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 :مقدمة

وأخذ لبداية، اية منذ نسانيعتبر الاتصال نشاطا إنسانيا على جانب كبير من الأهمية، رافق الحياة الإ
 و بينه و بين لإنسان،أخيه ا مهمة في العلاقات بين الإنسان و وكان ركيزةفي البداية،  ووسائل بسيطة أشكالا

كلما اتسعت و فقتصادي والا الجماعات، وكان الاتصال و ما يزال عاملا مهما في التطور الثقافي و الاجتماعي
ا قلهالاتصال لن  قنواتتالي إلىوالأفكار والخيرات، وبالمعلومات تنامت خطوات التغيير و التطور اتسعت الحاجة 

 و إيصالها إلى الأفراد و الجماعات.    

لفهم المتبادل اتحقيق  م علىفالاتصال عملية حيوية في مجال العلاقات بين الرؤساء و المرؤوسين تساعده
لمورد البشري ان حياة و جزء ميخلق تكامل داخل المؤسسة و ليس للاتصال بداية او نهاية واضحة، فه فهوبينهم، 

صال ان وسائل الاتلتالي فو با زداد أهمية يوم بعد يوم مع تقدم وتطور التكنولوجيا الحديثةفي المؤسسة، وهو ي
 تغيرت كما كانت عليه في الماضي، و أخذت أيضا في ازدياد في التطور و التنوع.

 نظمة.ف الممن جهة ثانية يلعب التحفيز دور مهم في توجيه السلوك الإنساني نحو تحقيق أهدا

لموارد ديري المالحل  يشكل أهم التحديات بالنسبة للمؤسسات الحديثة و عقدة صعبةفالتحفيز أصبح 
لمورد اللتأثير على  هاراتهممعمال البشرية لأنه يتعلق بدراسة سيكولوجية الأفراد وطريقة تفكيرهم مما يلزمهم است

اءتهم من نمية كفتمان ضلالبشري من خلال توليفه ملائمة بين أهداف المنظمة و أهداف و طموحات العاملين 
 اجل الوصول إلى مستوى عالي من الأداء و هذا من خلال وضع نظام حوافز فعال.

ر حوله وري تدو كل محشصياغتها في  والتي يمكنمن خلال العرض السابق تظهر ملامح إشكالية هذا البحث،  
 الدراسة و تهدف للإجابة علية:

 ما الدور الذي يلعبه الاتصال الداخلي في تحفيز الموارد البشرية؟    

 و لمعالجة هذه الإشكالية نطرح الأسئلة الفرعية التالية:

 ما لمقصود بالاتصال الداخلي، وما هي أهميته؟ -
   ما لمقصود بالتحفيز؟ -
بيعة طو ما  –البويرة  وحدة – لمياهلهل توجد علاقة بين الاتصال الداخلي و تحفيز الموارد البشرية في الجزائرية  -

 هذه العلاقة؟
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 وللإجابة على هذه الأسئلة نطرح الفرضيات التالية؟
 يعتبر الاتصال الداخلي عملية ضرورية من اجل تحقيق أهداف المنظمة. -
  ناجحة لزيادة أداءهم.تحفيز الأفراد يعد وسيلة  -
 -ةوحدة البوير  – للمياه زائريةالبشرية في الج وتحفيز المواردهناك علاقة طردية قوية بين الاتصال الداخلي  -

 :أهمية الدارسة

 يلي:فيما تكمن أهمية موضوعنا 

 ة.المسطر  هدافضرورة الاهتمام بالاتصال الداخلي باعتباره أداة تساعد على تحقيق وتنفيذ الأ -
 ة.لبشريإلقاء المزيد من الضوء على العلاقة بين الاتصال الداخلي و تحفيز الموارد ا -
 ية.إثراء رصيد المكتبة بمرجع إضافي حول الاتصال الداخلي وتحفيز الموارد البشر  -
 ل الداخليالاتصا  تفعيلتساهم في أننها التوصيات والاقتراحات التي من شأإعطاء بعض تسعى الدراسة إلى  -

 -وحدة البويرة –التحفيز في مؤسسة الجزائرية للمياه  ورفع مستوىيادة بغية ز 

 أهداف الدراسة:

 تهدف دراستنا إلى تحقيق مجموعة من الأهداف يمكن تلخيصها في مايلي:

 تعميق الفهم بموضوع الاتصال الداخلي. -
 فهم موضوع تحفيز الموارد البشرية. -
قيق أهداف تحلك قصد ذرية و المساهمة في التحفيز الموارد البشالتعرف على مدى قدرة الاتصال الداخلي في  -

 المنظمة.

 أسباب اختيار الموضوع:    

 يرجع اختيار هذا الموضوع للأسباب التالية:

 اسي فيهابط الأسالرا المكانة التي يحتلها الاتصال الداخلي بين مختلف الوظائف الإدارية باعتباره -
 تصال الداخلي في تحفيز الموارد البشرية.الأهمية البالغة التي يلعبها الا -
وحدة  –محاولة التعرف على العلاقة الرابطة بين الاتصال الداخلي و تحفيز الموارد البشرية في الجزائرية للمياه  -

 -البويرة
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 :حدود الدراسة
هنا و البشرية،  واردفيز المفي تح الموضوعية: سنركز في دراستنا على معالجة موضوع دور الاتصال الداخلي الحدود -

 لبشرية.وارد ايز المحددنا متغير مستقل و هو الاتصال الداخلي، و المتغير التابع المتمثل في تحف
 2018-2017معية الحدود الزمنية: أجريت الدراسة الميدانية في السداسي الثاني من السنة الجا -

 :الدراسةمنهج 
طة لمفاهيم المرتبااز أهم ى إبر لقد تم استنادا في معالجتنا لهذا الموضوع الوصفي التحليلي الذي يقوم عل

 .ومعرفة أسبابهابمتغيرات الدراسة 

 يق الفعلي.ع التطبى واقكما تم الاعتماد على أسلوب دراسة حالة من إسقاط الجانب النظري من الدراسة عل

 أدوات الدراسة:
 ع المختلفة من الكتبعلى المراج البحث والاطلاع -
 الاعتماد على الاستبيان في جمع المعلومات و المقابلة -
 لتحليل معطيات الاستبيان spssاستخدام البرنامج الإحصائي  -

 :السابقة الدراسات
 :ا مايليذكر منهنوضوع مخلال الاطلاع على العديد من الدراسات الجامعية السابقة والتي تناولت نفس  من

علوم م الاقتصادية و لنيل شهادة ماجستير في العلو  ةمقدممذكرة (: 2008-2007وهيبة  )مقدوددراسة  -1
 – المنظمة في لأفرادا أداء لتفعي في ودوره التحفيزالتسيير، فرع تسيير المؤسسات جامعة بومرداس، بعنوان " 

كن للتحفيز كيف يم  ة التعرف على" هدف هذه الدراس  والبناء الميدانية للهندسة الوطنية الشركة حالة دراسة
 يلي: الدراسة فيما م نتائجلت أهأن يكون قوة فعالة على سلوك الأفراد ودعمهم نحو الأداء الناجح للمنظمة و تمث

لتي لظروف ااختلاف االقدرات بسبب  ويختلفون فييختلف الأفراد في نوع الحوافز التي تجذبهم  -
 تمع أو في ميادين العمل المكسبة للخبرة.عاشوها، سواء من المج

 يتأثر التحفيز بقيم و اتجاهات وثقافة الفرد و المجتمع. -
اد و تغيرها ت الأفر حاجا تعتبر عملية التحفيز من أهم المشاكل التي تواجهها المنظمات بسبب تنوع -

 من وقت لأخر.
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فراد لال الأخ، من الأهدافلكل منظمة حاجاتها الخاصة المتمثلة في تحقيق هدف أو مجموعة من  -
 ناميكية، نظرااهرة ديامل ظالعاملين، و هذا يتطلب تكامل الحاجات كل الفرد و المنظمة وعملية التك

 للتغيير المستمر للحاجات.

 جستير في علومدة المايل شهادور التحفيز في تحقيق الرضا الوظيفي لدى العاملين بالشرطة، رسالة قدمت لن -2
-2007ائر،عة الجز يير جامو علوم التس " كلية العلوم الاقتصادية،الجريد ماطل بن عارف" التسيير للباحث

إطلاقا،  عنوية لا تقدمافز المللحو  حيث ركز الباحث على أنواع الحوافز المادية تقدم بدرجة قليلة أما بالنسبة2008
يعة حصائية بين طبإدلالة  ذات طردية لهذا كان الرضا نسبي لأفراد البحث كما توصل إلى أن هناك علاقة ارتباطية

لعوامل ة إلى معرفة االدراس ت هذهالحوافز المادية و المعنوية والرضا الوظيفي عن بيئة العمال الوظيفية حيث خصص
 التي ترفع من درجة رضا العمال.

 تقسيم البحث:
ري للاتصال ار النظول الإطيتناول الفصل الأ، من أجل التحكم في الموضوع تم تقسيم البحث إلى ثلاثة فصول 

لثاني: وسائل المبحث باتعلق يالداخلي حيث تم التطرق في المبحث الأول إلى ماهية الاتصال الداخلي أما فيما 
 أمال الداخلي، الاتصا تيجيةاهية استراعليها. أما المبحث الأخير: م وسبل التغلبالاتصال الداخلي، معوقاته 

 وفي المبحثافز ية الحو لى ماهإفيتناول الإطار النظري للتحفيز حيث تم التطرق في المبحث الأول الفصل الثاني 
 لبشرية.ارد االثاني: نظام الحوافز أما المبحث الأخير: دور الاتصال الداخلي في تحفيز المو 

تحفيز  صال الداخلي فيالاتبه ي يلعفي حين يتناول الفصل الثالث الدراسة التطبيقية أين سيتم معرفة ما الدور الذ 
 خاتمة.و مقدمة  ضافة إلىبالإلولاية  البويرة.  -وحدة البويرة  –الموارد البشرية في الجزائرية للمياه 
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 :تمهيد
الذهنية  لإنساناإمكانات و واس يعتبر الاتصال من السلوكيات الإنسانية المعقدة تستعمل فيها كل أنواع الح

ك في أنه المحر  أهميته وتكمن ةستلام الرسالإو يتم تبليغ  ومنسجما حتىآن واحد استعمالا متناسقا  والنفسية في
 .   الأساسي لكل العمليات الاجتماعية داخل المجتمع

لاتصال ا حقول فيحثين والباالمؤسسة أحد أهم اهتمامات الباحثين في سيسيولوجيا المنظمات  والاتصال في
لية الاتصا العملية وأثرية ت أهمأدرك الباحثون في هذه المجالا وغيرها فقدفي العلوم السياسية  وتخصص التنظيمات

 العاملين. وفعالية أداءفي حركة المؤسسة 
 ث التالية:المباح رق إلىالنظري للاتصال الداخلي من خلال التط الإطارسنحاول من خلال هذا الفصل دراسة 

 .الاتصال الداخلي ةالأول: ماهيالمبحث  -
 يها.عل وسبل التغلبوسائل الاتصال الداخلي، معوقاته  الثاني: المبحث -
 .إستراتيجية الاتصال الداخلي المبحث الثالث: -
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 الأول: ماهية الاتصال الداخلي المبحث
نتطرق في س ت بحيثبادلاوالميعتبر الاتصال عنصر مركب من النظام العام للمنظمة من تحقق للمعلومات 

 هذا المبحث إلى مفهوم الاتصال الداخلي و أهدافه و وظائفه و شيكاته و أنواعه.
 المطلب الأول: مفهوم الاتصال الداخلي و اهدافه

 مفهوم الاتصال الداخلي: -1
 هناك عدة تعاريف للاتصال الداخلي نذكر منها ما يلي:

 1تبادلها بالكلام أو بالإشارةبأنه نقل الأفكار أو توصيلها أو يعرف قاموس إكسفورد:  -
 2تعرفة جمعية إدارة الأعمال الأمريكية: أنه أي سلوك ينتج عنه تبادل المعنى -
الاتصال يحدث عندما توجد معلومات في مكان واحد أو لدى شخص G.MILLER: تعريف ميلر -

 3ما و يريد توصيلها إلى مكان آخر أو شخص آخر
(: الاتصال هو نقل المعنى من شخص لآخر من خلال Albert Henrg) ألبرت هنرتعريف  -

 4ضمنيا للطرفينالمعلومات أو الاشارات أو الرموز من نظام لغوي مفهوم 
كما يعرف على أنه نقل الرسالة بين فردين أو أكثر باستخدام رمز أو مجموعة من الرموز مفهومه -

 5يضمن التفاعلللمجموعة باستخدام قنوات اتصالية لتحقيق أهداف متعددة بشكل 
و خلق دوافع عندهم من أجل تبني مواقف و يعرف بأنه: عملية مخطط لها تستهدف تحفيز الآخرين -

 وبناءا على ذلك يمكننا تعريف الاتصال على أنه: 6القيام بممارسات جديدة
أو جماعة أو العواطف من شخص أو جماعة إلى شخص  الاتجاهاتللمعلومات أو الأفكار أو  انتقال -

أخرى من خلال الرموز و يعرف بأنه فعال حينما يكون المعنى الذي يقصده المرسل هو الذي يصل 
بالفعل إلى المستقبل، و الاتصال هو أساس كل تفاعل اجتماعي فهو يمكننا من نقل معارفنا و فنوننا و 

 7ييسر التفاهم بين الأفراد
 

                                                           
 178، ص2003: محمود المساد، الإدارة الفعالة، مكتبة ناشرون، مصر,1
 26، ص2000: سعيد يس عمر، الاتصالات الإدارية و المدخل السلوكي لها, ,المركز رايد سرفس،مصر, ، 2
 13، ص2003: ناصر دادي عدون: الاتصال و دوره في كفاءة المؤسسة، دارالمحمدية للنشر الجزائر، 3
 14، ص0112: عيشوش فريد، الاتصال في الأزمات، دار الخلدونية للنشر و التوزيع، الجزائر، 4
 15، ص2001: محمد محمد عمر الطنوبي، نظريات الاتصال، مصر، 5
  17، ص2007: صباح حميد علي، غازي أبو زيتون، الاتصالات الإدارية أسس و مفاهيم و مراسلات الأعمال، دار الحامد للطباعة و النشر,الاردن، 6
 8: محمد علي أبو العلا، نظريات الاتصال المعاصرة في ضوء تكنولوجيا الاتصال و العولمة، العلم و الإيمان للنشر و التوزيع ,مصر، ص7
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 : خصائص الاتصال الداخلي -2
 1التالي:على النحو يمكن تلخيصها 

 : الاتصال عملية اجتماعية:2-1
تنا و افنغير معلوم لناس،، يتم فيها تبادل المعلومات و الأفكار بين االاتصال عملية تفاعل اجتماعي

تصالية معهم ل الرسائل الاو تباد ة لهماتجاهاتنا و أنماط سلوكنا و كذالك في المقابل فإننا نؤثر في الناس بالاستجاب
 بهدف التأثير على معلوماتهم و اتجاهاتهم و سلوكاتهم.

 الاتصال عملية مستمرة:: 2-2
 حقيقة من حقائق الكون المستمرة إلى الأبد فليس له بداية أو نهاية. تصالالا
 : الاتصال عملية لا تسير في خط واحد من شخص لآخر فقط2-3

ثير تأ وأخذ و عطاء  لا تسير عملية الاتصال على خط واحد من شخص لآخر فقط بل فيه إرسال و استقبال،
 و تأثر.

 : الاتصال عملية معقدة2-4
 الاتصال عملية تفاعل اجتماعي تحدث في أوقات و أماكن ز مستويات مختلفة

 : الاتصال عملية غير قابلة للتراجع2-5
أثير الذي غاء التهل إلفإذا ما رغب شخص في التراجع عن الاتصال بعد حدوثه لا يمكنه ذلك، فليس من الس

 حصل في الرسالة الاتصالية.
 أهداف الاتصال الداخلي: -3

 الاتصال يسعى لتحقيق هدف عام و هو التأثير في المستقبل.أي 
تتمكن المؤسسة من القيام بعملية تخطيط العمل بفضل شبكة الاتصالات المتوفرة لديها فحينها يسعى  -

 2وضع برامج عملهم و خططهم و قراراتهم إلىالمديرون و الأفراد 
 3هو وسيلة لتحضير العمال -

                                                           
ير، كلية ت المعاصرة )مذكرة ماجستوء الاتجاهاها في ضمواجهت زياد أحمد خليل الدعسي، معوقات الاتصال والتواصل التربوي بين المديرين والمعلمين بمدارس محافظة غزة و سبل: 1

 13(، ص2009التربية، قسم أصول التربية، لإدارة التربوية، الجامعة الإسلامية فلسطين،
 .69، ص2004: احمد ماهر، كيف ترفع مهاراتك الإدارية في الاتصال، دار جامعة للنشر ,مصر، 2
 53، ص2000يات والوظائف، الحامد للنشر و التوزيع، الأردن، : موقف جديد، الإدارة، مبادئ النظر 3
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و توجيهها نحو أهدافها المختلفة كما يهدف  المؤسسةو من أهداف الاتصال البحث عن آليات تنشيط  -
الاتصال إلى متابعة و مراقبة سير العمل و احترام تنفيذ المهام و البحث عن الخطط الجديدة و عن التحسين 

 1من خلال متابعة عملية الرجع التي تتضمن تقسيما مستمرا لخطط الإدارة
 ذ القرارات.اتخا -

تحديد لعلومات معينة د إلى ملأفرايمثل الاتصال أهمية كبيرة في عملية اتخاذ القرارات فاتخاذ قرار معين يحتاج ا
 المشاكل و تقييم البدائل تنفيذ القرارات و تقييم نتائجها

 كما يهدف الاتصال أيضا إلى:
 خلق هوية للمنظمات و ثقافة مشتركة -

 الاتصال الداخلي و شبكاتهالمطلب الثاني:وظائف 
 الاتصال الداخلي له عدة وظائف أساسية: 

 .ؤسسةتطور الملفقط  )إرسال المعلومات( و أكثر تطورا ) التي تشمل تحفيز الموظفين( و هذه المهام و
 :وظائف الاتصال الداخلي -1

 :2نذكر منها
 التبليغ:وظيفة : 1-1

ما هي كلحقائق  امات و هي تتمثل في توصيل المعلو تعد وظيفة تبليغ المعلومات من وظائف الاتصال و 
لة تقبل، ومن أمثلة للمسلمنقو ادون إضافة أو تغيير و دون التدخل الحكم الشخصي أو العاطفة في محتوى الرسالة 

 ذلك تبليغ و تنفيذ الواجبات أو تبليغ سياسات و قرارات الإدارة.
 : وظيفة الإقناع:1-2

صلته و الأخذ و ت التي علومان المرسل من جعل المستقبل يستشعر أهمية المالإقناع بالاتصال هو تمك يعني
إلى أوضاع  يحتاج الموظف يد، وقداج الجعماله بأهمية الإنتبها و من ثم تنفيذ تعليماته، فقد يحتاج المدير إلى إقناع 

 لية أكبر و مرتبطة أفضل.رئيسية بإعطائه مسؤو 
 
 

                                                           
 16، ص2011, رجامعية، الجزائ، ديوان مطبوعات وتطبيقية: ناصر قاسيمي، الاتصال في المؤسسة، دراسة نظرية 1
 144، ص2009، الأردن، والتوزيعفرج، الاتصالات الإدارية، دار أسامة للنشر  : شعبان2
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 :القرار المساعدة في إتخاذ : وظيفة1-3
م داها بناءا على معايير معينة وتتعدة بدائل على أن يتم إختيار إح عملية إتخاذ القرارتعتمد على توفير

المفاضلة بين البدائل المتوفرة ومن ثم إختيار البديل المناسب ,إلا أن إتحاذ القرار السليم ليس من الأمر السهل 
البدائل على توفر المعلومات فعن طريق الاتصالات التفاعلية الجيدة يتم  فسلامة القرارتعتمد على مدى إرتكاز

وهنالك عدة أساليب لعملية إتخاذ القرار منها أساليب تبادل الافكار والاراء بين متخذي القرارات في المنظمة.
ل الهاتفي عادية كنظم القرارات ,الاجتماعات ,اللجان ,المجالس ,القابلة الشخصية مع المتخصصين ,الاتصا

,ولابد أن تتسم القرارات بالموضوعية والعقلانية من أجل بلوغ  وأساليب حديثة منها أسلوب العصف الذهني
 1هدف محدد وهو إستمرارية المؤسسة.

 

 : التفهيم : وظيفة1-4
وتتمثل بالقدرة في نقل المعلومات أو الخبرات المكتسبة من لآخر ويتوقف  مستوى فهم المستقبل على 

 2التفاعل الذي يتم من خلال الإتصالات إضافة إلى دقة المعلومات في عملية الإتصال.
 شبكات الاتصال الداخلي: -2

 هذه الشبكات فيما يلي  تتمثل
 : الشبكات المركزية:2-1

فرعية تمثل الجهات المختلفة المشتركة في الشبكة و  اتصالمن مركز رئيسي و نقاط  المركزيةتتألف الشبكة 
يتم التحكم في العمليات الاتصالية في هذا النوع من الشبكات عن طريق المركز، بمعنى آخر يعمل المركز كنقطة 

 3اتصال بين الأطراف فيما بينها مباشرة دون الاتصال مع المركز
 الشبكات في:و تتمثل هذه 

 
 
 
 

                                                           
 .09,ص2004راشدة ,المشاركة في عملية صنع القرار وسبل تفعيلها ,دار المعارف للنشر والتوزيع ,الجزائر , عزيوز1: 
 :. .147مرجع سبق ذكره ,ص الإتصالات الإدارية, شعبان،فرج : 2
  .79، ص2005، الأردن، ، ,دار صفاء للنشر و التوزيع 02ط : ربحي مصطفى عليان، عدنان محمود الطوباسي، الاتصال و العلاقات العامة، 3
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 : شبكة السلسلة -
ترتبط هذه الشبكة الأعضاء فيها بشكل تسلسلي، حيث تنقل الرسالة موضوع الاتصال بين مفاصل معينة 
و بشكل متسلسل و غدا العودة بالتغذية الراجعة فإن ذات المسار هو أيضا عبر تلك المفاصل تمثل هذه الشبكة 

 1ت خلال يكون بطيء نسبياتدفق المعلوما أنأسلوبا مباشرا للاتصال عبر كل نقطتين لهذا السبب ترى 

 و الشكل التالي يوضح شبكة السلسلة

 : شبكة السلسلة(1الشكل رقم )

 

 

 

 

قد تؤدي إلى صعوبة التحكم في المعلومات و تضييع الوقت و الجهد أثناء العملية الاتصالية  الشبكة وهذه
بحيث تحرص على احترام السلمية و الإجراءات الرسمية، إذ أن الرسائل و الرد عليها يمر على نفس القنوات وقد 

حيث تحديد المسؤوليات الخاصة  تؤدي أحيانا إلى تشويه الرسائل، و من جهة أخرى تعتبر هذه الشبكة فعالة من
 2بكل عضو مادام المتصل بالمرؤوس شخص واحد، أنه يعرف ما يفعله بالضبط

 : العجلةشبكة  -

يتيح لنوع واحد في المحور ) الرئيس أو المشرف( أن يتصل بأعضاء المجموعة الآخرين ولا يستطيع  هذا النوعو 
أعضاء المجموعة في هذا النمط الاتصال المباشر إلا بالرئيس أي أن الاتصال يتم فيما بينهم عن طريقه فقط، و 

 3استخدام هذا الأسلوب يجعل سلطة اتخاذ القرار تتركز في يد الرئيس

 

 

                                                           
 .297, ص2006 الأردن، الشعب،مطبعة  ،05، طوالأعمال والأصول للإدارة: فريد فهمي زياد، المبادئ  1
 23، مرجع سبق ذكره، صوتطبيقية: ناصر قاسيمي، الاتصال في المؤسسة، دراسة نظرية 2
 335، ص2009الأردن ,  عالم الكتب حديثة، واستراتيجية ونماذج حديثة،: احمد الخطيب، عادل سالم، معالجة الإدارة الحديثة، نظريات 3
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 شبكة العجلة :(2الشكل رقم )

 

 

 
 

 335، ص2009ديثة، حلم الكتب عالحديثة، نظريات و استراتيجيات و نماذج حديثة، الأردن،  الإدارةأحمد الخطيب، عادل سالم، معالجة المصدر: 

 : Yشبكة حرف 

)أ( ثم مساعده )ب( جسد من خلال وجود الرئيس في أعلى الشبكة الذي يتصل و ينسق مع مساعده تت
 1و الذين يتصلون بدورهم مع المرؤوسين

 Yشبكة حرف :(3الشكل رقم )
 
 
 
 

 114، ص2009حديثة،  لم الكتبأحمد الخطيب، عادل سالم، معالجة الإدارة الحديثة، نظريات و استراتيجيات و نماذج حديثة،الأردن، عالمصدر: 
 : الشبكات اللامركزية:2-2

الشبكات تكون تضامنية و تسمح للأطراف المشتركة في الاتصال مع بعضها البعض دون مسؤولية هذه 
المرور بالمركز و مع أن هذا النوع من الشبكات يتجاوز سلبيات الشبكات المركزية إلا أنه بحاجة إلى أجهزة و 

 نذكر منها:2معدات مادية و بشرية أكثر
 
 
 

                                                           
 249، ص2008دار وائل للنشر و التوزيع، الأردن،  04ط : محمود سليمان العميان، السلوك التنظيمي في منظمات الأعمال،1
  79، ص2005، الأردن، والتوزيعللنشر ,دار صفاء 02، طوالعلاقات العامة: رابحي مصطفى عليان، عدنان محمود الطوباسي، الاتصال 2
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 شبكة الدائرة: -
إذ يستطيع الرئيس أو المدير أن  الكاملعلى هذا النوع من الاتصال بالاتصال شبه التام أو  و يطلق عادة

يتصل بمساعدين إثنين، وكل مساعد يستطيع الاتصال بشخص واحد، و هؤلاء قادرين على الاتصال مع بعضهم 
 و الشكل التالي يوضح ذلك. 1البعض و هكذا

 شبكة الدائرة(:4الشكل رقم )
 
 
 
 

 

 145، ص2009حديثة،  لم الكتبأحمد الخطيب، عادل سالم، معالجة الإدارة الحديثة، نظريات و استراتيجيات و نماذج حديثة،الأردن، عالمصدر: 
 شبكة النجمة -

يمثل هذا النوع من الاتصال أكثر الأنواع السائدة مثالية في تحقيق سبل الاتصال بين الأفراد و الجماعات إذ 
النمط من الاتصال يفترض أن جميع العاملين في المنظمة يتمتعون بقوة متساوية في الاتصال مع باقي أن هذا 

الأعضاء، و أن المعلومات المتوفرة لأي منهم تتوفر عادة لجميع الأعضاء الآخرين في التنظيم، و لذلك فإن هذا 
اد العاملين في المنظمة و أكثر فعالية في تحقيق النمط من الاتصال يتسم بالديمقراطية المطلقة في الاتصال بين الأفر 

 2الأهداف قياسيا بأنماط الاتصالات الأخرى
 (: شبكة النجمة5الشكل رقم )

 
 

 

 210، ص2000لها، دار الفكر،  والمدخل السلوكيياسر العامر، الاتصالات الإدارية  دسعي المصدر:

 

                                                           
 59، ص2004، الأردن، والتوزيع، دار الشروق للنشر والاتصال الإنساني، العلاقات العامة أصبع: صالح خليل أبو 1
 210ص ،2000لها، دار الفكر، مصر,  والمدخل السلوكي: سعيد ياسر العامر، الاتصالات الإدارية 2
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 الداخليالمطلب الثالث: أنواع الاتصال 
ذا رق في هث سنتطالباحثين، بحي وجهات نظرهناك عدة أنواع للاتصال الداخلي بحيث تعددت حسب 

  أنواع المختلفة للاتصال الداخلي وذلك حسب التقسيمات التالية:إلىالمطلب 
 حسب اتجاه الاتصال: -1

 لات أفقيةواتصاى علالأ من الأسفل إلى واتصالات صاعدةتنقسم إلى: اتصالات نازلة من أعلى إلى أسفل، 
 بين العاملين. 

 : الاتصال النازل:1-1
نساب ت حيث بواسطته ؤسسات،في الم وأكثرها انتشاراهذا النوع من الاتصال من أبرز أنواع الاتصال، يعد 
مة و ح أهداف المنظية توضينيا بغالمستويات الإدارية الأعلى إلى المستويات الد والبيانات وتنتقل منالمعلومات 

 سياستها و يتضمن هذا الاتصال ما يلي:
 إصدار الأوامر و التعليمات بشان الوظيف التي يؤديها المرؤوسين. -
 توجيهات و شرح جزئيات العمل على التنسيق بين الأعمال المختلفة. -
 الأهداف و القرارات و السياسات المطلوب تنفيذها. -
 .الأداءإبلاغ المرؤوسين بمستوى أدائهم، و مدى تقدمهم و نقاط الضعف في  -

و تعد الاجتماعات و اللقاءات وجها لوجه و المكالمات الهاتفية، و المذكرات المكتوبة و التوجيهات من أكثر 
الاتصال مثل: الوسائل استخداما في الاتصال النازل، و هناك وسائل أخرى متوفرة للاستخدام في هذا النوع من 

النشرات، الملصقات، المطبوعات...الخ ومن الرغم أن هذه الوسائل قليلة الاستعمال إلا أنها تعد قنوات مهمة 
 1للاتصال النازل

 : الاتصال الصاعد:1-2
الاتصالات من أسفل المستويات الإدارة إلى أعلاها و هي تتضمن معلومات التي تستدعي تدخل  وهي

العقبات التي تعترض التمثيل أو تلك التي تؤدي إلى إدخال برامج تدريبية أو إعادة  حل المشكلات و تذليل
التنظيم أو تقدير العاملين و الثناء عليهم، و عن طريقها يمكن توفير المعلومات و البيانات أمام المديرين في 

المعلومات و بيانات دقيقة، وقد المستويات الأعلى، مما يتدرج لهم الفرصة لإصدار القرارات السليمة القائمة على 

                                                           
 66، ص2006 الأردن،عياصرة، محمد محمود العودة الفاضل، الاتصال الإداري و أساليب القيادة في المؤسسات التربوية، دار حامد للنشر و التوزيع،  : علي1
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أثبتت الدراسات و التجارب العلمية أنه كلما زادت الاتصالات الصاعدة كثرة الاتصالات النازلة كلما كانت 
 1ة المنظمةذا يؤدي إلى زيادة الإنتاج و كفايهناك ديمقراطية في الإدارة و ه

 ويتضمن الاتصال الصاعد على ما يلي:
 وظروف العملتقديم تقارير عن الأداء  -
 تقديم الشكاوي و طلب المساعدة و التعليمات التي يحتاجها العمال -
 تقديم تقارير ايجابية أو سلبية عن الآخرين -
 الإجابة عن الأسئلة الواردة من الأعلى -
 2طلب توضيحات و استفسارات في سياسة المنظمة أو في أداء عمل ما -

في الاتصال الصاعد، اجتماعات أو اللقاءات وجها لوجه و التقارير و المذكرات و من الوسائل المستخدمة 
 3المكتوبة، الهاتف....الخ

 : الاتصال الأفقي:1-3
في الاتصالات القائمة بين الأفراد أو الجماعات في المستويات المتقابلة و يعزز هذا النوع من  تتمثل

الاتصالات العلاقات التعاونية بين المستويات الإدارية المختلفة و تؤدي الثقة المتبادلة إلى نجاح المنظمة في تحقيق 
 4الأهداف المطلوبة

فكار و طرح الأ ولنظر نسيق العمل و تبادل الآراء ووجهات احيث يعد ضروريا على درجة من الأهمية في ت
للعديد من  عد مثالصال يمناقشتها بين الأفراد مع بعضهم البعض، حيث يعتقد البعض أن ذلك النوع من الات

خصص التدام استخ المشكلات و يعتقد البعض الآخر بأنه يمكن التخلص من بعض تلك المشكلات عن طريق
 الأعمال و التعاون من خلال دعم المنظمة لفرق العمل.الوظيفي و تنسيق 

وسيلة كلمباشر  لأفقي اأنه من أجل تحقيق سرعة المعلومات ضرورة تشجيع الاتصال اهنري فايول كما يرى 
 مع مراعاة شرطين: والعلاقات والاتصالاتلتحقيق فعالية الإدارة 

                                                           
 316، ص2006، دار جامعية للنشر، مصر، والممارسات الإدارية: عبد الغفار حنفي، أساسيات إدارة المنظمات الأعمال، "الوظائف 1
 183، ص2011، الأردن، والتوزيعالرزاق الرحاحلة، السلوك التنظيمي، مكتبة المجتمع العربي للنشر  : عبد2
 65، ص2006 الأردن،: علي عياصرة، محمد محمود العودة الفاضل، الاتصال الإداري و أساليب القيادة في المؤسسات التربوية، دار حامد للنشر و التوزيع، 3
 97، ص1998، دار الحكمة، الجزائر,والأنماطؤسساتي، الأنواع : محمد مزيان، الاتصال الم4
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ى و لحة أخر ات لمصبيانات أو معلومينبغي أن يحصل العامل على موافقة مسؤولية قبل إعطاء أي  -
ادلها على سمح بتبلتي تالتحكم أكثر في هذه العملية يمكن وضع سياسة تحدد الأنماط و الاتصالات ا

 هذا المستوى.
 1وجوب إعلام المسؤول بنتائج الاتصالات الأفقية -

 (: أنواع الاتصال الداخلي حسب اتجاهه06الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 262صلاح الدين عبد الباقي، مبادئ السلوك التنظيمي، مصر، الدار الجامعية، ص المصدر:

 حسب أسلوب الاتصال: -2
 اللفظي الاتصال غيرو  الشفويوالاتصال الاتصال الكتابي ينقسم إلى  حيث

 ل الكتابي:ا: الاتص2-1
أنواع الاتصالات عندما تكون الرسالة المكتوبة  أفضلمكتوب و يعد من و هو الاتصال الذي يتم بشكل 

معدة جيدا و ثم التفكير فيها قبل إرسالها، هنا يقل التشويش المحتمل بين المرسل و المستقبل، و الاتصال الكتابي 
يجب أن يكون واضحا، مختصرا ينقل القارئ مباشرة إلى الفكرة الرئيسية و تعتبر الاتصالات الكتابية من الرسائل 

عادة ما تكون  من الأهمية في المنظمات، فنجد التقارير والخطابات والأهداف الدرجةفعالة و التي تعد على ال

                                                           
 32، ص2009، عالم الكتاب الحديث للنشر، الأردن، واستراتيجيات ونماذج حديثة: احمد الخطيب، الإدارة الحديثة نظريات 1

 

 اتصالات صاعدة

 

 

 

 اتصالات أفقية            

 

 

 اتصالات نازلة
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في الحالات الضرورية و يفضل أن تكون تلك الأشياء مكتوبة  يمكن الرجوع إليها للفحص و الإرشاد مكتوبة حتى
 .1الموضوعة الإجراءاتو  حتى تتم عملية التنفيذ بطريقة موحدة و متفق عليها حسب القواعد

 : الاتصال الشفوي:2-2
 ـ:بيعتبر من أفضل الأنواع نفعا بحيث يسهل تبادل الأفكار و المعلومات فهو يتميز 

 الاقتصاد في الوقت و السرعة في الأداء كونه أسرع من الاتصال الكتابي -
ن الألفة و لق جو مهم و خعملية المشاركة في الف وبالتالي تيسيرأفضلية مواجهة المواقف وجها لوجه  -

 الصداقة و روح التعاون في العمل
 2زيادة درجة المعرفة بأحوال ظروف العمل و العاملين في المنظمات -

 : الاتصال غير اللفظي2-3
يتم بين طرفي الاتصال باستخدام وسائل أخرى غير الكلمات المنطوقة أو المكتوبة و  و هو الاتصال الذي

مع بعضهم البعض حتى يلاحظ كل منهم تصرفات الأخر الإدارية و يشترط هذا النوع من الاتصال تواجد أطراف 
 3غير الإدارية التي يستكشف المستقبل من خلالها نوعية و أهمية الرسالة

 حسب درجة الرسمية ) قناة الاتصال( -3
 الرسمي الاتصالات غيرو ة الرسمي تالاتصالاهناك نوعين هما: 

 الاتصال الرسمي: :3-1
لهيكل ا إطار فيسمية من الاتصال يحدث في المنظمة و الذي يتم من خلال خطوط السلطة الر  وهو نوع

ر يمات و الأوامه التعلي تتجالذي تحدد فيه اتجاهات و قنوات الاتصال، و عن طريق التسلسل التنظيم التنظيمي
 و المعاملات الرسمية و التقارير المختلفة.

و يعرف على أنه الاتصال الذي يتم في إطار الأسس و القوانين التي تحطم المنظمة و أثناء حدوثها تتبع 
نازلة كان قنوات و طرق و أساليب محددة من قبل البناء التنظيمي و يشمل الاتصال الرسمي كل الاتجاهات سواء  

وية، غير اللفظية(، فهو عملية و أسلوب ينقل أو صاعدة أو أفقية كما أنها تعتمد على وسائل رسمية ) مكتوبة، شف
وجهة نظر و رغبات و تعليمات المستويات العليا إلى المستويات الدنيا كما تنقل ردود فعل و مطالب و اقتراحات 

                                                           
 87، ص2006 الأردن،القيادة في المؤسسات التربوية، دار حامد للنشر و التوزيع،  العياصرة، الاتصال الإداري و أساليب على: ختام العناتي، 1
 97، ص2005، دار صفاء للنشر و التوزيع، الأردن، 02رابحي مصطفى عليان، عدنان محمود الطوباسي، الاتصال و العلاقات العامة,ط: 2
منية، ة نايف العربية بعلوم الأرطة، أكادميسم علوم شقماجستير، معهد الدراسات العليا  ضغوط العمل، مذكرة: سليمان دخيل الله المطرفي، معوقات الاتصال الداخلي على مستوى 3

 20، ص2001الرياض، المملكة العربية السعودية، 
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 1الإطارات الإدارية و الفنية في المستويات الدنيا إلى أصحاب صنع القرار في المستويات العليا
 :: الاتصال غير الرسمي3-2

بين المشاركين و يتطلب محدثا أو مرسلا للحديث و حديثا  الاتصال غير الرسمي يشير إلى التفاعل اللفظي
أو مضمونا للاتصال ومستقبلا للحديث، و يعتمد هذا النوع من الاتصال على وجود علاقات إنسانية بين 

ر الاتصال الرسمي كما أنه يخترق الخطوط عناصر الإدارات المختلفة، وبين أفراد في المنظمة الواحدة وهو مكمل لدو 
و القنوات الرسمية و هو معقد و يتغير باستمرار و من خلاله تتم الاتصالات الشخصية التي تتم من خلال القنوات 

 2الرسمية فقد يستخدم كلا النوعين ) الرسمي و غير الرسمي( بإتقان و مهارة إذا رغب رؤية عمله وقد تم إنجازه
الرسمي تحصل على اتجاهاتها الأساسية من الجماعات التي تتواجد في المنظمة و هو الذي  و الاتصال غير

يتكون منها البناء الاجتماعي للمنظمة، من هنا تأتي أهمية الاتصال غير الرسمي و ضرورة و جودها في المنظمات 
 3التي يتطور فيها ولاء الموظفين إلى الجماعات الصغيرة التي ينتمون إليها

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 194، ص2001، الأردن، والتوزيع، وائل للنشر والإنساني: عمر عبد الرحيم نصر الله، مبادئ الاتصال التربوي 1
 33، ص2011 ، الجزائر،والتوزيعد، الاتصال في الأزمات، دار الخلدونية للنشر : عيشوش فري2
 172، ص2008، الأردن، والتوزيع، دار حامد للنشر والرقابة والاتصال الإداري: معن محمدي حرة، مروان محمد ابن أحمد، القيادة 3



الداخليللإتصال الإطار النظري                 الفصل الأول                                      

15 
 

 عليها وسبل التغلبالمبحث الثاني: وسائل الاتصال الداخلي، معوقاته 
لداخلي و سبل تصال اات الاسنتطرق في هذا المبحث إلى وسائل الاتصال الداخلي في المنظمة بالإضافة المعوق

 التغلب عليها.
 المطلب الأول: وسائل الاتصال الداخلي

ظمة تتمثل في خل المنات داتستعمل في نقل الافكار والأوامر والافكار والمعلوم توجد عدة وسائل للإتصالات
 : مايلي

 :الكتابيةالوسائل  -1
 تتمثل في:

 :المجالات: 1-1
لمنظمة ان مجلس إدارة عامة ع ضوعاتالمجالات الموجودة في المنظمة نجد المجلة اليومية التي تعطي مو  و من بين أهم

 .للعمال بصورة يومية إبلاغهاو الأخبار اليومية الهامة التي يتعين 
 :: التعليمات والأوامر المكتوبة1-2

 دارية.رارات إورة قصتأخذ أكثر من صورة مثل المذكرات الداخلية و النشرات التي تأتي كذلك في  و قد
 :التقارير: 1-3

ثل: تقارير ملمكتوب التقرير االموضوع الذي يتضمنه  والآراء حولوالأفكار من خلالها تبادل المعاني  حيث يتم
 .والتقارير التحليليةالمبيعات 

 :الشكاوى: الاقتراحات و 1-4
 استلاماوتقوم هذه الوسيلة على تدفق الآراء و الأفكار من أسفل التسلسل الوظيفي إلى أعلاه و يتم   
صندوق الاقتراحات أو عن طريق تسليم العاملين اقتراحاتهم للرؤساء العليا للأفكار و الاقتراحات من خلال  لإدارة

 1عن طريق اللجان الفرعية أو الدائمةالمباشرين الذين يوصلونها إلى الإدارة العليا أو 
 المذكرات 5 -1

، فهي عبارة عن سجل مكتوب كما أنها تمثل الإنسانلتذكير أو لشيء يجب أن يتذكره ود بها اصالمق  
وسيلة أساسية في الاتصال داخل المنظمة، فالمذكرة هي رسالة مكتوبة يتم تبادلها بين العاملين ضمن علاقات 

                                                           
  283، ص2006، الأردن،والتوزيعوظائف المنظمة"، دار الحامد للنشر : حسن حريم، مبادئ الإدارة الحديثة" النظريات، العمليات، الإدارية، 1
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المختلفة في المنظمة  الإداريةالعمل اليومية الداخلية للمنظمة، كما أن المذكرات يمكن أن تساعد في جعل الوحدات 
 1البعض و تتدفق المذكرات في جميع الاتجاهات في المنظمة و تستخدم المذكرات للأغراض التالية يبعضهامرتبطة 
 إيصال المعلومات، ترجمة القرارات -
 ت، تقديم النصائحالإقناع بالتعليما -
 ، تقديم الاستشاراتوتوجيهتوضيحات، إرشاد  -

 الوسائل الشفوية -2
إلى رؤسائهم يشترط  المرؤوسونتصورنا أن كل ما يريد قوله الرؤساء إلى مرؤوسهم و كل ما يريد أن يبلغه  لو

أن يكون كتابيا لكان ذلك أداة جمود المؤسسة، مثل نشاطها، لذا فمهما حرصت المؤسسة على ترسيم الاتصالات 
من خلال تدوينها فإنها لا تحقق الفعالية إلا باستكمال الاتصال الكتابي بالاتصال الشفوي الذي يحمل المئات أو 

 2لف الاتجاهاتآلاف الرسائل في اليوم الواحد في مخت
 و للاتصال الشفوي وسائل متنوعة نذكر منها:

 : التعليمات و الأوامر2-1
ال في مختلف ة الاتصعملي تصدر التعليمات و الأوامر من الرئيس إلى مرؤؤسيه في شكل أوامر و ذلك لممارسة

 المنظمات لتأدية عمل ما.
 : الاستشارة2-2

المنظمة، و ربما تكون هذه المشاكل مادية أو اجتماعية أو فنية و  قد يتعرض العمل لمشاكل تحول دون تأديته في
يجب على المنظمة حل هذه المشاكل عن طريق بعض الأخصائيين من ذوي الخبرة في حل هذه الأنواع، و من ثم 
على المسؤولين إحضار الاستشاري بمعرفة المشكل و جميع المعلومات حوله ثم توجيه العامل أو المسؤول الذي 

 3دث له المشكل و ذلك بإصدار توصيات و يجب أن تقبل هذه الأخيرة بالإصغاء الفعالح
 المقابلات2-3

 لومات من و إلىقل المعنين في العليا على الرؤساء المباشر  الإدارةتقصد بها محادثة جدية بين طرفين و تعتمد 
 في شكل مقابلات و من أهم الأنواع نجد: المرؤوسين

 به. ةلمرتبطوالجوانب اعلى مستوى الأداء الوظيفي  التعرف وتهدف إلى: مقابلة التقييم -
                                                           

 240، ص2007الأردن،  حامد، رالأعمال، داو مفاهيم و مرسلات  سالإدارية، أس: صباح حميد علي، غازي فرحان أبو زيتون، الاتصالات 1
 18ص، مرجع سبق ذكره، وتطبيقية: ناصر قاسيمي، الاتصال في المؤسسة، دراسة نظرية 2
 50، ص2007، مصر، والنشر والتوزيع، دار النهظة العربية للطباعة وتطورها: محمد علي القوزي، نشأة وسائل الاتصال 3



الداخليللإتصال الإطار النظري                 الفصل الأول                                      

17 
 

 .وحل المشاكلتعتمد على مدخلين: جمع المعلومات : مقابلة الاستشارات -
 لمجاز  لموظف اللموقف يجب أن يتم شرح كافة الملابسات المحيط با: التأديبية الإجراءاتمقابلة  -
يتم فيها تبادل المعلومات، حيث أن ممثل الإدارة للتوظيف بحاجة إلى معرفة الكثير من  : مقابلة التوظيف -

 1المعلومات عن طالب الوظيفة.
 والمؤتمرات: الاجتماعات 2-4

راء فكار والآدلون الأيتبا هي إحدى وسائل الاتصال الشفهي وهي عبارة عن مواعيد دورية يلتقي فيها الأفراد
 :ن أهدافها نجدمة، و مل المنظالتقرير السنوي الذي يعبر عن المنجزات التي قامت داخ يناقشوفيها والمعلومات 

 تعريف العاملين بالمنظمة -
 تزويد الإدارة بحاجات العاملين و شكاويهم -
 تزويد العاملين بكافة المعلومات الضرورية -
 2توصيل التوجيهات و الأوامر و وجهات نظر الإدارة العليا للعاملين -

 ائل الالكترونيةالوس -3
 تتمثل في:

 : الانترانت3-1
هناك من يسميها الشبة الداخلية أو الشبكات الشخصية الفعلية، شبكة الانترانت هي تطبيق فعلي لشبكة   

ن مسهل استخداما أني أنه ا يعالانترنت منتظما لقواعد بيانات العملاء وملفات الاتصال، ومعلومات المنتجات مم
دي والنفقات ع البريد العامقارنة ات بالمفتطبيقها مثلا الأنظمة البريد الالكتروني تساهم في توفير النفققبل الموظفين 

 قد تكون مالًا.
  الأنترنت3-2

 تعلوماال الممجفي  فةوالخدمات المختلهي شبكة عالمية المشترك قادراً على الوصول إلى آلاف المصادر 
  يالثاني: معوقات الاتصال الداخل المطلب

 يمكن تقسيمها إلى:
 تتمثل في:  بالعمل:عوقات الاتصال الخاصة م -1

                                                           
 .105, ص 2011دار كنوز المعرفة العلمية، الأردن، واتخاذ القرارات،: فريد كورتل، إلهام بوغليطة، الاتصال 1
 ، 21ص وزيع،توالوالإيمان للنشر  موالعولمة، العلالمعاصرفي ضوء تكنولوجيا الإتصال نظريات الإتصال ، محمد علي ابو العلا د: محم2
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 طبيعة العمل : من حيث1-1
 تداخل الاختصاصات في العمل و عدم وضوحها -
 عدم تحديد الأهداف بدقة -
 صعوبة وجود نظام لقياس الإنتاجية -
 سوء الاتصال بين أفراد الجماعة الوحدة -
 ضح ذلك يبات تو هم بكتللعاملين و عدم تزويد ونظم العملعدم وضوح المصطلحات التي تتضمنها لوائح  -

 1عدم وجود وصف وظيفي يحدد أبعاد العمل -
 تتمثل في:: : من حيث الجانب البيئي للعمل1-2

 عدم ملائمة مكان العمل من حيث الحجم أو طريقة التنظيم -
 عدم ملائمة درجة الحرارة -
 الإضاءة عدم ملائمة -
 عدم الانسجام و الاختيار الأمثل لفترات الراحة -

 : من حيث الجانب الاجتماعي للعمل1-3
 وضع الفرد المناسب في المكان المناسب عدم -
 عدم تنمية المهارات و قدرات و كفاءات الأفراد -
 المشكلات المرتبطة بتقييم الأداء -
 يةالمشكلات المرتبطة بالمؤثرات الإنسان -

 الجانب النفسي للعاملمن حيث  4 -2
فتفسير الفرد و فهمه لمضمون أي رسالة يرسلها يتوقف على حالته النفسية و طريقة تفكيره كما تلعب الدوافع 
لدى الأفراد دورا كبيرا في ترجمة و تفسير كل كلمة تصلهم من رؤسائهم، تفسيرات متفاوتة، كما تعتبر التحيزات 

 .2يسية لأنها تؤدي إلى ظهور الأنانية و إبراز العلاقة العدائيةالاجتماعية من عوائق الاتصالات الرئ
 
 

                                                           
 90، ص2003، الكويت، والتوزيع: طلعت منصور، سيكولوجية الاتصال، الدار العالمية للنشر 1
 12, دار الميسر للنشر و التوزيع، الأردن، ص02ط : خليل محمد حسن الشماع، كاظم محمود، نظرية المنظمة،2
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 المعوقات التنظيمية  -2
از تستخدمها لإنج عمل التيال يب وأهدافها وسياستها وأسالوهي المعوقات التي تظهر نتيجة لطبيعة تنظيم المنظمة 

 المهام و الواجبات طبقا لطبيعة نشاط المنظمة و من بينها:
 الهيكل التنظيميانخفاض كفاءة  -
 الاعتماد الزائد على اللجان -
 الحجم الكبير للمنظمة -
 عدم وضوح سياسة الاتصال -
 تعدد المستويات الإدارية -

 المطلب الثالث: سبل التغلب على معوقات الاتصال الداخلي
أن   من شأنهاالتي اليبالأس من أجل العمل على تطوير و زيادة فعالية الاتصال تتوفر مجموعة من الطرق و

 العوائق المواجهة لعملية الاتصال. إزالةتعمل على 
 الإعداد الجيد -1

ته و اتجاهاته و رغبا مهورسيتم فيه الاتصال، و التعرف على الج الجيد للمجال الذي ويقصد به الاستكشاف
 .و سلوكياته، ثم دراسة أفضل الطرق للاتصال به فتكون الرسالة واضحة يسهل فهمها

 المناسبةاختيار الوسيلة  -2
ح ذلك الفرصة وعًا أتاا و نمزايا و حدود، و كلما توافرت لك الوسائل عددً  لكل وسيلة من وسائل الاتصال

لمستقبل و اطبيعة  و مع للمرسل أن يختار من بينها الوسيلة التي تتناسب مع الهدف المقصود ومع الرسالة
 خصائصه.

 اختيار التوقيت المناسب -3
تبط بتوقيتها، سالة ير ع الر ماختيار الوقت المناسب للرسالة لأن تفاعل الناس  من أهم شروط نجاح الاتصال

نتباه مما يضمن الا لموظفينليمات فكثير من المنظمات تقوم بتحديد فترات الإرسال المعلومات أو الأفكار أو التعل
 من طرف المتلقي لهذه المعلومات.

 المتابعة و التغذية المرتدة -4
لها ن المرسل من خلاية يتمكير رسمطريقة رسمية أو غ إيجادو التغذية المرتدة الملائمة  تعتمد عملية المتابعة

 .التأكد من الكيفية التي تم بها تأويل الرسالة
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 تشجيع الثقة المتبادلة -5
من المعروف أن ضغوط الوقت تحد من إمكانية قيام المديرين بمتابعة الاتصالات أو تشجيع التغذية المرتدة، في  

 1يحاولون الاتصال فيها كل مرة
 يإستراتيجية الاتصال الداخلالمبحث الثالث: 

عن   دفهو لا يبتع تيجي،في المنظمة، و إن كان من الضروري وضعه في إطار إسترا إن الاتصال الداخلي
 امة.إستراتيجيتها الع كونه من أحد المهام و الوظائف التي تساعد المنظمة في تنفيذ

 الداخلي إستراتيجية الاتصالالمطلب الأول: تعريف 
 على أنها: إستراتيجية الاتصال الداخليتعرف 

نقل و نشر المعلومات و المعرفة بين الموظفين لزيادة وعيهم و تنمية روح الانتماء و تفعيل مشاركتهم لتعزيز  -
2أدائهم الفردي و المؤسسي

 

ة في لوسائل المساهمطرق و ايد التعتبر إستراتيجية الاتصال من بين العوامل الهامة المساعدة في عملية تحد -
 تطبيق و أداء الإستراتيجية العامة للمنظمة.

ة للمنظمة فإن التطورات للإستراتيجية العامالإتصال الداخلي "بالسبة"و إذا كانت هذه الإستراتيجية  -
تكنولوجي و في مختلف الميادين الأخرى و نظراً للخصائص التي تميز المحيط المتغير المتسارعة في المجال ال

 . 3للمنظمة جعل الاتصال اليوم جزء من التفكير الإستراتيجي

هي عبارة عن مهارات تسيير، و وضع في تعاون مختلف أشكال الاتصال الموجودة في المنظمة من أجل  -
جتماعية بين أفراد الطبيعيين ا يمر عبر تطوير علاقات بشرية و اتحقيقهتلبية أهداف المصلحة العامة، و 

المكونين للمنظمة من جهة و بين نفس الأشخاص و المنظمة كشخص معنوي من خلال ممثليها الرمزيين 
 4وآليات عملها من جهة أخرى

بغرض تحقيق أهداف معيتة وذلك  مجموعة القرارات الهامة والمستقلة عن بعضها التي يتحذها االمؤسسة-
 5بإستعمال وسائل إتصال وتقنيات متعددة

 

                                                           
 76، ص2001: محمد عمر الطنوبي، نظريات الاتصال، مكتبة و مطبعة الإشعاع الفنية،مصر, 1
 235، ص2005، الوظائف الممارسة( ، مجد المؤسسة الجامعية للدراسات و النشر و التوزيع، )المبادئ: موسي خليل، الإدارة المعاصرة 2
 71، ص2003غدارة المحمدية للنشر الجزائر، كفاءة المؤسسة،   ودوره في الاتصال: ناصر دادي عدون: 3
 236موسي خليل، مرجع سبق ذكره، ص: 4
  .43,ص2000, الأردن,دار وائل للنشر , الاستراتيجية,إدارة  عبد الفتاح المغربي :5
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تلف وظيف مختعلى  ذن من كل التعاريف نستخلص أن الإستراتيجية الإتصالية هي قدرة المؤسسةإ-
شاركة مشاركة شاركة ممقيق التقنيات والوسائل الإتصال بصفة مدروسة ومنظمة من أجل التواصل مع جمهورها وتح

 بفترة زمنية معينة الاتصالية الاستراتيجيةوتحدد  فعالة
 

 لاتصال الداخلي و مراحلهالإستراتجية ا المطلب الثاني: المبادئ الأساسية
 المبادئ: -1

يمكن أن نخلص جملة من المبادئ الأساسية والتي بدونها لايمكن أن نتحدث عن وجود إستراتيجية 
 1إتصالية وتتمثل في 

 العملية الاتصالية مستمرة مع الزمن و فعالةأن تكون : الاستمرارية  -
 : تقديم منتوج لم يقدمه المنافسونالتميز  -
 الابتعاد عن الغموضالوضوح:  -
ى المؤسسة أن ، لذا علهورالجم اراتصل بين توقيت بث المعلومات و إنتظتنجم عن التوازن الحاالسرعة:  -

 .تكون سباقة لجمع و بث المعلومات
 اختلالهاالالتزام بسيرورة تطورية للاتصال و تجنب  أيالمدة:  -
سائل المتاحة  كل الو فيلها لكي تحقق الرسالة فعاليتها و تصل للجمهور الداخلي يجب أن يتم نقالثبات: -

 .مع المحافظة على ثبات مضمونها، و مصداقيتها
 بتوفير محيط اتصالي حر و شفاف.الالتزام: -
 .لمواجهة الأهداف و الأزمات الاستعداد الاتصالي: التموقع -
 أي الانسجام مع قرارات المؤسسة.الانسجام: -
 ض.و هو ضروري من أجل التفاهم الداخلي و تجنب حالات الرفالقبول الداخلي:  -

 
 
 
 

                                                           
  .53,ص2003,دون دار النشر ,مصر 03أحمد سيد مصطفى ,تحديات العولمة والتخطيط الإستراتيجي ,ط: 1
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 المراحل: -2
 : 1تتمثل هذه المراحل في

 : مرحلة الانطلاق2-1
سة عن طريق ل الدران خلاالمحددة محيث تقوم الإدارة العليا للمؤسسة بإعداد دفتر شروط يضم الأهداف 

 المراجعة الاتصالية
 : مرحلة جمع المعلومات2-2

لة تدور حول ن الأسئلة مبمعنى رصد الوضعية الداخلية للاتصالات المختلفة و لذلك هنالك من يقترح جم
رف لمطبقة، هل يعالإعلام اريقة طالعمال حتى  من إنتظاراتمن يعلم أو من ينقل المعلومة، في أي إطار يتم نقلها، 

ة أسئلة من هذه الأسئل، و تتضارجيالمستخدمون المؤسسة جيدًا أو ما هي الصورة التي ينقلونها عنها إلى العالم الخ
 فرعية أخرى حسب طبيعة المؤسسة و جمهورها   

 : التحليل و التشخيص2-3
المؤسسة و من  داخل هاستعملمن الأدوات المختلفة التي ا و يتم ذلك للمعطيات التي تم تحصيلها انطلاقا

 صه.يا تم تشخممنطلاقا لية اهذه المرحلة ننتقل إلى الخطوة الأخيرة المتمثلة في بناء خطة إستراتيجية اتصا
 للمؤسسةالداخلي : بلورة إستراتيجية الاتصال 2-4

 2و تشمل الخطوات الرئيسية التالية:
 المسؤولياتهام أو المتوزيع : 2-4-1

لداخلية اتصالية اسة الامسؤول عن صياغة و تطبيق السي الأخيرهذا : مهام مسؤول الاتصال الداخلي -أ
زم بحضور أنه مل ها كماالاتصالية و ضمان تحقيق الإستراتيجيةللمؤسسة و المنتظر منه كذلك تحديد 

و الهدف  عالأوضا  عاينةالحضور الدائم بمختلف أقسام المؤسسة لم للإدارةإضافةإلىالجمعيات العامة 
 ء.ين هؤلارة و بعن طريق خلق علاقة بين الإدا هو تفعيل نشاط العمال الأخيرلهذا  الأساسي

قسام إما في قية الأة عن بليست المؤسسات المهمة التي تحوز على مصلحة اتصال مستقل: إلحاق المسؤول -ب
 رية الاتصال.  قة بمدية ملحجم فالاتصال الداخلي يضطلع به فرد أو مجموعة معينالمؤسسات المتوسطة الح

                                                           
  .320,ص2004العطروزي ,العلاقات الإدارية في المؤسسات العامة والشركات ,عالم الكتب ,مصر ,محمد فهمي : 1
  .72,ص2008القرارات "مؤسسة شباب الجامعة,مصر ,–المعلومات – الاتصالاتالحديثة " ةالمصري، الإدار أحمد محمد  :2
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أن  يدًا، ومًا جأن يكون منظ يجب على المكلف بالاتصال :كفاءات و مهارات مسؤول الاتصال -ت
 لتنظيم.اخل ايتحكم في مختلف تقنيات الاتصال كما أنه يعتبر محور الحركات الاتصالية د

الية و هو  ياسة اتصقيق سفهذا الأخير رجل إستراتيجية توجب عليه بلورة و تح: هيئة مسؤول الاتصال -ث
 كذلك رجل ميدان مؤهل للعمل.

 محترما للبنية لإمكانباهام متكونة من مسؤول و أعوان له أين يكون توزيع الم: مصلحة الاتصال الداخلي -ج
 التخطيطية الكلاسيكية.

المختلفون لهم مسؤولية مباشرة إزالة الاتصال الداخلي لمؤسساتهم إذ  فالإداريون: مسؤولية الهرم التنظيمي -ح
يستطعون تحريك و تفعيل القوى الخادمة للاتصال أحسن داخل النظام فيما يتعلق بالمستخدمين  أنهم

 .1البسطاء
 الرسائل الاتصاليةتصميم : 2-4-2

روابط دائمة  اول خلقأن يح للمؤسسةيجب على القائم بالاتصال الداخلي : الأولوية للمعلومة الداخلية -أ
دات و تجنب المستج  بكلبين الإدارة العليا و الهيكل القاعدية للتنظيم عن طريق إعلام المستخدمين

 .الكتمان و الصمت لأن هذا سيؤدي إلى ظهور الإشاعات
 علاميةالإه فالعملية لتي تهمإلا ل فالجمهور المستقبل للمعلومة لا ينتسب المعلومة المختارة أو المنتقاة: -ب

 الناجحة هي التي تكون سريعة، بسيطة و مهمة.
 يجب اختيار طريقة إيصال المعلومة.: : اختيار الوسائل الاتصالية2-4-3

  الاتصال الداخلي استراتيجيةالثالث: أثار المطلب 
ة تراتيجيفضل إسألتحقيق  الاتصال الداخلي هي خلق شروط الأساسيةالمهمة الأول للإستراتيجية 

صال ط المعقد الات المحيلح و فيتمر بها جميع المصا إستراتيجية في نفس الوقت الاتصال الداخلي هو سين وو للمرؤ 
تقبل من طرف  تعرف و ب أنهو رابطة تسمح بتحقيق إستراتيجية العامة، هذه الأخيرة هي ديناميكية أساسية يج

 الأفراد و تجانس هو ضمان انسجام بين الجميع

 الاتصال الداخلي : للاستراتيجيةالأثار الداخلية  -1
 :2بع مستويات و هينستطيع ترتيبها في أر 

                                                           
 125، ص0032، والتوزيع: طلعت منصور، سيكولوجية الاتصال، الدار العلمية للنشر 1
  .235, مرجع سبق ذكره, ,صالاتصالسيكولوجية  طلعت منصور,: 2
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 تحفيز العمال -
 انسجام للأفعال -
 كات والعقلياتو سلالتغير  -
 تحسين الإنتاجية -

 : تحفيز العمال1-1
رات و فعال و المبادبين الأ نسجامأغلبية مدراء المؤسسات يتفقون بأنه بدون تحفيز العمال لا يمكن أيجاد الا

 اللاتنافسية و كما يكون هناك تطور للمؤسسة.
ث تتمثل طور، حيية للتالشروط الأساسالتحفيز لا يفرض على الأفراد فعلى المؤسسة خلق كل  نإذا كا

 :هذه الشروط في مايلي
 : تجانس الأفعال1-2

طيع تحقيق لا تست لمؤسسةاكان نوع   والمبادرات مهماهو تحسين التجانس للأعمال  الآثارثاني مستوى من 
 اندماجبمعرفة  ر حتمايمتجانس بدون حسن التنسيق للأفعال لدى الفاعلين الداخليين، فال الإستراتيجيةأهدافها 

 مخطط فعلي. وترجمتها إلى الإستراتيجيةالأهداف 
المهمة لابد  ام بهذهللقي و الانسجاممن بين الأدوار الرئيسية للمناجمنت هو السهر على حسن التنسيق و 

 شروط رئيسية:توفر  من
 .الإستراتيجيةالأهداف يجب أن تعرف  -
 يجب إرسال أو بث كل المعلومات الأساسية إلى معاونيهم. -

 ير السلوك و العقلياتتغ1-3
نتج تير، فالتغيرات ز بالتغيتمي لي، فالعهد الحاوالمعنوياتالذي يرتبط بالاتصال هو تغير السلوك  الآثارهذا 

والاتصال  ي، ل البشر  العقفي وباستثمارات كبيرةمع المحيط  اصطدام والمؤسسة فياليوم في جميع قطاعات العمل 
 تفاعلي. كمسار

 الإنتاجية: تحسين 1-4
أن يجعل منها  يستطيع تصالو آخر أثار للاتصال الداخلي هو تحسين الإنتاجية و المنافسة للمؤسسة و الا

 واعد.القمنافسة إذا كان يعمل بصفة مرجعية على البث و معرفة الخطوات و الإجراءات و 
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 لإستراتيجية الاتصال الداخليالآثار الخارجية  -1
 1هناك ثلاث مستويات

 التدخل بين المحيط الداخلي و الخارجي -
 تطور الاقتصادي، و السياسي و الاجتماعي و محيطهفي التشديد دور المؤسسة  -
 " رقم الأعمال، التموقع الاستراتيىجي"السماح بتحقيق أهداف خارجية،  -

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 236: طلعت منصور، سيكولوجية الاتصال، مرجع سبق ذكره ، ص1
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 :خلاصة
يتم يث ح لمنظمةاسية في هامة و أسا أداةأن الاتصال تبين من خلال ما تم التطرق إليه في هذا الفصل 

سة و إدماج ف المؤسدم أهداالتي تخ السلوكياتالعاملين  اكتسابالمعلومات الجديدة و  إبلاغالاتصال من أجل 
 وة، و التوجيه لاستقالاوبيخ و مثل: مقابلة الصلح و الت المقابلاتالرسمية،  الاجتماعات,العاملين و تحفيزهم 

 و التشاور و الحوار. الإعلام
بادل توار و ع و الحفتح فرصة للتفكير و الاطلا البشريةالاتصال يمكنه فتح المجال للاحتكاك إن  -

 المعلومات.
بالتالي تكون ن وجه و لى أحسوتحاول تطبيقه ع للرقي والإزدهار عي التي تهتم بالإتصالفالمؤسسة التي تطمح -

ال سؤولية لأن إهماس بالمالإحسعلى علاقة مباشرة بجمهورها الداخلي وهذه العلاقة مبنية على الثقة والتعاون و 
ؤسسة حتما ي في الملداخلاالإتصال الداخلي في المؤسسة قد يؤثر على مردودها لذا فإن الإهتمام بالإتصال 

 ا وتحقق أهدافها.سيؤدي إلى نجاحه
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 تمهيد:

لقرن فقد مرت ادة هذا ن وليلقد ظهرت سياسة الحوافز في بداية القرن الحالي بشكل واضح، إذ أنها لم تك
حاب فرد عبدًا لأصال بها تي كانو مروراً بالعصور ال الإنسانمن خلق  راحل عديدة من التنوع و التطور ابتداءبم

اءة فكبحيث تتوقف   اليده،نظم العمل و تقرؤوس الأموال حافزهم الوحيد هو الخلاص من العقاب إذا ما خالف 
 الفرد على عنصرين أساسيين هما المقدرة على العمل و الرغبة فيه.

 نظمة.داف المقق أهتتمثل الرغبة في العمل في مختلف الحوافز التي تدفع سلوكه في الاتجاه الذي يح
 حث:النظري للتحفيز من خلال ثلاث مبا الإطارسنحاول من خلال هذا الفصل دراسة 

 الحوافز  المبحث الأول: ماهية -
 الحوافز  المبحث الثاني: نظام -
 الاتصال الداخلي في تحفيز الموارد البشرية مساهمةالمبحث الثالث:  -
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 المبحث الأول: ماهية الحوافز
كبيرة بحيث   ا أهميةأعطاه ، الأمر الذيالإنسانتعد الدوافع من العناصر الأساسية التي تؤثر في سلوك 

دة و يمكن ة و محدواضح يتوقف نجاح المنظمة على وجود لإستراتيجية فعالة تقوم على أساس غايات و أهداف
 الحوافز كأدوات لحفز العاملين لتحقيق أهداف المنظمة. استخدام
 الأول: تعريف التحفيزالمطلب 

 أولا: تعريف الدوافع
 :هناك عدة تعاريف للدوافع يمكن حصر أهمها فيما يلي

تحركه نحو الهدف  جميعهاو الغرائز الداخلية لدى الفرد، حيث أنها  الرغباتعلى أنها الحاجات و  تعرف -
قيام فرد ما بعمل  المحدد سواء كان ذلك بوعي تام أو لا شعوري، فهي مسببات داخلية للسلوك تتضمن

 1معين
هي عبارة عن عوامل داخلية محركة و موجهة للسلوك الإنساني نحو تحقيق هدف معين إذ لا يمكن  -

قياسها أو رؤيتها بصورة مباشرة و إنما يمكن معرفتها من خلال الآثار المقترحة بأنماط السلوك الإنساني و 
 2المؤثرة فيه

 ثانيًا: تعريف الحوافز
 3تعود أصل كلمة الحوافز إلى مادة حفز في اللغة بمعنى دفعه من خلفه وجد و أسرع،: الحوافز لغة -1
  الحوافز اصطلاحا: -2

، و أن الغاية من توفير الحوافز خلق هو العملية التي تأخذ بعين الاعتبار حاجات العاملين و المنظمة -
  4الدوافع للفرد للتوجه نحو سلوك معين يخدم أهداف المنظمة

تلك العملية التي يتمكن بموجبها المديرين من إشباع القوى الكامنة لدى الموارد البشرية و تزيد من  هي -
 5رغبتهم في بذل الجهود المطلوبة لأداء مهامهم بمستويات عالية

                                                           
 : محمد القاسم القريوتي، مبادئ الإدارة، النظريات و العمليات و الوظائف، ط3، دار وائل ، الأردن، ، 2006، ص 1371

 : خضير كاظم حمود، موسى سلامنه اللوزي، مبادئ إدارة الأعمال، إثراء للنشر و التوزيع الأردن، 2008، ص 3162

 : محمد حافظ حجاز، إدارة الموارد البشرية، ، مصر، 2005، ص 1643

 : حنا نصر الله، إدارة الموارد البشرية، دار وائل، الأردن، ، 2011، ص 394

 :  كامل بربر، الاتجاهات الحديثة في الإدارة و تحديات المديرين، ط2، دار المنهل، لبنان، ، 2008، ص 2905
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و هناك من عرف التحفيز على أنه متغير وسيط لا يمكن ملاحظته بطريقة مباشرة أو سماعة و يؤثر على  -
من خلال السلوك الذي يقوم به الفرد أثناء قيامه بعمله و من خلال  استنتاجهسلوك الفرد، لكن يمكن 

  1الجهد الذي يبذله في تأدية مهامه
نشطوا في أعمالهم من أجل تحقيق أهداف المؤسسة و تبدأ همومهم حتى ي استنهاضهو تشجيع الأفراد و  -

 2العملية بتأثير الخارجي على الأفراد
نشاط أو سلوك معين،  لاتخاذبأنها شعور داخلي لدى الفرد، يولد فيه الرغبة برسلون و ستاير عرفها  -

 3يهدف منه الوصول إلى أهداف محددة
عرفت بأنها مجموعة القيم المادية و المعنوية الممنوحة للعمال في قطاع معين و التي تشبع الحاجة  كما -

 4لديهم و توجههم إلى سلوك معين
الحوافز هي إحدى الطرق المادية و المعنوية أو كليهما، التي بواسطتها توجه و تشجع الجهود الفردية أو  -

لى قناعة و رضا النفس و إشباع الحاجات كخطوة مرحلية الجماعية باتجاه أهداف المؤسسة معتمدة ع
 5لتحقيق المراحل المرغوبة و المستهدفة في الأصل

 ثالثاً: العلاقة بين الدوافع و الحوافز
و تحقيق أهداف المنظمة من جهة،  الإنسانيةبينهما و المتمثلة أساسا في تلك الرغبات  ارتباطيه هناك علاقة

بالعمل  الاهتمامبعة التي توفرها المنظمة لمواردها البشرية و التي من شأنها إثارة المزيد من المتو بين الوسائل و الحوافز 
التحفيز يأتي  من جهة أخرى. 6منهم و كسب ولائهم و تفانيهم في عملهم الأكفاءو ذلك بهدف المحافظة على 

 ن وجدت الدافعية من الداخل التقيا في المعنى و إن عدمت صار التحفيز من الخارج فإ
 7هوالحث من الآخرين على أن يقوم الفرد بالسلوك مطلوب

                                                           
 : ضرار العتيبي، نضال الحواري، إبراهيم خريس، العملية الإدارية: مبادئ و أصول و علم و فن، دار اليازوري العلمية للنشر و التوزيع، الأردن، 2007، ص 1871

 : الداوي الشيخ، تحليل آثار التدريب و التحفيز على تنمية الموارد البشرية في البلدان الإسلامية، مجلة الباحث العدد 6، جامعة الجزائر، 2008، ص 132

و أثره في تحسين الأداء الوظيفي، مذكرة ماجيستر، جامعة الإسلامية، كلية التجارة، قسم إدارة الأعمال، غزة، فلسطين،  : علاء خليل محمد العكش، نظام الحوافز و المكافآت

 2007، ص 93

 : خيري مصطفى كتافة، مدخل إلى إدارة الأعمال، دار جربر للنشر و التوزيع، الأردن، 2007، ص 1764

 : طاهر محمود  كلالة، الاتجاهات الحديثة في القيادة الإدارية، الأردن، بدون سنة، ص 2215

 : علي غربي و آخرون، تنمية الموارد البشرية، دار الفجر، مصر، ،  2007،2006
 : خيري مصطفى كتانة، مدخل إلى إدارة الأعمال: النظريات الإدارية – منهج تحليلي- دار جرير للنشر و التوزيع، الاردن، ، 2007، ص 1757
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 (: العلاقة بين الدوافع و الحوافز07الشكل رقم )
      

  عوامل داخلية      

 

 

 عوامل خارجية     

 شرين،عبد الباري إبراهيم درة، زهير نعيم الصباغ، إدارة الموارد البشرية في القرن الحادي و العالمصدر: 

وافز التي ات هي حمثير  والشكل يتضح لنا أن هناك دوافع و هي عبارة عن عوامل داخلية في الفرد،  من
لتالي تحقيق بادائه و أسين تعتبر عوامل خارجية التي تحرك الفرد فيستجيب و ندفعه لتوجيه السلوك من أجل تح

 .أهداف المؤسسة
  أهمية و أهداف التحفيز المطلب الثاني:

 1أهمية الحوافز فيما يليتظهر : أهمية الحوافز -1
 تعالي منها اكل التيالمش تساهم الحوافز في خلق رضا العاملين عن عملهم مما يساعد في حل الكثير من -

 الادارات مثل: انخفاض قدرات الإنتاج و ارتفاع معدلات التكاليف.
إلى  ذا يؤديه ام،نساهم الحوافز في تفجير طاقات و قدرات العاملين و استخدامها أفضل استخد -

 رى.الأخ تقليص أعداد أفراد العاملين و تسخير الفائض منها لسد النقص في المجالات
 لمنظمة.اصالح تحسين الوضع المادي و النفسي و الاجتماعي للأفراد و ربط مصالح الفرد بم  -
 .لعاملينلتاجية تحقيق نظم الحوافز زيادة في أرباح المنظمة من خلال رفع الكفاءة و الإن  -
 .الإنتاجتقليص تكاليف  -

 
 
 

                                                           
 : مادي مشعان , ربيع، علم النفس الإداري، مكتب المجتمع العربي، الاردن، ، 2008، ص 2011

 الدوافع

 )المثيرات(

تحقيق 

 الهدف

 المثيرات

 الحوافز
 الأداء

 الاستجابة السلوك
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 :1تهدف عملية التحفيز في أي منظمة إلى مايليأهداف الحوافز: -2
 : أهداف العاملين2-1

 زيادة مادية في اسة نحوم المالعمال حينما يقبلون و يتحمسون لتطبيق نظام ما للحوافز يدفعهم إلى حاجته
 ن المنشأة التيملخدمات ايا و دخولهم و الرغبة في زيادة و رفع مستوى معيشتهم و الحصول على المزيد من المزا

 ر.لتشجيع المستماترام و الاح مثل في التقدير ويعملون بها بخلاف رغبتهم في إشباع الحاجات المعنوية التي تت
 : أهداف المنظمة2-2

 في: تتمثل في تحقيق مكاسب مادية و متوقعة أو غير متوقعة و تتلخص هذه الأهداف
 زيادة حجم الإنتاج -
 تخفيض التكاليف -
 ة المنتج بهاتوى خدمين مسو ذلك برفع مستوى الجودة للسلعة المنتجة و بتحس تجويد السلعة أو الخدمة -
 زيادة ربحية المنظمة -

 : أهداف الحوافز في مستوى الفردي2-3
ريعا ما ينال س السيئ عملطالما أن ال :بقيمة ما ينجزه الفرد و إشباع حاجاته للتقدير الاعتراف -

ق من يبذل عتراف بحب الاصاحبه الجزاء الرادع من التأديب و التوبيخ و الفصل أحيانا من العمل، يج
 الإبداعه من ا يمكنبمتمرار في العمل بتشجيعه و حثه على الاس بالإخلاصالجهد و يتقن الأداء و يتميز 

  .و الحرص على دوام التقدير و النمو
 تجاهها استجابةاالغير  رد فعل ومعظم الأفراد إلى الوقوف على نتائج عملهم  يسعىلتغذية المرتدة:  أداة -

 لاع.لاستطلرغبتهم لمعرفة البيانات و المعلومات عن أدائهم و إشباعا لحجاتهم لحب ا
ل حتى  جو العمانة فييحتل مك لماليالمالي أهمية كبيرة لبعض الأفراد فالتعويض ا يمثل الدعمالدعم المالي:  -

 .يتمكن الأفراد على إشباع حاجاتهم المادية
ال و تحقيق از لأعم إنجلية من العوامل البارزة ذات الأثر الكبير فيتعد المسؤو  تحمل المسؤولية: -

  عنصر جوهري من عناصر تكوين الشخصية. فالالتزامالأهداف، 
 : أهداف الحوافز على مستوى الجماعات2-4

                                                           
 : ضرار العتبي و آخرون، العملية الإدارية: مبادئ و أصول و علم و فن، دار اليازوري العلمية للنشر و التوزيع، الاردن، 2007، ص 188،1891



ةو علاقته بتحفيز الموارد البشري للتحفيزمفاهيم عامة                           الثانيالفصل   
 

33 
 

بات ذاتهم، و فراد إثب الأيححماس الجماعات و تشجيع المنافسة فيم بين الأفراد الجماعة:  إثارة -
 يحدث التنافس إذا ما توفرت لدى الأفراد الفرصة المناسبة و التحدي.

ة عايير المطلوبحقيق الماعة لتتؤدي الحوافز الجماعية إلى تكثف الجمتنمية روح المشاركة و التعاون:  -
 الحصول عليها.

 : أهداف الحوافز على مستوى المؤسسة2-5
ير الضغوطات بة لتأثلاستجاتساهم الحوافز في االتكيف مع متطلبات البيئة الداخلية و الخارجية:  -

 وسائل الحديثةرق و الط كارابتالمحيطة بالمنظمة في الاقتصادية و الاجتماعية، مما يلزم المنظمة على 
 .بشرية المتاحةوارد الل للملتحسين إنتاجها و الحفاظ على مكانتها هذا يستدعي بدوره الاستغلال الأمث

الموارد  طو منها تخطي لفة:التكامل و الترابط بين نشاط التحفيز و أنشطة الموارد البشرية المخت -
ور و م الأداء الأجالتقيي مية وتعيين، التدريب، التنالبشرية و تحليل الوظائف، الاستقطاب، الاختيار، ال

 .نظمةتوى الملى مسالخدمات و الترقيات، و تؤثر هذه الأنشطة مجتمعة على النتائج المتوقعة ع
عن العمال لدى الأفراد مما  الرضاتهدف الحوافز إلى تحقيق جو من تهيئة المناخ التنظيمي المناسب:  -

    .1و تحقيق أهداف المنظمة الإنتاجيةالعامة و السعي لزيادة  يدفعهم على الحرص على المصلحة
 المطلب الثالث: نظريات و أنواع التحفيز

 نظريات التحفيز: أولًا: 
 تلنظريااتوجد العديد من النظريات التي تعالج التحفيز و فيما يلي سنتطرق إلى أهم هذه 

 لـ" إلتون مايو" :  الإنسانيةنظرية مدرسة العلاقات  -1
ق باتهم، يجب خلم و رغميوله تقوم هذه النظرية على أن الأفراد أي كان مستواهم من حيث سلوكهم و تصرفاتهم و

في  و زملائهمايو  إلتونة لنظريا الجماعية، و صاحب هذه المشاركةجو من التفاهم المتبادل و التعاون المشترك و 
جهم و عند ل لإنتاالعما حيث كانت تعاني إدارتهم من ظاهرة خطيرة و هي تفيد،مصنع هوثرن بمدينة شيكاغو 

نها أ اتضحت للراحة و فترا العمل و ظروف العمل المادية مثل الأجور و الإضاءة و أيام الإنتاجيةبث العلاقة بين 
 بحث عن المحركلل عيتماالاج ليست العامل المؤثر على الكفاءة الإنتاجية فاتجهت الدراسة إلى عامل النفسي و

 الأساسي لحوافز العمل المبنية على أساس العلاقات الإنسانية

                                                           
 : طاهر محمود، كلالة، الاتجاهات الحديثة في القيادة الإدارية، الأردن، بدون سنة، ص 2211
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  نظرية سُلم الحاجات لـ "إبراهيم ماسلو: -2
عبر عدد من السنوات تقديم نظرية عامة لتفسير الدفعية لدى  "إبراهيم ماسلو"لقد حاول عالم النفسي 

فإن الفرد لديه خمسة أنواع من الحاجات و ماسلو" في تقديم نظريته، و وفقًا لـ "1930الأفراد و لقد نجح عام 
 1يمكن تقسيمها حسب أهميتها الإنسانية حسب درجة إلحاحها في تدرج هرمي

 اسلوم(: هرم الحاجات لـ "08رقم ) الشكل
          

          
          
          

       
 

 
 
 

المصدر: نوري منير، تسيير الموارد          

البشرية، ديوان المطبوعات جامعية، 
 291، ص2010لجزائر,ا

 
 

 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 : إحسان دهش جلاب، إدارة السلوك التنظيمي في عصر التغيير، دار الصفاء للنشر و التوزيع، الأردن، 2011، ص 1201

لتحقيق الحاجة 

الذات

الحاجة للتقدير

الاجتماعيةالحاجات

الأمانحاجات

الفيزيولوجيةالحاجات
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 لحاجات "ماسلو" الاستجابة(: أساليب 01الجدول رقم )

 الوسائل التحفيزية الحاجة

 الفيزيولوجية
 الدفع و الأجرأنظمة  -
 برامج التغذية و إطعام -
 برامج خدمات إسكان -

 الأمان
 خطط العلاوات -
 رواتب تقاعدية -
 برامج خاصة بأطفال -

 فترات استراحة  - اجتماعية

 الاحترام و تقدير ذات
 

ية نوع –الدفع كرمز للموقع  –الاستقلالية  -
 المكتب

 المواقع القيادية -
 الصلاحيات و الاستقلالية -
 علميةالمهارات  -

 290، ص2010 زائر,الجنوري منير، تسيير الموارد البشرية، ديوان المطبوعات جامعية،المصدر: 
 

" لـ "ماجريحور"أولا و قبل كل شيء فرضيات Y" و "Xتعتبر نظرية "": يور " لـ "ماجريجY" و "Xنظرية " -3
لعماله و كذا الإدارة و قد كانت هذه الفرضيات سبب في ظهور أنماط مثالية حول مفهوم  عن نظرة المسؤول

  1" الايجابيةY" السلبية )التقليدية( و الثاني بافتراضات "Xالإنسان و سلوكه، واصفًا واحدًا منها بافتراض "
 ": Xافتراضات نظرية ": 3-1

 لفرد أن ا كونت هذه النظرية نظرة متشائمة غير ايجابية للطبيعة الإنسانية إذ أنها تفترض
  يحب العمل و يتجنبه كلما استطاعلا -
 المنظمة. ز أهدافإنجا نتيجة لافتراض السابق فإن الفرد يحب دفعه و حثه على العمل و توجيهه نحو -
 .لك ممكنًاا كان ذة كلملون التعليمات الرسمييفضل الإفراد توجيههم و ذلك لتجنب المسؤولية و يفض -

                                                           
 : محمد قاسم القريوتي، السلوك التنظيمي: دراسة السلوك الإنساني الفردي و الجماعي في منظمات الأعمال،ط05, دار وائل للنشر و التوزيع، الأردن، ، 2009، ص 531
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نسان يعمل ي أن الإعمل أيعتبر العقاب إ تهديد بالعقاب من الوسائل الأساسية لدفع الإنسان على ال -
 خوفاً من العقاب و الحرمان و ليس حبًا في العمل.

الشيء هام  لفرد علىاتمن تعتبر الرقابة الشديدة و الدقيقة على الإنسان ضرورية كي يعمل حيث لا يؤ  -
 دون متابعة و إشراف.

 1يعتبر الأجر و المزايا المادية أهم حوافز العمل -
 ": Yافتراضات نظرية ": 3-2

تهم فتبني رون نظر المدي أن العاملين سيتصرفون بشكل مختلف لو غير ماجريجوري"و من جهة أخرى رأى "
عكس نظرة متفائلة للناس " التي تYسميت بنظرية "فقدم افتراضات  " المتشائمةXأخرى عكس نظرية " افتراضات

 و هي:
 الإنسان العادي بفطرته لا يكره العمل. -
 طبيعية لظروفالإنسان العادي لا يقبل تحمل المسؤولية فحسب بل يبحث عنها عندما تكون ا -
د ل الجهت من خلاالذا أكثر المحفزات للفرد على الأداء هي الرضا عن الذات، و بلوغ حاجات تحقيق -

 الموجه لتحقيق الأهداف التنظيمية.
يستطيع  الإنسانفلجهد االرقابة الخارجية و التهديد بالعقوبة ليست هي السبب الوحيد للحصول على  -

 توجيهه و مراقبة ذاته في سبيل تحقيق الأهداف التي يلتزم بها.
شباع حاجاته إعون إلى يسسه إن العاملين يرغبون في توفير الاطمئنان في وظائفهم و لكنهم في الوقت نف -

 الاجتماعية و نفسية.
إن القدرة على التخيل و الابتكار موزعة توزيعا عريضًا على البشر و ليست مرتكزة في نطاق محدود بين  -

 .2البشر
 
 
 

                                                           
 : ماجدة العطية، سلوك المنظمة: سلوك الفرد و الجماعة، دار الشروق للنشر و التوزيع، الاردن 2003، ص 1151

 : نبيل حامد مرسي، فن إدارة الموارد البشرية في المنظمات الحكومية و خاصة، المكتب العربي الحديث،مصر, 2010، ص 552
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 : "Xالتحفيز في نظرية ": 3-3
و  ادالأفر ت طاقا و لتوجيه الإدارةمن خلال الافتراضات السابقة تتطلب التدخل النشط من جانب 

دهم فراد سوف يسو لإو إلا فإن ا تحفيزهم و الرقابة على أعمالهم، و تغيير سلوكهم بما يتوافق و حاجات المنظمة،
ى ليس أمامها سو عملها فيام بالق الإدارةنوع من التراخي، إن لم تكن المعارضة لأهداف المنظمة و حتى تستطيع 

 د مستمرو تهديالأفراد بما ينطوي ذلك على عنف أفي مواجه سلوك  أن تلبس ثوب القوة أو التشدد
و الرقابة المباشرة و هذه هي فلسفة الضغط أو و ما يسمى بفلسفة العصا و الجزرة  الإشراففأدوات الإدارة هي 

تملك التحكم في عملية التوظيف و أنظمة الأجور و  الإدارة. فالإدارةالتي قامت عليها النظرية التقليدية في 
و الملحقات ز ظروف العمل المادية الأخرى و هي جميعها لا تخرج من كونها ) الجزرة( التي يسعى العامل المرتبات 

استخدامها  للإدارةالحصول عليها مقابل أدائه و بالتالي فإن تراخي الأداء يحول هذه الرسائل إلى )عصا( يمكن 
  .  1للضغط على الفرد

 ": Yالتحفيز في نظرية ": 3-4
يصل إلى  ن له أنة يمكو ذو مسؤولي كفءمن خلال المبدأ الأساسي للنظرية الذي يقوم على أن العامل  

 أهدافه لتحقيق حاجته و ذلك من خلال توفير شروط تسمح له بذلك ألا وهي: 
التنظيم  و يكون ذلك بمساهمة العمال في"ماسلو" ، حاجات نفسية كما هو ممثل عند مكافآتمنح  -

عمل و دفعهم إلى هو دمج العمال في ماجريجوري"داخل المؤسسة، ومن بين الوسائل التي ينصح بها "
باشتراكهم في اتخاذ القرارات، ترقيتهم، خلق جو من الثقة  تحفيزهمو كمًا و نوعًا   الإنتاجرفع و تحسين 

  .2أكثر أهمية و أكثر أثراً في المؤسسة أي جعل العامل في المؤسسة في العمل و نوعًا من الاحترام المتبادل
 
 
 
 
 

                                                           
 : نوري منير ,تسيير الموارد البشرية ,ديوان المطبوعات الجامعية ,الجزائر ,2010,ص 521  

 : ناصر دادي عدون, الإتصال و دوره في كفاءة المؤسسة، دار المحمدية للنشر الجزائر، 2003، ص 872
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 نظرية ذات العاملين لـ" هيرزبرغ" -4
 : تجربة "هيرزبرغ" و عوامل تحفيز4-1

 الشعور بالرضا ؤدي إلىتلتي بدراسة ميدانية و أثبت أن هناك دوافع و حوافز حقيقية هي ا هيرزبرغ"قام "
 فقًا لمان توضيح ذلك و ة و يمكدافعيمن العوامل المؤثرة في ال ، و تكمن من خلالها استنتاج نوعينفي ميدان الوظيفة

 يلي:
بدراسة استطلاعية لما أتين من المحاسبين و المهندسين حول مخاوفهم و "فريديريك هيرزبرغ" حيث قام 

وقد وجه الباحث سؤالين الأول يتمثل في السؤال الرئيسي و هو ماذا يريد  شعورهم حول الأعمال التي يؤدونها
الأفراد من وراء أعمالهم و من ثم طلب من المستجيبين الوصف التفصيلي للمواقف التي تجعلهم يشعرون بالرضا أو 

لرضا حول عدم الرضا عن عملهم أما السؤال الثاني يطلب فيه من المقابل أن يصف بالتفصيل من كان يشعر با
 .1وظيفته

ا حينم فرادالأ تإجابااستنتج بأن  الإجاباتمن خلال جدوله و ترتيب و تصنيف  هيزبرغ"و توصل "
اه يئًا اتجسعورهم شالتي ظهرت حينما كان  الإجاباتيشعرون بشكل جيد اتجاه |أعمالهم تختلف عن تلك 

و أخرى  ن العملعلرضا اأعمالهم و قد بين أن هناك خصائص محددة تميل  لأن تكون مرتبطة بشكل مستمر مع 
 ترتبط بعدم الرضا عن العمل.

ون الذين  فالعوامل الداخلية مثل العمل ذاته المسؤولية، الانجاز، يظهر أنها ترتبط بالرضا عن العمل فالمستجيب
يميلون لتحديد عوامل مثل: الأجر، اللذين كانو يبون تعزيز هذه العوامل عكس المستجلكان شعورهم جيدًا يميلون 
بأن البيانات تبين أن عكس الرضا هو ليس عدم الرضا كما  " هيرزبوغ" العمل و يذكر سياسات الشركة و ظروف 

البعدين: عكس الرضا هو "لا رضا" و إن عكس عدم الرضا  كان الاعتقاد السائد تقليديا و إن نتائجه تشير إلى
 كما هو موقع في الشكل التالي:   2هو عدم وجود " عدم الرضا"

 
 

                                                           
 : محمد القاسم القريوني، مبادئ الإدارة، النظريات و العمليات و الوظائف، ط3، دار وائل،الأردن 2006 ، ص601

 : ماجدة العطية , سلوك المنظمة: سلوك الفرد و الجماعة، دار الشروق للنشر و التوزيع،الأردن 2003، ص 1162
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  (: و جهتي نظر المتناقضتان للرضا و عدم الرضا09الشكل رقم )  

 

 

 

 

 

 

 63، ص2006ائل، و، عمان، الأردن، الدار 3مبادئ الإدارة، النظريات و العمليات و الوظائف، طمحمد القاسم القريوني، مصدر: 

  نظرية الحاجات المكتسبة -5
نظريته في الدوافع و الحوافز و سماها نظرية الانجاز من خلال أعماله حول  1968ند" "دافيد ماكيلا اقترح

، حيث درس ثلاث حاجات لدى الفرد و هي: الحاجة غلى القوة، الحاجة ماسلو"الاحتياجات العليا في سلم "
 .1إلى الانتماء و الحاجة الى الانجاز، إذ أن إشباع هذه الحاجة يقود إلى سلوك مرغوب أو أداء ثانيا

 " ماكيلاند" لدى: الفرق بين أنواع الدوافع (02الجدول رقم )

 93، صذكره، مرجع سبق إسماعيلمحمد المصدر: 

 

 

                                                           
 : طاهر محمود كلالة، الاتجاهات الحديثة في القيادة الإدارية، ، مرجع سبق ذكره، ص 2241

 العمل زملاء الإشباعمصدر  محرك السلوك نوع الدوافع
 القادرين على تحقيق الأهداف تحقيق الانجاز التحدي دافع الانجاز
 الأصدقاء إرضاء الآخرين تكوين صداقة حميمة دافع الانتماء
 القدرة على السيطرة التأثير على الآخرين السيطرة دافع القوة

  

 عدم الرضا                                            الرضا         
 

 عدم الرضا                                               
 

 الرضا غياب الشعور بعدم                                          عدم الرضا      

 النظرية تقليدية

 العوامل الدافعة

 العوامل الوقائية
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 أنواع الحوافز-2

تدرجه  احد حسبرد الو تستخدم المؤسسة أكثر من نوع من الحوافز و يختلف ذلك بالنسبة للفعادة ما 
 نوع الحافز سفتها فيو فل الوظيفي و مدة عمله و مكانته و مستواه الإداري و تؤثر أيضا إمكانيات المؤسسة

 سبة.الممنوح، و تبقى المسؤولية على إدارة المؤسسة لاختيار تصنيفات الحوافز المنا
 : 1و يمكن أن تقسم الحوافز إلى أربعة أنواع

 حسب طبيعة الحوافز -1
 : الحوافز المادية1-1

معدلات  ى زيادةمل علو هي التي تتمثل في كل ما يدفع للعاملين من شكل نقدي أو عيني من أجل الع
الأجر  ز مادية و يمثلحوافها ح كلالإنتاجية في شكل مباشر أو غير مباشر بحيث نعتبر العلاوات المشاركة في الأربا

 أهم حافز مادي تزداد أهميته في الدول النامية.
 : الحوافز المعنوية1-2

للأفراد  نفسية السلوكيةالة الط بالحهي الحوافز التي تشبع الحاجات الفردية و الاجتماعية الذاتية و التي ترتب
ية الميدان لدراساتااث و ن الأبحمأبرزت الكثير بهدف دفع معنويات العاملين و تحسين الجو المحيط بالعمل، و لقد 

 قيمة الحوافز المعنوية في مجال العمل.
 حسب أثر الحافز -2
 : حوافز ايجابية2-1

تي تعمل على سائل الي الو الحوافز التي تستخدم لتشجيع العاملين على القيام بأعمال معينة أو ه و هي
 غباتهم.تشبع ر  التي إغراء العاملين لزيادة إنتاجيتهم و كفاءتهم عن طريق تقديم المزايا و الخدمات

 : حوافز سلبية2-2
ى أقل مما هو م بمستو عمله و هي التي تعتمد على أسلوب العقوبات التي تطبق على العاملين الذين يؤدون

لك لأن ز السلبية و ذالحواف ية منمقرر أو متوقع منهم لأنه يلاحظ أن الحوافز الايجابية عادة ما تكون أكثر فعال
 اعه.افة أنو بك راهالإكتكره الضغط و طبيعة الإنسان تميل إلى التشجيع سواء المادي أو المعنوي، و 

 

                                                           
 : خالد عبد الرحمان الهيتي، إدارة الموارد البشرية، ط2، دار وائل للنشر، 2005، ص 2591
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 حسب المستفيد من الحوافز -3
 : حوافز فردية3-1

باشرة  لعمال بطريقة متاجية ادة إنلفترة طويلة في زيا دائمةيعتبر الحافز الفردي كأداة تعطي فعالية كبيرة و 
   المنافسة بين العاملين. إثارةعلى كما أنها تعمل 

 ق بين متناقضينالتوفي عى إلىأول من نادي بالحوافز الفردية و هو الذي كان يس " فيريديريك تايلور" و يعد
تهم عن طريق فع كفاء و ر أساسيين هما زيادة أرباح أصحاب المشروعات و في نفس الوقت زيادة أجور العاملين

مل ذي يبذله العاللجهد ااقدار استخدام محفزات فردية و التي يجب استخدامها في حال إمكانية وجود علاقة بين م
 و كمية إنتاجية.

 : حوافز جماعية3-2
 وح العمل كفريقاملين ر  العفيوهي وسيلة هامة في يد الإدارة لتحقيق أهداف التنمية، فهذه الحوافز تنمي 

لحوافز في انوع من ذا المتكامل يبذل فيه الجميع الجهد لتعود الفائدة على الجميع، و عادة ما يستخدم ه
 تميز بكونها: تنتاج و ة الإالدرجة العالية والتي لا يكون للعاملين فيها علاقة مباشرة بكمي المؤسسات ذات

 .لمجموعةااج في بعضهم البعض و مساعدة العمال الجدد على الاندمتشجع العاملين على نوعية  -
 ها.ردية فية الفلا يتحمل الفرد المسؤولية الكاملة في الخسائر التي يصعب تحديد المسؤولي -
 لا تخرج عن كونها حوافز مادية أو معنوية. -

 حسب موقع الحافز -4
 : حوافز مباشرة4-1

لعاملين على ا تشجع يب التيشعوراً مباشراً و تتمثل في الوسائل و الأسال الإنسانو هي التي يشعر بها 
 :سرعة الانجاز و دقة الأداء في العمل و يمكن النظر إليها من ثلاثة زوايا و هي

 تتمثل في مكافآت الإنتاج و المخ و غيرها.مالية:  حوافز -
 و تتمثل في الأشياء العينية التي تقدم للعمال.حوافز عينية:  -
 تتمثل في الأوسمة و المدح و غيرها.حوافز معنوية:  -
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 :حوافز غير مباشرة4-2
ل لإتقان في العماهم على تحفيز تضم هذه الحوافز مجموعة الخدمات التي تقوم بها المؤسسة لصالح العاملين ل

 : مباشرة مثلاً  صفة غيرلين بو توفر لهم الاطمئنان و الاستقرار و الراحة النفسية و هذه الخدمات تمس العام
 ظروف العمل ملائمة. -
ازه لعلمية في انجالوسائل خدام االتي تؤدي إلى دقة العمل و است باشرةالمالتكوين: يعتبر من الحوافز غير  -

ستوى الكفاءة ل رفع من خلابمهارة و يمثل التكوين المهني و التقني في ميدان الصناعة أهمية بالغة م
 الإنتاجية لجميع العاملين.
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 الحوافز نظام:الثاني لمبحثا

 لمؤثرة فيهالعوامل لحوافز وااسنتطرق في هذا المبحث إلى كل من مبادئ نظام الحوافز ,مراحل تصميم نظام      

 الحوافز نظام مبادئ:الأول المطلب

يبن نظام الحوافز علي عدة قواعد يجب الاهتمام بتأسيسها حتى يحقق النظام فعاليته المنشودة وتتمثل اههم     
 1لي:في ماي هذه القواعد

الى  الأطراف يث تسعى جميعجب أن يحدد الهدف من نظام الحوافز على المدى البعيد بح:والغاية الهدف وضوح-
  .تحقيقه

وي من صيب متسالحق أن يتقاضى نايجب أن يتسم نظام الحوافز بالعدالة ومن ثم فلكل فرد  :العدالة و المساواة-
لتساوي ح  المنظمة بام الأرباتقسي ويمثل إتفاق المساهمين علىالحوافز مادام قدإلتزم بالأسس والمعايير المحددة ,

 حسب عدد الأسهم صورة لهذه القاعدة 

اء وجودته أو مية الادب أن تزيد كيجيعد تمييز الأداء من أهم القواعد الحاكمة لمنح الحوافز, إذ  : تمييزالأداء-
 وقته حتى يتم حساب الحوافز  تنخفض تكلفة  الإنتاج أو

ومع ,الحوافز  من مجموعجزء  يتم توزيع الحوافز وفق قدرة كل شخص أو جماعة على إنتزاع  : والمجهود القوة-
اب لوسائل والأسبلأخذ بافرض ايافز تمنح في الغالب على النتائج إلا أن الحال في بعض الاحيان مراعاة أن الحو 

 والمجهود المبذول 

فز زادت رد للحواادت حاجة الفيتم توزيع الحوافز على الافراد وفق حاجتهم ورغباتهم وكما ز :والرغبة الحاجة-
ة الحوافز المعنوية ين تزداد أهميم  في حبة لهة الحوافز المادية بالنسفي بداية حياتهم الوظيفية تزداد أهمي حصته  فالأفراد

 للافراد في المستويات الإدارية 

للذين لى شهادات  أو اتهتم في بعض المنظمات بتخصيص حوافز للأفراد يحصلون ع :الإبتكار و المهارة-
 يقدمون أفكار وحلولا إبتكارية لمشكلات العمل و الإدارة

                                                           
 .147ص , 2004 ,الأردن   ,دار الفكر للطباعة ونشر والتوزيع   03ط ,مفاهيم وأسس سلوك الفرد والجماعة في التنظيم  ,المغربي السلوك التنظيمي   ,كامل محمد   - 1
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 الحوافزمراحل تصميم نظام  : المطلب الثاني

لكي تتمكن الإدارة من تصميم نظام الحوافز جيد للحوافز تقدم هنا دليلا عمليا للخطوات التي يجب أن تمر       
 1بها وبإمكان أن تعمل من هذه الخطوات بشكل الذي تراه مناسبا وهذه المراحل كاتي

نظام ع من يقوم بوض أهداف عامة وإستراتيجيات محددة وعلىتسعى المنظمات الى  : ةمتحديد هدف المنظ-
ظام الحوافز ن هدف ند يكو الحوافزأن يدرس هذا جيدا ويحاول بعد ذلك ترجمته في شكل هدف لنظام الحوافز,وق

و تشجيع ألجديدة افكار رفع المبيعات والإيرادات أوقد يكون تخفيض التكاليف ,أوتشجيع على الأ تعظيم أو
     .هدافأو تحسين الجودة أو غيرها من الأ نتجةالكميات الم

كون تكن أن يمحيث  وحدات المنظمة ولتحقيق الهدف العام يجب تقيسمه إلى أهداف جزئية بحسب        
 اى أجزاءتترجم إعكس و أهدافا خاصة بالوحداتوقد تكون مختلفة في طبيعتها والأهم في كل هذا يجب أن تن

 .واضحة

وتسعى هذه الحطوة أو المرحلة إلى تحديد وتوصيف الأداء المطلوب كما تسعى إلى تحديد طريقة   : دراسة الأداء-
 2,وإن تحديد وتوصيف الاداء المطلوب  يستدعى مايلىقياس الأداء الفعلي 

 *وجود وظائف ذات تصيم سليم

 *وجود عمل ملائمة 

 كاملة للفردظروف  *وجود  سيطرة 

 العمل وجودتهتحديد * كمية 

ا النظام ق على هذم الحوافز لكي يتفويقصد بها ذلك المبلغ الإجمالي المتاح لمدير نظا :الحوافز ميزانية تحديد -
 :ويجب أن يغطي المبلغ الموجود في ميزانية الحوافز البنود التالية

                                                           
 102,ص 2008ر أسامة للنشر وتوزيع ,الأردن , فيصل حسونة,إدارة الموارد البشرية ,دا1
 .371,ص2003 أحمد ماهر,السلوك التنظيمي مدخل بناء المهارات ,الدار الجامعية ,مصر,2
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’ تتضمن بنودا جزئية مثل المكفات  حيث تمثل الغاية العظمى لميزانية الحوافزوهي : والجوائز الحوافز قيمة -1 
 1العلاوات الرحلات و الهدايا وغيرها .

 لحفلات وهي تغطي بنودا مثل النشرات والكتيبات وخطابات الشكر و ا : الترويج تكاليف-

تسجيل لة وهي تعني بوهنا تتم ترجمة النظام في شكل خطوات وإجراءات متسلس ; النظام إجراءات وضع-
ي شرح أهم وافز وفي مايلديم الحقيت تقأدوار المشاركين فيه ,أنواع الحوافز  والجوائز ,وتو الأداء,حساباته ,نموذجه, 

 الإجراء 

ذي اء المتميز الاع الأديل أنو وهنا يتم تحديد دور كل رئيس في ملاحظة سلوك مرؤوسيه ,وتسج : الأدوار تحديد*
وافز أومدير ظام الحنمدير يستحق الحافز,إستخدام نماذج محددة لغرض محدد ورفع التقارير إلى جهات محددة )

 الموارد البشرية أو الرؤساء المباشرين (

وغيره  مدير الحوافز أو بين لحوافزجتماعات خاصة باللجنة الحوافز ,أو قسم اقد يحتاج الأمر إلي إ:  الإجتماعات*
 من المدرين .

في  باشرة أو تقدمملمتميز الأداء افقد تكون شهرية أو ثلاثية أو نصف شهرية أو أنها تمنح بعد  : الحوافز تقديم-
 ودخول المدرسي . مناسابات مهنية مثل  الأعياد

وافز ة في تفصيل الحاك مرونكون هنتهناك لائحة تحدد أنواع الحوافز لكل أنواع الاداء كما يجب أن  :الحوافز عو ن-
 حتياج من يتلقاها والقاعدة العامة تشير إلى ضرورة تنوع الحوافز.على إ

 2.وتشمل سجلات قياس وتسجيل الأداء الفعلي ونماذج إقتراح صرف وتقديم حوافز معينة.النماذج-

  

 

 

                                                           
 .41لرضا الوظيفي ,مرجع سبق ذكره صعارف بن ماطل الجريد,التحفيز ودوره في تحقيق ا1
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 مل المؤثرة على أنظمة الحوافز العوا:الثالث المطلب

 1:هناك جملة من  العوامل التي يجب التطرق إليها والتي تؤثر على نظام الحوافز وهي كمايلي         

 التي تمثلها يةلإجتماعادية واالدولة الإقتص أولهما سياسةأنظمة الحوافز بعاملين  الدولة تتأثرعلى مستوى -1
ذي ي السائد و اللإجتماعالنظام الإجتماعية وا وثانيها القيمالقوانين التي تربط إدارات المنشات أو المؤسسات 

 ويحدد رغباتهم وحاجاتهم وأولوياتهم. المجتمع، يتأثر به أفراد

 2على مستوى المؤسسة يتأثر نظام الحوافز بثلاثة عوامل وهي-2

 يمه.ظاناته وتنوع الجهاز الإداري وإمكن-

 .نوع العاملين بالمؤسسة ومدى تأهيلهم ومهاراتهم وتركيبهم الإجتماعي والثقافي-

 3اطها وفاعليتها ومردودها .حجم المؤسسة ونوع نش-

 وبالنسبة للإقتصاد الوطني ونضيف إلىهذه العوامل مايلي 

 ههم ه وتوجي معللعاملين الأسلوب الإشرافي  إن الأسلوب الإشرافي الذي يتبعه القائد في قيادته-

 صالاتناسبا من الإتمنظاما  ر لهمالإتصال المباشر  لايمكن لأي قائد أن يحقق التفاعل بينه مرؤوسيه دون أن يوف-

 للعمل وبين ظروف العمل  للقائد دور كبير في تهيئة ظروف مادية أفضل -

ات الأجور ساويشمل ذلك سيبها العامل ,المجال التنظيمي الذي يعمل  الجوانب التنظيمية  يعني ذلك أبعاد-
 والمراكز الوظيفية وسياسات  العمل وإجراءاته والهيكل التنظيمي  للمؤسسة.

ايتيحه متتضمن بجانب  د,والتيللفر  وتدور الحوافز التنظيمية للعمل في إطار إتاحة المجال لإشباع الحاجات الفردية
 يكل التنظيمي.طار الهإد في اجات الإجتماعية والنفسية للفر ت الضرورية وإشباع الحالراتب من مقابلة الحاجا

 الداخلي في تحفيز الموارد البشرية  الاتصال مساهمة :الثالثالمبحث 
                                                           

 .19,ص2007,كنوز المعرفة , هيثم العاني,الإدارة بالحوافز والتحفيز والمكفافئات1
 .47باسم عبد القادر شراب ,تقييم أثر نظام الحوافز على مستوى أداء العاملين ,مرجع سبق ذكره ,ص2
 .196وسيلة حمداوي ,إدارة الموارد البشرية ,مرجع سبق ذكره,ص3
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 ضاهم عن العمليزهم ور جة تحفالذي يدفع الأفراد للقيام بعملهم على أكمل وجه هو در  إن المحرك الأساسي     
حافز للموارد داخلي كصال الإلى كل من الإتفي المنظمة ,لذا سنحاول في هذا المبحث التطرق  الذي يقومون به

 ي.  فالبشرية وتأثير الإتصال الداخلي على الرضا الوظي

 الداخلي على الرضا الوظيفي  الاتصالتأثير  الأول:المطلب 

وبدون عوائق يكون لدى رؤسائها رؤية إن المنظمة التي تشجع تدفق المعلومات إلى الأعلى بكل سهولة        
شاملة لما يحدث بداخلها مما يجعل القرارات الصادرة أكثر صوابا هذا من جهة ,ومن جهة أحرى فإن إتاحة 

والإستماع على شكاويهم يعمل على تطوير شخصياتهم وتقوية  الفرصة للعمال لإبداء أرائهم وتقديم إقتراحاتهم 
حاجات المستوى الخامس من سلم ماسلو للحاجات بإمكانها تحقيق الرضا روح المسؤولية ويحققون بذلك 

 1الوظيفي.

بالإنتماء حيث كلما زاد الإتصال الصاعد كلما أحس  كما يمكن القول أن لنوع الإتصال تأثير على الشعور
بالإنتماء إليها نتيجة من المنظمة فالفرد عندما يشعر بأنه مرتبط بالمنظمة يخلق لديه شعور  العامل بأنه جزء لايتجزأ

تفاعله معها ونتيجة إشتراكه ومساهمته في العملية الإتصالية وهذا ماسيشعره بأنه عنصر فعال يسهم في تحقيق نجاح 
المنظمة ,بينما الإتصال النازل يشعر العامل بأنه غير مندمج ولاينتمي إلى تلك المنظمة ,فيجب على المنظمات أن 

تماء هو من المستلزمات التي يسعى الفرد إلى تحقيقها نتيجة التفاعل المستمر بينه وبين لاتنسى أن الحاجة إلى الإن
 2أعضاء الجماعة وبتحقق الإنتماء بتحقق الرضا الوظيفي.

تبر مصدر لمتماثلة ,ويعاستويات  المفيوفيما يخص الإتصال الأفقي فإنه غالبا ما يتم بين الأفراد والجاماعات        
 ينهم ينشأ ذلكبلمستمر اتكاك لومات عن طريق الزملاء نتيجة تموقعهم في مستوى واحد ونظرا للإحللتزويد بالمع

لتعاون بين اعلاقات كسمية  التفاعل الذي يخدم الإتصالات الأفقية كما يعزز هذا النوع من الإتصالات اللار 
و"وهي من سلم "ماسل الثالث ستوىالم المستويات الإدارية المختلفة الذي يحقق حاجة الإنتماء إلى الجماعة وهي في

 تحقيق الرضا الوظيفي.

                                                           
 .439,ص 2000دار حامد للنشر والتوزيع ,الأردن, , 02ط ,أكرم أحمد الطويل ,التنظيم الصناعي "المبادئ والعمليات ,المداخل والتجارب خالد عبد الرحمان الهيتي1
 .166عبد العزيز خواجة ,مدخل إلى علم النفس الإجتماعي للعمل,دار غريب للنشر والتوزيع ,الجزائر ,ص2
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وتجدر الإشارة إلى نوع آخر هو الإتصال غير الرسمي الذي له أهمية كبيرة في توطيد العلاقات الإجتماعية بين       
ون بين العمال وبالتالي خلق نوع من الرضا من خلال الإحساس بالإنتماء ,إذ أن العلاقات غير الرسمية التي تك

العمال تساهم في رفع روحهم المعنوية وزيادة الإنتاج ,لذا يجب على الإدارة عدم تجاهل دور الإتصال غير الرسمي 
وإنهياره لأن أي تجاهل من جانب المنظمة لذا النوع قد يؤدي إلى إنهيار الإتصال بين قمة التنظيم وقاعدته لأن 

 1ا لاتنطوي على معلومات صادرة من مصادر غير رسمية .الإتصالات الرسمية قد لاتكون ذات أهمية طالم

 ةالمطلب الثاني: أهمية الإتصال الداخلي في تحسين إنتاجية الموارد البشري

في ذلك  لال بماإستغ على مر العصور سعى أرباب المصانع والمؤسسات لإستغلال عوامل الإنتاج أحسن    
 قرن المنصرم .العامل البشري ,وتعمق هذا المسعى مع بداية ال

ين فالكلاسيك تها إنتاجي تحسينبدا ذالك واضحا في إستخدام طرق عديدة للتأثير على الموارد البشرية ,ودفعها ل
لعامل البشري تجنيد الوكية إستخدمو الاجور كوسيلة فعالة ,لكن مع تطور الدراسات تم إعتماد الأساليب السل

ب نشاط لف جوان مخترة الضيقة مطالبة بإشراك العامل في,غير أن الإتجاهات الحديثة تجاوزت هذه النظ
 من الإنسجام والتآلف في الأوساط المهنية . المؤسسة,وإشاعة جو

ون كولوجي فقد يكو السيلق الجختؤكد بحوث عديدة في مجال التسيير والإدارة بان هذه الاخيرة هي المسؤولة على 
 ل الداخلي دورالإتصا  يلعبالأداء الحسن وفي كلتا الحالتينهذا الجو صحيا ودافئا أو سيئا ,وغير مشجع على 

 مهم في خلق الجو الملائم .

سسة وقدرتها ,وبناءها المنسجم مما يجعل المؤسسة محل اء الثقة بالإرتكاز على قيم المؤ فالإتصال أساسي لبن    
وإقبال,كما يؤهلها للدفاع عن نفسها وهذه الطريقة هي في نفس الوقت فعالة ونشطة,لأن الصورة القوية  إختيار

تمكن المؤسسةمن الصمود في وجه المنافسة ,وزيادة الموارد المالية فضلا على أنها ذات أثر رجعي ,حيث تمكن من 
 2ة قدرة على الإستمرار في حالة الأزماتتجاوز المشاكل المفتعلة والقضاء على الشائعات ,كما تمنح المؤسس

                                                           
 .30ذكره، صسبق  مرجع الاتصال،أحمد ماهر كيف ترفع مهاراتك في 1
 .76، ص2003عمر سرار، الرضا عن العمل وأثره على الأداء، مذكرة ماجستير )غير منشورة(، تخصص علوم التسيير، جامعة الجزائر،  -2
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اد بالغا في إعد عب دورانه يلأمن هذا المنطلق برزت أهمية البعد الإتصالي داخل المؤسسة ,فقد بات من المؤكد 
ن متخدام العديد رية بإسالبش وتنفيذ الخطط الإستراتيجية للمؤسسة,لكونه يعمل على إشراك كافة شرائح الموارد

 حة.الإمكانات المتا

توزيع جيه الاعمال و فيذ فتو التن غير أن دور الاتصال الداخلي لايقتصر على مرحلة الإعداد بل يتعداها إلى مرحلة
دقا ا ,وإحساسا صاا بالرضتناميالمهام وتوزيع المهام ,والتركيز في ذلك على العامل البشري يخلق لديه شعورا م

 التنفيذي فترفع الإنتاجية .بالانتماء للمؤسسة مما ينعكس إيجابا على الأداء 

رانه لتي تربطه باقالبيئية اقات من منطلق أن الإنسان كائن إتصالي منذنشأته وإنسسانيته مرتكزة على كثافة العلا
علومات وجمع صيل المتحت له ,سواء في مجال العمل أوخارجه ,اما تاريخه فهو تاريخ إبدال الوسائل التي أتاح

جة معجلا في الحاو مطردا  نموا لة لتخزينها أو نقلها بيد أن الحداثة أنتجت بالفعلالمعارف وإختراع أدوات فعا
ية قات الإقتصادوع العلاع بتنللإتصال كما نوعت أساليبه وأشكاله فكان من نتاج ذلك تنوع الفاعلين في المجتم

 التي تحكم مصالحهم والتبادلات الاتصالية التي تحدث بينهم 

الجديدة والانترنت والأسواق المالية ,توضح نهاية الطرق التقليدية في العمل ,وتبين  فظهور التكنولوجيات    
كما أن الحياة   يخططو على مدى البعيدالوجهة الجديدة للمؤسسات فقد أصبح من الصعب جدا على المسيرين ان 

من  اسارعة قد تخلق نوعالتكنولوجية والإقتصادية والاجتماعية المتفالتطورات اليومية للمؤسسسة لم تعد سهلة 
تفرض مزيدا ياخذوها بعين الإعتبار خصوصا وأنها التحديات الجديدة ينبغي للمسؤولين عن الاتصال الداخلي أن 

من الإلتزامات ,كما ان المسؤول عن الاتصال الداخلي أصبح يعمل في عالم به العديد من المفارقات وهومطالب 
لبعث الاهتمام والتحفيز كي يسمح للتنظيم بالإستمرارفي السير نحو الهدف بإيجاد أدنى حد من القواسم المشتركة 

المنشود فالإتصال الداخلي الفعال غالبا مايدور حول الوظيفة والجماعة والمعلومات والمصالح فكل مايجري داخل 
تصال يتطلب التركيز السياق الاقتصادي ومهما كان الأمرلابد من الإنتاج والبيع وجعل المؤسسة تنسج أمالها أماالا

على العمليات الاساسية ومعرفة المعلومات المطلوب تناقلها والتغيرات التي لابد من الاشتراك في إحداثهاوفهم 
 1.التحديات الكبرى

 

                                                           
 .77مرجع سبق ذكره,ص’,تخصص علوم التسيير عمر سرار ,الرضا عن العمل وأثره على الأداء ,مذكرة ماجستير )غير منشورة ( 1



 البشرية الموارد بتحفيز علاقته و للتحفيزمفاهيم عامة                           الثاني الفصل
 

49 
 

 تحسين سلوكات العاملين في الداخلي  لاتصالأهمية ا :الثالثالمطلب 

 م نظام إيجابيتصمي لىع رجة الأولىالعلاقات الإنسانية كقوة دفع وتأثير في الأداء يتوقف بالد إن إستخدام       
ية ملوكلما كانت ع,صرفاته وكه وتكافة القوى الحركية في الفرد والتي تؤثر على سلوفعال من الحوافز يعمل إثارة  

ثارة أنواع في إ ية الحافزنت فعالة كاؤسسة مكتملالتوافق بين الدوافع إلى العمل و الحافز إلى العمل الموجودة في الم
ئل إشباع تلك بين وسالفرد و أكبر ,بمعنى أن يتحقق التوافق  بين الحاجات التي يشعر بها االسلوك المطلوبة 

ية لاقات الإنساناط العين أنمالحاجات ,ولعل الإتصال الداخلي من أهم أنواع نظم التحفيز التي تؤثر  على تكو 
لمقابلات منها ا ساليبريقه يمكن التعرف على رغبات الأفراد وحاجاتهم ويتم ذلك بعدة طرق وأ,حيث عن ط

 إلخلتقارير والشكاوى...,والإجتماعات وا

العاملين الاإنتاجي  ويمكن للإتصال ذو الصبغة الإنسانية أن تكون له الكثير من النتائج الإيجابية على سلوك      
كما يمكن للإتصال المستمر أن يكتشف الكثير  من حالات عدم الرضا من خلال والإجتماعي بصفة عامة  

ات المستمرة وضعف  الأداء والحالات المرضية عن طريق محاولة فهم أسباب هذه الظواهر  في وسط ملاحظة التغير 
مدة في نظم تصال الفعال أن يغطي على النقص الموجود في النصوص القانونية المعتالعاملين  , كما يمكن للإ

الحوافز ,ففي الكثير من الأحيان خاصة في المؤسسات العمومية لا يمكننا التأثير في نظم الحوافز ,ويأتي الإتصال 
 1ليقلل من هذه الثغرة ليزيد من حماس العاملين ويعطيهم الكثير من التحفيز المعنوي.

 تاليقاط المن خلال الن الداخلية في تحفيز الموارد البشرية وتبرز أهمية الإتصالات      

التى تؤثر على العاملين  وحسن معاملتهم من العوامل الهامةالإشراف الجيد على المرؤوسين  يعتبر: لإشرافا-1
و التعاون بين المرؤوس  وتحفزهم على العمل ويتمثل ذلك في إيجاد علاقات طيبة و خلق جو من الثقة والإحترام

الفريق فيما بينهم و إطلاعهم على مدى تقدمهم ووسائل دعم هذا  ومرؤوسيه, والعدالة في معاملتهم وبث روح
التقدم ,ولاشك أن المعاملة الإنسانية سوف تؤدي إلى تشجيعهم على التعبير عن مشاعرهم كما أن الرئيس من 

أطراف العمل وتوجيه الجميع للسير بإتجاه تحقيق أهداف المنظمة ين خلال إتصاله بمرؤوسيه يعمل على التنسيق ب
وتحفيزهم وحثهم على الأداء بأعلى مستوى من الكفاءة و الفعالية ,وذلك من خلال تذليل العقبات التى تقف 

                                                           
 .157رجع سبق ذكره ,ص ناصر قايمي ,الإتصال في المؤسسة  م1
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المؤمن أمام التنسيق وتمنع من تحققه أوتعرقل نجاحه من النزاعات الشخصية بيت الأفراد أو عدم قناعة بعض الاخر 
 1بالفردية أو الذي يصعب عليه تجاوزها

م وتذكيرهم لهلمنظمة داف اأه والتنسيق وهذا يتطلب منه الإتصال الدائم مع العاملين وشرح للقبول بالجماعة
 بإستمرار لشد هممهم وتحفيزهم على العمل والتعاون.

جه وتحفيزه وإندما دى تعلقهملاشك أن علاقات العامل بزملائه تلعب دورا هاما في  :الآخرين مع العلاقات-2
ينهم بلتعاون فيما  داقة واص الصفي عمله ,فالمنظمات تسعى دائما لتوفير أجواء تسود فيها علاقات طيبة وتوفر فر 

 إلخ ..وكذلك

قدرات ام العاملين للى إحتر فة إرة بالإضاخلق علاقات طيبة بينهم  وبين الإدارة وذلك لبناء جسور الثقة بالإدا 
 بعضهم البعض .

فتفعيل طاقات العاملين في المنظمة يكون من خلال إشاعة روح التعاون في العمل وهذا لايتحقق إلا من حلال  
كفاءة عملية الإتصال الداخلي الحاصلة بالمنظمة سواء كان من خلال الإتصال النازل أو الصاعد او الأفقي ,مما 

 2املين .جميع الع لى رفع روح التعاون بيني إيؤد

 

 

 

 

 

 

 
                                                           

 .243نعيم إبراهيم طاهر ,تنمية المارد البشرية ,مرجع سبق ذكره ,ص1
 .53,ص2006,الأردن ,دار حامد ,06ثامر البكري ,الإتصالات التسويقية والترويج ,ط 2
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 :خلاصة

وى دف إثارة القالتي ته لعواملتم التطرق إليه في الفصل يمكن القول أن الحوافز تعمل على تحديد ا من خلال ما
 ه الإنساني.حتياجاتافة إالكامنة لدى الفرد والتي تحدد نمط السلوك أو التصرف المطلوب عن طريق إشباع ك

 :من خلال دراستنا لهذا الفصل يمكن تلخيص محتواه في الآتي

ون ه عندما لا يكعن أدائلفرد و للاغني عنه في المؤسسات لأن هناك فرقا كبيرا بين الأداء  ءتبر التحفيز شييع -
 محفزا ,فالحوافز ذات أهمية كبرى وتأثير فعال في تسيير العملية الإنتاجية.

 لعام صالح ا لتحقيق أن يؤسس وفق أسس علمية توصل إلى إحداث رضا الفردنظام الحوافز الجيد ينبغي  -

لية من جة عار دبهدافها أنجحت في تحقيق  إذا نجحت الإدارة في نظام الحوافز الخاص بها فتكون بذلك قد -
 الكفاءة.

 وافز.لحنظم ا مدة فيالفعال أن يغطي على النقص الموجود في النصوص القانونية المعت يمكن للاتصال -

 نسانية.قات الإالعلا داخل المؤسسة من أهم أنواع نظم التحفيز التي تؤثر على تكوين أنماط الاتصال -



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الث:ثالفصل ال

دراسة ميدانية عن دور 

تحفيز  الداخلي في الاتصال

 الموارد البشرية لوحدة

 لبويرةة للمياه بايالجزائر
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 تمهيد      

بطة بهما المرت لمفاهيم وعرض ا شريةلموارد الببعدما تم وضع الإطار النظري لموضوع دور الإتصال الداخلي في تحفيز ا
يقي الجانب التطب ظري علىالن في الجانب في الفصلين السابقبن ,ومن أجل توضيح أكثر المفاهيم التي إستعملناها

 -وحدة البويرة–للمياه الجزائريةمن خلال دراسة حالة 

 :سنتطرق من خلال هذا الفصل إلى     

 -وحدة البويرة–تقديم عام لمؤسسة الجزائرية للمياه    الأول المبحث-    

 تصميم الدراسة الميدانية وخطواتها الإجرائية  الثاني المبحث-   

 تحليل الأسئلة وإتجاهات الآراء الثالث المبحث-   
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 عام لمؤسسة الجزائرية للمياه وحدة البويرة  تقديمالمبحث الاول : 

               ها بحث الى تعريف هذا المسنتطرق في الجزائرية للمياه بين المؤسسات الاقتصادية التي تنشط بالتراب الوطني والتي      
 وخصائصها سياستها

 المطلب الاول : تعريف نشاط المؤسسة ، أهدافها وخصائصها

فها، اهداو شاطها، ف بنذلك من خلال تعريسنقوم في هذا المطلب بإبراز أهم النقاط التي تتعلق بالمؤسسة و  
 وخصائصها الأساسية.

 المؤسسةتعريف نشاط  -1

 نشأتللمياه مؤسسة عمومية ذات طابع صناعي وتجاري تتمتع بشخصية قانونية واستقلال مالي،  وحدة البويرة
، توضع 2001ابريل سنة  21الموافق  1422محرم  27المؤرخ في  101-01المؤسسة وفقا للمرسوم التنفيذي رقم

في الولاية، تكلف المؤسسة في إطار  تحت وصاية مديرية الموارد المائية لولاية البويرة ويوجد مقرها الاجتماعيالمؤسسة 
السياسة الوطنية للتنمية، بضمان تنفيذ السياسة الوطنية لمياه الشرب عبر كامل تراب الولاية من خلال التكفل 

لتزويد بها اوتخزينها وجرها وتوزيعها و  ومعالجتهابنشاطات تسيير عمليات إنتاج مياه الشرب والمياه الصناعية ونقلها 
 1الهياكل القاعدية التابعة لها وتنميتها. وكذلك تجديد

 أهداف وحدة البويرة للمياه: -2

 2تتمثل أهداف الجزائرية للمياه "وحدة البويرة" فيما يلي:
صة من الماء ات الخاحتياجلضمان هدف استراتيجي وهو ضمان تلبية الا تسعى الجزائرية للمياه وحدة البويرة -أ

 .الاقتصادية ل قيمتهئه كللمشتركين، وضمان التسيير الفعال لمورد المياه وحمايته من الضياع والتسرب وإعطا

                                                                 
 المتعمق بإنشاء مؤسسة الجزائرية لمياه . 2001أفريل  21في محرم الموافق ل  27المؤرخ  101-01مرسوم تنفيذي رقم : 1
 
 من اعداد الطالبة بالاعتماد على المقابلة مع رئيس قسم مصلحة المستخدمين ووثائق المؤسسة .: 2
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 لى تحملقدرة ع ها أكبرعطائلإلا مركزية التسيير وذلك من أجل جعل الوحدات تتمتع باستقلال ذاتي في تسييرها  -ب
تها العمومية ا وخزينليتهخاصة في تسيير ما القرار والتدخل في الوقت المناسب، حسب ما تمليه ظروف كل وحدة،

 ونشاطها التجاري.
 لاستغلالواوالبناء  تيازوالامر لإيجامشاركة المتعاملين في تسيير الخدمات العمومية من خلال ترقية عقود التسيير وا -ت

 كما أن تسيير  لوطني،امؤسسات أجنبية قامت بإنشاء عدة سدود على المستوى  أن عدة يرونش والتمويل، -ث
 شبكة توزيع 

 المياه بعدة مدن -ج
 كبرى قد منحت لعدة شركات أجنبية مثل الجزائر، وهران، قسنطينة. -ح
 ات من المياه بأكبر جودة ممكنة.يتوفير الحاج -خ
 تقنيات التسيير. تطوير -د
 ال،  للتكوين والتأهيل بوضع سياسة تضمن التطور التقني وتطوير كفاءة العم وضع مخطط -ذ
 تحسين نوعية الماء وذلك بالتحكم في تسيير الشبكات ومكافحة تبذير الماء. -ر
 إصلاح نظام التسعيرة والتحصيل بإعطاء الماء قيمته الاقتصادية الحقيقية. -ز

 م في المنشآت.ن التحكدولة عللتنشيط والمراقبة وتخلي التسطير التشاور مع الجماعات المحلية بإنشاء مجالس  -س

 خصائص نشاط وحدة البويرة للمياه-3

لتالي وضح المائية والشكل الموارد اارة وحدة البويرة للمياه تابعة لمنطقة تيزي وزو حسب التقسيم الجغرافي الذي أقرته وز 
 موقع وحدة البويرة للمياه في منطقة تيزي وزو كما يلي :
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 : وحدات المياه التابعة لمنطقة تيزي وزو(10)الشكل رقم

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 

 من إعداد الطالبة بالاعتماد على وثائق المؤسسة. المصدر : 
 

 والصلاحيات التي تتمتع بها وحدة البويرة للمياه تسمح لها القيام ب :
 د المشتركين فيث وصل عدة حيضمان توفير المياه الصالحة للشرب لجميع المواطنين عبر كامل تراب الولاي -أ

 ألف مشترك. 20000فقط حوالي ولاية البويرة 
التحويل،  لمعالجة،ااج، الاستغلال الامثل والعقلاني للمياه الصالحة للشرب من خلال عمليات الانت -ب

 ياه الصالحة للشرب.التخزين، التوزيع عبر شبكات الم
 وزعة.مياه المة للالرقابة المستمرة والدائمة لشبكات التوزيع لضمان النوعية الحسنة والجيد -ج
لى هذه علمحافظة مى اتنظيم حملات التوعية والتحسيس بغرض الاستغلال العقلاني للمياه والعمل ع -ت

 الثروة الغالية .

 منطقة تيزي وزو

 وحدة الانتاج 
 تلسديت البويرة

وحدة الانتاج 
 اكدية

 أسردون البويرة

 وحدة الانتاج 
 تاكسابت تيزي وزو

 وحدة التوزيع
 البويرة

 وحدة التوزيع 
 بومرداس

التوزيع  وحدة  
 تيزي وزو

مركز 18 مركز 06  مركز 06   
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 البويرة"المطلب الثاني : هيكلة الجزائرية للمياه "وحدة 
 الولاية.  ثم على مستوىى الوطنيستو سنحاول في المطلب بيان الهيكل التنظيمي للجزائرية للمياه "وحدة البويرة" على الم

 هيكلتها على المستوى الوطني -1
جل أياه ومن مية للملعمو امن أجل تحسين خدمات المياه الت تعتبر ضرورية وجد حساسة قامت المؤسسة الجزائرية 

ق ثم لمياه إلى مناطائرية لالجز  لها على المستوى الوطني من خلال تقسيمخدماتها لكل المواطنين قامت بتصميم هيكلة 
 : وحدات وكل وحدة تحتوي على فروع والشكل التالي يوضح تقسيمها على المستوى الوطني

 ى الوطني( الهيكل التنظيمي للجزائرية للمياه "وحدة البويرة" على المستو 11الشكل رقم
 

  
 
 
 

 
 
 
 

 من إعداد الطالبة بالاعتماد على وثائق المؤسسة . المصدر :
 

 للمياه ( الهيكل التنظيمي لوحدة البويرة12الشكل رقم 
 

 
 

  
 
 

 
  

  
 

 المديرية العامة الجزائر

 ورقلة الشلف قسنطينة تيزي وزو الجزائر وهران

 بومرداس تيزي وزو البويرة

 وحدة البويرة

 برج أخريص امشدالة عين بسام سور الغزلان الأخضرية البويرة

 ـ البويرة

 ـ بشلول

 ـ الاصنام

 القصر ـأهل

 ـأولاد راشد

 الأخضريةـ

 ـ عمر

 ـ قادرية
 ـ جباحية
 ـ قرومة
 ـ زبربر

 ـ سور
 الغزلان
 ـ ديرة

 ـ تاقديت
 ـ مسدور

 عين بسامـ 
 عين العلويـ 

 الحجرـ عين 
 ـ الهاشمية 
 ـ الخبوزية

 ـ امشدالة
 ـ الشرفة
 ـ عجيبة
 ـ اغرم

 تاوريرتـ 

 

برج ـ 

 اخريص
 ـ حيزر

 عين التركـ 
 واد البرديـ 
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 من اعداد الطالبة بالاعتماد على وثائق المؤسسة المصدر :
 إمكانيات الجزائرية للمياه "وحدة البويرة "-2

 1عامل مقسمون كالآتي : 425تقوم الجزائرية للمياه "وحدة البويرة" بتشغيل حوالي 
 إطارات عليا. 02-
 إطار سامي. 93-
 عون تحكم. 206-
 عون عادي )أعوان التطبيق(. 124-

 موزعة في مصالح المؤسسة عبر المراكز التابعة لوحدة البويرة.هذه اليد العاملة 
غلال عي خالص في استورد طبيتبر مالصالحة للشرب تعتمد بشكل كبير على المياه السطحية التي تعوعملية إنتاج المياه 

تراب الولاية،  لمنتشرة عبربع اوالمنا بارالمياه عبر تراب الولاية وهذه المياه السطحية هي ممثلة في مجموعة من السدود والآ
 مراكز تنظيم توزيع عبرلمياه و انتاج أهم المصادر الاساسية للمياه التي تعتمد عليها "وحدة البويرة" في إويمكن إيضاح 

 الولاية حسب الجدول التالي:
 (: المراكز التابعة لوحدة البويرة03الجدول رقم )

 
 وحدة البويرة
 مركز عين بسام مركز سور الغزلان مركز امشدالة مركز برج أخريص مركز الأخضرية مركز البويرة

 السد الاكحل السد الأكحل منبع عنصر أبركان سد تلسديت بئر برجة سد تلسديت
 بئر بير غبالو بئر سواقي بئر تاوريرت بئر الغابة بئر بعمود بئر سيدي زيان

 بئر عين الحجر كدية أسردون بئر لعجيبة  بئر عمر F11بئر 
 منبع عين الباردة  بئر الشرفة  كدية أسردون F08بئر 
 كدية أسردون     F21بئر 

 من اعداد الطالبة بالاعتماد على وثائق المؤسسة. المصدر : 
 الهيكل التنظيمي للجزائرية للمياه "وحدة البويرة" -3

 البويرة:الشكل التالي يوضح لنا الهيكل التنظيمي للمؤسسة الجزائرية للمياه وحدة 
 

                                                                 
 مقابلة مع رئيس مصلحة تسيير المستخدمين .: 1
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 ( : الهيكل التنظيمي لمديرية الوحدة13الشكل رقم )
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 الطالبة بالاعتماد على وثائق المؤسسة. من اعداد المصدر :
 مكلف بتسيير وحدة المياه. مدير الوحدة :أ ـــ 

لي ل والاعلام الآالاتصا في مجال مكلف بوضع الوحدة رئيس خلية الاتصال :ج ـــ رئيس خلية الإعلام الآلي ب ـــ 
 وكذا ترقيتها.

 بترقية وسيلة الإعلام واستغلال التطبيقات في الإعلام الآلي. مكلف :
الوحدة طبقا  ية تراثي وحمايساعد مدير الوحدة في وضع مخطط الامن الداخلوالتراث: بالأمنمساعد مكلف ث ـــ 

 للأحكام المعمول بها
 

Direction de l’Unité 
 مدير الوحدة

Responsable du 
CATO 

مسؤول مركز المكالمات 

 الهاتفية

Juriste 

خلية 
 المنازعات

Assistant chargé de la 
sécurité 

 مساعد مكلف بالأمن

Secrétariat 
 سكرتاريا

La 
boratoire 

 المخبر
 

DAM 

دائرة الادارة 
 والوسائل

DC 

 دائرة التجارة
DEX 

دائرة 
 الاستغلال

DFC 

دائرة المالية 
 والمحاسبة

DRH 

دائرة الموارد 
 البشرية

Cellule 
Informatique 

 خلية الاعلام الآلي
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ارةعن حلقة لمياه ,فهو عبائرية لالجز  أهم أنشطة يعتبر مركز المكالمات الهاتفية ننا:لهاتفيةا مكالماتمركز  مسؤول-ج
نذ الثامنة مالمركز عمله  بدأ هذام يالوصل بين المؤسسة وجميع زبائنها ومشتريكيها لذا فهي بمثابة الأذن الصاغية له

عن ة يعتبران عبار  ق رقمينن طريع,متيحة الفرصة لجميع المشتركين الإتصال والإستفسار صباحا إلى الرابعة مساءا 
لحدمات تحسين نوعية اوسائل و م الحلقة وصل والربط بين الجزائرية للمياه وجميع الزبائن والمشتركين من أجل تنظي

 المقدمة من خلال الإستماع إلى

 تظلمات وشكاوى جميع المشتركين طيلة أيام الأسبوع . -
 البلاغ عن التسربات , -
 اه .دة المي ,جو ومشتريكيها مثل الفواتيرإلى المشاكل المطروحة للجزائرية للمياه  الاستماع -

ر لتراث كما يسهسائل واسير الو و في المجال الإداري يسهر على تنفيذ سياسة المؤسسة  دائرةالإدارةوالوسائل -ح
 على تطبيق النصوص والقوانين المعمول بها .

 لسنوي.لتقرير ااوإعداد  للموارد المالية للوحدةيسهر على التسيير الدقيق  والمحاسبة المالية رئيس-خ

صيل وزعة ,وكذا تحياه المرات الممسؤول عن إعلام الزبائن والجمهور ,يسهر على فاتو   التجارية الدائرة رئيس-د
ة لزبائن بالوحداعلاقة  سينتحمستحقات الوحدة كما يقوم بترقية وتحسين كل مايتعلق بالنشاطات التي تهدف إلى 

        وكذا الرفع من مداخيل الوحدة   

ياه بكميات  متوزيع  ي لضمانيسعر على الإستغلال الأمثل لكل المنشآت وهياكل الر  الإستغلال دائرة رئيس-ذ
 كافية ونوعية جيدة.

 ن للمؤسسة كماالتكوي يذ مخططعن تنف مكلف بتسيير الموارد البشرية ومسؤول البشرية الموارد دائرة رئيس-ر
 .لعمل يسهر على تطبيق النصوص والتشريعات الخاصة والمعمول بها في مجال العلاقات ا

يراقب عملية و يماوية اد الكمكلف بتسيير مخبر الوحدة مسؤول عن العمال والوسائل والمو    المخبر رئيس-ز
 تحليل المياه الصالحة للشرب.
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 لجزائريةللمياه " وحدةالبويرة"اسةومهام اسيلثالث :المطلب ا

 "ةللمياه ؤسسةالجزائريمومهام  بها،فسياسة تقوم لمهاممن ا مجموعة كذلكو  بها خاصة  بسياسة مؤسسة كل  تتميز
 فيمايلي:تتمثل وحدةالبويرة" 

 سياسة الجزائرية للمياه " وحدة البويرة "-1

ت وصاية مديرية تحتوضع هذه المؤسسة  2001أبريل  21المؤرخ في  101-01حسب المرسوم التنفيذي رقم 
 ة :الأسس التالي رة "علىلبوياالموارد المائية لولاية البويرة ،تقوم سياسة مؤسسة الجزائرية للمياه " وحدة 

اه ملي شبكة الميب لمستعى طلة أقصضمان توفير المياه للمواطنين في ظروف مقبولة عالميا والساعية لتلبي -أ
 العمومية

ة للمياه الصالح التوزيعو خزين استغلال الأنظمة و والمنشآت الكفيلة بالإنتاج ،والتحويل والمعالجة والت -ب
 للشرب والمياه الصناعية

 التقييس ومراقبة نوعية المياه الموزعة -ت
 هلمياابقا لقانون اللجوء إلى أعوان محلفين من شرطة المياه،بهدف حماية المياه ط -ث
ة التبذير ومكافح لتوزيعالمياه عن طريق تحسين فعالية شبكات ا اقتصادالمبادرة بكل عمل يهدف الى  -ج

 المياه في المصالح العمومية التربوية اقتصادونشر ثقافة 
 وصيةدراسة كل إجراء يدخل ضمن سياسة تسعير المياه،واقتراح ذلك على السلطة ال -ح
 ة للمياه عند الحاجةتطوير مصادر غير عادي -خ
ب و الخواص لحساوميين أالعم تنظيم امتياز تسيير الخدمة العمومية للمياه الممنوحة للأشخاص المعنويين -د

 الدولة أو الجماعات المحلية 

 مهام الجزائرية للمياه -2

فل خلال التك ب مناه الشر لمي تكلف المؤسسة في إطار السياسة الوطنية للتنمية ،بضمان تنفيذ السياسة الوطنية
يد بها زو توزيعها والتا،جرها،ينه،تخز معالجتهابنشاطات تسيير عمليات إنتاج مياه الشرب والمياه الصناعية ،نقلها،

 وكذا تجديد الهياكل القاعدية التابعة لها وتنميتها من خلال :

 : التسيير1
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د بالماء والتزوي عتسيير التوزيياه،وجر المالمعالجة،تسيير التخزين ،تسيير جمع  تسييرتسيير الإنتاج،تسيير التحويل 
 الصالح للشرب والصناعة

 

  المتعلقة به المنشآتثانيا :تجديد 
 وهي مكلفة من جهة أخرى بمايلي :

 : مقابلة مع رئيس قسم مصلحة المستخدمين.  1

 18.00، 2014ماي  17،تاريخ الإطلاع  http//www.ade.dz: موقع الجزائرية للمياه ،   2

عمل  ة المبادرة بكلالمحلي اعاتالتحكم في المنشآت والتحكم في العمل لحسابها الخاص أو بتفويض من الدولة أو الجم
ذه بهسة وتكلف المؤس لدولة ،اص ايهدف إلى تنظيم تسيير الخدمة العمومية للمياه الممنوحة للأشخاص المعنوية أو لخو 

 الصفة عن طريق التفويض بالمهام التالية :

 راقبة نوعية المياه الموزعةبم-أ

 المياه ،لاسيما عن طريق : اقتصادالمبادرة بكل عمل يهف إلى  -ب

 تحسين فعالية شبكات التحويل والتوزيع.-1

 إدخال كل تقنية للمحافظة على المياه.-2

 ينلمستعملاتجاه مكافحة تبذير المياه بتطوير عمليات الإعلام والتكوين والتربية والتحسيس با-3

 المياه اقتصادتطوير برامج دراسية مع المصالح العمومية التربوية لنشر ثقافة -4

 السنوية والمتعددة السنوات  الاستثمارالتخطيط لبرامج -5

 تأمين المياه لجميع المشتركين  -ج    

 :تنظيم رقابة وصيانة الأنظمة المحلية للجزائرية للمياه وتسييرها من خلال  -ح    

 ، المعالجة ،التخزين ،ايصال المياه ، التوزيع الإنتاج ،النقل

 لماءنقطاع االمياه وحمايتها ضد كل التسريبات ومحاربة ا استهلاكفي  والاقتصادالتحكم  -خ    
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  ماعات المحليةلة ) الجت الدو التحكم في العمال والعمالة من أجل حسابها الخاص أو بالمندوبية من أجل حسابا-د  

لعمومية مهمة الخدمة ا ممارسة ة فيل جميع المؤسسات والهيئات العمومية الوطنية والجهوية والمحليتحل هذه المؤسسة مح
 النتاج المياه الصالحة للشرب وتوزيعها لا سيما :

 AGEPالوكالة الوطنية لمياه الشرب والمياه الصناعية والتطهير -

 الشربالجهوي في تسيير مياه  الاختصاصالمؤسسات العمومية الوطنية ذات  -

 مؤسسة توزيع المياه المنزلية والصناعية  والتطهير في الولاية -

 والوكالات والمصالح البلدية لتسيير وتوزيع المياه -

الموافق ل  1422محرم  27ؤرخ في الم 101-01تبين كيفيات هذا الاستبدال في المواد المدرجة في المرسوم التنفيذي رقم 
 2001أبريل  21
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 مرحلة من بها الباحث ینتقل التي الآلیة هي لأنها المهمة، المراحل من تفسیرها و المیدانیة البیانات تحلیل 
 و تالمتغیرا ،و المنهج و الدراسة المتعلقة بنوع الإجرائیة الخطوات من ینتهي أن بعد النظري المستوى إلى التنظیم
 النظري بین الوصل حلقة به تكتمل الذي المیدان، البیانات من جمع إلى منه استعدادا البیانات، جمع أدوات
 .والواقع

 و علیها و التعلیق الدراسة بیانات بتفریغ بدءا التطبیقیة الدراسة بإجراءات القیام الفصل هذا في وسنحاول
 .الدراسة متغیرات حسب ثم العامة العینة حسب ذلك و النتائج استخلاص

 الإجرائيةتصميم الدراسة الميدانية وخطواتها  :ثانيال المبحث

 في كونه أهمیته وتكمن ، دراسته في الباحث یستخدمها التي الخریطة بمثابة للدراسة المنهجي الإطار یعتبر
قمنا  الذي وحدودها والمجتمع ، الدراسةهذه  في المتبع والمنهج البحث وفرضیات الدراسة نموذج یتضمن
 وطرق العرض الإحصائي أسالیب كذاو   الجزائریة للمیاهموظفین مؤسسة  في والمتمثلة منه عینة بدراسة

 .الإحصائي الاختبار

 الدراسة وأدوات البحث : مجتمعالأول المطلب

و  البحث عینة اختیار كیفیة و البحث مجتمع تحدید و الدراسة في المتبع البحث منهجیة المطلب هذا یناقش
تطبیق  كیفیة یوضح أخیرا و ثباتها و صدقها من التحقق في المستخدمة الإجراءات و الدراسة أداة یستعرض

 .البیانات معالجة في استخدمت التي الإحصائیة الأسالیب و المیداني البحث

 الدراسة وعينة البحث :مجتمع-1

 أكثر صدق نتائج على الحصول جلأ ومن التسییر في الحدیثة المفاهیم من لكونه البحث موضوع لأهمیة نظرا
 في الدراسة مجتمع یتمثل .البحث متطلبات فیها نرى التي الدراسة، مجتمع من معینة فئة تحدید تم وواقعیة
الداخلي في تحفیز الموارد  الاتصالدور بالمتعلقة  الدراسة في الاهتمام ینصب الذین الأفراد أو العناصر مجموعة
 الجزائریة للمیاه. مؤسسة، دراسة حالة  البشریة
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محل  مؤسسةبالموظفین في  مجتمع الدراسة إطار تحدید تم الدراسة، وقد بمشكلة المتعلقة العناصر جمیع بمعنى .
 تم فقد ذلك ضوء وعلى الجزائریة للمیاهبمؤسسة  موظفین من عینة اختیار تم فقد هذه الدراسة ولأهمیة الدراسة

 .استبیان 35 استرجاع الدراسة، وتم مجتمع يمثلون ، والذینؤسسةالموظفین لهذه الم على استبیان40 توزیع
 البيانات جمع أدوات-2

 الحصول على بدون لأنه ، وأساسه العلمي البحث محور المعلومات على والحصول البیانات جمع عملیة تمثل
لها  البیانات فجمع لذلك الأخرى وخطواته العلمي البحث إجراءات تتم أن يمكن لا والمعلومات البیانات
 هذا في .الدراسة موضوع كذلك الباحث اعتمدها التي البحث مناهج باختلاف تختلف محددة أدوات

 نایالاستب في المتمثلة و الدراسة أداة إعداد في استخدامها التي الثانویة و الأولیة المصادر إلى المطلب سنتطرق
 .المطلب هذا في كذلك بعرضها التي سنقوم و

 البيانات لجمع المصادر الأولية 
 والمراجع العربیة الكتب في تتمثل والتي الأولیة البیانات المصادر على النظري الإطار معالجة في الاعتماد تم

 تناولت السابقة التي والدراسات والأبحاث البحث، بموضوع علاقة لها التي والوثائق المقالاتو  ، الصلة ذات
 .المختلفة الانترنت مواقع في والمطالعة والبحث الدراسة، موضوع

 البيانات لجمع الثانوية المصادر 
 طریق أو المراسلین، من أو الاستبیانات أو المقابلات طریق عن إما تلك البیانات على الحصول یتم           

 .المیدانیة الزياراتعن  تتم التي المحددة النماذج

 الدراسة( أداة (البيانات  جمع أداة 
 الدراسة الأولیة، لأغراض  المعلومات لجمع خصیصا صمم الذي الاستبیان أداة على الدراسة هذه في اعتمدنا

وفروضها  البحث مشكلة حول البعض لبعضها المكملة و المرتبطة الأسئلة إعداد أساس على تقوم والتي
 إلى للوصول منها النتائج واستخلاص وتحلیلها وتبویبها تفریغها ذلك بعد لیتم المستقصي، علیها لیجیب

 بأفراد الخاصة العامة البیانات الأول القسم یشكل :أقسامثلاثة  إلى الاستبیان تقسیم تم وقد .أهداف البحث
 .الإبداعالثالث  القسم ،التنظیمي  المناخ الثاني القسم وتناول المجتمع الإحصائي،



الفصل الثالث    دراسة ميدانية عن دور الإتصال الداخلي في تحفيز الموارد البشرية لوحدة 

 الجزائرية بالبويرة
 

66 
 

 المستوى العمر، الجنس،( على تشمل التي الدراسة عینة وخصائص الشخصیة السمات ویشمل :الأول القسم
نحو  الدراسة عینة أفراد إدراك اختلاف في تأثیرا لها أن اعتقدنا التيو  ) يالوظیفالمستوى  ،الأقدمیة  ،التعلیمي
 .الدراسة متغیرات

 قید الدراسة. المؤسسة في ةالسائد عملیة الاتصال لإبراز تهدف والتي أسئلة 05  من یتكون :ثانيال القسم

 .المؤسسة في الموجودة الحوافز لمعرفة تهدف أسئلة 08 من یتكون :الثالث القسم      

 

  اجراءات تحليل المعلومات-2

حصائیة المناسبة لخصائص مجتمع سالیب الإوالطرق من الأ الأدوات ا المطلب سنشیر إلى أهممن خلال هذ
 وعینة الدراسة؛ بغرض عرض، معالجة و تحلیل المعطیات. 

 في تحليل المعلومات الإحصائية والطرق الأساليب-أ

 استخدمنا ولقد ،في تحلیل المعلومات الإحصائیة والطرق الأسالیب من العدید دراساتهم في الباحثون یستخدم
 تم الفرضیات، واختبار الدراسة أسئلة عن للإجابة لها نتطرق وسوف دراستنا في الأسالیب هذه من بعضا

 Statistical Package for Social  الاجتماعیة للعلوم  الإحصائیة الحزم برنامج استخدام
Sciences )واختبار الدراسة تساؤلات على الإجابة إحصائیا قصد البیانات معالجة في ((22 ( الإصدار 

 :من تتألف المناسبة والتي الإحصائیة الأسالیب استخدام تم وقد فرضیاتها، صحة

 المئوية والنسب التكرارات -1
الدراسة  أداة إتجاه محاور الاستجابة ولتحدید الدراسة، عینة خصائص وصف في استخدمت حیث

  وتحسب بالقانون التالي:
 
 الثبات ألفا كرونباخ معامل -2

 فإذا (،1( و )0بین ) محصورة قیمة يأخذ الثبات معامل أن حیث ، واتساقها الفقرات بین العلاقة قوة لقیاس
 صلاحیة وبالتالي ، ثبات الاستبیان على جیدا مؤشرا یعتبر هذا فإن مرتفعة الثبات معامل قیمة كانت

𝟏𝟎𝟎×التكرار مجموعة=      النسب المئوية

 للتكرارات الكلي مجموع



الفصل الثالث    دراسة ميدانية عن دور الإتصال الداخلي في تحفيز الموارد البشرية لوحدة 

 الجزائرية بالبويرة
 

67 
 

 معامل فإن والاجتماعیة العلوم الإنسانیة مجال في معروف هو وكما الدراسة لأغراض الاستبیان هذا وملائمة
 .0.60من  ابتداء مقبولا یكون الثبات

αيمثل ألفا كرونباخ : 
nعدد الأسئلة : 

𝑣𝑖التباین لأسئلة المحور : 
𝑣𝑡يمثل التباین في مجموع محاور للإستمارة : 

 الاستبانة. الداخلي لبنود الاتساق إلى یشیر الثبات و لمعامل التربیعي الجذر هو الذي :الصدق معامل -

 المعياري والانحرافالمتوسط الحسابي  -3
 الانحراف أن حیث الدراسة، أداة وأسئلة محاور نحو الدراسة مفردات استجابات لتحدید حسابهما تم

 :التالیة بالعلاقة عنه ویعبر التغیرات، في التشتت مدة یقیس إحصائي مؤشر عن عبارة المعیاري
 

 معامل الإرتباط بيرسون -4
الإحصائیة  الحزم برنامج من انطلاقا حسابهما وتم والمستقل، التابع المتغیر بین الارتباط درجة لتحدید
SPSS. 

 .الدراسة متغیرات بین العلاقة ودرجة نوع لقیاس R:  بيرسون الارتباط معامل -5

 .الدراسة متغیرات بین الحاصلة التغیراتلقیاس  نسبة  :  2R      حديدــــمعامل الت -6

7- T  :   (One simple test) TEST  لكشف عن التأثیر ا و الدراسة   لاختبار فرضیات
 .بین المتغیرات

8- : TEST F   صلاحیة النموذج لاختبار الفرضیةلقیاس. 

 .الدراسة نموذج-ب

الدراسة  أدبیات مراجعة دوبع أهدافها الدراسة و تساؤلات و البحث إشكالیة ضوء في و سبق مما انطلاقا
حیث  أدناه، الشكل في مبین هو كما ینمتغیر  من تألف الذي الدراسة و نموذج تطویر تم الصلة، ذات والبحوث
قید  المؤسسة التحفیز في في تمثل تابع ومتغیر (الداخلي الاتصال)في تمثل مستقل متغیر على الدراسة اشتملت
 الدراسة.

𝑎 =
𝑛

𝑛1ـ
ـ1)

∑𝑣𝑖

𝑣𝑡
)      

δ = √
∑(𝑥𝑖 − 𝑥)2

𝑁
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 .للدراسة النظري النموذج (14الشكل رقم)                                     

 المتغير المستقل                  
 

 المتغير التابع     

 

" 

 لبةاالط إعداد نــــم         

 
 .الاستبيان وثبات صدق :الثاني المطلب

 الظروف والشروط، نفس تحت مرة من أكثر توزیعها إعادة تم لو النتیجة نفس عطيی هأنالاستبیان  بثبات یقصد

 على إعادة توزیعها تم لو فیما كبیر بشكل تغیرها وعدم نتائجها في الاستقرار یعني الاستبیان ثبات أخرى وبعبارة

 بینما  ألفا كرونباخمعامل  في المحك أو الثبات معامل ویتمثل معینة، زمنیة فترات خلال مرات عدة العینة أفراد

 في مبینة هي كما  ت لفقرا الثبات معاملات نتائج وكانت الثبات معامل جذر عن یعبر فهو الصدق معامل

 :اليو الم الجدول

 

 

 

 

 

 تحفيز الموارد البشرية الداخلي الاتصال
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 ) طريقة ألفا كرونباخ( الصدق و الثبات معاملات04قم ر  الجدول
 22SPSS- نتائج على بالاعتماد ةالطالب إعداد من :المصدر

 « المستقل للمتغیر مرتفعة كانت خكرونبا  ألفا معامل قیم أن یتضح أعلاه ولدالج في الموضحة النتائج خلال من

  » التحفیز « التابع  للمتغیر خكرونبا  ألفا عامل قیمة بلغت حین في6760, بلغت  حیث » الداخلي الاتصال
 وقویة بلغت  كبیرة كانت العبارات لكل المعامل قیمة أن نلاحظ كما  .0.60أكبر من قویة قیم وهي 0.660

الاستبیان أي هناك الثبات و الصدق الذي عبارات  بین قویة علاقة توجد أنه نقول الأساس هذاوعلى  8030,
 (. .α√الصدق=یساوي الجذر التربیعي لمعامل الثبات)

  .الشخصية والسمات الخصائص وفق الدارسة مجتمع لأفراد الإحصائي الوصف :الثالث  المطلب

، الجنس من كل وتشمل : الشخصیة خصائصهم حسب الدراسة مجتمع أفراد توزیع عرض سیتم المطلب هذا في
 .الدارسة أفراد مجتمع لدى  المستوى الوظیفي و العلمي ستوىالم ،الأقدمیة، السن

  الجنس حسب الدراسة مجتمع أفراد توزيع أولا: 

 الجنس حسب الدراسة مجتمع أفراد توزيع05م رق الجدول 

 

 

 

  العبارات الاستبيان محاور
 معامل الثبات 

 ألفاكرونباخ (α) قيمة
 معامل الصدق

 0,822 6760,  5 -1 الداخلي الاتصال

 0,812 6600, 8-1 التحفيز

13-1 المجموع  ,8030 0,896 

 النسبة المئوية التكرار الجنس

 40,0 12 ذكر
 60,0 18 أنثى

 100,0 30 المجموع
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 SPSS 22-البرنامج الإحصائي نتائج على بالاعتماد الطلبة إعداد من :المصدر              

 الجنس حسب الدراسة مجتمع أفراد (توزيع15)رقم الشكل

 

 (05معطیات الجدول رقم ) على بالاعتماد لبةاالط إعداد من :المصدر

نلاحظ من خلال هذا الجدول أن نســـــــــبة الإناث اكبر من نســـــــــبة الذكور في هذه العینة، إذ تقدر نســـــــــبة الإناث بـ 
والسبب الذي یكمن خلف هذا التوزیع، هو العمل أو  % 40,0ــــــــــــــ ، مقارنة بنسبة الذكور التي تقدر ب%60,0

يحتاج إلى جهد عضــــلي  لاالإداري، الذي  التقني و النشــــاط الذي تقوم به المؤســــســــة، والمتمثل في العمل ذو الطابع
نظرا لطبیعة العمل في هذا المجال، الذي  ضــــئیلةنجد نســــبة الإناث  الصــــناعیةأو بدني كبیرین، فالمقارنة بالمؤســــســــات 

 بنیة عضلیة قویة وجهد بدني كبیر. يحتاج

  عمرال حسب الدراسة مجتمع أفراد توزيع :ثانيا

 عمرال حسب الدراسة مجتمع أفراد توزيع06مرق الجدول 

 النسبة المئوية التكرار عمرال

 26,7 8 سنة 30 الى سنة 20من
 33,3 10 من 31 سنة إلى 45 سنة

 40,0 12 من 46 إلى 60 سنة
 100,0 30 المجموع

 SPSS نتائج على بالاعتماد ةالطالب إعداد من :المصدر
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 عمرال حسب الدراسة مجتمع أفراد (توزيع16)رقم الشكل

 
 

 (06معطیات الجدول رقم ) على بالاعتماد لبةاالط إعداد من :المصدر

 

من خلال هذا الجدول أن الشريحة العمریة الأكثر انتشارا، في العینة المسحوبة من الشباب وتتراوح   نلاحظ  
، مقابل  (سنـــــــــــــــــــــة45-31 )من الفئة العمریة 33,3%وتلیها نسبة  40,0%والممثلة بنسبة   )سنة46-60 (

. هذا ما یدل على سیاسة التشبیب التي تتبعها المؤسسة في 26,7%والممثلة بنسبة  (سنـة30-20)الفئة العمریة 
استخلاف طاقمها البشري، هذا الاختلاف في السن يمكن أن یؤثر على سیر العملیة الاتصالیة، ما قد یتسبب في 

 الفارق في السن واختلاف ذهنیة الجیلین. لاف قد یصل إلى درجة الصراع بین الجیلین. بسببظهور نوع من الاخت

  لأقدميةا حسب الدراسة مجتمع أفراد توزيع: ثالثا

 لأقدميةا حسب الدراسة مجتمع أفراد توزيع (:07) رقم الجدول

 النسبة المئوية التكرار  لأقدميةا
 3,3 1 من سنة إلى 5 سنوات
 23,3 7 من 6 إلى 10 سنوات
 73,3 22 من11 سنة فما أكثر

 100,0 30 المجموع
 SPSS 22-البرنامج الإحصائي نتائج على بالاعتماد الطلبة إعداد من :المصدر                       
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 لأقدميةا حسب الدراسة مجتمع أفراد (توزيع17)رقم الشكل

 
 (07الجدول رقم )معطیات  على بالاعتماد لبةاالط إعداد من :المصدر

 

 

 

یتبین لنا من خلال الجدول الإحصـائي أعلاه أن أفراد العینة المسـحوبة، یتوزعون بصـفة متقاربة حسـب أقدمیتهم في 
، أما 73,3%تقدر نسبتهم بـــــــــــــــ  )سنة فما أكثر 11من  (قدمیةأ، إذ نجد الذین لهم لمؤسسة قید الدراسةالعمل با

-1(أصــحاب الأقدمیة في الأخیرو  23,3%  فیمثلون نســبة )واتســنـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ10-06(الذین تتراوح اقدمیتهم 
 من حجم العینة المسحوبة.3,3% فنسبتهم )سنـــــــوات5

 

 

 مييعلتال ىستو المحسب  الدراسة مجتمع أفراد توزيع:-4

 التعليميى المستو  حسب الدراسة مجتمع أفراد توزيع08رقم  الجدول

 النسبة المئوية التكرار مييعلتالالمستوى  

 66,7 20 جامعي
 16,7 5 ثانوي
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 10,0 3 متوسط
 6,7 2 ابتدائي
 100,0 30 المجموع

 SPSS نتائج على بالاعتماد الطالب إعداد من :المصدر
 التعليميى المستو  حسب الدراسة مجتمع أفراد توزيع17رقم الشكل

 

 

 (07معطیات الجدول رقم ) على بالاعتماد لبةاالط إعداد من :المصدر

 جامعي المستوى العلمي الأكثر انتشاراً في المؤسسة هو مستوى أن یتبین17م رق كلوالش07 قمر  الجدول من
 مؤسسة تحرصهذه وهذا راجع أن   الدراسة مجتمع أفراد من % 16,7 بنسبة ثانوي ستوىمو یلیه 66,7%بنسبة

  و التي تملك القدرة في التحكم في الوظائف لشغل والمهارات القدرات تملك والتي المؤهلة البشریة الموارد على توظیف
و كانت   متوسط ستوىمن مالدراسة  مجتمع أفراد من % 10,0نسبته  ما هناك ذلك إلى ، بالإضافة التكنولوجیا

 مؤسسة تحرصهذه أن  النسب  ههذ خلال من لملاحظاو   ،بالنسبة للمستوى الابتدائي  % 6,7أضعف نسبة 
 مؤهلة لأن هذه المؤسسة تعتمد على التكنولوجیا.توظیف موارد بشریة  على

 المستوى الوظيفيحسب  الدراسة مجتمع أفراد توزيع -5

 المستوى الوظيفي حسب الدراسة مجتمع أفراد توزيع08رقم  الجدول

 النسبة المئوية التكرار الوظيفة
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 20,0 6 تنفيذي عامل
 10,0 3 تحكم عامل

 53,3 16 إطار
 16,7 5 سامي إطار

 100,0 30 المجموع

 SPSS نتائج على بالاعتماد ةالطالب إعداد من :المصدر
 المستوى الوظيفي حسب الدراسة مجتمع أفراد توزيع18قم ر  الشكل 

 

(09معطیات الجدول رقم ) على بالاعتماد لبةاالط إعداد من :المصدر

 
 

 

 إلى الدراسة، بالإضافة مجتمع أفراد من 53,3%بنسبة طاراتمعظم أفراد العینة إ أن یتبین( 08) رقم الجدول من
 % 16ةنسب تكان حین في ،تنفیذيعامل  منصبیشغلون الدراسة  مجتمع أفراد من % 20 نسبته ما هناك ذلك
الملاحظ من  .تحكم عامل یشغلون منصب % 10,0ونسبة  سامي إطاریشغلون منصب  الدراسة مجتمع أفراد من

دراسات وال إطارات بنسبة أكبر مما یؤكد النسبة العالیة لفئة الجامعیین تملك للمیاهالجزائریة أن مؤسسة  النسب هذه
 الذین يمثلون فئة الإطارات. علیاال
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 .الآراء واتجاهات لأسئلةا تحليل :المبحث الثاني

 الداخلي.تحليل أسئلة محور الاتصال  :الأول المطلب

  ؟ المؤسسة في المستويات مختلف بين اتصال يوجد هل  :السؤال الأول 

 المؤسسة في المستويات مختلف بين اتصال معرفة وجود( : 09رقم )  الجدول                      

 النسبة المئوية التكرار الإجابة
 100,0 30 نعم
 0 0 لا

 100,0 30 المجموع
 SPSS نتائج على بالاعتماد ةالطالب إعداد من :المصدر      

 
 اتصال أي كل أفراد عینة الدراسة یرون أن هناك % 100,0أن نسبة  نلاحظ أعلاه الموضح الجدول خلال من   
مما یدل أن مؤسسة الجزائریة للمیاه لها عدة قنوات اتصال تسهل انتقال المعلومات  المؤسسة في المستويات مختلف بین
 .الإدارة العلیا و المستوى المتوسط و المستوى التنفیذي بین

 

 ؟ المنظمة في السائد الاتصال نوع ما : ثانيا       

 المنظمة في السائد الاتصال معرفة نوع( : 10رقم )  الجدول 

 النسبة المئوية التكرار الإجابة
 63,3 19 الصاعد
 3,3 1 النازل
 33,3 10 الأفقي
 100,0 30 المجموع

 SPSS نتائج على بالاعتماد ةالطالب إعداد من :المصدر      
 

   المنظمة في السائد الاتصال یرون أن من المبحوثین % 63,3أعلاه أن نسبة  الجدول اناتیب خلال من نلاحظ
 %3,3في حین كانت نسبة   اتصال أفقي المنظمة في السائد الاتصال یرون أن  % 33,3كما نجد  اتصال صاعد  
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مما یدل أن الاتصال السائد في المؤسسة صاعد أي من المستوى  اتصال نازل   المنظمة في السائد الاتصال یرون أن
 ....الخمشاكلتظلمات،التنفیذي إلى الإدارة العلیا في شكل شكاوي ، تقاریر، 

 

  ؟ بالمسؤولين  تتصل تجعلك التي الأسباب ماهي :  لثاثا      

 بالمسؤولينمعرفة أسباب الاتصال ( : 11رقم )  الجدول

 النسبة المئوية التكرار الإجابة
 56,7 17 بالعمل مرتبطة مشاكل

 26,7 8 اقتراحات تقديم
 13,3 4 شكاوي-أخرى أمور
 3,3 1 تظلمات-أخرى أمور

 100,0 30 المجموع
 SPSS نتائج على بالاعتماد ةالطالب إعداد من :المصدر      

أسباب الاتصال یرون أن  من المبحوثین % 56,7أعلاه أن نسبة  الجدول اناتیب خلال من نلاحظ 
یرجعون أسباب الاتصال  من المبحوثین % 26,7مقارنة ما نسبته  بالعمل مرتبطة مشاكل یعود إلى  بالمسؤولین
یعود   بالمسؤولینیرون أن أسباب الاتصال  من المبحوثین % 13,3في حین نسبة  لتقديم الاقتراحات بالمسؤولین

 كتقديم  أخرى أمور یعود إلى  بالمسؤولینیرون أن أسباب الاتصال % 3,3كتقديم الشكاوي ونسبة   أخرى أمور إلى
  . بالعمل مرتبطة مشاكل یعود إلى بالمسؤولینتظلمات ،كما نلاحظ أن النسبة الأكبر لأسباب الاتصال 

 

  المنظمة؟ في بزملائك اتصالك مدى ما : رابعا      

 

 

 المنظمة في زملاءبالالاتصال  مدىمعرفة ( : 12رقم )  الجدول

 النسبة المئوية التكرار الإجابة
 50,0 15 دائما
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 33,3 10 أحيانا
 16,7 5 نادرا

 100,0 30 المجموع
 SPSS نتائج على بالاعتماد ةالطالب إعداد من :المصدر      

مما  المنظمة في زملاءبالمن أفراد العینة على اتصال دائم  % 50,0یتبین أن نسبة  أعلاه الموضح الجدول خلال من
زملاء بالمن أفراد العینة یتصلون  % 33,3في حین كانت نسبة  المنظمة في یدل على وجود الاتصال الأفقي

ويمكن أن نقول استنادا إلى  المنظمة في زملاءبالما یتصلون  نادرا من أفراد العینة % 16,7أحیانا،كما نجد نسبة 
 .النسبة الأكبر أن هناك إنصال أفقي بالمنظمة

  ؟ المنظمة في المرؤوسين بين الاتصال تقيم كيف : خامسا     

 المنظمة في المرؤوسين بين الاتصال ميتقيمعرفة كيفية  ( :13رقم )  الجدول

 النسبة المئوية التكرار الإجابة
 53,3 16 جيد

 33,3 10 مقبول
 13,3 4 سيئ

 100,0 30 المجموع
 SPSSنتائج  على بالاعتماد ةالطالب إعداد من :المصدر      

 المرؤوسین بین الاتصال میتقییرون أن  من المبحوثین % 53,3أعلاه أن نسبة  الجدول اناتیب خلال من نلاحظ
 المنظمة في المرؤوسین بین الاتصال میتقییرون أن  من المبحوثین % 33,3مقارنة ما نسبته  بشكل جید المنظمة في

 المنظمة في المرؤوسین بین الاتصال میتقییرون أن یرون  من المبحوثین % 13,3 في حین نسبة  مقبولبشكل 
كانت جیدة مما یدل   المنظمة في المرؤوسین بین الاتصال میتقیكیفیة ل،كما نلاحظ أن النسبة الأكبر  سیئ بشكل

  .على أن هناك تفاهم ،ثقة متبادلة،روح العمل الجماعي و توفر ثقافة التواصل
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 تحليل أسئلة محور الثاني تحفيز الموارد البشرية :ثانيال المطلب

 ؟ وعلاوات راتب من عليها تحصل التي التعويضات عن راضي أنت هل : أولا

 وعلاوات راتب من الموظف عليها صليح التي التعويضات عندرجة الرضا ( :14رقم )  الجدول 

 النسبة المئوية التكرار الإجابة
 60,0 18 نعم
 40,0 12 لا

 100,0 30 المجموع
 SPSS نتائج على بالاعتماد ةالطالب إعداد من :المصدر      

 التي التعویضات عنمن أفراد عینة الدراسة راضین  % 60,0أن نسبة  نلاحظ أعلاه الموضح الجدول خلال من   
مما یدل أن مؤسسة الجزائریة للمیاه تقدم أجور وعلاوات مرتفعة نوعا ما مقارنة  وعلاوات راتب من علیها ونصليح

 ونصليح التي التعویضات عنمن أفراد عینة الدراسة غیر راضین  % 40,0بالمؤسسات الأخرى في حین كانت نسبة 
 .وعلاوات راتب من علیها
 ؟ العمل على ويحفزك مرضي راتبك أن تعتقدهل  :ثانيا     

 

 

 

 العمل علىالراتب و مدى تحفيزه  عندرجة الرضا ( :15رقم )  الجدول

 النسبة المئوية التكرار الإجابة
 53,3 16 نعم
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 46,7 14 لا
 100,0 30 المجموع

 SPSS نتائج على بالاعتماد ةالطالب إعداد من :المصدر      

 ذيالالراتب  عنمن أفراد عینة الدراسة راضین  % 53,3أن نسبة  نلاحظ أعلاه الموضح الجدول خلال من   
مما یدل أن مؤسسة الجزائریة للمیاه تقدم أجور نوعا ما مقارنة بالمؤسسات الأخرى  و يحفزهم على العمل هیتقاضون

و لا يحفزهم هذا الراتب  هیتقاضون ذيالالراتب  عنمن أفراد عینة الدراسة غیر راضین  %46,7في حین كانت نسبة 
 .على العمل

 
 
 

 ؟ ترقية على المنظمة في بها عملت التي المدة خلال حصلت هل :ثالثا     

 الحصول على الترقية( :16رقم )  الجدول

 النسبة المئوية التكرار الإجابة
 53,3 16 واحدة مرة-نعم
 10,0 3 مرتين– نعم
 6,7 2 مرات ثلاث-نعم
 30,0 9 لا

 100,0 30 المجموع
 SPSS نتائج على بالاعتماد ةالطالب إعداد من :المصدر      

مقارنة ما تمت ترقیتهم مرة واحدة    من المبحوثین % 53,3أعلاه أن نسبة  الجدول اناتیب خلال من نلاحظ
وكانت تمت ترقیتهم   من المبحوثین % 6,7 في حین نسبة  تمت ترقیتهم مرتین  من المبحوثین % 10,0نسبته 
،كما نلاحظ أن النسبة الأكبر تمت ترقیتهم  بعد وقد تكون فئة الموظفین الجدد من المبحوثین % 30,0نسبة

  .للموظفین التي تمت ترقیتهم مرة واحدة

 ؟وتأمينات علاج من الاجتماعية الخدمات نظام عن تقول ماذا :رابعا     
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 الاجتماعية الخدمات نظامحالة  ( :17رقم )  الجدول

 النسبة المئوية التكرار الإجابة
 46,7 14 جيد

 40,0 12 مقبول
 13,3 4 سيئ

 100,0 30 المجموع
 SPSS نتائج على بالاعتماد ةالطالب إعداد من :المصدر      

الاجتماعیة  الخدمات نظامیرون أن   من المبحوثین % 46,7أعلاه أن نسبة  الجدول اناتیب خلال من نلاحظ
الاجتماعیة  الخدمات نظامیرون أن   من المبحوثین % 40,0مقارنة ما نسبته جیدة  في حالة  وتأمینات علاج من
 علاج الاجتماعیة من الخدمات نظامیرون أن   من المبحوثین % 13,3 في حین نسبةمقبول  وتأمینات علاج من

 علاج الاجتماعیة من الخدمات نظامللموظفین یرون أن  كما نلاحظ أن النسبة الأكبر ، في حالة سیئة وتأمینات
  .جیدة في حالة  وتأمینات

 ؟ بوظيفتك المتعلقة القرارات مختلف في إشراكك يتم هل :خامسا     

 بالوظيفة المتعلقة القرارات مختلف فيالمشاركة ( :18رقم )  الجدول

 النسبة المئوية التكرار الإجابة
 50,0 15 نعم
 26,7 8 لا

 23,3 7 أحيانا
 100,0 30 المجموع

 SPSS نتائج على بالاعتماد ةالطالب إعداد من :المصدر      

 مختلف فيمن أفراد عینة الدراسة یتم مشاركتهم  %50,0أن نسبة  نلاحظ أعلاه الموضح الجدول خلال من     
لا من أفراد عینة الدراسة  % 26,7نازل في حین كانت نسبة  اتصالبوظیفتهم مما یدل أن هناك  المتعلقة القرارات
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 فيمن أفراد العینة یتم مشاركتهم  % 23,3بوظیفتهم،كما نجد نسبة  المتعلقة القرارات مختلف فيیتم مشاركتهم 
فبصفة عامة نلاحظ المشاركة في اتخاذ القرار في المؤسسة قید  بوظیفتهم في بعض الأحیان المتعلقة القرارات مختلف

 .الدراسة 
 ؟ قدراتك وتطوير بتكوين المنظمة تهتم هل :سادسا     

 

 

 الاهتمام بالتكوين و تطوير القدرات( :19رقم )  الجدول

 النسبة المئوية التكرار الإجابة
 76,7 23 نعم
 23,3 7 لا

 100,0 30 المجموع
 SPSS نتائج على بالاعتماد ةالطالب إعداد من :المصدر      

من أفراد عینة الدراسة یرون أن المنظمة تهتم  % 76,7أن نسبة  نلاحظ أعلاه الموضح الجدول خلال من   
بالتكوین و تطویر مما یدل أن مؤسسة الجزائریة للمیاه تهتم  م الذي یعود بالفائدة للمؤسسةقدراته وتطویربالتكوین 
 م.قدراته وتطویرمن أفراد عینة الدراسة یرون أن المنظمة  لا تهتم بالتكوین  % 23,3في حین كانت نسبة  القدرات

 ؟ المباشر مسؤولك عن راضي أنت هل :سابعا     

 درجة الرضا عن المسؤول المباشر( :20رقم )  الجدول

 النسبة المئوية التكرار الإجابة
 90,0 27 نعم
 10,0 3 لا

 100,0 30 المجموع
 SPSS نتائج على بالاعتماد ةالطالب إعداد من :المصدر      

مما یدل أن م المباشر لهراضین عن مسؤو  من المبحوثین % 90,0أعلاه أن نسبة  الجدول اناتیب خلال من نلاحظ
في  ديمقراطي في تعامله مع موظفیه و  یستخدم أسلوب الاتصال المباشر و لا یستخدم مركزیة القرار هذا المسؤول
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راضین عن مسؤولهم المباشر و هذه الفئة ربما ذوي الخبرة  من أفراد عینة الدراسة غیر % 10,0حین كانت نسبة 
 الطویلة و على أبواب التقاعد.

 ؟تحفيزك في ومساهمته منظمتك في الداخلي بالاتصال يتعلق فيما ذكرها تود أراء أو اقتراحات أي :ثامنا

 الموظفين تحفيز في ومساهمته المنظمة في الداخلي بالاتصال يتعلق فيماتقديم الاقتراحات ( :21رقم )  الجدول

 النسبة المئوية التكرار الإجابة
 40,0 12 للعمل يحفز الناجح الاتصال

 13,3 4 الأجر زيادة
 3,3 1 للعمل يحفز و يدفع التكوين
 3,3 1 أكثر تحفز العمل في المشاركة
 10,0 3 للعمل محفز القرارات إتخاذ في المشاركة

 23,3 7 للعمل حافز الوظيفي الرضا
 3,3 1 للعمل زنحف المكفآت تقديم
 3,3 1 للعمل محفز الأداء تقييم

 100,0 30 المجموع
 SPSS نتائج على بالاعتماد ةالطالب إعداد من :المصدر      

 للعمل يحفز الناجح الاتصال أن یرون من المبحوثین % 40,0أعلاه أن نسبة  الجدول اناتیب خلال من نلاحظ
 من المبحوثین % 13,3في حین نسبة للعمل حافز الوظیفي الرضاأن  یرون من المبحوثین % 23,3مقارنة ما نسبته 

 3,3ونسبة  للعمل محفز القرارات إتخاذ في المشاركةیرون أن % 10,0ونسبة  للعمل يحفز الأجر زيادةیرون أن 
یرون % 3,3ونسبة  أكثر تحفز العمل في المشاركةیرون أن % 3,3ونسبة  للعمل يحفز و یدفع التكوین یرون أن%
  . للعمل محفز الأداء تقییممن أفراد العینة یرون  % 3,3ونسبة  للعمل زنحف المكفآت تقديمأن 

 

 .الدراسة نتائج تحليل :الثالث طلبالم
 .لدراسةا الفرضیات باختبار سنقوم المطلب هذا في
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 النموذج صلاحیة من والتأكد الرئیسیة الفرضیة لاختبار للانحدار التباین تحلیل الارتباط البسیط و استخدام تم
 لها، التابعة الفرعیة والفرضیات الفرضیة هذ صحة مدى لاختبار البسیط الخطي الانحدار واعتماد أسلوب المقترح،

 :التالیة القرار اعتمدت قاعدة وقد

 فرضيات الدراسة-

 ) الصفرية الفرضية قبول: H0        (   (0.05)    من اكبر الدلالة مستوى قيمة كانت إذا 
 )الصفرية الفرضية رفض (   : H1(0.05)    من  اقل الدلالة مستوى قيمة كانت إذا 

 :للنتائج عرض یلي وفیما

 

 .تحفيز الموارد البشريةو  الاتصال الداخلي: هناك علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بين الاولى الفرضية

 ..تحفيز الموارد البشريةو  الاتصال الداخلي: لا توجد علاقة بين  H0الفرضية 

 .تحفيز الموارد البشريةو  الاتصال الداخليبين : توجد علاقة  H1الفرضية 

 

 

 تحفيز الموارد البشريةو  الاتصال الداخليبين  ( العلاقة بين22رقم )جدول 

 تحفيز الموارد البشرية 

 الاتصال الداخلي

معامل 
 0,833 الارتباط

مستوى 
 الدلالة

0,000 

 ( )مستوى دلالة                          SPSS نتائج على بالاعتماد ةالطلب إعداد من :المصدر

)  ةلاختبار هذه الفرضیة, والنتائج موضحة في جدول رقم )( والذي یبین أن قیم ،تم استخدام اختبار) بیرسون (
Rالاحتمالیة ةالقیمأن  نلاحظ كما  (0.833)( المحسوبة تساوي  (Sig)   وهي على التوالي  (  0.000)تساوي

05.0
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عند   تحفیز الموارد البشریة, و الاتصال الداخليبین   طردیة وجود علاقة ايجابیةعدم (؛ مما یعني 0.05من ) أكبر
 (. )مستوى دلالة

تحفیز الموارد و للاتصال الداخلي  ( )مستوى دلالة عند یوجد تأثیر إيجابي : رئيسيةال الفرضية
    .البشریة

 

 رئيسيةال الفرضية اختبار نتائج : (23) الجدول رقم          

 النموذج

 مجموع

 المربعات
 

Somme 
des carrés 

(df) الحرية درجة 
Ddl 

 متوسط

 المربعات
Carré moyen 

F    

 المحسوبة
 مستوى

 sigالدلالة

 الانحدار
Régression 

9,478 1 9,478 63,278 0,000 

 الخطأ
Résidus 

4,194 28 0,150  
 

  29 13,671 الإجمالي

 المعامل المتغير
 المعياري الخطأ

Ecart 
standard 

(t) الدلالةمستوى  المحسوبة 

 الثابت
(Constante,) 

0,200 0,217 0,923 0,364 

 0,000 7,955 0,132 1,049 الداخلي الاتصال

  تحفيز الموارد البشرية  :التابع المتغير ،   R² = 0,693) (التحديد معامل ،(R=0,833) الارتباط معامل

 SPSS نتائج على بالاعتماد ةالطلب إعداد من :المصدر

 

( وذلك بقیمة 63,278المحسوبة بلغت ) F(یتبین لنا أن قیمة 23النتائج الواردة في الجدول رقم )خلال من 
( وهذا ما یثبت صلاحیة النموذج  α=0.05وهي أقل من مستوى الدلالة) (0,000مقدارها ) sigاحتمال 

 الخطي البسیط وذلك بغیة تحدیدلاختبار الفرضیة الرئیسیة والتي تم اختبارها فیما بعد باستخدام أسلوب الانحدار 
 كذلك ویتضحتحفیز الموارد البشریة على المتغیر التابع والمتمثل في الداخلي  الاتصال في والمتمثل المستقل تأثیر المتغیر

05.0

05.0
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بینهما  موجب ارتباط وجود على یدل وهذا 0,833بـــــــ المتغیرین یقدر بین الارتباط معامل أن أعلا من الجدول
تحفیز الموارد  في الحاصلة التغیرات من %69.3أن  یعني وهذا   0,693یساوي  التحدید معامل أن ،كما نلاحظ

 .أخرى لعوامل ترجع الباقیة %30.7و  الداخلي الاتصال في حاصلة تغیرات إلى تعود  البشریة

بالتالي ، و 0.05الدلالة  مستوى من أقل وهي 0.000دلالة  بمستوى  T 7,955 : قیمة بلغت إذ الدراسة
نرفض الفرضیة الصفریة القائلة بعدم وجود تأثیر ايجابي و علیه فإننا نقبل الفرضیة البدیلة التي تقول یوجد تأثیر ذات 

 في المتمثل التابع والمتغیر الداخلي الاتصالو المتمثل  المستقل بین المتغیر 0.05دلالة معنویة عند مستوى الدلالة 
 تحفیز الموارد البشریة لها دور هام في الداخلي الاتصال. و بالتالي يمكن أن نقول أن تحفیز الموارد البشریة

 الحوافز و للاتصال الداخلي ( )مستوى دلالة عند یوجد تأثیر إيجابي الفرعية الاولى: الفرضية
 المادیة

 الاولى الفرضية اختبار نتائج : (24) الجدول رقم

 النموذج

 مجموع

 المربعات
 

Somme 
des carrés 

(df) الحرية درجة 
ddl 

 متوسط

 المربعات
Carré moyen 

F    

 المحسوبة
 مستوى

 sigالدلالة

 الانحدار
Régression 

15,334 1 15,334 63,300 0,000 
 الخطأ

Résidus 
6,783 28 0,242  

 
  29 22,117 الإجمالي

 المعامل المتغير
 المعياري الخطأ

Ecart 
standard 

(t) الدلالة مستوى المحسوبة 

 الثابت
(Constante,) 

-0,256 0,276 -0,928 0,361 

 0,000 7,956 0,168 1,334 الداخلي الاتصال

 المادية الحوافز  :التابع المتغير ،   R² = 0,693) (التحديد معامل ،(R=0,833) الارتباط معامل

 ( )مستوى دلالة                                                 SPSS نتائج على بالاعتماد ةالطلب إعداد من :المصدر

05.0

05.0
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( وذلك بقیمة 63,300المحسوبة بلغت ) F(یتبین لنا أن قیمة 24من خلال النتائج الواردة في الجدول رقم )
( وهذا ما یثبت صلاحیة النموذج  α=0.05وهي أقل من مستوى الدلالة) (0,000مقدارها ) sigاحتمال 

 لاختبار الفرضیة الرئیسیة والتي تم اختبارها فیما بعد باستخدام أسلوب الانحدار الخطي البسیط وذلك بغیة تحدید
 كذلك ویتضح المادیة الحوافزعلى بعد المتغیر التابع والمتمثل في الداخلي  الاتصال في والمتمثل المستقل تأثیر المتغیر

بینهما  موجب ارتباط وجود على یدل وهذا 0,833بـــــــ المتغیرین یقدر بین الارتباط معامل أن أعلا الجدولمن 
 الحوافز في الحاصلة التغیرات من %69.3أن  یعني وهذا   0,693یساوي  التحدید معامل أن ،كما نلاحظ

 .أخرى لعوامل ترجع الباقیة %30.7و  الداخلي الاتصال في حاصلة تغیرات إلى تعود المادیة

، و بالتالي 0.05الدلالة  مستوى من أقل وهي 0.000دلالة  بمستوى T 7,956 : قیمة بلغت إذ الدراسة
نرفض الفرضیة الصفریة القائلة بعدم وجود تأثیر ايجابي و علیه فإننا نقبل الفرضیة البدیلة التي تقول یوجد تأثیر ذات 

 المتمثل التابع و بعد المتغیر الداخلي الاتصالو المتمثل  المستقل بین المتغیر 0.05دلالة معنویة عند مستوى الدلالة 
 .ماديا تحفیز الموارد البشریة لها دور هام في الداخلي الاتصال. و بالتالي يمكن أن نقول أن المادیة الحوافز في

 

و الحوافز  للاتصال الداخلي ( )مستوى دلالة عند یوجد تأثیر إيجابي الفرعية الثانية: الفرضية
 .المعنویة

  الثانية الفرضية اختبار نتائج : (25) الجدول رقم 

 النموذج

 مجموع

 المربعات
 

Somme 
des carrés 

(df) الحرية درجة 
ddl 

 متوسط

 المربعات
Carré moyen 

F    

 المحسوبة
 مستوى

 sigالدلالة

 الانحدار
Régression 

5,023 1 5,023 12,744 0,001 
 الخطأ

Résidus 
11,037 28 0,394  

 
  29 16,060 الإجمالي

 مستوى الدلالة المحسوبة (t) المعياري الخطأ المعامل المتغير

05.0
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Ecart 
standard 

 الثابت
(Constante,) 

0,656 0,351 1,865 0,073 

 0,001 3,570 0,214 0,764 لاتصال الداخليا

 المعنوية الحوافز  :التابع المتغير ،   R² = 0,313) (التحديد معامل ،(R=0,559) الارتباط معامل

 ( )مستوى دلالة                                                 SPSS نتائج على بالاعتماد ةالطلب إعداد من :المصدر

وذلك  (12,744المحسوبة بلغت ) F(یتبین لنا أن قیمة 25من خلال النتائج الواردة في الجدول رقم ) 
( وهذا ما یثبت صلاحیة النموذج  α=0.05وهي أقل من مستوى الدلالة) (0,001مقدارها ) sigبقیمة احتمال 

 لاختبار الفرضیة الرئیسیة والتي تم اختبارها فیما بعد باستخدام أسلوب الانحدار الخطي البسیط وذلك بغیة تحدید
 كذلك ویتضح المعنویة الحوافزعلى بعد المتغیر التابع والمتمثل في الداخلي  الاتصال في والمتمثل المستقل تأثیر المتغیر
بینهما  موجب ارتباط وجود على یدل وهذا 0,559بـــــــ المتغیرین یقدر بین الارتباط معامل أن أعلا من الجدول

وارد تحفیز الم في الحاصلة التغیرات من %31.3أن  یعني وهذا 0,313یساوي  التحدید معامل أن ،كما نلاحظ
 .أخرى لعوامل ترجع الباقیة %68.7و  الداخلي الاتصال في حاصلة تغیرات إلى تعود  البشریة معنويا

، و بالتالي 0.05الدلالة  مستوى من أقل وهي 0.001دلالة  بمستوى  T 3,570 : قیمة بلغت إذ الدراسة
نقبل الفرضیة البدیلة التي تقول یوجد تأثیر ذات نرفض الفرضیة الصفریة القائلة بعدم وجود تأثیر ايجابي و علیه فإننا 

 المتمثل التابع المتغیربعد و  الداخلي الاتصالو المتمثل  المستقل بین المتغیر 0.05دلالة معنویة عند مستوى الدلالة 
 .معنويا تحفیز الموارد البشریة لها دور في الداخلي الاتصال. و بالتالي يمكن أن نقول أن المعنویة الحوافز في
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Fiabilité 
 

 

 
Echelle : ALL VARIABLES 
 

 

 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations Valide 30 100,0 

Excluea 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de 

la procédure. 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,803 13 

 

 
Fiabilité 
 

 

 
Echelle : ALL VARIABLES 
 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,676 5 

 



 
Fiabilité 
 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,660 8 

 

 
Fréquences 
 

 

 
Table de fréquences 
 

 

 

 ؟ المؤسسة في المستويات مختلف بين اتصال يوجد هل

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 100,0 100,0 100,0 30 نعم 

 

 

 ؟ المنظمة في السائد الاتصال مانوع

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 63,3 63,3 63,3 19 الصاعد 

 66,7 3,3 3,3 1 النازل

 100,0 33,3 33,3 10 الأفقي

Total 30 100,0 100,0  

 

 

 ؟ بالمسؤولين تتصل تجعلك التي الأسباب ماهي



 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 56,7 56,7 56,7 17 بالعمل مرتبطة مشاكل 

 83,3 26,7 26,7 8 اقتراحات تقديم

 96,7 13,3 13,3 4 شكاوي-أخرى أمور

 100,0 3,3 3,3 1 تضلمات-أخرى أمور

Total 30 100,0 100,0  

 

 

 المنظمة؟ في بزملائك اتصالك مدى ما

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 50,0 50,0 50,0 15 دائما 

 83,3 33,3 33,3 10 أحيانا

 100,0 16,7 16,7 5 نادرا

Total 30 100,0 100,0  

 

 

 ؟ المنظمة في المرؤوسين بين الإتصال تقيم كيف

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 53,3 53,3 53,3 16 جيد 

 86,7 33,3 33,3 10 مقبول

 100,0 13,3 13,3 4 سيئ

Total 30 100,0 100,0  

 

 

 ؟ وعلاوات راتب من عليها تحصل التي التعويضات عن راضي أنت هل

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 60,0 60,0 60,0 18 نعم 

 100,0 40,0 40,0 12 لا

Total 30 100,0 100,0  

 

 



 ؟ العمل على ويحفزك مرضي راتبك أن تعتقد ها

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 53,3 53,3 53,3 16 نعم 

 100,0 46,7 46,7 14 لا

Total 30 100,0 100,0  

 

 

 ؟ ترقية على المنظمة في بها عملت التي المدة خلال حصلت هل

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 53,3 53,3 53,3 16 واحدة مرة-نعم 

 63,3 10,0 10,0 3 مرتين- نعم

 70,0 6,7 6,7 2 مرات ثلاث-نعم

 100,0 30,0 30,0 9 لا

Total 30 100,0 100,0  

 

 

 ........ وتأمينات علاج من الاجتماعية الخدمات نظام عن تقول ماذا

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 46,7 46,7 46,7 14 جيد 

 86,7 40,0 40,0 12 مقبول-

 100,0 13,3 13,3 4 سيئ

Total 30 100,0 100,0  

 

 

 ؟ بوظيفتك المتعلقة القرارات مختلف في إشراكك يتم هل

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 50,0 50,0 50,0 15 نعم 

 76,7 26,7 26,7 8 لا

 100,0 23,3 23,3 7 أحيانا

Total 30 100,0 100,0  

 



 

 ؟ قدراتك وتطوير بتكوين المنظمة تهتم هل

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 76,7 76,7 76,7 23 نعم 

 100,0 23,3 23,3 7 لا

Total 30 100,0 100,0  

 

 

 ؟ المباشر مسؤولك عن راضي أنت هل

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 90,0 90,0 90,0 27 نعم 

 100,0 10,0 10,0 3 لا

Total 30 100,0 100,0  

 

 

 تحفيزك في ومساهمته منظمتك في الداخلي بالإتصال يتعلق فيما ذكرها تود أراء أو أقتراحات أي

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 40,0 40,0 40,0 12 للعمل يحفز الناجح الإتصال 

 53,3 13,3 13,3 4 الاجر زيادة

 56,7 3,3 3,3 1 للعمل يحفز و يدفع التكوين

 60,0 3,3 3,3 1 أكثر تحفز العمل في المشاركة

 70,0 10,0 10,0 3 للعمل محفز القرارات إتخاذ في المشاركة

 93,3 23,3 23,3 7 للعمل حافز الوظيفي الرضا

 96,7 3,3 3,3 1 للعمل نحفو المكفآت تقديم

 100,0 3,3 3,3 1 للعمل محفز الأداء تقييم

Total 30 100,0 100,0  

 

 
Fréquences 
 

 

 

 الجنس



 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 40,0 40,0 40,0 12 ذكر 

 100,0 60,0 60,0 18 أنثى

Total 30 100,0 100,0  

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 



 
Table de fréquences 
 

 

 

 العمر

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 26,7 26,7 26,7 8 سنة 30 الى سنة 20من 

 60,0 33,3 33,3 10 من 31 سنة إلى 45 سنة

 100,0 40,0 40,0 12 من 46 إلى 60 سنة

Total 30 100,0 100,0  

 

 

 

 

 

 



 

 الأقدمية

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 3,3 3,3 3,3 1 من سنة إلى 5 سنوات 

 26,7 23,3 23,3 7 من 6 إلى 10 سنوات

 100,0 73,3 73,3 22 من11 سنة فما أكثر

Total 30 100,0 100,0  

 

 

 

 

 

 الوظيفي المستوى

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 20,0 20,0 20,0 6 تنفيذي عامل 

 30,0 10,0 10,0 3 تحكم عامل

 83,3 53,3 53,3 16 إطار

 100,0 16,7 16,7 5 سامي إطار

Total 30 100,0 100,0  

 

 
Fréquences 
 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 التعليمي المستوى

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 66,7 66,7 66,7 20 جامعي 

 83,3 16,7 16,7 5 ثانوي

 93,3 10,0 10,0 3 متوسط

 100,0 6,7 6,7 2 ابتدائي

Total 30 100,0 100,0  

 

 
 



 
 

 

 
 
 
Test hypothese 
 
 
 
Corrélations 
 

 

 

Corrélations 

 التحفيز  الداخلي الاتصال 

 **Corrélation de Pearson 1 ,833 الداخلي الاتصال



Sig. (bilatérale)  ,000 

N 30 30 

 Corrélation de Pearson ,833** 1 التحفيز 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 30 30 

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

 

 
Régression 
 

 

 

Variables introduites/éliminéesa 

Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

éliminées Méthode 

 b . Introduireالداخلي الاتصال 1

a. Variable dépendante :  التحفيز 

b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,833a ,693 ,682 ,38701 

a. Prédicteurs : (Constante), الداخلي الاتصال 

 

 

ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 9,478 1 9,478 63,278 ,000b 

Résidus 4,194 28 ,150   

Total 13,671 29    

a. Variable dépendante :  التحفيز 

b. Prédicteurs : (Constante), الداخلي الاتصال 

 



 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Ecart standard Bêta 

1 (Constante) ,200 ,217  ,923 ,364 

 000, 7,955 833, 132, 1,049 الداخلي الاتصال

a. Variable dépendante :  التحفيز 

 

 
Régression 
 

 

 

Variables introduites/éliminéesa 

Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

éliminées Méthode 

 b . Introduireالداخلي الاتصال 1

a. Variable dépendante : المادية الحوافز 

b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,833a ,693 ,682 ,49218 

a. Prédicteurs : (Constante), الداخلي الاتصال 

 

 

ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 15,334 1 15,334 63,300 ,000b 

Résidus 6,783 28 ,242   

Total 22,117 29    

a. Variable dépendante : المادية الحوافز 



b. Prédicteurs : (Constante), الداخلي الاتصال 

 

 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Ecart standard Bêta 

1 (Constante) -,256 ,276  -,928 ,361 

 000, 7,956 833, 168, 1,334 الداخلي الاتصال

a. Variable dépendante : المادية الحوافز 

 

 
Régression 
 

 

 

Variables introduites/éliminéesa 

Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

éliminées Méthode 

 b . Introduireالداخلي الاتصال 1

a. Variable dépendante : المعنوية الحوافز 

b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,559a ,313 ,288 ,62784 

a. Prédicteurs : (Constante), الداخلي الاتصال 

 

 

ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 5,023 1 5,023 12,744 ,001b 

Résidus 11,037 28 ,394   



Total 16,060 29    

a. Variable dépendante : المعنوية الحوافز 

b. Prédicteurs : (Constante), الداخلي الاتصال 

 

 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Ecart standard Bêta 

1 (Constante) ,656 ,351  1,865 ,073 

 001, 3,570 559, 214, 764, الداخلي الاتصال

a. Variable dépendante : المعنوية الحوافز 

 
 



 بيان ـالاست 

طارفي             نرجو منكم إلدإخلي في تحفيز إلموإرد إلبشرية " إلاتصالاستر بعنوإن "دور إلتخرج لنيل شهادة إلمإنجاز مذكرة  إ 

تكون  أأن(  في إلخانة إلمناس بة ,لخدمة إلبحث نرجو منكم x بوضع إلا شارة )لكعلى قائمة إلأس ئلة إلمرفقة و ذ بالا جابةإلتكرم 

جاباتكم ونشكركم   ،لا لأغرإض إلبحث إ   تس تخدموأأنها لن  س تقدمونهاسرية إلمعلومات إلتي  و نعدكم بالمحافظة على ،موضوعية  إ 

 على وقتكم وتعاونكم ونقدر بعمق إلمساعدة إلتي قدمتموها أأنتم وإلمؤسسة إلتي تعملون بها .

 إلبيانات إلشخصية: إلقسم إلأول

 إلحالة إلتي تنطبق على وضعكم. (  فيXنرجو وضع علامة )-

   أأنثى            ذكر   : إلجنس-1

  س نة 45إلى  31من   س نة          30إلى  20من     : إلعمر -2

 س نة  60إلى  46من                 

لىمن س نة  : إلأقدمية-3       س نوإت 10إلى  6من            س نوإت 5 إ 

  سنة فما أكثر  11من             
           جامعي           ثانوي          متوسط           إبتدإئي  إلمس توى إلدرإسي: -4

 

 إطار  عامل تحكم                 عامل تنفيذيإلمس توى إلوظيفي:     -5

 

 إلبيانات إلخاصة بعملية إلاتصال : إلثانيإلقسم 

 ؟ هل يوجد إتصال بين مختلف إلمس تويات في إلمؤسسة-1

     لا              نعم                    

 مانوع إلاتصال إلسائد في إلمنظمة ؟-2

 إلأفقي          إلنازل             إلصاعد   

     

ـ ماهي إلأس باب إلتي تجعلك تتصل بالمسؤولين ؟ 3

أأمور أأخرى         تقديم إقترإحات            مشاكل مرتبطة بالعمل    

 ؟.................................................................. ماهي

 



ـ ما مدى إتصالك بزملائك في إلمنظمة؟ 4

نادرإ          أأحيانا              دإئما    

بين إلمرؤوسين في إلمنظمة ؟ إلاتصالـ كيف تقيم  5

س يئ      مقبول       جيد            

إلبيانات إلخاصة بعملية إلتحفيز: إلقسم إلثالث

: *إلحوإفز إلمادية

هل أأنت رإضي عن إلتعويضات إلتي تحصل عليها من رإتب وعلاوإت ؟ -1

جابة أأخرى ................................      نعم               لا       إ 

تعتقد أأن رإتبك مرضي ويحفزك على إلعمل ؟  له -2

جابة أأخرى ..............................   نعم             لا            إ 

هل حصلت خلال إلمدة إلتي عملت بها في إلمنظمة على ترقية ؟ -3

 لا              نعم              

جابة بنعم كم من  ذإ كانت إلا  مرتين            ثلاث مرإت                مرة وإحدة  ؟  مرة تم ترقيتكإ 

؟ماذإ تقول عن نظام إلخدمات الاجتماعية من علاج وتاأمينات  -4

جيد            مقبول            س يئ   

    :*إلحوإفز إلمعنوية   

شرإكك في مختلف إلقرإرإت إلمتعلقة بوظيفتك ؟ -6 هل يتم إ 

أأحيانا      لا                 نعم            



هل تهتم إلمنظمة بتكوين وتطوير قدرإتك ؟  -7

لا                     نعم                    

هل أأنت رإضي عن مسؤولك إلمباشر ؟ -8

لا     نعم                

  لي في منظمتك ومساهمته في تحفيزكتصال إلدإخقترإحات أأو أأرإء تود ذكرها فيما يتعلق بالاإأأي  : 

……………………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………………



 

 


