر قوي ، لتلیهـا نسـبة المؤهـل

  .داخل المؤسسةبشكل متوسط على فعالیة الاتصال 

سـنوات    5أقـل مـن " بالإضافة لمؤشر الخبرة المهنیـة الـذي یسـجل أعلـى نسـبة عنـد الفئـة  

حــول الشــكل المتوســط للتــأثیر علــى فعالیــة الاتصــال فــي المؤسســة ، لتلیهــا ) %21.05" (خبــرة 

بالنسـبة ) %10.52( بنسـب متسـاویة قـدرت ب " فما فـوق  11" و " سنوات خبرة  10-6" ة الفئ

  .لاختیار الأفراد لعمل على فعالیة الاتصال داخل المؤسسة" المتوسط "للتأثیر 
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یوضح تأثیر عدم وضع الفرد المناسب في المكان المناسب على العلاقات ) 45(رقمالجدول 

  حسب متغیرات الدراسةالاتصالیة بین العمال 

لتلیهــا ) %42.10(یتضــح مــن خــلال مؤشــر الجــنس أن أعلــى نســبة ســجلت لــدى الإنــاث 

عــدم وضــع الفــرد المناســب فــي لیكــون هنــاك تــأثیر " دائمــا " بالإجابــة ) %29.82( الــذكور بنســبة 

، إذ توجــد حســـب أحمــد صــقر عاشـــور  المناســب علـــى العلاقــات الاتصــالیة بـــین العمــالالمكــان 

  الإجابة                   

  المتغیرات   

  المجموع  أبدا  أحیانا  دائما

  ن  ت  ن  ت  ن  ت  ن  ت

  الجنس

  70.17 %  40 % 0  0 28.07 %  16 42.10 %  24  أنثى

  29.82 %  17 %  0  0 0 %  0 29.82 %  17  ذكر

  100 %  57   %0  0 28.07 %  16 71.92 %  41  المجموع

  السن

  33.32 %  19 %  0  0 10.52 %  6  22.80 %  13  سنة 30- 20

  43.85 %  25 % 0  0 14.03 %  8  29.82 %  17  سنة 40- 31

  22.79 %  13  % 0  0 3.50 %  2  19.29 %  11  سنة 41أكبر من 

  100 %  57 % 0  0 28.05 %  16 71.91 %  41  المجموع

المؤهل 

  العلمي

 5.25 % 3  %  0 0  3.50 % 2  1.75 % 1  متوسط

 22.79 % 13  % 0 0 7.01 % 4  15.78 % 9  ثانوي

 71.92 % 41  % 0 0 17.54 % 10  54.38 % 31  جامعي

 100 % 57  % 0 0  28.05 % 16 71.91 % 41  المجموع

الخبرة 

  المهنیة

  54.38 %  31 % 0  0  17.54 %  10  36.84 %  21  سنوات 5أقل من 

  19.31 %  11  %  0  0 5.26 %  3  14.05 %  8  سنوات 6-10

  26.31 %  15 % 0  0 5.26 %  3  21.05 %  12  فما فوق 11من 

  100 %  57 %  0  0 28.05 %  16 71.91 %  41  المجموع
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الخطأ الموجب و الخطأ السالب في اختیـار الأفـراد لمناصـب  1:مجموعة من العوامل متمثلة في 

  .على العلاقات الاتصالیة بین العمالالعمل تعتبر من معوقات التي تأثر 

) ســنة 40-31(عنــد الفئــة العمریــة ) %29.82(كمــا أن مؤشــر الســن یســجل أعلــى نســبة

حیــــــث تقــــــدر ) ســــــنة 30-20(یوجــــــد تــــــأثیر ، لتلیــــــه نســــــبة الفئــــــة العمریــــــة "دائمــــــا "بالإجابــــــة ب 

ـــار الأفـــراد فـــي مناصـــب ) %22.80(ب ـــنفس المنظـــور الفكـــري حـــول تـــأثیر العشـــوائیة فـــي اختی ل

أكبـر (فكانـت للفئـة العمریـة     ن العمال ، أما النسـبة الأخیـرة العمل على العلاقات الاتصالیة بی

  ".دائما" بالنسبة للإجابة ) %19.29(إذ تقدر ب ) سنة 41من 

" الجــــامعي " لــــدى ) %54.38( بالإضــــافة للمؤهــــل العلمــــي الــــذي یســــجل أعلــــى نســــبة  

، لتكـون النسـبة الأخیـرة ) %15.78" (ثـانوي " ، لتلیها نسبة المؤهـل العلمـي " دائما "بالإجابة ب 

، حـول تـأثیر العشـوائیة فـي " أحیانا " بالإجابة ب ) %3.50(إذ تقدر ب " متوسط " هي للمؤهل 

  .اختیار الأفراد على العلاقات الاتصالیة بین الأفراد داخل التنظیم

" ســـنوات  5أقــل مــن " عنــد الفئــة ) %36.84(كمــا أن مؤشــر الخبــرة یســجل أعلــى نســـبة 

، لتكـــــون النســـــبة الأخیـــــرة        " فمـــــا فـــــوق  11 مـــــن" ، لتلیهـــــا نســـــبة  الفئـــــة "دائمـــــا " بالإجابـــــة ب 

أمـا بالنسـبة . حول نفس الفكر بالنسبة لـرؤى العمـال اتجـاه هـذا الموضـوع " سنوات  10-6"للفئة 

في جمیع المؤشرات التـي حملتهـا  %)0 (ف نسبها كلها منعدم ة و مساویة ل" أبدا " للإجابة ب 

   .الدراسة

   

  

  

   

                                                           
1
  .139، مرجع سابق ، ص  انظر راویة حسین  
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تفاعل الدرایة و الخبرة العملیة على  اتفاق نوعیة العمل معیوضح عدم ) 46(رقمالجدول 

  العمال حسب متغیرات الدراسة

لتلیهــا ) %63.15(یتضــح مــن خــلال مؤشــر الجــنس أن أعلــى نســبة ســجلت لــدى الإنــاث 

الدرایــة و الخبــرة العملیــة  عـدم اتفــاق نوعیــة العمــل مـع" نعــم" بالإجابــة ) %29.82(الـذكور بنســبة 

  .داخل المؤسسة  تفاعل العمالعلى 

  الإجابة               

  المتغیرات   

  المجموع  لا  نعم

  ن  ت  ن  ت  ن  ت

  الجنس

  70.16 %  40  7.01 %  4 63.15 %  36  أنثى

  29.82 %  17 0 %  0  29.82 %  17  ذكر

  100 %  57  7.01 %  4  92.97 %  53  المجموع

  السن

  33.33 %  19  5.26 %  3  28.07 %  16  سنة 30- 20

  43.85  %  25  1.75 %  1  42.10 %  24  سنة 40- 31

  22.80 %  13  0 %  0  22.80 %  13  سنة 41أكبر من 

  100 %  57 7.01 % 4 92.97 %  53 المجموع

المؤهل 

  العلمي

 5.26 % 3 0 % 0 5.26 % 3  متوسط

 22.79 % 13 3.50 % 2 19.29 % 11  ثانوي

 71.92 % 41 3.50 % 2 68.42 % 39  جامعي

 100 % 57  7.01 % 4 92.97 % 53  المجموع

الخبرة 

  المهنیة

  54.37 %  31  7.01 %  4   47.36 %  27  سنوات 5أقل من 

  19.29 %  11  0 %  0  19.29 %  11  سنوات 6-10

  26.31 %  15  0 %  0  26.31 %  15  فما فوق 11من 

  100 %  57 7.01 %  4  92.97 %  53  المجموع
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       فــــــي الفئــــــة العمریــــــة) %42.10(أمــــــا بالنســــــبة لمؤشــــــر الســــــن فــــــي یســــــجل أعلــــــى نســــــبة

أجــابوا بــنفس الطریقــة ) ســنة  30 -20( ، لتلیهــا الفئــة العمریــة"نعــم "ب  اأجــابو ) ســنة  31-40(

بنســبة قــدرت ب ) ســنة 41أكبــر مـن ( ، لتلیهـا الفئــة العمریــة ) %28.07(حیـث تقــدر نســبتهم ب 

لخبـرة العملیـة علـى الدرایـة و ا عـدم اتفـاق نوعیـة العمـل مـع" نعـم " حول الإجابة ب ) 22.80%(

متمثلة في الصراع داخل الدور الواحـد 1داخل المؤسسة إذ ینتج عن هذا صراعات  تفاعل العمال

  .إلخ  ... ، صراع الفرد و الدور ، غموض الدور 

بالإجابـة  )%68.42(قـدرت ب " جـامعي " بالإضافة لمؤشر المؤهل العلمي فـأعلى نسـبة 

، لیحتــل المؤهــل ) %19.29"(بنســبة قــدرت ب" ثــانوي " العلمــي ، لتلیهــا نســبة المؤهــل " بــنعم " 

عـــدم اتفـــاق لوجـــود تـــأثیر حـــول ) %5.26(المرتبـــة الأخیـــرة بنســـبة قـــدرت ب " متوســـط " العلمـــي 

  .داخل المؤسسة نوعیة العمل مع الدرایة و الخبرة العملیة على تفاعل العمال

" بــنعم " بالإجابــة ) %47.36(كمـا أن لمؤشــر الخبــرة حیــز یســجل مـن خلالــه أعلــى نســبة 

فمـا فـوق بالنسـبة  11مـن " للفئـة ) %26.31(، لتلیهـا النسـبة "سـنوات خبـرة  5أقل مـن " للفئة 

ت خبــرة ســنوا 10 -6"للفئــة ) %19.29(لــنفس المنظــور حــول هــذا الموضــوع ، لتلیهــا النســبة 

 لخبــرة العملیــةخبابــة عبــد االله فــي تفســیره عــدم اتفــاق نوعیــة العمــل مــع الدرایــة و ا حیــث یــذهب

 مشـكلات مركزیـة اتخـاذ القـرارات: 2إلى تقدیم مجموعة من النقاط التـي یمكـن طرحهـا كالتـالي 

عدم الاهتمـام بتحلیـل ،  مشكلة نقص القدرات و المهارات الإداریة لدى القائمین على الإدارة، 

 .مشكلة ضعف الثقة بین المدیر و العاملین،  و تصنیف الوظائف

   

  

  

                                                           
1
  .404 -402، مرجع سابق ، ص  انظر راویة حسن  

2
  .46، مرجع سابق ، ص  انظر خبابة عبد االله  
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  "نعم " یوضح في حالة الإجابة بـ ) 47(رقم الجدول

تلیهــا ) %32.07(یتضــح مــن خــلال  مؤشــر الجــنس أن أعلــى نســبة ســجلت لــدى الإنــاث    

عــدم اتفــاق نوعیــة العمــل مــع الدرایــة و الخبــرة العملیــة " بــنعم" بالإجابــة ) %9.43(الــذكور بنســبة 

، لتلیهــا ســـوء مـــن منظــور العمــال "  قلــة التفاعــل مــع الــزملاء" ینــتج عـــن "  علــى تفاعــل العمــال

  الإجابة               

  المتغیرات   

  عدم اتقان العمل

سوء التفاعل مع 

المعلومات و 

  التحكم بها

الموقف السلبي 

من مركز العمل 

  بالنسبة للعامل

قلة التفاعل 

  مع الزملاء
  المجموع

   %ن  ت   %ن  ت  %ن  ت   %ن  ت   %ن  ت

  الجنس

  75.45%  40  7.54%  4  9.43%  5  26.41%  14 32.07%  17  أنثى

  24.52%  13  9.43%  5  3.77%  2  5.66%  3  5.66%  3  ذكر

  100 %  53  16.97%  9  13.2%  7  32.07%  17  37.66%  20  المجموع

  السن

  35.38%  19  3.77%  2  1.88%  1  15.09%  8  15.09%  8  سنة 30- 20

  46.76%  25  9.43%  5  9.43%  5  11.32%  6  16.58%  9  سنة 40- 31

  16.97%  9  3.77%  2  1.88%  1  5.66%  3  5.66%  3  سنة 41أكبر من 

  100 %  53  16.97%  9  13.2%  7  32.07%  17  37.66%  20  المجموع

المؤهل 

  العلمي

 5.65 % 3 0 % 0 1.88 % 1 3.77% 2 0 % 0  متوسط

 24.51% 13 0 % 0 3.77% 2 7.54% 4 13.20% 7  ثانوي

 69.39% 37 16.58% 9 7.54% 4 20.75% 11 24.52% 13  جامعي

 100 % 53 16.97% 9 13.2% 7 32.07% 17 37.66% 20  المجموع

الخبرة 

  المهنیة

  50.93%  27  7.54%  4  0 %  0  22.64%  12  20.75%  11  سنوات 5أقل من 

  20.74%  11  3.77%  2  5.66%  3  3.77%  2  7.54%  4  سنوات 6-10

  28.29%  15  5.66%  3  7.54%  4  5.66%  3  9.43%  5  فما فوق 11من 

  100 %  53  16.97%  9  13.2%  7  32.07%  17  37.66%  20  المجموع
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التفاعــل مــع المعلومــات و الــتحكم بهــا ، بالإضــافة إلــى الموقــف الســلبي مــن مركــز العمــل و قلــة 

  .اتفاعل مع الزملاء

   40-31" ســجلت عنــد الفئــة العمریــة ) %16.58(أمــا بالنســبة لمؤشــر الســن فــأعلى نســبة   

" ســنة  30-20"الإجابـة بعـدم اتقـان العمـل مـن طـرف العامـل ، لتلیهـا الفئـة العمریـة حـول " سـنة 

، وهـذه الأخیـرة مسـاویة لنسـبة الإجابـة بسـوء التفاعـل مـع المعلومـات ) %15.09(بنسبة تقـدر ب 

المقـــــدرة               " ســـــنة  41 أكبـــــر مـــــن" ، لتلیهـــــا نســـــبة الفئـــــة العمریـــــة ) %15.09(و الـــــتحكم بهـــــا

" و سـوء التفاعــل مــع المعلومـات والــتحكم بهــا عـدم اتقــان العمــل " حـول الإجابــة ب) %5.66(ب 

  .داخل المؤسسة 

حــــول " جــــامعي " فــــي مســــتوى ) %24.52(كمــــا أن مؤشــــر المؤهــــل العلمــــي ســــجل أعلــــى نســــبة 

، لیكـون ) %13.20(إذ تقـدر ب" ثـانوي " الإجابة بعدم اتقان العمل ، لتلیه نسبة المؤهل العلمـي 

بالنسبة للإجابة بسوء التفاعل مع المعلومـات ) %3.77(یحمل النسبة " متوسط " العلمي  المؤهل

استخدام بعض الأفراد لكثیر من الكلمـات فـي رسـائلهم دون حاجـة لـذلك 1إذ یعتبر  .و التحكم بها

  .یجعل الرسالة معقدة أكثر أو یصعب فهمها من جانب المستقبل لها

أقـل مـن " فـي الفئـة  %) 20.75(یـة و الـذي یسـجل أعلـى نسـبةبالإضـافة إلـى مؤشـر الخبـرة المهن

" ، لتلیـه نسـبة الفئـة      "عدم اتقان العمل مـن طـرف العمـال " سنوات خبرة حول الإجابة ب  5

ســنوات خبــرة حیــث تقــدر ب  10 - 6"، لتلیهــا نســبة الفئــة ) %9.43(إذ تقــدر ب " فمــا فــوق 11

حـول نفـس المفهـوم لهـذا الموضـوع ، لتتـدرج بعـد ذلـك الأسـباب الأخـرى المتمثلـة فـي  %) 7.54(

سوء التفاعـل مـع المعلومـات و الـتحكم بهـا ، بالإضـافة إلـى الموقـف السـلبي مـن مركـز العمـل ثـم 

 .قلة التفاعل مع الزملاء

                                                           
1
  .367، مرجع سابق ، ص  سیزلاقي وولاس  
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یوضح الإجابة حول المؤسسة و مشكلات تقییم أداء العمال حسب متغیرات ) 48(رقمالجدول 

 الدراسة

 

  الإجابة               

  المتغیرات   

  المجموع  أبدا  أحیانا  دائما

   %ن  ت   %ن  ت   % ن  ت   %ن  ت

  الجنس

  70.16 %  40  8.77 %  5  50.87%  29 10.52 %  6  أنثى

  29.81 %  17  5.26 %  3  15.78 %  9 8.77 %  5  ذكر

  100 %  57  14.03 %  8  66.65 %  38  19.29 %  11  المجموع

  السن

  33.33 %  19  3.50 %  2  21.05 %  12  8.77 %  5  سنة 30- 20

  43.85 %  25  8.77 %  5  28.07%  16  7.01 %  4  سنة 40- 31

  22.80 %  13  1.75 %  1  17.54 %  10  3.50 %  2  سنة 41أكبر من 

  100 %  57  14.03 %  8  66.65 %  38  19.29 %  11  المجموع

المؤهل 

  العلمي

 5.26 % 3 1.75 % 1 3.50 % 2 0 % 0  متوسط

 22.79 % 13 3.50 % 2 12.28 % 7 7.01 % 4  ثانوي

 71.92 % 41 8.77 % 5 50.87% 29 12.28 % 7  جامعي

 100 % 57 14.03 % 8 66.65 % 38 19.29 % 11  المجموع

الخبرة 

  المهنیة

  54.37 %  31  8.77 %  5  50.87%  19  12.28 %  7  سنوات 5أقل من 

  19.29 %  11  1.75 %  1  12.28 %  7  5.26 %  3  سنوات 6-10

  26.31 %  15  3.50 %  2  21.05 %  12  1.75 %  1  فما فوق 11من 

  100 %  57  14.03 %  8  66.65 %  38  19.29 %  11  المجموع
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تلیهــا ) %50.87(یتضــح مــن خــلال مؤشــر الجــنس أن أعلــى نســبة ســجلت لــدى الإنــاث 

ـــذكور بنســـبة  ـــا " بالإجابـــة ب )  %15.78(ال ـــیم أداء العمـــال فـــي " أحیان یوجـــد مشـــكلات فـــي تقی

بأنـــه مماثلـــة و قیـــاس و إدارة أداء الفـــرد فـــي  << : 1جـــومز و آخـــرونالمؤسســـة ، حیـــث یعرفـــه 

بأنـــه نظـــام التغذیـــة الراجعـــة و التـــي تتضـــمن التقیـــیم  <<یعرفـــه كلمنجـــر و ورلـــي كمـــا >>المنظمـــة

  .>>المباشر لأداء الأفراد أو جماعات العمل من قبل المشرفین أو المدیرین أو النظراء

بالنســبة للفئــة ) %28.07(أمــا النســب التــي ســجلت فــي مؤشــر الســن فكانــت أعلــى نســبة 

" سـنة  30-20" نسبة الفئة العمریـة ، لتلیها " أحیانا "حول الإجابة ب " سنة  40-31" العمریة 

بــنفس الإجابــة حــول هـــذا " ســنة  41أكبــر مــن " ، لتلیهــا الفئــة العمریــة ) %21.05(إذ تقــدر ب 

المیـل إلـى الوسـط ،  عدم وضـوح المعـاییر:  2، إذ تعتبر من أهم مشكلات تقییم الأداءالموضوع 

  .فهم الموظف لنظام التقییمعدم ،  المیل إلى اللین أو التشدد في التقییم،  في التقییم

حــول الإجابــة         ) %50.87(یســجل أعلــى نســبة " جــامعي " كمــا أن مؤشــر المؤهــل العلمــي 

" ، لتحتـل نسـبة المؤهـل العلمـي ) % 12.28(ب" ثـانوي " ، لتلیه نسبة المؤهل العلمي " أحیانا " 

أحیانـا مشـكلات بالنسـبة  ، حیث تشكل معاییر تقییم الأداء) %3.50( الرتبة الأخیر ب" متوسط 

  .للعمال 

" فـي الفئـة     ) %50.87(بالإضافة إلى تسجیل أعلى نسبة حول مؤشـر الخبـرة المهنیـة 

مــن " بالنســبة للفئــة )  %21.05(، لتلیهــا نســبة " أحیانــا "بالإجابــة ب " ســنوات خبــرة  5أقــل مــن 

إذ تقـدر ب " سنوات خبرة  10 -6" فما قوق من الخبرة المهنیة ، لتحتل الرتبة الأخیرة الفئة  11

حــول نفــس المنظــور لهــذا الموضــوع ، أمــا بالنســبة للإجابــات الأخــرى فكانــت النســب ) 12.28%(

  .بهذا الترتیب" أبدا " ثم " دائما " تشیر إلى 

  

                                                           
1
  .85- 83، مرجع سابق ، ص  وصفي الكساسبة  

2
  .307، مرجع سابق ، ص  أحمد بن حماد الحمود  
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  یوضح على أي أساس یتم تقییم الأداء) 49(رقمالجدول 

تلیهــا ) %38.59(تضــح مــن خــلال مؤشــر الجــنس أن أعلــى نســبة ســجلت لــدى الإنــاث ی

لتلیهـا  ییم الأداء هو الفاعلیة فـي العمـل،بالإجابة على أن أساس تق) %15.78(الذكور بنسبة 

  الإجابة               

  المتغیرات   

  المجموع  الفاعلیة في العمل  المردودیة  الخبرة

  ن  ت  ن  ت  ن  ت  ن  ت

  الجنس

  70.16 %  40  38.59 %  22  19.29 %  11 12.28 %  7  أنثى

  29.81 %  17  15.78 %  9  8.77 %  5  5.26 %  3  ذكر

 100 %  57  54.37 %  31  28.06 %  16  17.54 %  10  المجموع

  السن

  33.33 %  19  14.03 %  8 10.52 %  6  8.77 %  5  سنة 30- 20

  43.85 %  25  29.82 %  17  10.52 %  6  3.50 %  2  سنة 40- 31

  22.80 %  13  10.52 %  6  7.01 %  4  5.26 %  3  سنة 41أكبر من 

  100 %  57  54.37 %  31  28.06 %  16  17.54 %  10  المجموع

المؤهل 

  العلمي

 5.26 % 3 1.75 % 1 3.50 % 2 0 % 0  متوسط

 22.79 % 13 15.78 % 9 1.75 % 1 5.26 % 3  ثانوي

 71.92 % 41 36.84 % 21 22.80 % 13 12.28 % 7  جامعي

 100 % 57 54.37 % 31 28.06 % 16 17.54 % 10  المجموع

الخبرة 

  المهنیة

  54.37 %  31  31.57 %  18  12.28 %  7  10.52 %  6  سنوات 5أقل من 

  19.29 %  11  8.77 %  5  8.77 %  5  1.75 %  1  سنوات 6-10

  26.31 %  15  14.03 %  8  7.01 %  4  5.26 %  3  فما فوق 11من 

  100 %  57  54.37 %  31  28.06 %  16  17.54 %  10  المجموع
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فإن المدیرین یهتمون فـي أداء الأفـراد  :1 ووفقا ل فرنش الخبرة المهنیة ، فیما بعد المردودیة و

بأنظمــة العمــل ووســائل التنفیــذ فــي إدارتهــم للتأكــد مــن أنهــا تــؤدي إلــى تحقیــق أكبــر قــدر ممكــن 

  .من الإنتاج بأقل قدر من التكلفة و بأقل وقت و بمستوى مناسب من الجودة

" سجلت في الفئة العمریـة             ) %29.82(أما بالنسبة لمؤشر السن فأعلى نسبة 

حول أن أساس تقییم الأداء هو الفاعلیة في العمـل ، لتلیهـا نسـبة الفئـة العمریـة  "سنة  40 - 31

ســـنة النســـبة  41اكبـــر مـــن " ، لتحتـــل الفئـــة الأخیـــرة ) %14.03( حیـــث تقـــدر ب" ســـنة 20-30"

  .م أسس تقییم الأداء هو الفاعلیة في العملو بالتالي من أه، ) %10.52(الأخیرة و المقدرة ب 

بالإجابــة بــأن ) %36.84(ســجل أعلــى نســبة " جــامعي " كمــا أن مؤشــر المؤهــل العلمــي 

إذ تقــــدر     " ثــــانوي " أســـاس تقیــــیم الأداء هــــو الفاعلیـــة فــــي العمــــل ، لتلیـــه نســــبة المؤهــــل العـــالمي 

بالإجابـة بـأن ) %3.50(تقـدر ب حیـث " متوسـط " ، لتلیها نسبة المؤهل العلمي ) %15.78( ب

  .المردودیة هي اساس تقییم أداء العامل في المؤسسة

أقـل " عنـد الفئـة ) %31.57(بالإضافة إلى مؤشر الخبرة المهنیة الذي یسجل أعلى نسـبة 

بالإجابة بأن الفاعلیة في العمل هي أسـاس تقیـیم الأداء ، لتلیهـا نسـبة الفئـة " سنوات خبرة  5من 

- 6" ، لتلیهـا نسـبة الفئـة       ) %14.03(إذ تقدر ب " فوق من الخبرة المهنیة فما  11من " 

أســـس تقیـــیم " حـــول نفـــس المفهـــوم المتمثـــل فـــي ) %8.77( حیـــث تقـــدر ب " ســـنوات خبـــرة  10

  .في المؤسسة" الأداء 

 

 

 

 

                                                           
1
  .85 – 83، مرجع سابق ، ص  وصفي الكساسبة  
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  یوضح مشكلات تداخل المستویات الإداریة حسب متغیرات الدراسة) 50(رقمالجدول 

لتلیهــا ) %29.82(یتضــح مــن خــلال مؤشــر الجــنس أن أعلــى نســبة ســجلت لــدى الإنــاث    

ضـعف " المسـتویات الإداریـة بالإجابة بأن ما ینتج عن مشـكل تـداخل ) %15.78(الذكور بنسبة 

  .التفاعل ، لتلیه سوء انتقال المعلومات بالإضافة إلى حجبها 

  الإجابة               

  المتغیرات   

  ضعف التفاعل  حجب المعلومات
سوء انتقال 

  المعلومات
  المجموع

  ن  ت  ن  ت  ن  ت  ن  ت

  الجنس

 70.16 %  40  24.56 %  14  29.82 %  17 15.78 %  9  أنثى

  29.81 %  17  12.28 %  7  15.78 %  9  1.75 %  1  ذكر

  100 %  57  36.84 %  21  45.6 %  26  17.53 %  10  المجموع

  السن

  33.33 %  19  15.78 %  9  12.28 %  7  5.26 %  3  سنة 30- 20

  43.85 %  25  15.28 %  9  19.29 %  11  8.77 %  5  سنة 40- 31

  22.80 %  13  5.26 %  3  14.03 %  8  3.50 %  2  سنة 41أكبر من 

  100 %  57  36.84 %  21  45.6 %  26  17.53 %  10  المجموع

المؤهل 

  العلمي

 5.26 % 3 0 % 0 5.26 % 3 0 % 0  متوسط

 22.79 % 13 10.52 % 6 7.01 % 4 5.26 % 3  ثانوي

 71.92 % 41 26.31 % 15 33.33 % 19 12.28 % 7  جامعي

 100 % 57 36.84 % 21 45.6 % 26 17.53 % 10  المجموع

الخبرة 

  المهنیة

  54.37 %  31  24.56 %  14  22.80 %  13  7.01 %  4  سنوات 5أقل من 

  19.29 %  11  7.01 %  4  7.01 %  4  5.26 %  3  سنوات 6-10

  26.31 %  15  5.26 %  3  15.78 %  9  5.26 %  3  فما فوق 11من 

  100 %  57  36.84 %  21  45.6 %  26  17.53 %  10  المجموع
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 40-31"ســجلت عنــد الفئــة العمریــة ) %19.29( أمــا بالنســبة لمؤشــر الســن فــأعلى نســبة 

من مشكلات التداخل في المستویات الإداریة ، لتلیهـا " ضعف التفاعل " حول الإجابة ب " سنة 

علــــى أن مــــن مشــــكلات تــــداخل المســــتویات  "ســــنة  30-20" للفئــــة العمریــــة ) %15.78(نســــبة 

ـــة  فكانـــت نســـبتها  "ســـنة  41أكبـــر مـــن "  ، أمـــا الفئـــة الأخیـــرة"ســـوء انتقـــال المعلومـــات " الإداری

  ".ضعف التفاعل داخل المؤسسة " حول الإجابة ) 14.03%(

" حـول الإجابـة ) %33.33(سـجل أعلـى نسـبة " جـامعي " كما أن مؤشـر المؤهـل العلمـي 

حـول الإجابـة ) %10.52(و المقـدرة ب " ثـانوي " ، لتلیهـا نسـبة المؤهـل العلمـي "ضعف التفاعل 

) %5.26(إذ تقــدر ب " متوســط " ، لتلیهــا نســبة المؤهــل العلمــي " ســوء انتقــال المعلومــات " ب 

  ".ضعف التفاعل " حول الإجابة ب 

حــول ) %24.56( أعلــى نســبة "  ســنوات 5أقــل مــن " وقــد ســجل مؤشــر الخبــرة المهنیــة 

، ممـا لا "هم مشكلات تداخل المستویات الإداریة یعد من أ" سوء انتقال المعلومات  "الإجابة ب 

و اتخاذ القرارات یتوقف علـى كمیـة البیانـات و المعلومـات  1شك فیه أن فعالیة العملیة الاتصالیة

حـول الإجابـة ب ) %15.78" ( فمـا فـوق  11مـن " مؤشـر الخبـرة المهنیـة ، لتلیها نسبة المتوفرة 

ـــــرة " ضـــــعف التفاعـــــل "  ـــــة الأخی ـــــرة و المقـــــدرة ب " ســـــنوات  10-6" ، لتحـــــل الفئ النســـــبة الاخی

  ضعف التفاعل " حول الإجابة ب ) 7.01%(

 

 

 

 

 

 

                                                           
1
  .85، مرجع سابق ، ص  إبراهیم محمد صالح  
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  یوضح سبب المشاكل بالنسبة للعامل حسب متغیرات الدراسة) 51(رقمالجدول 

لتلیهــا ) %29.82(ســجلت لــدى الإنــاث یتضــح مــن خــلال مؤشــر الجــنس أن أعلــى نســبة 

خارجـة عـن نطـاق العمـل تـؤثر " بوجـود مشـاكل أخـرى " على الإجابة ) %17.54(الذكور بنسبة 

  الإجابة               

  المتغیرات   

  المجموع  مشاكل أخرى  المحسوبیة  الصراع

  ن  ت  ن  ت  ن  ت  ن  ت

  الجنس

  70.16 %  40  29.82%  17  24.56 %  14 15.78 %  9  أنثى

  29.81 %  17  17.54 %  10  8.77 %  5  3.50 %  2  ذكر

  100 %  57  47.36 %  27  33.33 %  19  19.28 %  11  المجموع

  السن

  33.33 %  19  10.52 %  6  12.28 %  7  10.52 %  6  سنة 30- 20

  43.85 %  25  28.07%  16  8.77 %  5  7.01 %  4  سنة 40- 31

  22.80 %  13  8.77 %  5  12.28 %  7  1.75 %  1  سنة 41أكبر من 

  100%  57  47.36 %  27  33.33 %  19  19.28 %  11  المجموع

المؤهل 

  العلمي

 5.26 % 3 0 % 0 5.26 % 3 0 % 0  متوسط

 22.79 % 13 5.26 % 3 14.03 % 8 3.50 % 2  ثانوي

 71.92 % 41 42.10% 24 14.03 % 8 15.78 % 9  جامعي

 100 % 57 47.36 % 27 33.33 % 19 19.28 % 11  المجموع

الخبرة 

  المهنیة

  54.37 %  31  26.31%  15  15.78 %  9  12.28 %  7  سنوات 5أقل من 

  19.29 %  11  12.28 %  7  5.26 %  3  1.75 %  1  سنوات 6-10

  26.31 %  15  8.77 %  5  12.28 %  7  5.26 %  3  فوقفما  11من 

  100 %  57  47.36 %  27  33.33 %  19  19.28 %  11  المجموع
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العمال في المؤسسة ، التكون المحسـوبیة و الصـراع علـى الترتیـب مـن المشـاكل أیضـا على أداء 

  .تي تقع بین العمالال

" ســنة  40-31" فــي الفئــة العمریــة ) %28.07(كمــا أن مؤشــر الســن ســجل أعلــى نســبة 

للفئـــة ) %12.28(، لتلیهـــا نســـبة " یعـــاني منهـــا العامـــل " مشـــاكل أخـــرى " حـــول الإجابـــة بوجـــود 

علـى الإجابـة بـأن سـبب " سـنة  41أكبر من " متقفة مع الفئة العمریة " سنة  30 -20" العمریة 

  .المشاكل بین العمال هي المحسوبیة 

حــــول ) %42.10(جــــامعي الــــذي یســــجل أعلــــى نســــبة " بالإضــــافة إلــــى المؤهــــل العلمــــي 

قـات بـین هي المسبب الرئیسي للسوء العلا" هناك مشاكل أخرى یعاني منها العامل " الإجابة ب 

بالإجابــة بــأن ســبب المشــاكل بــین ) %14.03" ( ثــانوي " المؤهــل العلمــي العمــال ، لتلیهــا نســبة 

متفقـــة مـــع هـــذا  "متوســـط " العلمـــي المؤهــل  )%5.26( ، لتلیهـــا نســـبة" المحســـوبیة " العمــال هـــو 

  ".المحسوبیة " ب المشاكل هو یر في أن سبالأخ

سـنة حـول  30-20" عنـد ) %26.31( نسـبة مؤشر الخبـرة المهنیـة یسـجل أعلـى كما أن 

) %12.28(هي سبب بین العمـال داخـل المؤسسـة ، لتلیهـا النسـبة " مشاكل أخرى " الإجابة بأن 

حـول الإجابـة بـأن المحسـوبیة هـي أسـاس المشـاكل بـین العمـال ، لتلیـه " فما فوق  11من " الفئة 

ة بــأن مشــاكل أخــرى هــي ســبب حــول الإجابــ) %12.28 (و المقــدرة ب " ســنوات  10-6" الفئــة 

 .سوء العلاقة بین العمال
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  یوضح  تأثیر الجانب اللغوي على أداء الفرد حسب متغیرات الدراسة) 52(رقمالجدول 

لتلیهــا ) %61.40(یتضــح مــن خــلال مؤشــر الجــنس أن أعلــى نســبة ســجلت لــدى الإنــاث 

الجانب اللغوي یؤثر على أداء الفـرد ، حیـث مـن " نعم " بالإجابة ب ) %28.07( الذكور بنسبة 

  الإجابة               

  المتغیرات   

  المجموع  لا  نعم

  ن  ت  ن  ت  ن  ت

  الجنس

  70.16 %  40 8.77 %  5  61.40 %  35  أنثى

  29.81 %  17  1.75 %  1  28.07 %  16  ذكر

  100 %  57  10.52 %  6  89.47 %  51  المجموع

  السن

  33.33 %  19  1.75 %  1  31.57 %  18  سنة 30- 20

  43.85 %  25  3.50 %  2  40.35 %  23  سنة 40- 31

  22.80 %  13  5.26 %  3  17.54 %  10  سنة 41أكبر من 

  100 %  57  10.52 %  6  89.47 %  51  المجموع

المؤهل 

  العلمي

 5.26 % 3 1.75 % 1 3.50 % 2  متوسط

 22.79 % 13 5.26 % 3 17.54 % 10  ثانوي

 71.92 % 41 3.50 % 2 86.42 % 39  جامعي

 100 % 57 10.52 % 6 89.47 % 51  المجموع

الخبرة 

  المهنیة

  54.37 %  31  3.50 %  2  50.87 %  29  سنوات 5أقل من 

  19.29 %  11  1.75 %  1  17.54 %  10  سنوات 6-10

  26.31 %  15  5.26 %  3  21.05 %  12  فما فوق 11من 

  100 %  57  10.52 %  6  89.47 %  51  المجموع
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الجزائــــري تتبنــــى ازدواجیــــة اللغــــة المتمثلــــة فــــي اللغــــة العربیــــة و اللغــــة المعــــروف أم المؤسســــات 

  .الفرنسیة

" في الفئة العمریـة           ) %40.35(أما المؤشر المتعلق بالسن فأعلى نسبة سجلت 

تـــــأثر علـــــى أداء العامـــــل داخـــــل المؤسســـــة ، لتلیهـــــا نســـــبة " بـــــنعم " بالإجابـــــة " ســـــنة  41 - 30

" حول الإجابة نفسها ، لتلیهـا نسـبة الفئـة العمریـة   " سنة  30 -20" للفئة العمریة ) 31.57%(

  .بنفس الفكر المطروح" سنة  41أكبر من 

، لتلیـــه نســـبة ) %86.46(ســجل أعلـــى نســـبة " جـــامعي " كمــا أن مؤشـــر المؤهـــل العلمـــي 

نسـبة الرتبـة الأخیـرة ب" متوسـط " ، لیحتـل المؤهـل العلمـي ) %17.54" ( ثـانوي " المؤهل العلمي 

یــؤثر الجانــب اللغــوي علــى أداء العامــل لعملــه داخــل " بــنعم " حــول الإجابــة ) %3.50(تقــدر ب 

  .المؤسسة

" عنـد  الفئـة  )  %50.87( بالإضافة إلى مؤشر الخبرة المهنیة الذي یسـجل أعلـى نسـبة 

فمــا فــوق مــن الخبــرة  11مــن " عنــد الفئــة ) %21.05( ، لتلیهــا نســبة " ســنوات خبــرة  5أقــل مــن 

" ســنوات خبــرة حــول الإجابــة  10-6" للفئــة ) %17.54( ، لتحــل فــي الأخیــر النســبة " المهنیــة 

المســــتخدمة فــــي  1وفهــــم معــــاني الكلمــــات. یــــؤثر الجانــــب اللغــــوي علــــى أداء الفــــرد لعملــــه" بــــنعم 

الاتصالات من العوامـل البالغـة الأهمیـة المرتبطـة بفعالیـة الاتصـال و الخطـأ الـذي یقـع فیـه الفـرد 

  .هو افتراضه أن الآخرین یفهمون معنى كلماته طالما هو یفهمها عادة

   

  

  

  

                                                           
1
  .367، مرجع سابق ، ص  سیزلاقي وولاس  
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یوضح تأثیر الغموض في تغییب الفكرة العامة للرسالة على المستقبل ) 53(رقمالجدول  

  حسب متغیرات الدراسة

  الإجابة               

  المتغیرات   

تشویش فكرة 

  الرسالة
  سوء الفهم

تأدیة الخطأ في 

  لمهاما
  المجموع  أسباب لأخرى

  ن  ت  ن  ت  ن  ت  ن  ت  ن  ت

  الجنس

  70.16%  40  1.75%  1  38.59%  22   19.29%  11 10.52%  6  أنثى

  29.81%  17  5.26%  3  7.01%  4  17.54%  10  0 %  0  ذكر

  100%  57  7.01%  4  45.6%  26  36.83%  21  10.52%  6  المجموع

  السن

  33.33%  19  1.75%  1  21.05%  12  8.77%  5  1.75%  1  سنة 30- 20

  43.85%  25  3.50%  2  15.78%  9  19.29%  11  5.26%  3  سنة 40- 31

  22.80%  13  1.75%  1  8.77%  5  8.77%  5  3.50%  2  سنة 41أكبر من 

  100%  57  7.01%  4  45.6%  26  36.83%  21  10.52%  6  المجموع

المؤهل 

  العلمي

 5.26% 3 0 % 0 3.50% 2 1.75% 1 0 % 0  متوسط

 22.79% 13 3.50% 2 8.77% 5 1.75% 1 8.77% 5  ثانوي

 71.92% 41 3.50% 2 33.33% 19 33.33% 19 1.75 % 1  جامعي

 100% 57 7.01 4 45.6% 26 36.83% 21 10.52% 6  المجموع

الخبرة 

  المهنیة

  54.37%  31  5.26%  3  28.07%  16  17.54%  10  3.50%  2  سنوات 5أقل من 

  19.29%  11  1.75%  1  10.52%  6  7.01%  4  0 %  0  سنوات 6-10

  26.31%  15  0 %  0  7.01%  4  12.28%  7  7.01%  4  فما فوق 11من 

  100%  57  7.01%  4  45.6%  26  36.83%  21  10.52%  6  المجموع
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" حــول الإجابــة ) %38.59(لــدى الإنــاثیتضــح مــن خــلال مؤشــر الجــنس أن أعلــى نســبة 

  علــى المســتقبلتــأثیر الغمــوض فــي تغییــب الفكــرة العامــة للرســالة مــن " الخطــأ فــي تأدیــة المهــام 

  .عند المستقبل للرسالة" سوء فهم " بأن تأثیر الغموض یُكَوِن ) %17.54(لتلیها نسبة الذكور 

" سـنة  30-20"عنـد الفئـة العمریـة )  %21.05( أمـا بالنسـبة لمؤشـر السـن فـأعلى نسـبة 

و المقـدرة " سـنة  40 -31" ، لتلیها نسبة الفئـة العمریـة " الخطأ في تأدیة المهام " حول الإجابة 

، لتلیهــــــــــا نســــــــــبة الفئــــــــــة العمریــــــــــة                  " ســــــــــوء فهــــــــــم " حــــــــــول الإجابــــــــــة  بوجــــــــــود ) %19.29( ب 

الخطــأ فــي تأدیــة " الغمــوض یــؤدي إلــى  علــى أن) %8.77( إذ تقــدر ب " ســنة  41أكبــر مــن " 

  ".المهام 

حـــول الإجابـــة بـــأن ) %33.33(یســـجل أعلـــى نســـبة " جـــامعي " كمـــا أن المؤهـــل العلمـــي 

" ، لیلیـه المؤهـل العلمـي "الخطـأ فـي تأدیـة المهـام و النـاتج عـن سـوء الفهـم " الغموض یؤدي إلى 

، " تأدیــة المهــام و تشــویش الرســالة الخطــأ فــي " حــول الإجابــة ) %8.77(ثــانوي بنســبة تقــدر ب 

علـى أن الغمـوض یسـبب ) %3.50( متوسـط فـي الاخیـر بنسـبة تقـدر ب " لیحل المؤهل العلمي 

  " .الخطأ في تأدیة المهام

ـــرة المهنیـــة ـــى مؤشـــر الخب ـــى نســـبة  "ســـنوات  5أقـــل مـــن "  بالإضـــافة إل ـــذي یســـجل أعل ال

 11مـن " للفئـة ) %12.28( لتلیـه نسـبة  ، "الخطأ في تأدیـة المهـام " حول الإجابة ) 28.07%(

" ، لتكـون النسـبة الاخیـرة للفئـة " سوء في الفهم لـدى المسـتقبل " حول الإجابة بحدوث " فما فوق 

حـول الإجابـة بحـدوث خطـأ فـي تأدیـة العامـل لمهامـه ) %10.52(و المقـدرة ب " سنوات  6-10

. 
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یوضح طبیعة البیئة الاتصالیة وتأثیرها على المراسلات الإداریة داخل ) 54(رقمالجدول 

  المؤسسة حسب متغیرات الدراسة

حــول ) %36.84(یتضــح مــن خــلال مؤشــر الجــنس أن أعلــى نســبة ســجلت لــدى الإنــاث  

طبیعـــــة البیئـــــة الاتصـــــالیة وتأثیرهـــــا علـــــى المراســـــلات الإداریـــــة داخـــــل " أحیانـــــا " الإجابـــــة ب 

تــــؤثر طبیعــــة البیئــــة " دائمــــا "علــــى الإجابــــة ب ) %14.03(، لتلیهــــا نســــبة الــــذكور  المؤسســــة

  الإجابة               

  المتغیرات   

  المجموع  أبدا  ناأحیا  دائما

  ن  ت  ن  ت  ن  ت  ن  ت

  الجنس

  70.16 %  40  8.77 %  5  36.84 %  21 24.56 %  14  أنثى

  29.81 %  17  3.50 %  2  12.28 %  7  14.03 %  8  ذكر

  100 %  57  12.27 %  7  49.12 %  28  38.59 %  22  المجموع

  السن

  33.33 %  19  5.26 %  3  14.03 %  8  14.03 %  8  سنة 30- 20

  43.85 %  25  1.75 %  1  28.07 %  16  14.03 %  8  سنة 40- 31

  22.80 %  13  5.26 %  3  7.01 %  4  10.52 %  6  سنة 41أكبر من 

  100 %  57  12.27 %  7  46.12 %  28  38.59 %  22  المجموع

المؤهل 

  العلمي

 5.26 % 3 1.75 % 1 0 % 0 3.50 % 2  متوسط

 22.79 % 13 3.50 % 2 12.28 % 7 7.01 % 4  ثانوي

 71.92 % 41 7.01 % 4 36.84 % 21 28.07 % 16  جامعي

 100 % 57 12.27 % 7 49.12 % 28 38.59 % 22  المجموع

الخبرة 

  المهنیة

  54.37 %  31  5.26 %  3  26.31 %  15  22.80 %  13  سنوات 5أقل من 

  19.29 %  11  5.26 %  0  12.28 %  7  7.01 %  4  سنوات 6-10

  26.31 %  15  7.01 %  4  10.52 %  6  8.77 %  5  فما فوق 11من 

 100 %  57  12.27 %  7  49.12 %  28  38.59 %  22  المجموع
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لـو اسـتخدمت إحـدى العبـارتین : 1مـثلا الاتصالیة علـى المراسـلات الإداریـة داخـل المؤسسـة ، 

لـم یحـدث أن جئتنـي بعملیـة " أو "  دائما أنـت تـأتي متـأخر "التالیتین مع أحد المتعاملین معك 

  .خالیة من المشاكل 

) %28.07(هــي الأعلــى نســبة " ســنة  40-31"أمــا بالنســبة لمؤشــر الســن فالفئــة العمریــة 

" دائمــــا  "، حــــول الإجابــــة "ســــنة  30-20" ، لتلیهــــا الفئــــة العمریــــة " أحیانــــا " حــــول الإجابــــة ب 

" ، لتلیهـا الفئـة العمریـة  طبیعة البیئة الاتصالیة وتأثیرها على المراسلات الإداریة داخل المؤسسـة

  ".دائما " على الإجابة ب )  %10.52( بنسبة تقدر ب " سنة  41أكبر من 

علــى الإجابــة       ) % 36.84(هــو الأعلــى نســبة " جــامعي " كمــا أن مؤشــر المؤهــل العلمــي  

علــى نفــس الإجابــة ) %12.28(إذ تقــدر ب "ثــانوي " ، لتلیــه نســبة المؤهــل العلمــي " نــا أحیا" ب 

تــــؤثر " دائمــــا " علــــى الإجابــــة ب ) %3.50" (متوســــط " الســــابقة ، لتلیــــه نســــبة المؤهــــل العلمــــي 

  .على المراسلات الإداریة داخل المؤسسة طبیعة البیئة الاتصالیة

الـــذي یســـجل أعلـــى نســـبة          " ســـنوات خبـــرة  5 أقـــل مـــن" بالإضـــافة لمؤشـــر الخبـــرة المهنیـــة 

إذ " سـنوات  10 -6" ، لتلیه نسبة مؤشر الخبرة المهنیة " أحیانا "على الإجابة ب ) 26.31%( 

" حول نفس الإجابة السابقة ، لتحل في الأخیر نسبة مؤشر الخبـرة المهنیـة ) %12.28(تقدر ب 

 ن طبیعـــة البیئـــة الاتصـــالیة  تـــؤثر علـــىعلـــى أ) %10.52(حیـــث تقـــدر ب " فمـــا فـــوق  11مـــن 

  .المراسلات الإداریة داخل المؤسسة
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  "دائما " یوضح إذا كانت الإجابة بـ ) 55(رقم الجدول

  

  

  الإجابة               

  المتغیرات   

طابع العادات 

  بالمنطقة

عدم وجود ثقافة 

  اتصالیة واضحة 
  المجموع  مشاكل أخرى

  ن  ت  ن  ت  ن  ت  ن  ت

  الجنس

  63.63 %  14  0 %  0  50 %  11 13.63 %  3  أنثى

  36.35 %  8  4.54 %  1  31.81 %  7  0 %  0  ذكر

  100 %  22  4.54 %  1  81.81 %  18  13.63 %  3  المجموع

  السن

  36.35 %  8  0 %  0  31.81 %  7  4.54 %  1  سنة 30- 20

  36.35 %  8  0 %  0  31.81 %  7  4.54 %  1  سنة 40- 31

  27.26 %  6  4.54 %  1  18.18 %  4  4.54 %  1  سنة 41أكبر من 

  100 %  22  4.54 %  1  81.81 %  18  13.63 %  1  المجموع

المؤهل 

  العلمي

 9.08 % 2 0 % 0 4.54 % 1 4.54 % 1  متوسط

 13.83 % 3 0 % 0 13.83 % 3 0 % 0  ثانوي

 77.26 % 17 4.54 % 1 63.63 % 14 9.09 % 2  جامعي

 100 % 22 4.54 % 1 81.81 % 18 13.63 % 3  المجموع

الخبرة 

  المهنیة

  59.08 %  13  0 %  0  54.54 %  12  4.54 %  1  سنوات 5أقل من 

  18.18 %  4  0 %  0  9.09 %  2  9.09 %  2  سنوات 6-10

  22.72 %  5  4.54 %  1  18.18 %  4  0 %  0  فما فوق 11من 

  100 %  22  4.54 %  1  81.81 %  18  13.63 %  3  المجموع
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تلیهـا الـذكور ) %50(أعلى نسبة سـجلت لـدى الإنـاث یتضح من خلال مؤشر الجنس أن 

داخـل المؤسسـة عدم وجود ثقافة اتصـالیة واضـحة ومحـددة " على الإجابة ب ) %31.81(بنسبة 

، لیحــل طــابع العــادات و التقالیــد فــي المرتبــة الثانیــة ، و تحــل الإجابــة بوجــود مشــاكل أخــرى فــي 

  .الرتبة الاخیرة

              فـــــــــي الفئتـــــــــان العمریتـــــــــان ) %31.81(بة كمـــــــــا أن مؤشـــــــــر الســـــــــن یســـــــــجل أعلـــــــــى نســـــــــ

عــــدم وجــــود ثقافــــة اتصــــالیة واضــــحة و " حــــول الإجابــــة " ســــنة 40 -31" و  "ســــنة  30 -20" 

  " .سنة 41أكبر من " بالنسبة للفئة العمریة ) %18.18(محددة  لتلیها نسبة 

غلـى )  %63.63(فقـد سـجل أعلـى نسـبة " جـامعي " أمـا بالنسـبة لمؤشـر المؤهـل العلمـي 

، لتلیهـــــا نســـــبة المؤهـــــل العلمـــــي                " عـــــدم وجـــــود ثقافـــــة اتصـــــالیة واضـــــحة و محـــــددة "الإجابـــــة ب 

و " متوسـط " حول نفس الإجابة ، لتحل فـي الأخیـر نسـبة المؤهـل العلمـي )  %13.83"(ثانوي " 

  .حول الموضوع السابق )  %4.54(المقدرة ب 

الــــذي ســــجل أعلــــى نســــبة " ســــنوات  5اقــــل مــــن " المهنیــــة بالإضــــافة إلــــى مؤشــــر الخبــــرة 

 تــؤثر" دائمــا " بالإجابــة ب" فمــا فــوق  11مــن " لتلیهــا نســبة مؤشــر الخبــرة المهنیــة )  54.54%(

و هــذا راجــع إلــى عــدم وجــود  المراســلات الإداریــة داخــل المؤسســة طبیعــة البیئــة الاتصــالیة علــى

بنتــــائج بنــــاءة   1النــــادر أن تــــأتي المجادلــــة مــــن،  حیــــث  أنــــه  ثقافــــة اتصــــالیة واضــــحة و محــــددة

تفســد العلاقــات الطیبــة   " أنــت علــى حــق و أنــت علــى باطــل " فالمناقشــات التــي تنتهــي دائمــا ب 

أنهـا تقلـل درجـة الرشـد  او الأفراد و تترك انطباعا بعدم السـعادة عنـد الالتقـاء ، إذ مـن خصائصـه

  .عند كلا الطرفین وتزید من تمسكهما بآرائهما
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یوضح عدم التحكم في تكنولوجیا الاتصال یؤثر على الأداء في العمل حسب ) 56(رقمالجدول 

  متغیرات الدراسة

حـول )  %35.08(یتضح مـن خـلال مؤشـر الجـنس أن أعلـى نسـبة سـجلت لـدى الإنـاث  

، لتلیــه  عــدم الــتحكم فــي تكنولوجیــا الاتصــال یــؤثر علــى الأداء فــي العمــل" دائمــا "الإجابــة ب 

عـدم الـتحكم فـي تكنولوجیـا الاتصـال یـؤثر علـى " أحیانا " على أنه ) %17.54(الذكور بنسبة 

  الإجابة               

  المتغیرات   

  المجموع  أبدا  أحیانا  دائما

  ن  ت  ن  ت  ن  ت  ن  ت

  الجنس

 70.16 %  40  5.26 %  3  29.82 %  17 35.08%  20  أنثى

  29.81 %  17  0 %  0  17.54 %  10  12.28 %  7  ذكر

  100 %  57  5.26 %  3  47.36 %  27  47.36 %  27  المجموع

  السن

  33.33 %  19  1.75 %  1  12.28 %  7  19.29%  11  سنة 30- 20

  43.85 %  25  1.75 %  1  24.56%  14  17.54 %  10  سنة 40- 31

  22.80 %  13  1.75 %  1  10.52%  6  10.52%  6  سنة 41أكبر من 

  100 %  57  5.26 %  3  47.36 %  27  47.36 %  27  المجموع

المؤهل 

  العلمي

 5.26 % 3 1.75 % 1 1.75 % 1 1.75 % 1  متوسط

 22.79 % 13 1.75 % 1 8.77 % 5 12.28 % 7  ثانوي

 71.92 % 41 1.75 % 1 36.84% 21 33.33 % 19  جامعي

 100 % 57 5.26 % 3 47.36 % 27 47.36 % 27  المجموع

الخبرة 

  المهنیة

  54.37 %  31  3.50 %  2  22.80 %  13  28.07%  16  سنوات 5أقل من 

  19.29 %  11  0 %  0  10.52%  6  8.77 %  5  سنوات 6-10

  26.31 %  15  1.75 %  1  14.03 %  8  10.52 %  6  فما فوق 11من 

  100 %  57  5.26 %  3  47.36 %  27  47.36 %  27  المجموع
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د التــي یقصــد بهــا نــوع وحجــم التكنولوجیــا المســتخدمة قــ:  1عوامــل التقنیــةف،  الأداء فــي العمــل

المــوارد البشــریة المطلوبــة و كــذلك نوعیتهــا و أثــر ذلــك علــى بــرامج تــدریب  یــؤثر علــى حجــم

  .العاملین و تطویرهم

سـنة  40 -30" سـجلت فـي الفئـة العمریـة )  %24.56(أما بالنسبة لمؤشر السن فأعلى نسبة 

علــــى " ســــنة  30-20" للفئــــة العمریـــة )  %19.29(، لتلیهـــا النســــبة " أحیانــــا " حـــول الإجابــــة " 

) % 10.52(بنســـبة تقـــدر ب " ســـنة  41أكبـــر مـــن " ، لتلیهـــا الفئـــة العمریـــة " دائمـــا "الإجابـــة ب 

  .عدم التحكم في تكنولوجیا الاتصال یؤثر على الأداء في العمل" دائما " على الإجابة ب 

علـى الإجابـة      ) % 36.84(یسـجل أعلـى نسـبة " جـامعي " كما أن مؤشـر المؤهـل العلمـي 

هنـاك " دائمـا " ب الإجابـة ب ) % 12.28" (ثـانوي " ، لتلیهـا نسـبة المؤهـل العلمـي " أحیانا " ب

  . بنفس الإجابة السابقة )  % 1.75" (متوسط " تأثیر ، لتلیها نسبة المؤهل العلمي الأخیر 

 28.07(  ى نسـبة الـذي یسـجل أعلـ"سنوات  5أقل من " بالإضافة لمؤشر الخبرة المهنیة 

،  عـــدم الـــتحكم فـــي تكنولوجیـــا الاتصـــال یـــؤثر علـــى الأداء فـــي العمـــل"  دائمـــا" جابـــة ب بالإ) %

أحیانـا " حـول الإجابـة ب ) %14.03(إذ تقـدر ب " فما فـوق  11من " لتلیها نسبة مؤشر الخبرة 

  . )  %10.52( حیث تصل إلى " سنوات  10 -6" لتلیها نسبة مؤشر الخبرة المهنیة " 

 

 

 

 

 

  "دائما " یوضح إذا كانت الإجابة بـ ) 57(رقم الجدول
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حـول )  %33.33(نسـبة سـجلت لـدى الإنـاث یتضـح مـن خـلال مؤشـر الجـنس لأن أعلـى 

عـــدم " علـــى الإجابـــة   ) %14.81(، لتلیهـــا الـــذكور بنســـبة الوســـیلة عـــدم الـــتحكم فـــي " الإجابـــة 

  الإجابة               

  المتغیرات   

عدم التحكم في 

  الوسیلة

التغییر المستمر في 

الأجهزة لمواكبة 

  التطورات 

عدم التحكم في 

البرامج 

  الالكترونیة

  المجموع

  ن  ت  ن  ت  ن  ت  ن  ت

  الجنس

  74.06 %  20  29.62%  8  11.11 %  3 33.33 %  9  أنثى

  25.92 %  7  11.11 %  3 0 %  0  14.81 %  4  ذكر

  100 %  27  40.73 %  11  11.11 %  3  48.14%  13  المجموع

  السن

  40.72 %  11  7.40 %  2  7.40 %  2  25.92 %  7  سنة 30- 20

  37.02 %  10  25.92%  7  3.70 %  1  7.40 %  2  سنة 40- 31

  22.21 %  6  7.40 %  2  0 %  0  14.81 %  4  سنة 41أكبر من 

  100 %  27  40.73 %  11  11.11 %  3  48.14 %  13  المجموع

المؤهل 

  العلمي

 3.70 % 1 3.70 % 1 0 % 0 0 % 0  متوسط

 22.21 % 6 7.40 % 2 0 % 0 14.81 % 4  ثانوي

 74.06 % 20 29.62% 8 11.11 % 3 33.33 % 9  جامعي

 100 % 27 40.73 % 11 11.11 % 3 48.14 % 13  المجموع

الخبرة 

  المهنیة

  66.65 %  18  22.22%  6  7.40 %  2  37.03 %  10  سنوات 5أقل من 

  11.11 %  3  11.11 %  3  0 %  0  0 %  0  سنوات 6-10

  22.21 %  6  7.40 %  2  3.70 %  1  11.11 %  3  فما فوق 11من 

  100 %  27  40.73 %  11  11.11 %  3  48.14 %  13  المجموع
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المرتبـة فـي تحتـل عدم التحكم في البرامج الالكترونیـة ل ، لتلیها "التحكم في الوسیلة في حدِ ذاتها 

  .التطوراتالاخیرة التغییر المستمر في الاجهزة لمواكبة 

ــــــأعلى نســــــبة أمــــــا بالنســــــبة  ــــــة               )  %25.92(لمؤشــــــر الســــــن ف ــــــد الفئــــــة العمری ســــــجلت عن

ــــتحكم فــــ"عــــن الإجابــــة ب  "ســــنة  40 -31"  الفئــــة  ، لتســــاویها" ي البــــرامج الإلكترونیــــة عــــدم ال

عـــــدم الـــــتحكم فـــــي " حـــــول الإجابـــــة ب ) %25.92(بنســـــبة تقـــــدر ب " ســـــنة  30 -20"العمریـــــة 

أكبـر مـن " الفئـة العمریـة ) %14.81(، لتحتـل المرتبـة الأخیـرة فـي النسـب " ي حدِ ذاتهاالوسیلة ف

  .وبنفس الإجابة  أي عدم التحكم في الوسیلة" سنة  41

" حـول الإجابـة ) %33.33(سـجل أعلـى نسـبة " جـامعي " كما أن مؤشـر المؤهـل العلمـي 

عـــدم " بالإجابـــة ) %14.81"(ثـــانوي " ، لتلیـــه نســـبة المؤهـــل العلمـــي الوســـیلة عـــدم الـــتحكم فـــي 

بعــدم الــتحكم " علــى الإجابــة ) %3.70(النســبة ل فــي المرتبــة الأخیــرة ، لتحــ" الـتحكم فــي الوســیلة 

  ".متوسط " في البرامج الإلكترونیة بالنسبة للمؤهل العلمي 

  الــــذي ســــجل أعلــــى نســــبة " ســــنوات  5أقــــل مــــن " بالإضــــافة إلــــى مؤشــــر الخبــــرة المهنــــي 

"                ، لتلیه نسبة مؤشـر الخبـرة الوسیلة بعدم التحكم في " حول الإجابة ) 37.03%(

لكـن ) %11.11( " سـنوات 10 -6" متساویا مع نسـبة مؤشـر الخبـرة المهنیـة " فما فوق  11من 

یـرى أصـحاب مؤشــر الخبـرة الـذي یحتـل المرتبــة الثانیـة بـأن الإجابــة  ثمختلفـا معـه فـي الــرأي حیـ

الــتحكم فــي الوســیلة فــي حــد ذاتهــا ، أمــا أصــحاب مؤشــر الخبــرة ذو المرتبــة الأخیــرة تكــون بعــدم 

  " . بعدم التحكم في البرامج الإلكترونیة" فالإجابة تكون 
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یوضح تأثیر قلة التفاعل بین الإدارة العلیا و العمال من الجانب النفسي ) 58(رقمالجدول 

  حسب متغیرات الدراسة

  الإجابة               

  المتغیرات   

  المجموع  ضعیف  متوسط  قوي

  ن  ت  ن  ت  ن  ت  ن  ت

  الجنس

  70.16 %  40  10.52 %  6  33.33%  19 26.31 %  15  أنثى

  29.81 %  17  5.26 %  3  14.03 %  8 10.52 %  6  ذكر

  100 %  57  15.78 %  9  47.36 %  27  36.83 %  21  المجموع

  السن

  33.33 %  19  3.50 %  2  14.03 %  8  15.78 %  9  سنة 30- 20

  43.85 %  25  7.01 %  4  22.80%  13  14.03 %  8  سنة 40- 31

  22.80 %  13  5.26 %  3  10.52 %  6  7.01 %  4  سنة 41أكبر من 

  100 %  57  15.78 %  9  47.36 %  27  36.83 %  21  المجموع

المؤهل 

  العلمي

 5.26 % 3 1.75 % 1 0 % 0 3.50 % 2  متوسط

 22.79 % 13 3.50 % 2 12.28 % 7 7.01 % 4  ثانوي

 71.92 % 41 10.52 % 6 35.08% 20 26.31 % 15  جامعي

 100 % 57 15.78 % 9 47.36 % 27 36.83 % 21  المجموع

الخبرة 

  المهنیة

  54.37 %  31  8.77 %  5  22.80%  13  22.80 %  13  سنوات 5أقل من 

  19.29 %  11  5.26 %  3  8.77 %  5  5.26 %  3  سنوات 6-10

  26.31 %  15  1.75 %  1  15.78 %  9  8.77 %  5  فما فوق 11من 

  100 %  57  15.78 %  9  47.36 %  27  36.83 %  21  المجموع
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علــى ) % 33.33(یتضــح مــن خــلال مؤشــر الجــنس أن أعلــى نســبة ســجلت عنــد الإنــاث  

یكـــون بشـــكل  تـــأثیر قلـــة التفاعـــل بـــین الإدارة العلیـــا و العمـــال مـــن الجانـــب النفســـيالإجابـــة بـــأن 

  ".قوي " حول الإجابة بأن التأثیر یكون في شكل ) %26.31(لتلیها نسبة الذكور " متوسط "

 40-31" فــي الفئـة العمریــة ) % 22.80(بالنســبة لمؤشـر الســن فـأعلى نســبة سـجلت أمـا 

عمریــة    لتلیهــا نســبة الفئــة ال أن التــأثیر یكــون متوســط فــي مثــل هــذه الحالــة ،علــى الإجابــة بــ" ســنة 

"  قـــوي " حـــول الإجابـــة بـــأن التـــأثیر یكـــون بشـــكل ) % 15.78(حیـــث تقـــدر ب " ســـنة  20-30"

بالإجابـــة بـــأن التـــأثیر ) % 7.01(بنســـبة تصـــل إلـــى " ســـنة  41أكبـــر مـــن " لتلیهـــا الفئـــة العمریـــة 

  .یكون قوي على الجانب النفسي للعمال

حـول الإجابـة )  % 35.08(یسـجل أعلـى نسـبة  "جـامعي "  كما أن مؤشر المؤهل العلمي

" یكون فـي بشـكل           تأثیر قلة التفاعل بین الإدارة العلیا و العمال من الجانب النفسيبأن 

حـول نفـس الرؤیـة فـي الموضـوع ) % 12.28 " (ثـانوي " ، لتلیها نسبة المؤهل العلمـي " متوسط 

بالإجابـــة بـــأن شـــكل ) % 3.50( فـــي الرتبـــة الأخیـــرة " متوســـط " نســـبة المؤهـــل العلمـــي حـــل ت، ل

  ".قوي " التأثیر یكون 

 22.80(   الذي سجل أعلـى نسـبة "سنوات  5أقل من " بالإضافة لمؤشر الخبرة المهنیة 

 11ن مــ" ، لتلیهــا نســبة مؤشــر الخبــرة                  " قــوي " بالإجابــة بــأن التــأثیر یكــون ) %

حــول الإجابــة بــأن التــأثیر علــى الجانــب النفســي یكــون  ) % 15.78( حیــث تقــدر ب " فمــا فــوق 

 (بنسـبة تقـدر ب "  سـنوات 10-6"، لتحل في الأخیر نسبة مؤشر الخبرة " المتوسط " في شكله 

  .بالإجابة بنفس منظور الفئة التي تحتل المرتبة الثانیة من حیث النسبة) % 8.77
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یوضح تأثیر قلة الاتصال الشخصي على أداء العمال حسب متغیرات ) 59(رقمالجدول  

  الدراسة

  الإجابة               

  المتغیرات   

  المجموع  ضعیف  متوسط  قوي

  ن  ت  ن  ت  ن  ت  ن  ت

  الجنس

  70.16 %  40  7.01 %  4  33.33% 19 29.82%  17  ذكر

  29.81 %  17  0 %  0  10.52%  6  19.29 %  11  أنثى

 100 %  57  7.01 %  4  43.85 %  25  49.11 %  28  المجموع

  السن

  33.33 %  19  1.75 %  1  15.78%  9  15.78%  9  سنة 30- 20

  43.85 %  25  5.26 %  3  15.78%  9  22.80%  13  سنة 40- 31

  22.80 %  13  0 %  0  12.28%  7  10.52%  6  سنة 41أكبر من 

  100 %  57  7.01 %  4  43.85 %  25  49.11 %  28  المجموع

المؤهل 

  العلمي

 5.26 % 3 0 % 0 1.75 % 1 3.50 % 2  متوسط

 22.79 % 13 1.75 % 1 10.52% 6 10.52% 6  ثانوي

 71.92 % 41 5.26 % 3 31.57% 18 35.08% 20  جامعي

 100 % 57 7.01 % 4 43.85 % 25 49.11 % 28  المجموع

الخبرة 

  المهنیة

  54.37 %  31  3.50 %  2  21.05%  12  29.82%  17  سنوات 5أقل من 

  19.29 %  11  1.75 %  1  8.77%  5  8.77%  5  سنوات 6-10

  26.31 %  15  1.75 %  1  14.03%  8  10.52%  6  فما فوق 11من 

  100 %  57  7.01 %  4  43.85 %  25  49.11 %  28  المجموع
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حــول ) % 33.33(یتضــح مــن خــلال مؤشــر الجــنس أن أعلــى نســبة ســجلت لــدى الإنــاث 

، لتلیـه نسـبة " متوسط " یكون بشكل  الشخصي على أداء العمالتأثیر قلة الاتصال الإجابة بأن 

  " .قوي" حول الإجابة بأن التأثیر یكون ) %19.29( الذكور 

" سـنة  40-31" فـي الفئـة العمریـة ) % 22.80(كما أن مؤشر السـن یسـجل أعلـى نسـبة 

بنســبة تقــدر "  ســنة 30-20" علــى الإجابــة بــأن التــأثیر یكــون بشــكل قــوي ، لتلیهــا الفئــة العمریــة 

) % 12.28( بنســـبة تصـــل إلـــى " ســـنة  41أكبـــر مـــن " ، لتلیهـــا الفئـــة العمریـــة ) % 15.78(ب

   " .متوسط " یكون بشكل  تأثیر قلة الاتصال الشخصي على أداء العمالعلى الإجابة بأن 

عـــل ) % 35.08(فیســـجل أعلـــى نســـبة " جـــامعي " بالإضـــافة إل مؤشـــر المؤهـــل العلمـــي 

( إذ تقـدر       ب"ثـانوي " ، لتلیها نسبة المؤهل العلمـي " قوي " ل التأثیر یكون الإجابة بأن شك

، لتحــــل فــــي  علــــى الجانــــب النفســــي للعمــــال" قــــوي " عــــل أن التــــأثیر یكــــون بشــــكل ) % 10.52

وتأخذ نفس نظـرة المـؤهلات العلمیـة الأخـرى ) % 3.50" (متوسط " الاخیر نسبة المؤهل العلمي 

  .اتجاه هذا الموضوع

بالنسـبة                   ل ) % 29.82(بالنسبة لمؤشر الخبرة المهنیة فأعلى نسـبة أما 

 على الجانب النفسـي للعمـال" قوى " حول الإجابة بأن التأثیر یكون بشكل  "سنوات  5أقل من " 

حــول الإجابــة بــأن التــأثیر ) % 14.03( إذ تقــدر ب" فمــا فــوق  11مــن " نســبة المؤشــر ، لتلیهــا 

ســنوات حیــث تقــدر  10-6، لتحــل فــي الأخیــر نســبة مؤشــر الخبــرة " فــي شــكله المتوســط " یكــون 

  ".قوي " یكون بشكل  تأثیر قلة الاتصال الشخصي على أداء العمالعلى أن ) % 10.52( ب
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یوضح الاحساس بعدم الانتماء إلى جماعة العمل و تأثیره على الفعالیة ) 60(رقمالجدول 

  حسب متغیرات الدراسة

  

  

  الإجابة               

  المتغیرات   

  المجموع  أبدا  أحیانا  دائما

  ن  ت  ن  ت  ن  ت  ن  ت

  الجنس

  70.16 %  40  12.28 %  7  29.82%  17 28.07 %  16  أنثى

  29.81 %  17  3.50 %  2 8.77 %  5  17.54 %  10  ذكر

  100 %  57  15.78 %  9  38.59 %  22  45.61 %  26  المجموع

  السن

  33.33 %  19  7.01 %  4  8.77 %  5  17.54 %  10  سنة 30- 20

  43.85 %  25  5.26 %  3  38.59%  13  15.78 %  9  سنة 40- 31

  22.80 %  13  3.50 %  2  7.01 %  4  12.28 %  7  سنة 41أكبر من 

  100 %  57  15.78 %  9  38.59 %  22  45.61 %  26  المجموع

المؤهل 

  العلمي

 5.26 % 3 1.75 % 1 3.50 % 2 0 % 0  متوسط

 22.79 % 13 3.50 % 2 7.01 % 4 12.28 % 7  ثانوي

 71.92 % 41 10.52 % 6 28.07% 16 33.33% 19  جامعي

 100 % 57 15.78 % 9 38.59 % 22 45.61 % 26  المجموع

الخبرة 

  المهنیة

  54.37 %  31  7.01 %  4  22.80 %  13  24.56%  14  سنوات 5أقل من 

  19.29 %  11  3.50 %  2  7.01 %  4  8.77 %  5  سنوات 6-10

  26.31 %  15  5.26 %  3  8.77 %  5  12.28 %  7  فما فوق 11من 

  100 %  57  15.78 %  9  38.59 %  22  45.61 %  26  المجموع
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حــول ) %29.82(ســجلت عنــد الإنــاث یتضــح مــن خــلال مؤشــر الجــنس أن أعلــى نســبة  

فــي العمــل   علــى الفعالیــةعــدم الانتمــاء إلــى جماعــة العمــل یــؤثر الاحســاس ب" أحیانــا " الإجابــة ب

  .هناك تأثیر" دائما " حول الإجابة ب ) % 17.54( لتلیها الذكور بنسبة 

" بالنسبة للفئـة العمریـة        ) % 38.59(أما بالنسبة لمؤشر السن فأعلى نسبة سجلت 

" ســـنة  30 -20"، لتلیهـــا نســـبة الفئـــة العمریـــة " أحیانـــا " حـــول الإجابـــة بـــأن ب " ســـنة  31-40

عـدم الانتمـاء إلـى جماعـة الاحسـاس ب" دائمـا " علـى أن الإجابـة تكـون ) %17.54(حیث تقدر ب

" فـي العمـل ، لتحـل فـي المرتبـة الأخیـرة الفئـة العمریـة                  علـى الفعالیـةالعمل یؤثر 

  " .دائما " حول الإجابة ب ) % 12.28( بنسبة تقدر ب" سنة 41أكبر من 

حـول الإجابـة )  % 33.33(یسـجل أعلـى نسـبة " جـامعي " كما أن مؤشر المؤهل العلمي 

بالإجابـــة ) % 12.28" (ثـــانوي " ، لتحـــل فـــي المرتبـــة الثانیـــة نســـبة المؤهـــل العلمـــي " دائمـــا " ب 

ــــنفس المنظــــور ، لتلیهــــا نســــبة المؤهــــل العلمــــي  ــــة ب ) % 3.50" (متوســــط " ب ــــا "بالإجاب " أحیان

  .في العمل  فعالیةعلى العدم الانتماء إلى جماعة العمل یؤثر الاحساس ب

ـــرة المهنیـــة  ـــى مؤشـــر الخب ـــى نســـبة " ســـنوات  5أقـــل مـــن " بالإضـــافة إل ـــذي یســـجل أعل ال

" فمـــــا فـــــوق  11مـــــن  "، لتلیهـــــا نســـــبة مؤشـــــر الخبـــــرة " دائمـــــا " علـــــى الإجابـــــة ب ) 24.56%(

" المرتبـة الاخیـرة مؤشـر الخبــرة          حـول نفـس الإجابـة السـابقة ، لیحــل فـي ) % 12.28(ب

عـــــدم الاحســـــاس ب "دائمـــــا " حـــــول الإجابـــــة ب ) % 8.77(إذ تقـــــدر نســـــبته ب "  ســـــنوات 6-10

یعـرف الانتمـاء  وهنا یمكننـا القـول بـأن ،في العمل  على الفعالیةالانتماء إلى جماعة العمل یؤثر 

 النزعة التي تدفع الفرد للدخول في إطار اجتماعي فكري معـین بمـا یقتضـیه هـذا مـن"1على أنه 

الاجتماعیـة  بمعاییر وقواعـد هـذا الإطـار وبنصـرته والـدفاع عنـه فـي مقابـل غیـره مـن الأطـرالتزام 

  .والفكریة الأخرى

     

                                                           
1
  .http://kenanaonline.com/users/drsaber/posts/78365، 6، ص، مرجع سابق صابر احمد عبد الباقي  
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یوضح الإجابة حول وجود نزاعات بین العمال في المؤسسة حسب متغیرات ) 61(رقم الجدول

  الدراسة

  الإجابة               

  المتغیرات   

  المجموع  أبدا  أحیانا  دائما

  ن  ت  ن  ت  ن  ت  ن  ت

  الجنس

  70.16 %  40  0 %  0  42.10 %  24 28.07 %  16  أنثى 

  29.81 %  17  1.75 %  1  12.28 %  7  15.78 %  9  ذكر

 100 %  57  1.75 %  1  54.38 %  31  43.85 %  25  المجموع

  السن

  33.33 %  19  0 %  0  15.78 %  9  15.78 %  9  سنة 30- 20

  43.85 %  25  0 %  0  24.56 %  14  19.29 %  11  سنة 40- 31

  22.80 %  13  1.75 %  1  14.03 %  8  8.77 %  5  سنة 41أكبر من 

  100 %  57  1.75 %  1  54.38 %  31  43.85 %  25  المجموع

المؤهل 

  العلمي

 5.26 % 3 0 % 0 1.75 % 1 1.75 % 1  متوسط

 22.79 % 13 0 % 0 12.28 % 7 10.52 % 6  ثانوي

 71.92 % 41 1.75 % 1 40.35 % 23 31.57 % 18  جامعي

 100 % 57 1.75 % 1 54.38 % 31 43.85 % 25  المجموع

الخبرة 

  المهنیة

  54.37 %  31  0 %  0  28.07 %  16  24.56 %  14  سنوات 5أقل من 

  19.29 %  11  0 %  0  7.01 %  4  12.28 %  7  سنوات 6-10

  26.31 %  15  1.75 %  1  19.29 %  11  7.01 %  4  فما فوق 11من 

  100 %  57  1.75 %  1  54.38 %  31  43.85 %  25  المجموع
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حـــول ) %42.10(یتضــح مـــن خــلال مؤشـــر الســن  أن أعلـــى نســبة ســـجلت لــدى الإنـــاث 

) %15.78(، لتلیهـــا نســـبة الـــذكور  د نزاعـــات بـــین العمـــال فـــي المؤسســـةتوجـــ" أحیانـــا " الإجابـــة 

  .هناك نزاعات بین العمال في المؤسسة " دائما " حول الإجابة ب 

ـــــة                ) %24.56(فـــــأعلى نســـــبة ســـــجلت  أمـــــا بالنســـــبة لمؤشـــــر الســـــن ـــــة العمری بالنســـــبة للفئ

توجـــد نزاعـــات بـــین العمـــال فـــي المؤسســـة ، لتلیهـــا " أحیانـــا " حـــول الإجابـــة ب " ســـنة  30-41" 

" ، أمـا الفئـة الأخیـرة            ) %15.78(حیث تقدر ب " سنة  30 -20"نسبة الفئة العمریة 

بشـكل فـردي دون  1اتخـاذ القـرارات، حیـث أن ) %14.03(بتها ب فتقـدر نسـ" سـنة  41أكبر من 

یخلــق  قــد ، مشــاركة المرؤوســین ودون إتاحــة المجــال أمــامهم علــى إبــداء التحــاور أو الاقتراحــات

قد تنجر عنه العدید من النتائج السلبیة المؤثرة على الفـرد و ضغطا نفسیا للعاملین داخل المنظمة 

  .بالإجهادكالتوتر و القلق أو الشعور 

ـــى نســـبة " جـــامعي " كمـــا أن المؤهـــل العلمـــي  " حـــول الإجابـــة ب ) %40.35(ســـجل أعل

، أمــا النســبة الأخیــرة فكانــت للمؤهــل ) %12.28" (ثــانوي " لتلیــه نســبة المؤهــل العلمــي "  أحیانــا 

علـــى أن النزاعـــات بـــین العمـــال فـــي المؤسســـة تكـــون ) %1.75(إذ تقـــدر ب " متوســـط " العلمـــي 

  .أحیانا 

الـــذي یســـجل أعلـــى نســـبة " ســـنوات  5أقـــل مـــن " إلـــى مؤشـــر الخبـــرة المهنیـــة   الإضـــافةب

" تحدث نزاعات بین العمـال ، لتلیـه نسـبة مؤشـر الخبـرة  " أحیانا " على الإجابة ب ) 28.07%(

" ، ثــم تلیهـا نســبة مؤشـر الخبــرة المهنیــة         )  %19.29(بنســبة تقـدر ب" فمــا فـوق  11مـن 

" ، لتحــل الإجابــة     " دائمــا " علــى الإجابــة ب ) %12.28( یــث تقــدر ب ح"  ســنوات  6-10

حــول الإجابــة عــن وجــود النزاعــات بــین العمــال فــي الرتــب الأخیــرة دائمــا ، إذ أنــه لا توجــد " أبــدا 

  .مؤسسة تخلوا من النزاعات و لو كانت في شكلها البسیط

 

                                                           
1
  .104، مرجع سابق ، ص  عاكف لطفي الخصاونه و حمدان رشید الجمال  



 الدراسة المیدانیة ونتائجھا              :                                                 الفصل الرابع 
 

 

161 

  "دائما "یوضح في حالة الإجابة بـ ) 62(رقم الجدول

  الإجابة               

  المتغیرات   

  تعارض المصالح  صراع مراكز  قلة الاتصال
إهمال الإدارة 

  للاتصال الرسمي
  المجموع

  ن  ت  ن  ت  ن  ت  ن  ت  ن  ت

  الجنس

  64 %  16  16 %  4  24 %  6  24 %  6 0 %  0  أنثى

  36 %  9  0 %  0  12 %  3  16 %  4  8 %  2  ذكر

 100 %  25  16 %  4  36 %  9  40 %  10  8 %  2  المجموع

  السن

  36 %  9  4 %  1  16 %  4  16 %  4  0 %  0  سنة 30- 20

  44 %  11  4 %  1  12 %  3  24 %  6  4 %  1  سنة 40- 31

  20 %  5  8 %  2  8 %  2  0 %  0  4 %  1  سنة 41أكبر من 

  100 %  25  16 %  4  36 %  9  40 %  10  8 %  2  المجموع

المؤهل 

  العلمي

 4 % 1 4 % 1 0 % 0 0 % 0 0 % 0  متوسط

 24 % 6 4 % 1 8 % 2 12 % 3 0 % 0  ثانوي

  72 % 18 8 % 2  28% 7 28 % 7 8 % 2  جامعي

 100% 25 16 % 4 36 % 9 40 % 10 8 % 2  المجموع

الخبرة 

  المهنیة

  56 %  14  4 %  1  24 %  6  24 %  6  4 %  1  سنوات 5أقل من 

  28 %  7  8 %  2  4 %  1  16 %  4  0 %  0  سنوات 6-10

  16 %  4  4 %  1  8 %  2  0 %  0  4 %  1  فما فوق 11من 

  100 %  25  16 %  4  36 %  9  40 %  10  8 %  2  المجموع
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علـــى )  %24(یتضـــح مـــن خـــلال مؤشـــر الجـــنس أن أعلـــى نســـبة ســـجلت لـــدى الإنـــاث 

علــــى أن ) % 16(صـــراع مراكــــز ،  لتلیــــه الـــذكور بنســــبة " و " تعــــارض المصــــالح "الإجابـــة ب 

  .داخل المؤسسة" صراع مراكز " الإجابة 

" سـنة  40 -31" كانـت فـي الفئـة العمریـة ) %24(بالنسبة لمؤشر السن فأعلى نسبة أما 

ب       بنسـبة تقـدر" سـنة  30 -20" على أن الإجابة هي صراع مراكز ، لتلیهـا الفئـة العمریـة 

ـــــة هـــــي ) 16%( ـــــى ان الإجاب ـــــة                " عل ـــــة العمری صـــــراع مراكـــــز و تعـــــارض مصـــــالح ، لتلیهـــــا الفئ

همــال علــى أن هــذا نتیجــة تعــارض مصــالح و إ) % 8( بنســبة تقــدر ب  " ســنة  41 أكبــر مــن" 

  . الإدارة للاتصال الرسمي

حــول الإجابــة بوجــود ) %28(جــامعي ســجل أعلــى نســبة " كمــا أن مؤشــر المؤهــل العلمــي 

(       "ثــانوي " صــراع للمراكــز و تعــارض للمصــالح بــین العمــال ، لتلیهــا نســبة المؤهــل العلمــي 

حــول الإجابــة )  %4"(متوســط " علــى أنــه صــراع للمراكــز ، لتلیهــا نســبة المؤهــل العلمــي ) 12%

   .مع العمالبإهمال الإدارة للاتصال الرسمي 

) %24(الــذي ســجل أعلــى نســبة " ســنوات  5أقــل مــن " بالإضــافة لمؤشــر الخبــرة المهنیــة 

ة المهنیــــــة             ، لتلیــــــه نســــــبة مؤشــــــر الخبــــــر "صــــــراع للمراكــــــز و تعــــــارض للمصــــــالح " علــــــى وجــــــود 

" صراع مراكز ، لیكـون المؤشـر الاخیـر للخبـرة " على الإجابة ب ) % 16" ( سنوات  10 -6" 

تعــارض مصــالح بـین العمــال داخــل " حــول الإجابـة ب ) % 8( یحمـل النســبة" فمــا فــوق  11مـن 

   .المؤسسة
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  :نتائج الدراسة 

  :النتائج المتعلقة بالمحور الأول 

تحقیق علاقـات حسـنة مـع الإدارة الـذي  ة الإداریة في المؤسسة و العمل هيالكفاءتعد 

بالإضـافة إلـى تـوفیر المنـاخ الحسـن للعمـل  ،" % 61.91"تحصل على نسبة عالیـة قـدرت ب 

داخلهـــا وذلـــك لیعطـــي شـــعورا بالرضـــا و الاســـتقرار اللـــذان یبحـــث عنهمـــا أي عامـــل فـــي بیئتـــه 

المهنیة ، وقـد ینـتج عـن هـذا الجـو علاقـات اتصـالیة مریحـة ممـا یسـاعد علـى خلـق توافـق بـین 

یكـــون العمـــل و  "%42.10"هـــذه الفئـــات العمالیـــة دائمـــا والتـــي شـــكلت نســـبة معتبـــرة قـــدرت ب 

؛ أي مجـــرد أوامـــر توجیهیـــة یـــتم تطبیقهـــا وفـــق  حســـب منظـــور المبحـــوثین عبـــارة عـــن تكلیـــف

  .العمل الموضوعمج رناب

  :النتائج المتعلقة بالمحور الثاني 

ثرة ؤ تعتبــر معوقــات الاتصــال المتعلقـــة بالجانــب الاقتصــادي للعمـــل داخــل المؤسســة مـــ  

بــین الأفــراد الــذي یرجــع بنســبة كبیــرة  نظــام الاتصــالعلــى الجانــب الاتصــالي مــن حیــث ســوء 

، لیكـــون العامـــل الثـــاني  " %43.85" لعـــدم وجـــود سیاســـة واضـــحة للاتصـــال حیـــث قـــدرت ب

ب             وهو عدم وضع سیاسـة محـددة للجانـب المـادي إذ قـدرت نسـبتها "أحیانا "مؤثر 

 "38.59%".   

و         كما یشوش نظام دفع الأجور أحیانا على العلاقات الاتصالیة بین المؤسسـة 

أمـــا بالنســـبة للـــدخل فالعمـــال غیـــر راضـــین عنـــه بنســـبة  % 43.85" العمـــال بنســـبة قـــدرت ب 

قیمـة مالیـة  ، وینظـرون إلـى الـدخل علـى أنـهأي بنسبة یمكن أخـذها بعـین الاعتبـار  42.10%

علـــى فعالیـــة  ، كمـــا نلاحـــظ بـــأن هنـــاك تـــأثیرا" %40.35" در بمهمـــة فـــي حیـــاتهم بنســـبة تقـــ

" ب          الاتصال من حیث العشوائیة في اختیار الأفراد للعمل في المؤسسة بنسبة قـدرت
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كــل هــذه النســب ممثلــة لمعوقــات الاتصــال المتعلقــة بالجانــب الاقتصــادي للعمــل "  % 31.57

  .داخل المؤسسة 

  : ثالث النتائج المتعلقة بالمحور ال

مهمــا تعــددت معوقــات الاتصــال المتعلقــة بالجانــب الاجتمــاعي للعمــل داخــل المؤسســة 

فمـن النقــاط الهامــة هــي تــأثیر عــدم وضــع الفــرد المناســب فــي المكــان المناســب علــى العلاقــات 

لتلیهــا النقطــة التــي تراعــي عــدم  ،"  %42.10" الاتصــالیة بــین العمــال بنســبة معتبــرة تقــدر ب

اتفــاق نوعیــة العمــل مــع الدرایــة و الخبــرة العملیــة و تشویشــها علــى عملیــة التفاعــل بــین العمــال 

أي بنسبة كبیرة و التي قد ینتج عنها عدم اتقان العمل من طـرف " % 63.15"بنسبة تقدر ب 

لات فـي تقیـیم الأداء مـن مشـك ، فالمؤسسـة تعـاني أحیانـا" % 32.07"العمال بنسبة قـدرت ب 

تركــز بنســبة كبیــرة علــى الفاعلیــة فــي ، لأن أســس تقیــیم الأداء " % 50.87 "بنســبة قــدرت ب 

، أمـا بالنسـبة لتـداخل مقللـة مـن شـأن الخبـرة و المردودیـة "  %38.59"العمل بنسـبة قـدرت ب 

بالإضــافة   "% 29.82" التفاعــل بنســبة قــدرت ب فـي ضــعف  ینــتج عنهــا المسـتویات الإداریــة

 29.82" التــي یعـاني منهــا العمــال تكــون لأسـباب خارجیــة بنســبة تقــدر ب  أن معظـم المشــاكل

" % 24.56" ب  ه داخـل المؤسسـة بنسـبة قـدرتلتلیها المحسوبیة كثاني مشكل یعانون من" %

.  

  :النتائج المتعلقة بالمحور الرابع 

ـــــــــي تحـــــــــول دو    ـــــــــة و النفســـــــــیة الاتصـــــــــالیة الت ـــــــــات الثقافی ن الأداء الـــــــــدینامیكي المعوق

للعمـــــل داخـــــل المؤسســـــة تتضـــــمن تـــــأثیر الجانـــــب اللغـــــوي علـــــى أداء العمـــــال بنســـــبة معتبـــــرة 

ـــــــدرت ـــــــك لوجـــــــود  "% 61.40"ب   ق ـــــــة ،وذل ـــــــي اللغـــــــات الحی ـــــــتحكم ف أن و  حاجـــــــة ملحـــــــة لل

ـــــة الأ ـــــي وجـــــب توفرهـــــا هـــــي مؤهـــــل اللغـــــة الأجنبی ـــــى خاصـــــة ،طـــــابع المراســـــلات الت أمـــــا  ول

خطـــــاء الغمـــــوض فهـــــو یـــــؤثر علـــــى الفكـــــرة العامـــــة للرســـــالة الاتصـــــالیة مـــــن خـــــلال حـــــدوث أ
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ــــــــــدر ــــــــــة المهــــــــــام بنســــــــــبة تق ــــــــــي تأدی ــــــــــى طبیعــــــــــة البیئــــــــــة " % 38.59"ب  ف ، بالإضــــــــــافة إل

ــــــدر ب  ــــــین العمــــــال بنســــــبة تق ــــــى الاتصــــــالات الإداریــــــة ب ــــــا عل ــــــي تــــــؤثر أحیان الاتصــــــالیة الت

و    عـــــدم وجـــــود ثقافـــــة اتصـــــالیة  واضـــــحة لتعـــــود فـــــي الغالـــــب هـــــذه الإجابـــــة ل" % 36.84"

، أمــــــــا تــــــــأثیر عــــــــدم الــــــــتحكم فــــــــي " % 50" محــــــــددة فــــــــي المؤسســــــــة بــــــــین العمــــــــال بنســــــــبة 

ــــــى أداء العمــــــال فیكــــــون  ــــــا الاتصــــــال عل ــــــدر ب تكنولوجی و     "% 35.08"دائمــــــا بنســــــبة تق

دم لتلیهـــــا عــــــ" %33.33" بنســـــبة  دم الـــــتحكم فــــــي الوســـــیلةیعـــــود فـــــي الغالـــــب ذلــــــك إلـــــى عـــــ

، كمــــــــا أن تــــــــأثیر قلــــــــة " % 29.62"بنســــــــبة قــــــــدرت ب  فــــــــي البــــــــرامج الالكترونیــــــــةالــــــــتحكم 

ب             كــــــون بشــــــكل متوســــــط بنســــــبة قــــــدرتالعلیــــــا و العمــــــال یالتفاعــــــل بــــــین الإدارة 

یضـــــــا بـــــــأن قلـــــــة الاتصـــــــال الشخصـــــــي یـــــــؤثر علـــــــى أداء العمـــــــال ویظهـــــــر أ  ،" % 33.33"

الاحســـــاس بعـــــدم الانتمـــــاء ، بالإضـــــافة لأن   %33.33متوســـــط بنســـــبة قـــــدرت ب بشـــــكل 

،   %29.82 أحیانـــــا بنســـــبة  إلـــــى جماعـــــة العمـــــل یـــــؤثر علـــــى الفعالیـــــة داخـــــل المؤسســـــة

و فــــي الغالــــب  %42.10أحیانــــا بنســــبة أمــــا عــــن تواجــــد نزاعــــات بــــین العمــــال فهــــي تكــــون 

 % 24صــــــراع مراكــــــز و تعــــــارض للمصــــــالح بــــــین العمــــــال بنســــــبة قــــــدرت ب یكــــــون ســــــببها 

  .التفاعلمما یؤثر على الاتصال و 
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( معوقـات الاتصـال المتعلقـة بالعمـل و تأثیرهـا علـى الأداء   " خلصـت الدراسـة الموسـومة ب 

  ) :دراسة على عینة من عمال مقر ولایة بسكرة

الواجــب توفرهــا فــي  مهمــةالشــروط ال اریــة فــي المؤسســة و العمــل مــندالإكفــاءة التعــد  

یعیــق تحقیقهــا بــالنظر لمــا یخلقــه هــذا الأخیــر مــن علاقــات  للعمــل العامــل لكــن المنــاخ الســیئ

تقرار الرضــى و الاســ متــدني مــن مســتوى ل و الإدارة ، حیــث یبــرز عــن ذلــكبــین العمــا ســیئة

  .بین بعضهم البعضغیر المتوافقة العلاقات الاتصالیة الوظیفي للعمال نتیجة 

قیمــة للــدخل الــذي یتقاضــونه باعتبــاره نظــرتهم نظــام الاتصــال بــین الأفــراد ، و ســوء یُعــد 

نظــام دفـع الأجــور  ، بالإضــافة لمشـكل مالیـة فقـط ناتجــة عـن المجهــودات المبذولـة مــن طـرفهم

مــن  هــم عملفــي أدائهــم ل أو اضــطرابا تــوترا الــذي لا یناســب كــل العمــال ویخلــقفــي المؤسســة 

  .معوقات الاتصال المتعلقة بالجانب الاقتصادي للعمل داخل المؤسسة

ـــ المناســـبالمناســـب فـــي المكـــان  وضـــع الفـــرد عـــدمإن  ـــوتر فـــي العلاقـــات  هینـــتج عن ت

ـــى  یـــة و الخبـــرة اتفـــاق نوعیـــة العمـــل مـــع الدراعـــدم أن الاتصـــالیة بـــین العمـــال ، بالإضـــافة إل

عـدم وضـوح  كمـا نـرى بـأنعلـى العملیـة التفاعلیـة بـین العمـال ،  اتشویشـیخلـق  العملیة للعمال

داخــل  ظهــر حالــة مــن عــدم المســاواة  بــین العمــالیُ  داء العمــال داخــل المؤسســة تقیــیم أأســس 

  .، وكل هذه المعیقات الاتصالیة متعلقة الجانب الاجتماعي التنظیم

أن عــــدم  حیـــث ةأهمیــــة بالغـــة خاصـــة امـــتلاك اللغــــات الاجنبیـــي اللغـــو  الجانـــبیحتـــل 

، وهـو مـن أبـرز المعوقـات الثقافیـة لمهام الوظیفیة یة لتنفیذفي أخطاء  الإلمام بها یوقع العامل

 فـي الذي یظهر بشكل جليٍ و  داخل الإدارة بین العمال مشكل البیئة الاتصالیةبالإضافة إلى  ،

  .تفاعلهم في الوسط التنظیمي الذي یعملون به  أدائهم المهني و سوء
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علاقـات توتر ال في المتمثلو الجو العام للمؤسسة غالبا ب ویتأثر الجانب النفسي للعامل 

ثر خاصة بـین العمـال و الإدارة ممـا یـنعكس علـى أداء هـؤلاء بالسـلب ، فـالفرد هـو عنصـر یتـأ

فعــدم احســاس هــذا الأخیــر بالانتمــاء لجماعــة العمــل  ، و یــؤثر فــي المحــیط الــذي یوضــع فیــه

وقلـــة الاتصـــال الشخصـــي مـــع الرؤســـاء فـــي العمـــل ، و ظهـــور النزاعـــات و الصـــراعات بـــین 

الأفـــراد داخــــل المؤسســــة قـــد ینــــتج عنــــه مشــــكلات ســـلوكیة كالتكاســــل و المعارضــــة و مخالفــــة 

  .مل داخل المؤسسة، وهذا كله یؤدي إلى انحراف مستوى أداء العاالتعلیمات الإداریة 
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  :المراجع قائمة

  :المصدر 

 .  القرآن الكریم بروایة ورش عن الإمام نافعـ 

 :الكتب

ــــاییس اللغــــةأبــــي الحســــین أحمــــد بــــن فــــارس بــــن زكریــــا .1 دار : ، لبنــــان 4ج. ، معجــــم مق

  .الفكر،بدون سنة

دار النهضـــــــــة العربیـــــــــة، : ، بیـــــــــروتالعاملـــــــــةإدارة القـــــــــوى أحمـــــــــد صـــــــــقر عاشـــــــــور،  .2

1983. 

الـــــــــدار : القـــــــــاهرة.الســـــــــلوك الإنســـــــــاني فـــــــــي المنظمـــــــــاتأحمـــــــــد صـــــــــقر عاشـــــــــور،  .3

 .1989الجامعیة،

الــــــدار : الإســــــكندریة. كیــــــف ترفــــــع مهاراتــــــك الإداریـــــة فــــــي الاتصــــــالأحمـــــد مــــــاهر،  .4

 .2000الجامعیة، 

ــــــراهیم محمــــــد صــــــالح،  .5 ــــــوي، دراســــــة تربویــــــإب دار : الأردن.ةالإدارة و الإشــــــراف الترب

  .2011المستقبل،

دار : عمـــــــــــــــان. إدارة و تقیـــــــــــــــیم الأداء الـــــــــــــــوظیفيإبــــــــــــــراهیم محمـــــــــــــــد المحاســـــــــــــــنة، .6

  .2013جریر،

الــــدار :الإســــكندریة. كفــــاءة وجــــودة الخــــدمات اللوجســــتیةثابــــت عبــــد الــــرحمن إدریــــس،  .7

 .2002الجامعیة،

-فرنســـــي–معجـــــم مصـــــطلحات التربیـــــة و التعلـــــیم عربـــــي جــــرجس، جـــــرجس میشــــال،  .8

  .2005دار النهضة العربیة، : بیروت. انجلیزي

ـــــوط ، .9 ـــــن منظـــــور اســـــتراتیجيحســـــن إبـــــراهیم بل ـــــوارد البشـــــریة م ـــــان. إدارة الم دار :لبن

  .2002النهضة،
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دار كنــــــوز : عمــــــان.مهــــــارات الاتصــــــال، الاتصــــــال مــــــع الآخــــــرینحســــــین جلــــــوب،  .10

 .2009المعرفة، 

ـــــــــة،وظحســـــــــین حـــــــــریم، .11 ـــــــــات الإداری ـــــــــة، النظریات،العملی ـــــــــادئ الإدارة الحدیث ائف مب

  .2006دار حامد،: عمان.المنظمة

ـــــــة عبـــــــد االله، ا .12 لمؤسســـــــات الصـــــــغیرة و المتوســـــــطة ألیـــــــة لتحقیـــــــق التنمیـــــــة خباب

 .2013دار الجامعة الجدیدة،: الإسكندریة. المستدامة

ــــوزي  .13 ــــيخضــــیر كــــاظم محمــــود و موســــى ســــلامة الل ــــة البحــــث العلم : عمــــان. ، منهجی

 .2008دار إثراء،

دار :عمـــــان. نظریـــــة المنظمـــــةكـــــاظم حمـــــود، خلیـــــل محمـــــد محســـــن الشـــــماع و خیضـــــر .14

 .2000المیسرة،

ــــــاتي،  .15 ــــــل دلال القاضــــــي، محمــــــود البی ــــــي و تحلی ــــــث العلم ــــــة و أســــــالیب البح منهجی

 .2008دار الحامد،: عمان.spssالبیانات باستخدام البرنامج الإحصائي 

الـــــدار الجامعیـــــة، : بـــــدون طبعـــــة، القـــــاهرة: ط. الســـــلوك فـــــي المنظمـــــاتراویـــــة حســـــن،  .16

2001.  

ــــــــــــة حســــــــــــین ، را .17 ــــــــــــب الجــــــــــــامعي : الإســــــــــــكندریة. إدارة المــــــــــــوارد البشــــــــــــریةوی المكت

  .1999الحدیث،

ــــــــات ، ربحــــــــي مصــــــــطفى العلیــــــــان و محمــــــــود عــــــــدنان الطوباســــــــي .18 الاتصــــــــال و العلاق

  .2005دار الصفاء،: عمان. العامة

: عمــــان. الرضــــا الــــوظیفي ، أطــــر نظریــــة و تطبیقــــات علمیــــةســــالم تیســــیر الشــــرایدة،  .19

  .2008التوزیع، دار صفاء للنشر و 

ــــد المــــنعم محمــــد وآخــــرون،  .20 بــــدون : ط.  دراســــات فــــي المحاســــبة الضــــریبیةســــعید عب

  .1998دار حامد، : طبعة، الأردن
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: ط. دراســـــات فـــــي منـــــاهج البحـــــث العلمـــــي بحـــــوث الإعـــــلامســـــمیر محمـــــد حســـــین،  .21

  .2006عالم الكتب، : القاهرة. بدون طبعة

ـــــــي و الأداءســـــــیزلاقي وولاس، .22 ترجمـــــــة جعفـــــــر أبـــــــو القاســـــــم أحمـــــــد، . الســـــــلوك التنظیم

 .1991معهد الإدارة العامة،: السعودیة

  .2009دار أسامة،: عمان. الاتصالات الإداریةشعبان فرج،  .23

ـــــات العامـــــة و الاتصـــــال الإنســـــانيصـــــالح خلیـــــل أبـــــو أصـــــبع،  .24 : ، عمـــــان2:ط. العلاق

  .2009دار الشروق ، 

ــــم اجتمــــاع العمــــل و المؤسســــةعائشــــة التایــــب،  .25 منظمــــة . بــــدون طبعــــة:ط. النــــوع وعل

  .2011المرأة العربیة،مصر،

ـــــــــد الغفـــــــــار حنفـــــــــي، .26 الـــــــــدار : الإســـــــــكندریة.أساســـــــــیات إدارة منظمـــــــــات الأعمـــــــــالعب

 .2006الجامعیة،

مكتبـــــة : القـــــاهرة. بـــــدون طبعـــــة: ط. إدارة الأفـــــراد و الكفـــــاءة الإنتاجیـــــةعلـــــى ســـــلمى،  .27

  .الغریب، بدون سنة

  .2002دار الهدى،: عین ملیلة ،تنمیة الموارد البشریةعلي غربي  وآخرون،  .28

  .1996دار زهران، : عمان. إدارة القوى العاملةعمر وصفي عقیلي، .29

. دكتـــــوراه...ماجســـــتیر...منهجیـــــة إعـــــداد البحـــــث العلمي،بكـــــالوریوسغـــــازي عنایـــــة، .30

  .2008دار المناهج،: عمان. بدون طبعة: ط

دراســـــات مركـــــز تطـــــویر ال: القـــــاهرة. التخطـــــیط و الرقابـــــةكامـــــل متـــــولي علـــــي عمـــــران،  .31

 .2007العلیا و البحوث في العلوم الهندسیة ، 

مكتبــــــــة الشــــــــروق :، القــــــــاهرة 2:، ط2:ج. المعجــــــــم الوســــــــیط،مجمــــــــع اللغــــــــة العربیــــــــة  .32

  .1972الدولیة ،

 .2007جامعة بنها ،: مصر. مبادئ إدارة الأعمالمحمد بكري عبد العلیم،  .33
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معیـــــة، بــــــدون الـــــدار الجا: مصــــــر. إدارة الإنتــــــاج و العملیـــــاتمحمـــــد توفیـــــق ماضـــــي،  .34

 .سنة 

الــــــــــدار : القــــــــــاهرة. إدارة المــــــــــوارد البشــــــــــریة، رؤیــــــــــة مســــــــــتقبلیةمحمــــــــــد راویــــــــــة،  .35

  .2001الجامعیة،

  .1993الدار الجامعیة، : بیروت. إدارة الموارد البشریةمحمد سعید سلطان،  .36

ـــــــة. محمـــــــد عبـــــــد الحســـــــین آل فـــــــرج الطـــــــائي .37 ـــــــة المتقدم ـــــــات الإداری . نظـــــــام المعلوم

  .2004دار وائل،: الأردن

الســـــــلوك الإداري، مـــــــدخل نفســـــــي اجتمـــــــاعي لـــــــلإدارة محمـــــــد علـــــــي شـــــــمس الـــــــدین، .38

 .2007دار الفكر،: عمان.التربویة

ــــــوتي، .39 ــــــات و الوظــــــائفمحمــــــد قاســــــم القری ــــــادئ الإدارة، النظریــــــات و العملی . 3:ط.مب

 .2006دار وائل،: عمان

  . 2004دار الفجر،: القاهرة. المعجم الإعلاميمحمد منیر حجاب،  .40

: الإمــــــارات العربیــــــة. بــــــدون طبعــــــة: ط. ، الاتصــــــال التنظیمــــــيالجــــــوهرمحمــــــد نــــــاجي  .41

 .2000دار الكتاب الجامعي ،

ــــــــروز آبــــــــاد، .42 مؤسســــــــة : ،بیــــــــروت2:ط. القــــــــاموس المحــــــــیطمحمــــــــد بــــــــن یعقــــــــوب الفی

 .ه1407الرسالة،

المجموعـــــة : القـــــاهرة. مهـــــارات الاتصـــــال الفعـــــال مـــــع الآخـــــرینمـــــدحت أبـــــو النصـــــر،  .43

  .2008 العربیة للتدریب و النشر،

: بـــــدون طبعـــــة، الكویــــــت: ط. جمـــــع البیانــــــات ، نظریـــــة المعاینــــــةمصـــــطفى بـــــابكر،  .44

 .2004المعهد العربي للتخطیط ، 

 .1992دار صادر،: ، بیروت10: المجلد. لسان العربمنظور ، ابن ال .45

  .دار صادر، بدون سنة:،بیروت14: المجلد. العرب لسانمنظور،ابن ال .46
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ــــي مــــوریس أنجــــرس،  .47 ــــة البحــــث ف ــــوم الإنســــانیةمنهجی ترجمــــة بوزیــــد صــــحراوي .  العل

  .2006دار القصبة،: وآخرون،الجزائر

: الجزائـــــر. الاتصـــــال فـــــي المؤسســـــة، دراســـــة نظریـــــة و تطبیقیـــــةناصـــــر قاســـــیمي، .48

  .2011دیوان المطبوعات الجامعیة،

ـــــوظیفينـــــداء محمـــــد الصـــــوص .49 مكتبـــــة المجتمـــــع العربـــــي للنشـــــر : عمـــــان. ، الســـــلوك ال

  .2008و التوزیع، 

ـــــــا الكساســـــــبة، وصـــــــفي  .50 ـــــــة الأداء المؤسســـــــي مـــــــن خـــــــلال تكنولوجی تحســـــــین فعالی

  . 2011دار الیازوري، :،عمان1:ط. المعلومات

  :المجلات    

ـــــــوظیفي <<، أحمـــــــد بـــــــن حمـــــــاد الحمـــــــود .1 ـــــــیم الأداء ال ـــــــات  -الطـــــــرق: تقی  –المعوق

  .1994، سبتمبر )2(، العدد34:، مجلة الإدارة العامة، مج  >>البدائل

معوقـــــــات الاتصـــــــال الإداري فـــــــي المؤسســـــــة المهنیـــــــة و ســـــــبل  <<رویـــــــم فـــــــائزة،  .2

  .2012، جانفي)7(، مجلة العلوم الإنسانیة و الاجتماعیة، العدد>>المواجهة

مهــــــارات اتصــــــال المــــــدیر بمعلمیـــــه مــــــن وجهــــــة نظــــــر المعلــــــم و  <<هنـــــد كـــــابور، .3

ـــــم الذاتیـــــة ،دراســـــة میدانیـــــة فـــــي مـــــدارس مدینـــــة دمشـــــق  علاقتهـــــا بكفـــــاءة المعل

، مجلـــــــــة جامعـــــــــة دمشـــــــــق، >>تعلـــــــــیم أساســـــــــي –الحلقـــــــــة الأولـــــــــى  -الرســـــــــمیة 

  . 2010، ملحق 26المجلد

ـــــــي الخصـــــــاونه و حمـــــــدان رشـــــــید الجمـــــــال، .4 ـــــــاهیمي  <<عـــــــاكف لطف نحـــــــو إطـــــــار مف

ـــــادة مـــــن منظـــــور الفكـــــر الإداري المعاصـــــر و الفكـــــر الإســـــلامي ،  >>متكامـــــل للقی

 .2012، )30(مجلة كلیة بغداد للعلوم الاقتصادیة الجامعة، العدد

 >>الأداء بــــــین الكفــــــاءة و الفعالیــــــة مفهــــــوم و تقیـــــــیم <<عبــــــد الملیــــــك مزهــــــودة،  .5

 .2001،)1(،مجلة العلوم إنسانیة جامعة محمد خیضر بسكرة،العدد
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. الأجــــور بــــین كفایــــة الحاجــــات الاجتماعیــــة و الغایــــات التنظیمیــــةكوســــة بوجمعــــة، .6

ــــــــــــــة، العــــــــــــــدد  ــــــــــــــوم الاجتماعی ــــــــــــــة العل -revues.univ>.)2013ســــــــــــــبتمبر (،)17(مجل

setif2.dz>  

  :الرسائل الجامعیة   

ـــــین، <<أحمـــــد بـــــن عبـــــد االله الحســـــیني ،  .1 ـــــة الإشـــــراف الإداري بكفـــــاءة أداء العمل علاق

شــــــهادة ماجســــــتیر، أكادمیــــــة (، >>دراســــــة تطبیقیــــــة علــــــى المستشــــــفیات العســــــكریة

  ) .2002نایف للعلوم الأمنیة،الریاض ،

فعالیـــــة العلاقـــــات العامـــــة فـــــي المؤسســـــة الجزائریـــــة دراســـــة  <<، بضـــــیاف عـــــاطف .2

رســــــــالة ماجســــــــتیر، ( ،  >> میدانیــــــــة بالمؤسســــــــة الوطنیــــــــة بتروكیمیائیــــــــة ســــــــكیكدة

  ).2009جامعة منتوري قسنطینة ،

ــــــة التشــــــریع <<بلحــــــاجي وهیبــــــة،  .3 ــــــل عملی ــــــه بتفعی الاتصــــــال المؤسســــــاتي و علاقت

   (.>>2000/2002یة وصـــفیة اســـتطلاع دراســـةحالـــة المجلـــس الشـــعبي الـــوطني 

  ).2003جامعة الجزائر،كلیة العلوم السیاسیة و الإعلام،  رسالة ماجستیر،

ـــــــدین .4 ـــــــوعطیط جـــــــلال ال الاتصـــــــال التنظیمـــــــي و علاقتـــــــه بـــــــالأداء الـــــــوظیفي  <<،ب

رســــــــالة ماجســــــــتیر، كلیــــــــة العلــــــــوم الإنســــــــانیة و العلــــــــوم .( >>بمؤسســــــــة ســــــــونلغازعنابة

  ).2009 الاجتماعیة، جامعة منتوري قسنطینة،

ـــــي فـــــاتح، .5 ـــــة المؤسســـــة الترقیـــــة  <<جبل ـــــي دراســـــة حال ـــــة و الاســـــتقرار المهن الوظیفی

ـــــــــت ـــــــــغ و الكبری ـــــــــة للتب ـــــــــوم الانســـــــــانیة و ( ،>>الوطنی ـــــــــة العل رســـــــــالة ماجســـــــــتیر ، كلی

  ).2005الاجتماعیة، جامعة منتوري قسنطینة، 

، >>الحــــوافز المادیــــة و المعنویــــة و أثرهــــا علــــى الــــروح المعنویــــة <<جــــوادي حمــــزة، .6

رســـــــــالة ماجســـــــــتیر، كلیـــــــــة العلـــــــــوم الإنســـــــــانیة و العلـــــــــوم الاجتماعیـــــــــة، جامعـــــــــة منتـــــــــوري ( 

  ).2006قسنطینة،
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ــــوظیفي للقیــــادات الأمنیــــة، <<الربیــــق محمــــد،  .7 العوامــــل المــــؤثرة علــــى فاعلیــــة الأداء ال

ـــى الضـــباط الـــداخلین فـــي قیـــادة أمـــن المنشـــأة و القـــوة الخاصـــة  دراســـة تطبیقیـــة عل

جســــــــــتیر غیــــــــــر منشــــــــــورة، أكادمیــــــــــة نــــــــــایف للعلــــــــــوم شــــــــــهادة ما(، >>لأمــــــــــن الطــــــــــرق

  ).2004الأمنیة،الریاض،

ـــــــــن شـــــــــارف .8 ـــــــــة  <<،عـــــــــذراء ب ـــــــــي إدارة المعرف ـــــــــاءات و دورهـــــــــا ف التســـــــــییر بالكف

بالمؤسســــــــات الجزائریــــــــة دراة میدانیــــــــة مــــــــع اختصاصــــــــیي المعلومــــــــات بمؤسســــــــة 

ــــــــــــــــــوري (، >>ســــــــــــــــــونطراك ــــــــــــــــــوم إنســــــــــــــــــانیة،جامعة منت رســــــــــــــــــالة ماجســــــــــــــــــتیر،كلیة العل

 ).2008قسنطینة،

  دراســـــــة تطبیقـــــــات الحكومـــــــة الالكترونیـــــــة <<.علـــــــي محمـــــــد عبـــــــد العزیـــــــز درویـــــــش .9

جامعـــــــة نـــــــایف العربیـــــــة للعلـــــــوم .( >>بـــــــدبي الإقامـــــــة و الجنســـــــیة إدارة علـــــــى میدانیـــــــة

  ).2005الأمنیة، الریاض،

  :الجرائد الإلكترونیة

: مــــــــــن منظومــــــــــة القــــــــــیم الوظیفیــــــــــة <<عبــــــــــد المحســــــــــن الجــــــــــار االله الجرافــــــــــي،   .1

 21نشــــــــــــــــر فــــــــــــــــي ،)14876(،جریــــــــــــــــدة القبس،العــــــــــــــــدد >>العمــــــــــــــــل المؤسســــــــــــــــي

 .2014أكتــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوبر2012،31أوت

>>http://www.alqabas.com.kw/node/101013<<   . 

  :المواقع الإلكترونیة

1- http:// www.mouwazaf-dz.com/t10232-topic   
2- http://fr.slideshare.net/tahani34/ss-33036208 

. الانتمــــــــــــــــــــــــــاء و المواطنـــــــــــــــــــــــــــةصــــــــــــــــــــــــــابر احمــــــــــــــــــــــــــد عبــــــــــــــــــــــــــد البــــــــــــــــــــــــــاقي،  -3

nanaonline.com/users/drsaber/posts/78365http://ke، نشـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــرت

  .12/12/2014، نقل 2008 دیسمبر  6 في
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                                      المؤسســي_البنــاء_أولاً عبــد االله بــن ســالم باهمــام،  -4

hammam.com/../.aspx-www.bahttp://  ــــــل 2013ســــــنة  ، نشــــــر ، نق

12/11/2014 . 

 25نشــــــــرت فــــــــي.  مفهــــــــوم البحــــــــث الاجتمــــــــاعي و خطواتــــــــهمحمــــــــد الشــــــــعراوي،  -5

  .malshaarawy ،10/10/2014بواسطة  11/2012/

الملتقـــــــى الـــــــدولي حـــــــول اســـــــتراتیجیة الحكومـــــــة للقضـــــــاء علـــــــى البطالـــــــة ،ولهـــــــي بـــــــوعلام -6

ــــة المســــتدامة الضــــریبة علــــى الأجــــور و المرتبــــات و إشــــكالیة   <<:وتحقیــــق التنمی

كلیـــــة العلـــــوم الاقتصـــــادیة مداخلـــــة ،  (،>>التوظیـــــف دراســـــة تطبیقیـــــة حالـــــة الجزائـــــر

ـــــوم التجریبیـــــة، ـــــوم التســـــییرو العل ،خـــــلال الفتـــــرة )جامعـــــة محمـــــد بوضـــــیاف ،المســـــیلة وعل

 .http://iefpedia.com/arab،2011نوفمبر  15-16
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  جمهوریة الجزائریة الدیمقراطیة الشعبیة

  وزارة التعلیم العالي و البحث العلمي

  –بسكرة  –جامعة محمد خیضر 

  ة العلوم الإنسانیة و الاجتماعیةیكل

  قسم العلوم الإنسانیة

    :بعنوان  استبیان استمارة  

 

 

  

تنـدرج هـذه الاسـتمارة لمعرفـة  ، وبعـد....السـلام علـیكم ورحمـة االله تعـالى وبركاتـه : ، أختـي العاملـة  أخـي العامـل

، وذلــك فــي إطــار إنجــاز  رأیكــم بمعوقــات الاتصــال المتعلقــة بالعمــل وتأثیرهــا علــى الأداء داخــل المؤسســة لــدیكم

، ولذلك فإن هذا البحث یرتكز على مدى  اتصال و علاقات عامة -تخصص -مذكرة تخرج لنیل شهادة الماستر

و لا تسـتعمل  سـریة، كمـا نؤكـد علـى أن إجـابتكم سـتظل  الاسـتمارة مساهمتكم في الإجابة بكل صدق على أسـئلة

  .إلا لأغراض علمیة وشكرا على حسن تعاونكم

  .أمام الخانة المناسبة لاختیارك) x(من فضلك ضع علامة : ملاحظة 

  :إشراف الدكتورة                                :                        إعداد الطالبة 

 نزیهة بن الشارف                                                         سامیة جفال

  

   

  بالعمل وتأثیرها على الأداءمعوقات الاتصال المتعلقة 

 -على عینة من عمال مقر ولایة بسكرة  دراسة مسحیة -

2015/ 2014: السنة الجامعیة   
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  :بیانات عامة

  أنثى         ذكر: ـ الجنس  1

  سنة  41أكبر من             سنة 40-31           سنة       30- 20من : ـ السن 2

  جامعي       ثانوي                 متوسط    : ـ المؤهل العلمي  3

  فما فوق 11من    سنوات    10 - 6 من       سنوات     5 أقل من: ـ الخبرة المهنیة  4

  و العمل ؤسسةالكفاءة الإداریة في الم:  المحور الأول

  استثمار وقت         تكلیف             ـ ما منظورك للعمل ؟  تشریف       5

  سیئة        ـ كیف علاقتك بالإدارة ؟ حسنة       6

  سيء      حسن                 ـ ما هو مناخ العمل السائد في المؤسسة ؟   جید   7

  أبدا          أحیانا            ـ هل تشعر بالرضا و الاستقرار في عملك ؟   دائما  8

  أبدا           أحیانا               هل هناك توافق بینك و بین زملائك ؟   دائما  ـ 9

  معوقات الاتصال المتعلقة بالجانب الاقتصادي للعمل داخل المؤسسة: المحور الثاني 

  ـ إلى ماذا یعود سوء نظام الاتصال بین الأفراد في المؤسسة في رأیك ؟ 10

  إلى كبر حجم المؤسسة 

  هیكل تنظیمي عدم وجود

  عدم وجود سیاسة واضحة للاتصال

  التخصص
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  ـ هل یؤثر عدم وضع سیاسة محددة بالنسبة للأجور و المرتبات على فعالیة الاتصال ؟ 11

  أبدا             أحیانا              دائما

  ـ هل یشوش نظام دفع الأجور في المؤسسة على العلاقات الاتصالیة بینها و بین العمال ؟12

  أبدا               أحیانا                      دائما 

  احیانا            لا            ـ هل یتوافق دخلك مع مستوى أدائك ؟ نعم     13

  قیمة  اجتماعیة        قیمة تقدیریة           مالیة   ماذا یمثل الأجر بالنسبة لك ؟  قیمة 

           قوي     ـ ما مدى تأثیر العشوائیة في اختیار الأفراد لعمل في المؤسسة على فعالیة الاتصال ؟ 14

 ضعیف          متوسط   

  معوقات الاتصال المتعلقة بالجانب الاجتماعي للعمل داخل المؤسسة ؟:  المحور الثالث

ـ هل یؤثر عدم وضع الفرد المناسب في المكان المناسب على العلاقات الاتصالیة بین العمال  15

  ؟

  أبدا                أحیانا          دائما 

ـ هل عدم اتفاق نوعیة العمل مع الدرایة و الخبرة العملیة یشوش على عملیة التفاعل بین  16

                  لا               نعم     العمال ؟

  هل یؤدي ذلك إلى ؟)  نعم(  الإجابةـ إذا كانت  17

  العمل إتقانعدم 

  سوء التفاعل مع المعلومات و التحكم بها

  ركز العمل بالنسبة للعاملالموقف السلبي من م

  قلة التفاعل مع الزملاء
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  ل تعاني المؤسسة من مشكلات في تقییم أداء العمال ؟ـ ه 18

  أبدا          أحیانا                دائما      

  على أي أساس یتم تقییم الأداء في رأیك ؟

  الفاعلیة في العمل            المردودیة                 الخبرة    

  ـ إلى ماذا یؤدي التداخل في المستویات الإداریة ؟ 19

  سوء  انتقال المعلومات               ضعف التفاعل             حجب المعلومات     

  ـ إذا كنت تعاني من هذه المشاكل ما سببها ؟ 20

  مشاكل أخرى                 المحسوبیة                   صراعال

المعوقات الثقافیة و النفسیة الاتصالیة التي تحول دون الأداء الدینامیكي للعمل :  رابعالمحور ال

  داخل المؤسسة

 لا                 نعم  ـ هل یؤثر الجانب اللغوي على أداء الفرد ؟   21

  ـ كیف یؤثر الغموض في تغییب الفكرة العامة للرسالة على المستقبل ؟22 

              الخطأ في تأدیة المهام                سوء الفهم               ةتشویش فكرة الرسال

  أسباب أخرى

              دائما          هل طبیعة البیئة الاتصالیة تؤثر على المراسلات الإداریة داخل المؤسسة ؟ـ  23

  أبدا                   أحیانا

  طابع العادات بالمنطقة:   هل یعود ذلك إلى ) دائما (  الإجابةإذا كانت  

 مشاكل أخرى             عدم وجود ثقافة اتصالیة واضحة و محددة         
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  ـ هل عدم التحكم في تكنولوجیا الاتصال یؤثر عل الأداء في العمل ؟ 24

  أبدا               أحیانا                  دائما  

  عدم التحكم في الوسیلة في حد ذاتها:  هل یعود ذلك إلى ) دائما (  الإجابةإذا كانت  

  عدم التحكم في البرامج الالكترونیة         التغییر المستمر في الأجهزة لمواكبة التطورات 

   ـ ما مدى تأثیر قلة التفاعل بین الإدارة العلیا و العمال من الجانب لنفسي ؟ 25

  ضعیف          متوسط            قوي    

   ـ في رأیك هل تؤثر قلة الاتصال الشخصي على أداء العمال بشكل ؟ 26 

  ضعیف                  متوسط               قوي  

  ـ في رأیك هل الاحساس بعدم الانتماء إلى جماعة العمل یؤثر عل فعالیتك ؟ 27

  أبدا           أحیانا            دائما

  أبدا        أحیانا       دائما ـ هل توجد نزاعات بین العمال في المؤسسة في رأیك ؟  28

  صراع مراكز   قلة الاتصال     :    إلى إلى ماذا یعود ذلك ) دائما(  الإجابةإذا كانت 

  للاتصال الرسمي الإدارةإهمال   المصالح        تعارض 

 



 
175 

  1: )ولایة بسكرة( التعریف بالمؤسسة 

هـــي جماعـــات عمومیـــة  –الولایـــة  – ىو لاســـیما المـــادة الأولـــ 09 – 90لأحكـــام القـــانون  طبقـــا

وتنشــأ . و تشــكل مقاطعــة إداریــة للدولــة ، المــاليإقلیمیــة تتمتــع بالشخصــیة المعنویــة و الاســتقلال 

  :لها مهام الآتیة الذكر توكل هذه الأخیرة بموجب قانون

  .و رغبات المواطنین و هذا بتأمین الحقوق و الواجبات حاجات السهر على تلبیة ـ 

  .لشؤون و مصالح الولایة الحسن ـ تنفیذ القوانین و التنظیمات التي تضمن السیر

ـ  تقدم الحكومة تعلیمات للوالي وهو بدوره یقوم بتوجیهها لمسؤولي المدیریات و الأسلاك المهنیـة 

  .التابعة لها، وهذا ما یبعث للتطور المحلي الاقتصادي و الثقافي للولایة

مختلف الأعمال و الخدمات التي تقوم بها المدیریات و الأسلاك التابعة لها علـى  بین التنسیق  ـ

  .لولایةمستوى ا

الولایــة بمـــد یـــد  تقـــوم ـــ فـــي إطــار تكامـــل و انســجام الأعمـــال التــي تقـــوم بهــا الجماعـــات الإقلیمیــة

  .المساعدة الدوائر و البلدیات

موظفـــة  161موظـــف و  421موظـــف لیصـــنف هـــذا العـــدد إلـــى  582یتـــراوح عـــدد العمـــال بهـــا 

  .2015حسب احصائیات سنة 

نـــة یحـــدها غربـــا شـــارع رأس القریـــة و شـــمالا ســـاحة یقـــع مقـــر ولایـــة بســـكرة وســـط المدی: الموقـــع 

  .جنوبا حي بني مرة و شرقا مفتشیة التجارة الحریة

،  یتكون الهیكل الإداري للولایة من الوالي ، الدیوان ، الأمانـة العامـة: الهیكل الإداري للمؤسسة 

 .الولائي ، و المجلس الشعبي الولائي المفتشیة ، بالإضافة إلى المجلس

  

                                                           
1  http:// www.mouwazaf-dz.com/t10232-topic  27/03/2015، نقل یوم.  
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  :الوالي  ـ 1

، فهـو ینفـذ قـرارات الحكومـة زیـادة علـى  هو ممثل الدولة و منـدوب الحكومـة علـى مسـتوى الولایـة

،  ، الوالي و بصفته هیئة تنفیذیـة بالولایـة التعلیمات التي یتلقاها من كل وزیر من وزراء الحكومة

دیة للمجلـس تقریـرا و یقدم عند كل دورة عا الولائي ینفذ القرارات التي تسفر عن مداولات المجلس

  .،كما یطلعه سنویا على نشاط مصالح الولایة حول آلیة المداولات

  :الدیوان  ـ  2

تحت إشراف الوالي مباشرة ، و تحـت رئـیس الـدیوان الـذي یسـاعد الـوالي فـي ممارسـة و  هیئة هو

  :تنفیذ مهامه بالولایة و في هذا الإطار مكلف بما یلي

  .كولاتـ العلاقات الخارجیة و البروتو 

  .الصحافة ـ العلاقات مع أجهزة الإعلام و

  .ـ أنشطة مصلحة الاتصالات السلكیة و اللاسلكیة و الشفرة

خمســة إلــى عشــرة ملحقــین بالــدیوان و یــتم تــوظیفهم بنــاءا علــى قــرار وزاري مشــترك بــین  یســاعده

  .وزیر المالیة المكلف بالداخلیة و السلطة المكلفة بالوظیفة العمومیة

  .الدیوان و في حدود صلاحیاته یتلقى توجیهات من الواليرئیس 

  :و ینبثق عن الدیوان كل من 

  :المصالح  ـ  أ

  .ـ  خلیة الاعلام والاتصال

  .ـ مصلحة  المشاریع الكبرى

  .التنمیة البشریة مصلحة ـ
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  .التنمیة الریفیة مصلحة  ـ 

  .والتشغیل ـ  مصلحة  التضامن

  .ـ  مصلحة البیئة ونوعیة الحیاة

  .ـ مصلحة السكن والإطار المعیشي

  .والاستشراف ـ  مصلحة التلخیص

  .الاقتصادي  ـ  مصلحة  النشاط

  .بالدیوان مكلفة بالعلاقات مع الصحافة و أجهزة الإعلام على مستوى الولایة ملحقة هي

  :الوسیط الإداري مكتب ـ  ب

  .بالدیوان و هو بمثابة الوسیط بین المواطن و الدیوان ملحق

  :التنظیم مكتب ج ـ

و یســاهم فــي التنظــیم علــى  الأرقــام ، ملحــق بالــدیوان و هــو مكلــف بنشــاط مصــلحة الاتصــال و

  .مستوى الولایة

  :العامة ـ الأمانة 3

ویمكـــن تنظـــیم هیاكلهـــا فـــي مصـــلحة واحـــدة أو مصـــلحتین أو ثـــلاث  الـــوالي ، هـــي تحـــت إشـــراف

وحسـب المـادة الخامسـة مـن المرســوم  مصـالح، تضـم كـل واحـد منهـا ثلاثـة مكاتـب علـى الأكثـر ،

  :تتمثل مهمة الأمین العام فیما یلي 215-94 رقم التنفیذي

  .العمل الإداري استمراریة ـ  السهر على ضمان

  .عمل مصالح الدولة الموجودة على مستوى الولایة متابعة ـ 
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  .ـ  تنسیق إعمال المدیرین في الولایة

  .ق و الأرشیف و التركیب و التنسیق فیما بینهاـ  تنشیط على الهیاكل المكلفة بالتوثی

  :و هي مكاتب و تتكون الأمانة العامة من ثلاث

ابتــداء مــن  هــي مصــلحة تشــرف علــى التنمیــة المحلیــة علــى مســتوى الولایــة:  التلخــیص مصــلحة

فكــرة المشــروع إلــى غایــة التجســید الفعلــي مــن طــرف مصــلحة التلخــیص وذلــك عــن طریــق متابعــة 

دوریة و دقیقة للمشروع في كل سنة ترسم الولایة برنامج عمـل ، تضـع فیـه كـل احتیاجـات الولایـة 

كـان  سـواء بدون استثنـاء و لها الحق في اقتراح تنمیة لقطاعاتهـاالتنمویة و فـي جمیع القطاعـات 

  " .P.C.D"أو المخططات التنمویة البلدیة " P.S.D"ذلك ضمن المخططات القطاعیة للتنمیة 

مكتـب الصــفقات العمومیـة الــذي  : هــي  و مصـلحة التلخــیص بـدورها تتكــون مـن ثلاثــة مكاتـب و

التنســـیق  لجنــة الســوق العمومیــة للولایــة ، مكتــب أعمـــال متابعــة تنضــوي تحتــه مهمــة تحضــیر و

یقــوم بمتابعــة قــرارات الحكومــة المتعلقــة بالولایــة و ضــمان تنظــیم و متابعــة أعمــال الجــان التابعــة 

التنظـــیم یقـــوم بدراســـة و  مكتـــب،  لســـلطة الـــوالي أو أمـــین العـــام للولایـــة عبـــر مـــدیریات الحكومـــة

ریات و تســهیل الطــرق لتحســین شــروط و طــرق مــن أجــلال ســیر الأفضــل للمــدی اقتراحــات تقــدیم

  .العمل

  :المصلحة من مكتبین هما   تتكون هذه: التوثیق  مصلحة 

كـل وثیقـة  اسـتغلال هو المكتب الـذي یـتهم بجمـع و نشـر و: مكتب التوثیق و بنك المعلومات *

  .و التي بإمكانها أن تقدم منفعة إلى مدیریات التنفیذیة الولائیة  نشریة إداریة

یقــوم بــالجمع و التحلیــل لغــرض التنســیق بــن البــرامج و النشــاطات الســنویة : التلخــیص  مكتــب *

للمدیریات الولائیة و تنظیم سیر المعلومات ، بالإضـافة إلـى جمـع التقـاریر و حصـیلة النشـاطات 

  .السنویة و تحلیلها و تلخیصها

   :تتكون هذه المصلحة من مكتبین هما : الأرشیف و المحفوظات  مصلحة
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ببث و نشر القواعد المطبقة في الموارد المعالجة و حفـظ و  یقوم: الإعلام و المساعدة  مكتب*

   .سیر الأرشیف و مساعدة مدیریات الولایة حول الوثائق الخاصة بهم

طــرف  مــن یقــوم بحفــظ العقــود ، الملصــقات ، الوثــائق ، و المنشــورات الرســمیة: الحفــظ  مكتــب*

  .مدیریات الولایة

  :هي مكاتب تتكون مدیریة الإدارة المحلیة من ثلاثة: الإدارة المحلیة  مدیریة ـ 4

مكتب میزانیة الدولـة ، مكتـب ( وهي تنقسم إلى ثلاث مكاتب  :مصلحة المیزانیة و الممتلكات *

  ).میزانیة الولایة،  مكتب الممتلكات 

التــي تتكلــف بتوظیــف المســتخدمین التــابعین للولایــة و  هــي: المســتخدمین فــي الولایــة  مصــلحة* 

تتكـون بـدورها مـن مكتبـین : الدوائر ، و الموظفین التابعین لـوزارة الداخلیـة علـى مسـتوى المحلـي 

  .تكوین و تسییر موظفي البلدیات  تكوین و تسییر موظفي الولایة ، مكتب مكتب:  

 مكتـب میزانیـة و ممتلكـات البلـدیات: ین همـا وتتكون بدورها من مكتب:التنشیط المحلي مصلحة*

  . مكتب الصفقات و البرامج، 

تـم إنشـاء مدیریـة التنظـیم و الشـؤون العامـة وفـق الهیكـل و  :ـ مدیریة التنظیم و الشؤون العامة 5

سـبتمبر  06المـؤرخ فـي  265-95بموجب المرسـوم التنفیـذي رقـم  الصلاحیات الموجودة حالیا 

  .تنظیم وسیر مصالح الشؤون العامـة والإدارة المـحلیـة المحدد لقواعد  1995

تنقـــــل  مصـــــلحة التنظـــــیم العـــــام ، مصـــــلحة: هـــــي  مصـــــالح و تتكـــــون هـــــذه المدیریـــــة مـــــن ثـــــلاث

  .الشؤون القانونیة و المنازعات ،  مصلحة الأشخاص

 تتـولى تحـت سـلطة الـوالي مهمـة  حیـث  بمرسوم رئاسي  و یعین موظفیها: ـ المفتشیة العامة  6

یســیرها مفــتش عــام یســاعده مفتشــان . عامــة و دائمــة لتقــویم نشــاط الأجهــزة الهیاكــل و المؤسســات

  .او ثلاثة من نفس المرسوم
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ـــوالي و یقـــوم بتنفیـــذ قـــرارات الحكومـــة و المجلـــس :  الـــولائي ـ المجلـــس 7 هـــو تحـــت إشـــراف ال

  .الولائي الشعبي

یــتم انتخابــه لمــدة خمســة  مجلــس یــة وو هیئــة المداولــة فــي الولا : الــولائي المجلــس الشــعبي – 8

  . سنوات) 05(

 



  

  

  الفهارس
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 فهرس الجداول

  رقم الصفحة  الجداول البسیطة:  أولا 

  81  یوضح توزیع المبحوثین حسب متغیر الجنس) 1(رقم الجدول

  82  یوضح توزیع المبحوثین حسب متغیر السن) 2(رقم الجدول

  82  یوضح توزیع المبحوثین حسب متغیر المؤهل العلمي )3(رقم الجدول

  83  یوضح توزیع المبحوثین حسب متغیر الخبرة المهنیة) 4(رقم الجدول

  84  یوضح إجابة العمال حول منظورهم للعمل) 5(رقم الجدول

  84  علاقتهم بالإدارة یوضح إجابة العمال حول) 6(رقم الجدول

  85  یوضح الإجابة  حول المناخ السائد في المؤسسة )7(رقم الجدول

  85  یوضح إجابة حول الرضا و الاستقرار في العمل) 8(رقم الجدول

یوضح الإجابة حول توافق العمال مع بعضهم البعض داخل ) 9(رقم الجدول

  العمل

86  

  86  یوضح  سبب سوء نظام الاتصال بین الأفراد في المؤسسة) 10(رقم الجدول

یوضح تأثیر عدم وضع سیاسة للأجور و المرتبات على ) 11(رقم الجدول

  فعالیة الاتصال

87  

یوضح الإجابة حول تشویش نظام دفع الأجور في ) 12(رقم الجدول

  المؤسسة على العلاقات الاتصالیة بینها وبین العمال

88  

  89  یوضح الإجابة حول توافق دخل العامل مع مستوى أدائه) 13(رقم الجدول
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