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  ـ:مقدمھ

مع ازدیاد موجات التطور والتقدم الإنساني والتكنول�وجي وتط�ور وس�ائل وس�بل الاتص�ال 

الإنساني أصبحت الحاجة ملحة لازدیاد عملیة الاتصال بین بني البشر ف�ي مختل�ف أرج�اء 

المعم��ورة وتط��ور تبع��ا لتل��ك الأھ��داف لاجتماعی��ھ والثقافی��ة وال��دوافع النفس��یة والحض��اریة 

م��ن وراء زی��ادة موج��ھ الاتص��ال الإنس��اني وتب��ادل ونق��ل الأفك��ار والبیان��ات والاقتص��ادیة 

  .والفھم الكامل والملم لمحتوى عملیات الاتصال الإنساني

لما أن الاتصال عملیة حیاتیة دینامیكیھ تمس كل قطاعات المجتمع تتمثل في نقل واستقبال 

 العملی�ة تل�كمكون�ات أخ�رى وأن  إل�يأخ�ر أو مجموع�ھ  إليالمعلومات والفھم من شخص 

والت�ي تس�تطیع  المختلف�ةتتغیر من حیث الزمان والمك�ان وتتغی�ر ف�ي المج�الات والمواق�ف 

  .في الاتصال تبعا لاختلاف في عملیة الاتصال  مختلفةاستخدام أسالیب  بالضرورة

إن أھمیة الاتصال تكمن في أثرھا الفعال علي الأداء الوظیفي في المنظمة الإداری�ة س�واء 

الآن فھ��م مض��مون الرس��الة یتوق��ف عل��ي ع��دة عوام��ل منھ��ا ،ت إنتاجی��ھ أو خدماتی��ھ كان��

الظ��روف والموق��ف والغ��رض م��ن الاتص��ال مم��ا یتطل��ب مراع��اة الم��دخل الس��لوكي عن��د ،

  .إجراء أي اتصال للاستفادة من ممیزات الاتصال الفعال في مستوى الأداء

الذي تقوم ب�ھ المنظم�ات بص�یغتھا  وتزداد أھمیة الاتصال في المنظمة نظرا للدور الحیوي

ألاقتصادیھ أو الخدماتیھ في تحقیق الرفاھیة وتوفیر حاجات المجتمع المتط�ورة والمتزای�دة 

دوم��ا وھ��ذا یتطل��ب رف��ع مس��توى الأداء ال��وظیفي للع��املین ف��ي ھ��ذه المنظم��ات الجدی��دة 

التخط�یط لمواجھة كل ھ�ذه التح�دیات ھ�ذا العص�ر الجدی�د وال�ذي یتطل�ب الس�رعة والدق�ة و

الجدی��د ف��ي نق��ل وتفھ��م الأوام��ر والتعلیم��ات م��ن الإدارة العلی��ا إل��ي الع��املین لس��یر عم��ل 

المنظمة والتحكم بھ فضلا عن الاحاطھ بك�ل المش�كلات وتطوراتھ�ا والمعوق�ات الت�ي تح�د 

  .من قدرة العاملین في أدائھم 

  ـ:أھمیة البحث

رب��ط التنظ��یم وتحقی��ق أھداف��ھ الاتص��الات التنظیمی��ة ف��ي  أھمی��ةالبح��ث م��ن  أھمی��ةتنب��ع 

وعلاقت�ھ ب�الموارد البش�ریة وتنمیتھ�ا ورف�ع كف�اءة  الإس�تراتیجیةالموضوعة ض�من الخط�ة 

  . الأداء

  : اختیار الموضوع  أسباب

الوظیفي للع�املین  الأداءبینھ وبین  العلاقة أجادالاتصال لموضوع دراستنا ھو محاولة  إن

نش�اطھا م�ن خ�لال  وازدھ�ارفي تطویر ورقي المنظمات  أساسيداخل المنظمات كعنصر 

  لاختیار ھذه الدراسة  الأسبابأداء موردھا البشري وھناك عدة من 

  بالدراسةـ  حداثة الموضوع وجدتھ وقلة تناولھ 
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  الاتصالات داخل مؤسساتنا  إطارمن الدراسات في  بمزیدللقیام  الحاجةـ 

العم�ل ف�ي الاتص�ال ب�الإدارة خاص�ة النق�یض ـ الوقوف علي بعض المش�اكل أو المعوق�ات 

  الملاحظ في المؤسسات كما وقد یحس ویشعر بھ الإنسان في الواقع العملي 

وتكتسب ھذه الدراسة أھمیتھا من أھمیة الموضوع الذي تعالجھ فعلي المس�توي التس�یري *

تصالات تتمثل أھمیة الدراسة في تسلیط الضوء علي أھم عناصر العملیة الإداریة وھي الا

نظرا لما تكتس�بھ م�ن جوان�ب س�لبیھ إذا ل�م تعط�ى لھ�ا الاھمی�ھ ول�م تراع�ى فیھ�ا الش�روط ،

الواجب توفرھا في الاتصال الفعال عل�ي أداء الم�ورد البش�ري وال�ذي ی�نعكس عل�ي الأداء 

  .للمنظمةالعام 

  ـ:مشكلة البحث

ي تنمی��ة تنب��ع مش��كلة البح��ث م��ن القص��ور ال��ذي یح��دث ف��ي عملی��ة الاتص��ال التنظیم��ي ف��

  ـ:التالیة الاسئلةوالتي تتمثل في  البشریةالموارد 

  ؟البشریة التنمیةـ ھل الاتصال التنظیمي لھ دور في 

  ؟المنظمةـ ھل الاتصال التنظیمي لھ دور في تحقیق أھداف 

  ؟الأداءـ ھل الاتصال التنظیمي لھ دور في رفع مستوى 

  -: فروض البحث

داء الوظیفي من وجھة نظر العمال التنفی�ذیین وحاولن�ا تطرقنا في دراستنا إلي العلاقة والأ

أن نع��رف طبیع��ة العلاق��ة ب��ین نم��ط الاتص��ال التنظیم��ي الرس��مي الموج��ود ف��ي مؤسس��ة  

والأداء الوظیفي لدي العمال التنفیذیین كما سنحاول من خلال ھذه الدراسة التأكد من مدى 

ال�وظیفي ل�دى العم�ال ویتعل�ق  وجود تأثیر بعض المتغی�رات ف�ي ھ�ذه الدراس�ة وھ�و الأداء

الأم��ر ب��بعض المتغی��رات الدمغرافی��ة ض��متھا عین��ة البح��ث كالس��ن والاقدمی��ھ والمس��توى 

  .التعلیمي داخل المنظمات

  ـ: وعلیھ كانت فرضیاتنا التي نرغب في التأكد منھا كالتالي

  البشریةطردیھ بین الاتصال التنظیمي وتنمیة الموارد  علاقةتوجد   

  ـ:مجموعھ من الفرضیات الجزئیھ الفرضیةوتتدرج تحت غطاء ھذه 

  البشریةبین الاتصال النازل وتنمیة الموارد  احصائیةذات دلالة  علاقةـ ھنالك 

  الوظیفي والأداءبین الاتصال التنظیمي  ذات دلالة احصائیة علاقةـ ھنالك 
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  ـ:حدود البحث

  ـ:ـ الحدود المكانیة

  یة عطبرةولایة نھر النیل  ـ محل

  ـ:الحدود الزمانیةـ 

  م ٢٠٢٠ـ ٢٠١٧

  ـ:مصادر البحث

  الكتبـ ـ المراجع ـ البحوث السابقھ ـ شبكة الانترنت ـ الاستبیان 

  ـ:ھیكل البحث

  الاتصال التنظیمي  : الأولالفصل 

  مفھوم الاتصال التنظیمي: الأولالمبحث 

  عناصر الاتصال التنظیمي: المبحث الثاني

  الاتصال التنظیمي أنواع: المبحث الثالث

  البشریةـ تنمیة الموارد :الفصل الثاني

   البشریةمفھوم الموارد : الأولالمبحث 

   البشریةمراحل وظروف تطور الموارد : المبحث الثاني

  تنمیة الموارد البشریة أسالیب: المبحث الثالث

  المیدانیة الدراسة: الفصل الثالث 

  الدراسةنبذه عن مكان : الأولالمبحث 

  النتائج تحلیل ومناقشھ: المبحث الثاني

  الخاتمة

  النتائج 

  التوصیات

  المصادر والمراجع

  الملاحق
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  الأولالفصل 

����������������� �

  يــــمفھوم الاتصال التنظیم ������������

  التنظیمي الاتصال عناصر ��������������

  يـــالتنظیم الاتصال أنواع ��������������
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  ـ:تمھید

یعتب�ر موض��وع الاتص��ال م��ن المواض��یع الت��ي تناولھ��ا الب��احثین بالدراس��ة وھ��ذا ف��ي جمی��ع 

المیادین العلمیة وھذا نظرا للأھمیة التي یكتس�بھا ھ�ذا الموض�وع وذل�ك لأن�ھ یعتب�ر أس�اس 

بین الأف�راد مھم�ا ك�ان غرض�ھا أو ف�ي أي النظم الاجتماعیة فھو عماد العلاقات التي تنشأ 

  .مكان یتواجد فیھ البشر فلابد أن یكون ھنالك اتصال بینھم 

وما یھمنا ھنا ھو الاتصال التنظیمي داخل المؤسسات أو المنظمات سواء كان�ت اقتص�ادیھ 

ألخدماتیھ فھو یعتب�ر أم�ر ض�روري وأساس�ي ج�دا م�ن خ�لال أن�ھ یمك�ن الأف�راد م�ن تأدی�ة 

لكفاءة اللازمة كما یساعد علي إنشاء التع�اون ف�ي العم�ل یوج�ھ ویحف�ز الع�املین أعمالھم با

  .ویؤثر علي سلوكھم ویساعد علي التعرف علي محیطھم الذي یعملون فیھ

المفھ��وم الع��ام للاتص��ال واب��راذ عملی��ة أو  إل��يونح��اول م��ن خ��لال ھ��ذا الفص��ل التط��رق 

ي الاتص�ال التنظیم�ي مح�ور عناصر الاتصال والوقوف بش�يء م�ن الش�رح والتفص�یل عل�

من تعریفھ ،ھیكلھ وال�ذي نق�ف فی�ھ عل�ي ش�كلیھ ف�ي التنظ�یم الرس�مي واللارس�مي دراستنا 

نس�لط  إنونح�اول ف�ي الاخی�ر  المنظم�ةأس�الیب الاتص�ال الرس�مي ف�ي  إليونتطرق كذلك 

الضوء علي أھمیة الاتص�ال التنظیم�ي وأھداف�ھ وذك�ر معوقات�ھ ولایفوتن�ا طبع�ا أن نح�اول 

  .اء بعض خصائصھ التي تساھم بقدر كبیر نظرا لاھمیة الاتصال التنظیمياعط

  ـ:تعریف الاتصال 

ھ��و تح�ول ی��دین ص�فات التفاع��ل وال�ي ق��درات  الاجتماعی�ةالحی��اة  إل�يتح�ول الانس��انیھ  إن

بالنسبھ لسائر الحیوانات فالاتصال یعتبر العمود  الإنسانالتي یتمتع بھا  المتطورةالاتصال 

 الإنس�انالفقري للمجتمع حیث یعد عملیة جوھریھ لسائر المخلوقات وبدون اتص�ال یع�یش 

  .الإنسانمنعزلا عن أخیھ 

  ـ:ویمكن تعریف الاتصال من وجھین أساسیین ھما

  ـ:اللغویةمن الناحیة / ١

كما یقال اتصل  إلیھن بمعني بلغھ وانتھي اتصال الشيء بمعنى تام ولم ینقطع واتصل بفلا

    ).١(بھ یخبر بمعني علمھ

  

                                                           
١
  ١٠٢٨) ص(  ،  ٢٠٠١  ،  ٥ ط،  بیروت النشر دار ، للطلاب،  المعاني معجم/  
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ب��ھ ارتب��اط وص��لھ كم��ا یری��د بمعن��ى التص��اق  علاق��ةویق��ال ك��ان عل��ي اتص��ال ب��ھ أي عل��ي 

     )١.( تقارب وأشتراك

    )٢.( مع شخص أخر علاقةیكون علي  إنكما یعرفھ قاموس روبار الصغیر بمعني 

الق��اموس بأنھ��ا وص��ل الش��يء بالش��يء بمعن��ي نق��ل المعلوم��ات ف��ي ح��ین عرفھ��ا مخت��ار 

وعھ أش�خاص لتحقی�ق ھ�دف أو والمعاني والافكار والمشاعر بین شخص وأخر وبین مجم

  غرض معین

 إنكما عرفھ مصطفي ابوبكر ھو اطلاق المعلومات واصابة الھدف بھا وذلك بالتأكید من 
ھ�دفھا وی�تم ذل�ك  الرس�الةبلھا لكي تحق�ق تلك المعلومات تم فھمھا متخطیھ العوائق التي تقا

من خلال خطوات ثلاثھ ھي عملیة الارسال من المرسل ووسیلة الارسال وعملیة أس�تقبال 
    )٣.( من المستقبل أو المرسلھ الیھ الرسالة

  COMMUNISأما في اللغھ الفرنسیھ والانجلیزیھ فقد اشتق مصطلح الاتص�ال م�ن كلم�ة 
أي  COMMONوف���ي اللغ���ھ الانجلیزی���ھ  COMMUNس���یھ الت���ي تعن���ي ف���ي اللغ���ھ الفرن

اشتراك في الشيء فالاتصال عملیة تس�اعد عل�ي التماس�ك م�ع بعض�ھم ال�بعض  أومشترك 
  في وحده متكاملھ 

لفظ الاتصال یتضمن المش�اركھ  إنمن ھذه التعاریف توضح لنا  أي إن إليوبالتالي نصل 
     )٤.(فكره معینھ بنیة تحقیق ھدف ما أووالتفاھم حول موضوع 

  ـ:من الناحیھ الاصطلاحیھ

لف��ظ الاتص��ال اختلف��ت معانی��ھ ب��اختلاف اتجاھ��ات الق��ائمین عل��ي دراس��تھ ولك��ل  إننج��د   

طبیع�ة می�دان ك�ل م�ن یتن�اول  إل�ينظرتھ ومفھومھ لھذا المصطلح ویرجع ذل�ك الاخ�تلاف 

    )٥.(مات من طرف لأخرھذا اللفظ فھناك من تناولھ علي انھ نقل المعلو

یعرفھ ناصر محمد العدیلي بأنھ تبادل المعلوم�ات م�ن ش�خص أو اكث�ر وذل�ك ع�ن طری�ق  

    )٦.(خلق التفاھم بین المرسل و المرسل الیھ

یعرفھ أندروي سیزلاي مارك جي والاس بأنھ العملی�ة الت�ي ی�تم بموجبھ�ا نق�ل وتب�ادل      

     )٧.(المعلومات

توص��یلھا أو تبادلھ��ا ب��الكلام أو الكتاب��ھ  أو الأفك��اركم��ا عرف��ھ  ق��اموس اكس��فورد بأن��ھ نف��ل 

  .أوالاشاره 

                                                           
١

  ٧٣)  ص( ، ٢٠٠١ ، ٥ ط ،  لبنان المشرق دار ، المعاصره العربیھ اللغھ في المنجد/ 
٢
  ١٠) ص(،١٩٩٩ ، مصر الازریطھ ةالحدیث ةالجامعی ةالمكتب، الاتصالیھ العملیة ابعاد،  بدوي حافظ وھناء الصدیقي عثمان سلوى/  
٣
  ٤٥)ص( ، ١٥ ط،  ١٩٩٩ ، الاسكندریھ المعرفھ دار ، الفعال الاتصال،  البریدي عبدالرحمن عبدالله  ،   بكر ابو مصطفي/  
٤
  ٣٣١) ص(، ١٩٨٨ ، السعودیھ البحوث مركز ، ھوانھ اللطیف عبد ولید ترجمة، جراي جیري / 
٥
  ٦٠١) ص(،  ٢٠٠٢ ، الجامعیة الدار ، التنظیمي السلوك ، ادریس عبدالرحمن ثابت المرسي الدین جمال / 
٦
  ١٦٤) ص(،  ١٩٩٥ ، السعودیھ العامھ الاداره معھد،  الاداره في التنظیمي السلوك،  العدیلي محمد ناصر / 
٧
  ٦٣٢) ص(، ١٩٩١ ،السعودیھ العامھ الاداره معھد،  القاسم أبو جعفر ترجمة والاداء التنظیمي السلوك ، وولاس سیزلاقي / 
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بین فردین أوأكث�ر بأس�تخدام رم�ز أو  مجموع�ھ  الرسالةكما عرفھ عبدالغفار علي انھ نقل 

رموز مفھومھ للمجموعھ باستخدام قنوات اتصالیھ لتحقی�ق أھ�داف متع�دده وبش�كل یض�من 

  .والتأثیر  التفاعل

م�ابین الاش�خاص داخ�ل نس�ق مع�ین وف�ي ھ�ذا  الأفك�ارتب�ادل وانتق�ال  إل�يفالاتصال یش�یر 

التي بھ�ا یتفاع�ل المرس�لون للرس�ائل  العملیةالصدد یذكر مجدي محمد عبدالله أن الاتصال 

  .في سیاقات اجتماعیة معینھ

لم��ھ اللاتینی��ھ ظ مش��تق م��ن الكلاتص��ال ق��د عرف��و الاتص��ال عل��ي أن��ھ لف��كم��ا نج��د علم��اء ا

COMMUNICATION  ویقصد بھ مقاسمة المعني وجعلھ عاما بین شخصین أو مجموعة

    )١.(أومجموعات

ل�ذلك ف�ان الاتص�ال م�ن وجھ�ة علي أن الاتصال ھ�و وس�یلة للت�أثیر وقد ركز علماء النفس 

نظرھم یعرف بأنھ السلوك اللفظي أو المكتوب الذي یستخدمھ أح�د الاط�راف للت�أثیر عل�ي 

  .الطرف الاخر 

الاتص��الات م��ن وجھ��ة النظ��ر الریاض��یھ والاحص��ائیھ  إل��يوینظ��ر علم��اء نظ��م المعلوم��ات 

ن الاتص�الات والھندسیھ فالشيء محل الاتص�ال ھ�و المعلوم�ات ووفق�ا ل�نظم المعلوم�ات ف�ا

     )٢.(ھي استقبال وترمیز وتخزین وتحلیل وأسترجاع وعرض وارسال المعلومات

بكلم��ة الاتص��ال لایعرف��ھ دائم��ا بوض��وح  العم��ل والتنظ��یم ف��أن الحق��ل المغط��ى إط��اروف��ي 

وال�ذي می�ز  ١٩٧٤حاولات الاكثر أھمیة لتحدیده ھي محاول�ة ف�ان ك�راش س�نة مواحدى ال

  . الاتصال،الاعلام،التفاعل 

من خلال كل ھذه التعریفات یتضح أن  الاتصال عملیھ تبادل للمعلوم�ات وارس�ال للمعن�ي 

اللاخ�رین أوالت�أثیر  الجدیدةوالافكار بین شخصین أو أكثر وذلك بھدف ایصال المعلومات 

في سلوكھم سواء كانو أفراد أو جماعات أو تغیی�ر ھ�ذا الس�لوك وتوجی�ھ وجھ�ة معین�ھ م�ن 

وتعزیزھ���ا لتحقی���ق أھ���داف  الأف���رادوالانس���انیھ ب���ین  الاجتماعی���ةأج���ل تماس���ك العلاق���ات 

     )٣.(اجتماعیھ أو انسانیھ

  

  

  

  

                                                           
١
  ١٥)  ص( ،  ٢٠٠١ ،) ١(  ط  ، الاسكندریھ المعرفھ دار،  الاتصال نظریات،  الطنوبي عمر محمد / 
٢
  ٢٦٩) ص(  ، ١٩٩٩، الاسكندریھ المعرفھ دار،  الصناعي النقس علم،  عبدالله محمد أحمد مجدي / 
٣
  ٢٣٠) ص(، ٢٠٠٠، الاسكندریھ الجامعیھ الدار،  المنظمات في الانساني السلوك ، الباقي عبد الدین صلاح/  
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الاتص��ال دون التع�رض لمكونات�ھ أو عناص��ره الاساس�یھ حت�ي یمك��ن  لایمك�ن الح�دیث ع�ن

فھمھا وزیادة فعالیتھا وتتألف عملیة الاتصال م�ن ثلاث�ھ عناص�ر أساس�یھ كح�د أدن�ي وھ�ي 

تعتبر عملی�ة  العملیةھذا بشكل بسیط الاأنھ في الحیاة  الرسالةومستقبل ) المرسل(المصدر 

  الاتصال أكثر تعقیدا 

  ـ:والشكل یوضح عملیة الاتصال بعناصرھا المتنوعھ

  ـ: 
  

  

    ال

  

  ـ: SOURCE) المرسل(المصدر 

وھو الشخص أو مجموعة الاشخاص أو الھیئھ أو الجھاز الذي یود أن ی�ؤثر ف�ي الاخ�رین 

  )  ١(.بشكل معین یشاركوه في افكاره واتجاھات معین 

للجھ��ھ  الرس��الةولایص��ال  المختلف��ةالاتص��الیھ بمحتویاتھ��ا  الرس��الةوھ��و ال��ذي تص��در عن��ھ 

الجمھور  إليدقھ المقصوده ونقلھا ب الرسالةلتحویل المستھدفھ منھا لابد للمصدر من ایجاد 

المس��تھدف وھن��ا یمك��ن للمرس��ل اس��تخدام اش��ارات أو مف��ردات لغوی��ھ كلم��ات أو ص��ور أو 

الھ���دف أو المعن���ى تع��ابیر الوج���ھ أو ام��ور اخ���رى لتمك��ین المس���تقبل المقص��ود م���ن فھ��م 

 یس�تخدم الوس�یلھ المناس�بھ لنق�ل إنص�در المرس�ل مكما یجب عل�ي ال الرسالةالمطلوب من 

    )٢(.الرسالة

الص�حف ،الرادی�و،مث�ل التلفزی�ون ر شخص�ا أو جماع�ھ أواي مص�در أخ�رقد یكون المص�د

  ـ:والمجلات وغیرھا فالمرسل یقوم بوظیفتین ھما

ـ تحدید الفكره أو المھاره أو غیرھا مما یرغب ف�ي توجی�ھ لم�ن یتعام�ل معھ�م ث�م دراس�ة ١

ا وتبویبھ�ا وتحدی�د واختی�ار الاس�لوب ھذه الفكره وجمع المعلومات المناسبة عنھا وتنظیمھ�

  . أو الوسیلھ المناسبھ

ـ القیام بالشرح وتوضیح ھذه الفكره أو المھاره لمن ھم في حاجھ الیھا ع�ن طری�ق اللغ�ھ ٢

  .أو الوسیلھ التي اختارھا في وقت معین 

                                                           
١
  ١٨٠) ص(،  ٢٠٠٥ ، والتوزیع للنشر الغرب دار،  النفس علم مدخل،  العزیز عبد خواجھ/  
٢
  ١٤) ص(،  ١٩٩٣ ، الاسكندریھ الحدیث الجامعي المكتب، الاجتماعیھ الخدمھ في الاتصال،  كشك بھجھ مجمد / 

 القناة الرسالھ الترمیز المرسل

 المستقبل فك الرمز التغذیھ الراجعھ
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  ـ:ENCODINGالترمیز 

بش�كل یفھم�ھ المس�تلم كاس�تعمال اللغ�ھ والرم�وز وای�ة تع�ابیر ی�تم  الرس�الةوضح محتویات 

    )١(.الاتفاق علیھا تساعد علي تسھیل وفھم مضمون عملیة الاتصال 

       ـ: MESSAGE الرسالة

غی�ر مكتوب�ھ لایمك�ن  أوبدون رسالھ سواء كانت مكتوبھ  أيوھي جوھر عملیة الاتصال ،

حھ م��ن حی��ث الھ��دف وم��ن حی��ث اس��تخدام واض�� الرس��الةتك��ون  إنھن��اك اتص��ال ویج��ب 

س��لیمھ  الرس��الةوان تك��ون لغ��ھ  مختلف��ةالرم��وز والمص��طلحات حت��ي لاتحتم��ل تفس��یرات 

  . وتتناسب مع مقدرة المستلم اللغویھ

  ـ: MEDIUMالوسیلھ  أوالقناه 

وتوجد  الرسالةالواسطھ المادیھ لتوصیل الرموز حاملة المعاني التي تشكل  أوھي الوسیلھ 

  ـ:للقنوات  أنواع

  . مباشره أووجھا لوجھ  أوـ القناه اللفظیھ یتم فیھا نقل المعاني في رموز صوتیھ ١

  . ـ القناء الكتابیھ یتم فیھا نقل المعلومات كتابھ٢

  . ـ القناء التقنیھ الھاتف بنوعھ الثابت والنقال ،التلفزیون ،الرادیو٤

       )٢(.  ـ القناء التصویریھ مثل الملصقات لوجھ الاعلانات٤

  ـ:RECEIVERالمستقبل 

المرسلھ من المرسل بالشكل الذي تم استھدافھ من قبل المرس�ل و  الرسالةھو الذي یستقبل 

وتفس�یرھا التفس�یر  الرس�الةیك�ون المس�تقبل عل�ي اس�تعداد ت�ام لقب�ول  إنحتي یتم ذلك لابد 

فقالبا ما یك�ون  الرسالةالمستقبل یاستقبل  إنالمناسب وحسب خبراتھ السابقھ اما التأكد من 

  .  من خلال التغذیھ العكسیھ الوارده منھ للمرسل وبأیة وسائل اتصالیھ اخري

ث�ل حرك�ات ب�ین شخص�ین ف�یمكن التعبی�ر عن�ھ بع�دة ط�رق م الرس�الةاما الاشعار بأس�تلام 

الجسم اشعار بالقبول ابتسامھ عریضھ أو غضب أو م�ن خ�لال توجی�ھ ك�لام ج�ارح أو نق�د 

     )٣(. شخصي

  

  

                                                           
١
  ٢٥٥) ص( ، ٢٠٠٤ ،   ٤ ط،  عمان للنشر وائل دار ، المستھلك سلوك ، عبیدادت ابراھیم محمد / 
٢
  ٢٤١) ص( ،  ٢٠٠٥ ،  ٣ط  ، عمان للنشر وائل دار،  الاعمال منظمات في التنظیمي السلوك ، العمیان سلیمان محمود/  
٣
  ١٤)   ص( ،  ١٩٨٢ ،  ١ ط،  بیروت النشر دار،  والاداره الانسانیة العلاقات في الاتصال ، حجازي مصطفي / 
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  ـ : decodingفك الرموز فك الرموز 

یجب ترجمتھ�ا أو ف�ك رموزھ�ا م�ن منظ�ور  الرسالةمن اجل استكمال عملیة الاتصال فان 
أو محاول�ة الفھ�م وال�ذي یتوق�ف ب�دوره عل�ي خبرات�ھ  رالمستقبل وینطوي ذلك عل�ي التفس�ی

    )١(. السابقھ ومنفعتھ من الاتصال وادراكاتھ نحو المستقبل

  ـ : feedback التغذیھ الرجعیھ نحو المستقبل 

 الرس�الةع�دم المطابق�ھ ب�ین  أواحتم�الات التحری�ف  إليقد یؤدي الاتصال من جانب واحد 
م��ن قب��ل  الرس��الةالمس��تھدفھ والرس��الھ المتلق��اه وبالت��الي عملی��ة الاتص��ال لاتنتھ��ي باس��تلام 

ق��د ت��م فھمھ��ا بالش��كل الص��حیح  الرس��الةالمس��تقبل ب��ل یتع��ین عل��ي المرس��ل التأكی��د م��ن 
   )٢.(من قبل المستقبل الرسالةعدم الموافقھ علي مضمون  أووملاحظھ الموافقھ 

  ـ:تكون متسلسلھ كما یلي إنیمكن لعناصر الاتصال  الإدارةوفي مجال 

  :ـ الھدف١

  . وھي الغایة المراد الوصول الیھا من عملیة الاتصال 

  :ـ المرسل ٢

نق�ل مض�مون  قد یكون فردا أو جماعھ وتتوقف عملیة الاتصال علي كفاءتھ وقدرتھ عل�ي 
   الرسالة

  :ـ وسیلة الاتصال ٣

وقد تكون شفھیھ ،كتابیة ،س�معیة ،مرئی�ھ ویتوق�ف اختیارھ�ا  الرسالةلنقل المستعملھ  الأداء
  . الرسالةعلي مضمون 

  :ـ نتیجة الاتصال ٤

  . الرسالةتلقي  التغیر الحادث عند المستقبل بعد

  ـ التغذیھ العكسیھ٥

ق��د وص��لت وت��م اس��تیعابھا وانم��ا اح��دثت ردة فع��ل  الرس��الة إنویتمث��ل ف��ي تأكی��د المرس��ل 
  . المطلوبھ

  :ـ المعوقات ٦

 أووھي العوامل المؤثره في فعالی�ة الاتص�ال ونجاح�ھ وتحقیق�ھ للھ�دف س�واء ف�ي المرس�ل 

  )  ٣(. الاداره  أو الرسالة أوالمستقبل 

  
                                                           

١
  ٢٥٦)  ص( ، سابق مرجع  ، المستھلك سلوك ، عبیدات ابراھیم محمد / 
٢
  ٢٥٥)  ص(،  المرجع نفس / 
٣
  ١٨٠)  ص( ، سابق مرجع ، النفس علم مدخل العزیز، عبد خواجھ/  
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اش��كال ویمك�ن اب�راز ذل�ك ف��ي  أوتتخ�ذ ھ�ذا الن�وع م�ن الاتص��ال التنظیم�ي ارب�ع اتجاھ�ات 

  ـ:الشكل التالي

  افقي   

  

  نازل  صاعد  محوري           

  

  مد

   )١.(الاتصال الرسمي واتجاھاتھشكل یوضح 

  ـ:وسنستعرض كل نوع بالتفیصل علي حدى فیما یلي 

  ـ:ـ الاتصال النازل١

اسفل وبناء علیھ تتدفق الرسائل من قم�ة التنظ�یم  إليویطلق علیھ البعض الاتصال المتجھ 

الاداره  إل��يادن��اه وق��د تك��ون ھ��ذه الاتص��الات م��ن الاداره العلی��اء  إل��يعل��ي التنظ��یم  أو

الدنیا مباش�ره  إليمن العلي  أوالاداره الدنیا  إليقد تكون من الاداره الوسطي  أوالوسطي 

  . والتوجیھ والتعلیم  الأمرولذلك فان ھذا النوع من الاتصالات یستخدم في 

  ـ:وللاتصال الھابط ھدفان

ھ��ا حھ وواض��ھ حت��ي یمك��ن ادارتالمرؤوس��ین بطریق��ھ ص��حی إل��يـ�� توص��یل المعلوم��ات )أ(

  .وفھمھا 

 إل����يـ��� قب����ول المتلق����ین للمعلوم����ات ع����ن طری����ق الاقن����اع الشخص����ي م����ن ال����رئیس )ب(

   )٢(.المرؤوس

من اكثر الطرق المس�تخدمھ ف�ي ھ�ذا الن�وع م�ن الاتص�ال التنظیم�ي الاجتماع�ات الرس�میھ 

والنش��رات الخاص��ھ ب��الموظفین كتیب��ات التنظ��یم مج��لات الح��ائط التق��اریر النمطی��ھ وتج��در 

الاس��فل حت��ي تض��من  إل��يض��رورة متابع��ة المعلوم��ات المناس��بھ م��ن الاعل��ي  إل��يالاش��اره 

  .وصولھا وفھمھا بالطریقھ السلیمھ والصحیحھ وھذا یكون عن طریق التغذیھ الراجعھ

                                                           
١
  ٥٤٧)  ص(،   ١٩٩٠ ، الاسكندریھ الجامعبھ الدار،  الفاعلین وادارة التنظیمي السلوك ، حنفي القفار عبد / 
٢
  ١٨٣) ص(،  ١٩٩٩، الاسكندریة  والتوزیع للنشر سنتر البیطاش،  الانساني السلوك و الاتصال،  دعبس ابراھیم یسري محمد/  

  مدیر وحده ـ  أ

  

 مدیر وحده ـ ب ـ

 عمال منفذین
 مدیر فرع
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  ـ:ـ مزایا الاتصال النازل )أ(

لھ��م وھ��ذا م��ا یعم��ل عل��ي ازال��ة  المختلف��ةـ��  تعل��یم الم��وظفین وت��وجیھم وتوض��یح المواق��ف 

أو حال�ة  المنظم�ةكھم وبالت�الي یقض�ي عل�ي ج�و ع�دم الثق�ھ ال�ذي ق�د یس�ود مخاوفھم وشكو

  .خیبھ الامل نتیجھ شعور بأن الفرد یعمل دون أن یدري لماذا ؟أو كیف؟ أو متي یعمل ؟ 

ـ  یمكن خلق الشعور ل�دي الموظ�ف بأن�ھ موض�وع اھتم�ام وتق�دیر الاداره ف�ي المس�تویات 

  . الكبریاء والاعتزاز بالنفس والعمل روحا من الأفرادالعلیا وھذا یخلق لدي 

وم�اھو  المنظمةالتي تحدث في  المختلفةـ  تمكن العاملین من متابعة التغیرات والتجدیدات 

    )١.(موقف الاداره منھا مما یساعد علي المحافظھ علي التوازن العام للمؤسسھ

  ـ:ـ  معوقات الاتصال النازل )ب(

العدید من التنظیمات غالبا ما یعتمد علي وسائل اتصال میكانیكیھ وكتابی�ھ ویتحاش�ى  إنـ  

  .الرسائل الشفھیھ والمواجھ مما یفقد للاتصال قیمتھ وھدفھ 

ـ��  نق��ص الفھ��م والمعرف��ھ م��ن جان��ب المرؤوس��یین ویتمث��ل ف��ي ع��دم ادراكھ��م ب��أن ھ��ذه 

مستویات ثالثھ وھذا من شأنھ أن المعلومات قاصره علیھم أم یجب نقلھا للاخرین منھم في 

  .یحد من الاتصال الفعال 

ـ  أسلوب الفلتره من قبل المسؤولین من خلال حج�بھم ل�بعض المعلوم�ات ع�ن المس�تویات 

وبشكل فعال في احداث الاث�ر المرغ�وب للرس�ائل الدنیا ومعظم ھذه المعلومات تؤثر حتما 

   )٢(.الھابطھ من الاداره للعاملین 

  ـ:الصاعدالاتصال 

المس��تویات العلی��ا ویع��د ھ��ذا  إل��يویقص�د ب��ھ الرس��ائل القادم��ھ م��ن مس��تویات التنظ��یم ال��دنیا 

  .الاتصال حاسما ومھما لنمو وتطویر التنظیم

  ـ :ـ  مزایا الاتصال الصاعد)أ(

ومش��اعرم وھ��ذا ب��الطبع ارض��اء للحاج��ات  م��ن التعبی��ر ع��ن احاسیس��ھم الأف��راد ـ�� تمك��ین

  . والذاتیھ لھم الاجتماعیة

  وصولھا لمرحلة الخطر ومعالجتھا  أوـ  یمكن من أكتشاف الاخطاء قبل استخدامھا 

                                                           
١
  ، ١٩٩٩ ، عمان والتوزیع للنشر زھران دار ، المعاصره المنظمات في والتنظیمي الاداري السلوك، عساف محمد المعطي عبد/  
     ـ٢١١)ص(
٢
    ٢ ط ،الریاض العبیكان مكتبة، الاعلامیھ الوسیلھ وعالم والمفاھیم الانماط في دراسھ المعاصر الاتصال علم، الطویرقي عبدالله/  

  ٤٣)    ص( ،  ١٩٩٧
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ـ��  المس��اعده ف��ي زی��ادة الالت��زام م��ن جان��ب المرؤوس��ین بأھمی��ة وتحقی��ق ف��رص الاتص��ال 

مم�ا  المنظم�ةالم�رؤوس بأن�ھ ج�زء ھ�ام ف�ي المنتظمھ أو المتقاربھ مع الرئیس وبن�اء علی�ھ 

اف��ة البیان�ات والمعلوم��ات الت�ي یلمس��ھا ف�ي بیئ��ة العم�ل وف��ي ظ�ل الظ��روف یجعل�ھ ی�دلي بك

وزی�ادة  الأداءالدفاعیھ للعم�ل حت�ي یمك�ن ل�لاداره وتحس�ین ظ�روف العم�ل ورف�ع مس�توى 

    )١(.الانتاجیة 

  ـ :ـ معوقات الاتصال الصاعد)ب(

ـ محاولة المرؤوس الھیمنھ علي العوام�ل الم�ؤثره ف�ي رأي ال�رئیس ب�ھ ویح�اول أن یت�رك 

ك��ذلك اث��را اجابی��ا ل��دي ال��رئیس وق��د یتطل��ب ذل��ك ادخ��ال التع��دیلات اللازم��ھ ف��ي محت��وي 

  . حتي بعض الحلات الاستثنائیھ تزیف بعض المعلومات أو الرسالة

  . ین ـ البعد المكاني والاداري بین الرؤساء والمرؤوس

یب�دأ الاتص�ال بالمرؤوس�ین  إنمثل اعتبار ان�ھ م�ن الطبیع�ي  المنظمةـ التقالید الاداریھ في 

ول��یس ب��العكس ویعتب��رون الاتص��الات الص��اعده اس��تثنائیھ بینم��ا الاتص��الات النازل��ھ ھ��ي 

     )٢.(الاساسیھ

ر ـ�� ح��ب العزل��ھ ل��دي الرؤس��اء واتب��اع سیاس��ة الب��اب المغل��ق والبع��د ع��ن الاتص��ال المباش��

بالمرؤوس��ین ویترت��ب ع��ن ذل��ك وج��ود ح��اجز ال��رئیس والمرؤوس��ین مم��ا یجع��ل معلوم��ات 

ینق�ل الانب�اء  إنبالعمل تكون بعی�ده ع�ن مس�مع وم�رأى الم�دیر ویؤخ�ذ علی�ھ  خاصةكثیره 

     )٣(.الساره وغیر الساره بصوره دائمھ 

  ـ:الاتصال الافقي 

علي نق�س المس�توى الاداري ك�ان یتص�ل  م�دیر  الأفرادیتم ھذا النوع من الاتصالات بین 

الانت��اج بم��دیر التس��ویق بنی��ة التنس��یق والتكام��ل م��ن الاتص��الات ض��رورة لزی��ادة درج��ھ 

  . المنظمةالتنسیق بین مختلف الوحدات الاداریھ في 

ھذا الن�وع م�ن الاتص�ال یس�مح بوص�ول المعلوم�ات والاراء والمقترح�ات م�ن ك�ل  إنكما 

ح ویعطي للمدیرین فرصة للحص�ول عل�ي م�ایلزم لأتخ�از ق�راراتھم الذي یسم الأمرجانب 

  . معلومات كافیھ إليبالاستناد 

  

  

                                                           
١
  ٢٢٤)  ص( ، سابق مرجع،  المعاصره المنظمات في والتنظیمي الاداري السلوك، عساف محمد المعطي عبد/  
٢
)   ص( ، ١٩٩٩ ، ١ط ، الاردن والتوزیع للنشر المسیره دار، الاعمال ادارة علي التركیز مع الاداره مبادىء ، الشماع محمد خلیل/  

٢٨٣  
٣
  ١٨٨    ـ  ١٨٧) ص(  ، سابق مرجع،   الانساني والسلوك الاتصال، دعبس ابراھیم یسري محمد / 
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    ـ:ویمكن اجمال أھم وظائف الاتصال الافقي فیما یلي 

  .للقیام بمھمھ ـ التنسیق 

رتین لیناقش�و ص�راعا ق�د نش�ب ادا أوـ حل الصراع ویتمثل ذلك في اجتماع أعضاء ادارة 

 الاتصال الافقي ف�ي مث�ل ھ�ذه الحال�ھ یس�ھل إنبین ادارتین حیث  أوضاء كل اداره بین اع

ویقل���ل م���ن الجھ���د والوق���ت اللازم���ین لتب���ادل  المختلف���ةعملی���ة التنس���یق ب���ین الادارات 

    )١(.المعلمومات بینھما 

  ـ:معوقات الاتصال الافقي 

نال�ك ع�دة معوق�ات تع�وق بالرغم من ھذه المزایا الت�ي تتس�م بھ�ا الاتص�الات الافقی�ھ ف�ان ھ

  .ادائھا الفعال 

متتعددة م�ن ال�ولاء  أنواعخلق  المنظمةتطبیق مبدأ التخصص وتقسیم العمل داخل  إنـ )أ(

  .دون تحقیقھا الحد الذي یحول  إليداخلھا 

ھذھالاتص���الات اذا ماتحقق���ت لای���تم بالس���رعھ المطلوب���ھ وذل���ك ش���دة التمس���ك  إنـ��� )ب(

    )٢(.بالشكلیات والمبالغھ في اطالة الاجراءات والتعقیدات 

  ـ:الاتصال المحوري   

والذي یتمث�ل ف�ي انھ�ا المایل وكلھا تصب في معني واحد  أوویتطاب علیھ تسمیة القطري 

ك�ان  المنظم�ةرسمیھ ف�ي  علاقةلیس بینھم  مختلفة في مستویات اداریھ الأفرادتنساب بین 

  .مدیر الانتاج بأحد اقسام ادارة التسویق یتصل 

الاتصال التنظیمي الرسمي فأنھ یمكن أن تبین لن�ا أھمی�ة ك�ل  أنواعمن كل ماعرضناه من 

وعلی�ھ ف�ن اعط�اء الاھتم�ام لك�ل ن�وع  للمنظمةشكل وحدوده من التأثیر في الجو التنظیمي 

تك�وین انطب�اع جی�د عن�د المرؤس�ین ویس�اعد  إل�يالاتصال الرس�مي الم�ذكوره س�لفا ی�ؤدي 

علي سیرورة المعلومات داخل الاطر التنظیمی�ھ بش�كل ك�افي وبص�وره واض�حھ ومنتظم�ھ 

اج�ل ویفتح المجال لكل الفاعلین داخ�ل التنظ�یم م�ن خ�لال الاھتم�ام بك�ل ھ�ذه الاش�كال م�ن 

مایساعد علي تنمیة وزیادة الدوافع الداخلیھ  ابداء أراھم في الاعمال التي یقومون بھا وھذا

      )٣( .للفاعلین والتي تعمل علي زیادة تماسكھم وتعاونھم وبالتالي تحقق الرضا في العمل  

  

  

                                                           
١
 للطباعة الھدي دار ، منتوري جامعة ، والتربویھ النفسیھ التطبیقات مخبر،  الثاني الجزء،  التنظیمي السلوك ، الھاشمي لوكیا / 

  ٢١١)  ص(   ،  ٢٠٠٦  ، الجزائر  والتوزیع والنشر
٢
  ٢٢٥) ص(  ، سابق مرجع ،  المعاصره المنظمات في والتنظیمي الاداري السلوك،  عساف محمد المعطي عبد/  
٣
  ٢٤٤)   ص( سابق مرجع   المستھلك سلوك  العمیان سلیمان محمود/  
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  ـ:الاتصال التنظیمي الغیر رسمي 

  ـ:تعریفھ

والجماعات ویك�ون ھ�ذا الاتص�ال ب�دون قواع�د تنظیمی�ھ  الأفرادھو الاتصال الذي یتم بین 

  محدده

وتتمیز ھذه الاتصالات بسرعة انجازھا قیاسیا بالاتصالات الرسمیھ التي تح�ددھا ض�وابط 

واج��راءات رس��میھ مح��دده ھ��و اتص��ال دائ��م الحرك��ھ والتجدی��د والتغی��ر وی��تم عب��ر خط��وط 

تمل�ك  أوطریق�ھ  أوه موض�وعھ تح�دد الادار إنتنتش�ر ف�ي اتجاھ�ات متع�دده ومختلف�ھ دون 

القدره علي السیطره علیھ سیطره تام�ھ ف�اذا حاول�ت منع�ھ ف�ي مك�ان ظھ�ر ف�ي مك�ان اخ�ر 

  .حیث یتعزر كبتھ تماما بالبیئھ الانسانیھ  البشریةنظرا لارتباطھ بالطبیعھ 

اذا فلاتصالات التنظیمیھ غیر الرسمیھ تحدث بطریقھ غیر مضبوطھ وغیر مقنع�ھ وتك�ون 

الاتص��الات غی��ر الرس��میھ ق��د ب��رزت  إنی��ر مؤك��ده أو ملزم��ھ ویظھ��ر لن��ا جلی��ا ش��فویھ غ

اھمیتھ��ا عل��ي اث��ر تج��ارب ھ��اوثورون والافك��ار الت��ي ق��دمھا انص��ار مدرس��ھ العلاق��ات 

الانسانیھ اذ یؤكد علي الدور الھام الذي تلعبھ الاتصالات التنظیمیھ غیر في انج�از اھ�داف 

     )١( .  المنظمة

  ـ:الاتصال الاغیر رسمي ع وجود دواف

في المنظھ یتصلون معا بطریقھ غیر رسمیھ مما یؤدي  الأفرادتوجد عوامل ودوافع تجعل 

  ـ:ظھور ما یسمي بالتنظیم غیر رسمي وھذه ھي الدوافع  إلي

  .ـ  وجود حاجات ورغبات واتجاھات للافراد یرغبون في اشباعھا 

  . المنظمةور بشكل ملائم لظروف التنظیم الرسمي لا یتمتع بالمرونھ لایتط إنـ 

لنمط القیاده الدیكتاتوریھ والمركزیھ الذائده ومنع حریة التعبیر والمشاركھ  المنظمةـ اتباع 

  .للافراد والعاملین  

  .وظھور مایسمى بالافراد الموالین والمقربین  المنظمةـ   عدم توفر مبدأ العدالھ في 

غموضھا وعدم  إليیم الرسمیھ ویعود السبب في ذلك عدم التقید والالتزام بقنوات التنظ  ـ 

  .وضوحھا للافراد العاملین 

  ـ:والاتصال التنظیمي الغیر رسمي یترجم في شكل علاقات تتمثل في 

  .ـ اللقاءات العفویھ بین زملاء العمل 

                                                           
١
    ٢٣٧)  ص(  ، سابق مرجع ،   الثاني الجزء،  التنظیمي السلوك ، الھاشمي لوكیا / 
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  .ـ الحوار المتبادل داخل المكاتب 

ـ الاتصال المباشر من شخص لاخ�ر ال�ذي ینق�ل بس�رعھ وبص�فھ س�ریھ للمعلوم�ات والت�ي 

الاصلیھ فلاتصالات داخل التنظیم ف�ي معظ�م الاحی�ان تتج�اوز  الرسالةتكون اقل امانھ من 

القنوات الرسمیھ لتوصیل المعلومھ وتسلك بدلا م�ن ذل�ك واح�د أو اكث�ر م�ن الط�رق الغی�ر 

اصبح ملازما للاتصال الرسمي داخل التنظیمات في وقتن�ا  رسمیھ فالاتصال الغیر رسمي

الحالي حیث نجد تواجد الاتصال الغیر رسمي لوحدة یشكل نوع م�ن الفوض�ي والعش�وائیھ 

  )١(.وعدم التنظیم والتسیر 

   ـ:أسالیب الاتصال الرسمي في التنظیم 

المتاح��ھ  الظ��روف إل��يمنھ��ا  أيكثی��ره ومختلف��ھ للاتص��ال لك��ن اس��تعمال  أس��الیبال��ك ھن

نوعی�ة الم�اده المنقول�ھ وی�تم تص�نیف ھ�ذه  إل�يبالمنظمھ والي التعامل السائد بھا بالاض�افھ 

  ـ: الاسالیب حسب الوسائل المستعملھ في الاتصال وھي 

  المصور  الاتصال، الاتصال الكتابي  ،  الاتصال الشفوي  

  ـ:ـ الاتصال الكتابي   

دق��ھ ف��ي التنفی��ذ  اذا تعلق��ت  إل��يالاتص��الات الت��ي ت��تم بخص��وص ام��ور دائم��ھ تحت��اج  إن

الكلم��ھ  إنبموض��وعات معق��ده كثی��رة التفاص��یلات فانھ��ا تف��رغ ف��ي ص��وره كتابی��ھ والواق��ع 

الوثائق المكتوب�ھ  إليالمكتوبھ ما تزال لھا سحرھا لدي الموظفین ولھذا فان الادارات تلجا 

المنش�ورات ،الخطاب�ات ،المكتوب�ھ ص�ورا عدی�ده مث�ل الم�ذكرات بكثره وتاخذ الاتص�الات 

       )٢.(التعلیمات والاوامر الفردیھ،اللوائح ،

  ـ:طرق الاتصال الكتابي 

  ـ:ـ التقاریر

مشكلھ ع�رض تحلیلھ�ا  أویمكن تعریف التقاریر بأنھا عرض للحقائق الخاصھ بنوع معین 

بطریق��ھ متسلس��ھ م��ع ذك��ر الاقتراح��ات الت��ي تتماش��ى م��ع النت��ائج الت��ي ت��م التواص��ل الیھ��ا 

  .بالبحث والتحلیل 

بالنسبھ للاداره وھذه التقاریر قد تكون موجھ�ھ بمعن�ي انھ�ا وض�عت  خاصة أھمیةللتقاریر 

طلب معین من الرئاس�ھ ام�ا التق�اریر غی�ر الموجھ�ھ فھ�ي الت�ي توض�ع  أوبناء علي توجیھ 

تك�ون  إنمختل�ف الادارات والاف�راد دون  إل�يلمجرد الرغبھ في توصیل معلوم�ات معین�ھ 

یس�تفید ع�دد كبی�ر م�ن  إنھذه التقاریر مطلوب�ھ بواس�طھ جھ�ھ معین�ھ بال�ذات وھ�اذا لایمن�ع 

قاریر غیر المواجھھ من المعلوم�ات والبیان�ات وكذلك الادارات بما تتضمنھ ھذه الت الأفراد

                                                           
١
  ٢٥٠) ص( سابق مرجع  ، الاعمال منظمات في التنظیمي السلوك  ،  العمیان سلیمان محمد/  
٢
  ٢٧١)  ص( ،   ١٩٨٧ ،  ١  ط،  شمش عین جامعة مطبعة العامھ الاداره علم مبادىء ، الطماوي محمد سلیمان / 
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مرجع�ا ل�ھ قیمت�ھ ف�ي تستخدم كسجل مكت�وب لجمی�ع مایح�دث داخ�ل الش�ركھ وب�ذلك تعتب�ر 

      )١.(المستقبل

  ـ:النشرات الدوریھ والخاصھ 

و تعتبر ھذه الوسیلة ھامھ ف�ي تنمی�ة العلاق�ات العام�ھ والاجتماعی�ھ للمنش�أه وتس�تخدم لنف�ل 

یانات عن المؤسسھ ونش�اطھا وت�اریخ الانش�اء وسیاس�تھا وتخص�یص ج�زء المعلومات والب

   المختلفةمنھا للمعلومات الخاصھ بالمعلمین من حیث التعداد والكفاءات والتخصصات 

   الجدیدةـ  نشرات داخلیھ تخص العاملین داخل المؤسسھ من حیث التجھیزات والمعدات 

 أوالجمھ��ور  أوواھ��دافھا للمعلم��ین معھ��ا  المنظم��ةـ��  نش��رات خارجی��ھ تعب��ر ع��ن نش��اط 

  . المحیط الخارجي

    ـ:الكتیبات والدلیل 

وتعد الكتیبات احدي وسائل الاتصال الجمعي وھي صوره مص�غره للكت�اب وتع�د بطریق�ھ 

یتناول الكتیب  إنالجمھور الستھدف ولابد  أوسھلھ ومبسطھ واخراج رائع یجذب المتلقین 

  ھ بكامل تفاعل أوموضوعا واحد 

  ـ:الشكاوى

یتق��دموا  إنوتعتب��ر م��ن والوس��ائل الاتص��الیھ الھام��ھ بالنس��بھ للمنظم��ات وتس��اعد الع��املین 

  داخل الصنادیق المخصصھ للشكاوي أوا عن طریق الرسائل والمنشورات بالشكاوى وھذ

ل�لاداره حی�ث انھ�ا تجعلھ�ا عل�ي عل�م بظ�روف وبیئ�ھ  خاص�ةوتعد ھذه الوسیلھ ذات اھمیھ 

تتبن�ى  إنومقترحات اصحاب الخبره في ضوء الخبره المیدانیھ مما یجعلھا ھ العمل الواقعی

        )  ٢. (بعض الاقتراحات الجاده فیى تحسین الجوده ورفع الكفاءه الانتاجیھ وانجاز الاعمال

  ـ:ملصقات الحائط 

داخ��ل الورش��ات و تحت��وي عل��ي  أوت��تم ھ��ذه الملص��قات داخ��ل الم��دخل الرئیس��ي للمؤسس��ھ 

التعلیم�ات المؤقت�ھ و  أو الجدی�دةللتعلیم�ات الدائم�ھ و الاخ�ر للملاحظ�ھ  الأولقسمین القسم 

ای��ام تقریب��ا و ھ��ذه التعلیم��ات ھ��ي عب��اره ع��ن اخب��ار و ارش��ادات  ٨الت��ي تبق��ي معلق��ھ م��دة 

  توضح اجرأت تتعلق بالعمل 

  ـ :مزایأ الاتصال الكتابي 

  بذلك الأمراظ بالكلمات المكتوبھ حتي یمكن الرجوع الیھا كلما اقتضأ ـ امكانیة الاحتف 

                                                           
١
  ١٤٣) ص( ، ١٩٦١  ، بیروت  والنشر للطباعھ العربیھ النھضھ دار،  الاعمال ادارت تنظیم،  یونس الغفور عبد/  
٢
  ٢٦٦)  ص(  سابق مرجع  ، الانساني والسلوك الاتصال ، دعبس ابراھیم یسري محمد/  
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  ـ تتضمن بدقھ اكثر في التعبیر مقارنھ بالتصال الشفھي 

الح��ذف و التخ��زین بدرج��ھ اكب��ر م��ن  أوـ�� حمای��ھ المعلوم��ات الم��راد نقلھ��ا م��ن الاض��افھ 

  الاتصال الشفھي 

  ـ یعتبر وسیلھ اقتصادیھ من حیث وقت الاداره و توفیر الاموال و الجھد 

ـ امكانیة شرح المعلومات المتضمنھ في التقاریر بأكثر من طریقھ وتقدیم كافھ التفاصیل و 

  المعلومات الكمیھ التي قد تخدم المعلومات الكیفیھ و تعززھا  أياستخدام الاحصأءات 

   الأفرادمن ـ امكنیھ الاتصال بعدد كبیر 

  ـ توثیق عملیات الاتصال 

  ـ امكاني متابعھ الاتصال 

  ـ:معوقات الاتصال الكتابي 

عملیھ اعدادھا و صیاغتھا تأخذ جھدا كبیرآ و كثیرآ ما یفشل المرسل في دق�ة التعبی�ر  إنـ 

   الرسالةعدم فھم المستلم مغذى  إليمما یؤدي 

  ھنفقات كبیره في التخزین و الحمای إليـ تحتاج 

 إل��يف��ي الظ��روف الاس��تثنائیھ و الت��ي تقتض��ي س��رعھ اب��لاغ المعلوم��ات  الس��رعةـ�� ع��دم 

     )  ١. (الرئیس الاداري  أوالعاملین 

  ـ:الاتصال الشفوي 

 و المرسل الی�ھ و یعتم�د عل�ي الوس�ائلرسل میتم عن طریق نقل و تبادل المعلومات بین ال

المباشره للاتصال وج�ھ لوج�ھ ب�ین المرس�ل و المتلق�ي ع�ن طری�ق الكلم�ھ المنطوق�ھ ، بم�ا 

الوقوف علي وجھات نظر  الرسالةیتیح الفرصھ لوجود اتصال ذو اتجاھین یسمح لمصدر 

   الرسالةو موقعھ و استجابات و اتجاھاتھ كما یوفر ضمان فھم مضمون  الرسالةمستقبل 

  ـ:طرق الاتصال الشفوي 

  ـ:جتماعات الا*

وتعد ھذه الوس�یلھ م�ن الوس�ئل الھام�ھ ف�ي الاتص�الات الش�فھیھ ب�ین الاداره و الع�املین ف�ي 

اعلانھ�ا عل�ي  أوعن�د الرغب�ھ ف�ي مناقش�تھا بص�وره جماعی�ھ  و تلج�ا الیھ�ا الاداره المنظمة

تع��دیلات عل��ي العم��ل ف��ي  إج��راء أوف��ي حال��ة الاع��لان  الم��لأ و ف��ي وق��ت واح��د ی��تم ذل��ك

  . المختلفةاقسامھا 

                                                           
١
  ٢٤٥)  ص( سابق مرجع  ، الاعمال منظمات في التنظیمي السلوك  ، العمیان سلیمان محمد/  
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  ـ:الاتصال الشخصي المباشر  أوالحدیث الشفوي 

وھو الاتصال الشخصي المباشر وجھ لوجھ ما بین المرسل و المستمع كاللقاء المباشر بین 
بواس��طھ التلفزی��ون م��ثلا وھ��ذا یفس��ح المج��ال للمناقش��ھ و تفھ��م  أوال��رئیس و الم��رؤوس 

فعالات نفسیھ و حرك�ات جس�میھ و بصوره اوضح بسبب ما یبدیھ كل منھما من ان الرسالة
رفع الروح المعنویھ ل�دي المرؤس�ین عن�دما  إليالوقوف علي ردة فعل المستقبل بالاضافھ 

    )  ١(..یتم الاتصال الشفھي المباشر بینھم و بین رؤساھم

  ـ:مزایا الاتصال الشفوي 

الاس�تجابھ الش�فویھ ـ   یتمیز بأن�ھ اكث�ر س�ھولھ واكث�ر یس�را واقناع�ا ویفی�د الحص�ول عل�ي 
  . وملاحظة تعبیرات الوجھ وانفعالات المستمع

  .ـ   تقوي الروابط وتھیيء المرؤوسین لتقبل تعلیمات رؤسائھم بدقھ وأمانھ 

تتس�رب  إنـ  یحافظ علي قدر كبیر م�ن الس�ریھ وی�تم العم�ل ب�ھ ف�ي الح�الات الت�ي یخش�ي 
    )٢.(ھالمعلومات للاطراف الاخرى لو تم الاخذ بأسلوب الكتاب

  ـ:عیوب الاتصال الشفوي 

ـ یعاب عن ھذه المناقشات الشفھیھ أنھا لاتسجل غالبا مما یھیيء الفرصھ للخلاف كما انھا 
لاتكفل فھمھا موحدا لجمیع المسائل فقد یفھم من أعضاء لجنة المساءلھ علي وجھ معین ثم 

ذا ف��ان الكثی��ر م��ن التض��ارب ف��ي التنفی��ذ ولھ��ا إل��يیق��وم بتنفیزھ��ا حس��ب فھم��ھ لھ��ا م��ایؤدي 
اللجان تحرص علي أن تسجل اجتماعاتھا في محاضره منتظمھ یس�ھل الرج�وع الیھ�ا عن�د 

  منعا للخطا والنسیان واختلاف التأویل  الحاجة

  . ـ  صعوبة استخدامھ مع الاعداد الكبیرة

خصوص��ا ف��ي المنظم��ات الكب��رى ذات الاقس��ام المتع��دده  الرس��الةـ�� ق��د یح��رف مض��مون 
      )٣.(المختلفةلاداریھ والمستویات ا

  ـ:الاتصالات المرمزه والمصوره 

في ھذا النوع من الاتصالات یتم استعمال بع�ض الرم�وز أو الال�وان ف�ي التعبی�ر المھ�م أن 
یكون كلا من المستقبل والمرسل متفاھمین علي م�اترمي الی�ھ الاس�الیب المس�تعملھ وغالب�ا 

تمث��ل  إنلات المص��وره والملون��ھ ف��یمكن م��ایتم اس��تعمال الاتص��الات المرم��زه ف��ي الاتص��ا
    )٤.(اسلوبا في الاتصالات التعلیمیھ كوسائل الایضاح للطلبھ المبتدئین

  

  

                                                           
١
  )  ص(  سابق مرجع  ، الانساني السلوك و الاتصال  ، دعبس ابراھیم یسري محمد/  
٢
   ، بیروت والنشر للطباعھ الجامعیھ الدار ، والاصلاح العامھ والوظیفیھ الاداریھ العملیھ العامھ الاداره ، المجذوب طارق / 
  ٥٢١  ـ    ٥٢٢)  ص(
٣
  ٢٧٠)   ص( ،  سابق مرجع  ، العامھ الاداره علم مبادىء ، الطماوي محمد سلیمان/  
٤
  ٢٢٨)  ص( ، سابق  مرجع،  المعاصره المنظمات في والتنظیمي الاداري السلوك،   عساف محمد المعطي عبد/  
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  الفصل الثاني
��������������������� �

  ریةـــــــشــبــالوارد ـــــمــوم الــھــفــم ������������

  ریةـبشـال واردــــالم ةـــیـمــنـت فھومـم ��������������

  البشریة الموارد تخطیط وأھمیة مفھوم ��������������
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  ـ:مقدمھ

یمث�ل الاس�تثمار فیم�ا أعل�ي  البش�ریة التنمی�ةدورا ھام ورئیس�ي ف�ي  البشریةتلعب الموارد 

عناص��ر الاس��تثمار عائ��دا وأكثرھ��ا ت��أثیرا عل��ي عناص��ر الث��روه الاخ��رى وكف��اءة توظیفھ��ا 

محور كل نشاط ومبعث حیویھ وفعالیھ كل  الإنسانمن كون  البشریةوتأتي أھمیة الموارد 

  وملامحھا وتفوقھا المنظمةوكیان  الثروات وعلیھ یتوقف الكفأه والنمو والتقدم

لعنص�ر البش�ري ھ�و جمی�ع الع�املین بالمنش�أه عل�ي مختل�ف تخصص�اتھم الفنی�ھ والعلمی��ھ اف

  .والاداریھ سواء كانو في مواقع التنفیذ أو مواقع أتخاذ القرارات 

ھ������������ي الاداره الخاص������������ھ بأس������������تقطاب وأختی������������ار  البش������������ریةادارة الم������������وارد 

ت العم���ل وذال���ك أو جھ���ا الأف���رادتطویر،تنظیم،تقییم،مكاف���أه،وادارة أعض���اءالمنظمھ م���ن 

من خلال رض�اھم ع�ن العم�ل وتحس�ین جودت�ھ  الأفرادالتنظیمیھ وأھداف  الأھدافلتحقیق 

  .وزیادة فاعلیة وانتاجیة العاملین 

بمثاب�ة القل�ب الن�ابض ل�لادارة الحدیث�ھ لأنھ�ا تض�طلع بوظ�ائف  البش�ریةلذا تعتب�ر الم�وارد 

ھ��ا وس��یلھ البق��اء والدموی��ھ ف��ي ومھ��ام تع��ذذ مكانتھ��ا ف��ي الھیك��ل التنظیم��ي للمؤسس��ھ وتجعل

  .النشاط والنجاح لذا لاتوجد مؤسسھ ناجحھ دون موارد بشریھ

  ـ:البشریةمفھوم ادارة الموارد :أولا

  ـ:نقدم بعض المفاھیم المرتبطھ بھا البشریةقبل التطرق لمفھوم ادارة الموارد 

یعتبر المورد البشري أھم عوامل نجاح المؤسسھ اذ من خلالھ یمكنھا أداء وظائفھ�ا بكف�اءه 

أكتس�اب  إل�يوفعالیھ وبالتالي تحقیق الاھ�دافف المس�طره ھ�ذا م�ایمكن ترجمت�ھ ف�ي س�عیھا 

  ـ:فیما یلي البشریةلخاصھ بالموارد أفضلھا حیث یتم تقدیم بعض التعاریف ا

كھ ف�ي رس�م أھ�داف وسیاس�ات ونش�اطات وانج�اذ الاعم�ال المشار الأفرادـ مجموعھ من ١

     )١.(التي تقوم بھا المؤسسھ

بش�كل ج�اد  الأداءالقادرین علي اداء العمل والراغبین في ھذا  الأفرادـ تلك الجماعات من 

منس�جم وتزی�د فرص�ة  إط�ارتتكامل وتتفاعل القدره مع الرغب�ھ ف�ي  إنوملتزم حیث یتعین 

الاس��تفاده الفاعل��ھ لھ��ذه الم��وارد عن��دما تت��وفر نظ��ام تحس��ین تص��میمھا وتطویرھ��ا ب��التعلیم 

    )٢.(والاختیار والتدریب والتقییم والتطویر والصیانھ

                                                           
١
  ١٨) ص(  ٢٠٠٢ ١)ط(  بیروت ، العربیھ النھضھ ،دار استراتیجي منظور من البشریھ الموارد ادارة بلوط، ابراھیم حسن/  
٢
  ٣١)ص(  ٢٠٠٧  ١)ط( القاھره ، العربیھ النیل ،مجموعة البشریھ الموارد وتنمیة ادارة النصر أبو محمد مدحت/  
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ـ� جمی��ع الن��اس ال��ذین یعمل��ون ف��ي المؤسس��ھ رؤس��اء ومرؤس��ین ال��ذین ج��رى توظی��ف فیھ��ا 

ظل��ھ ھ��ي ثقافتھ��ا التنظیمی��ھ الت��ي توض��ح وتوح��د كاف��ة وظائفھ��ا وأعمالھ��ا تح��ت م الأداء

انماضھم الس�لوكیھ ومجموع�ة م�ن الخط�ط والانظم�ھ والسیاس�ات والاج�راءات الت�ي ت�نظم 

اداء مھامھم وتنفیذھا لوظ�ائف المؤسس�ھ ف�ي س�بیل تحقی�ق رس�التھا واھ�داف اس�تراتیجیتھا 

  .المستقبلیھ 

لت�ي تنتم�ي للمؤسس�ھ حامل�ھ مس�ؤلیة تتشكل في القوى العامل�ھ ا البشریةوعلیھ فان الموارد 

  ـ: التالیةتعبئة وتسیر باقي الموارد فیھا بكفاءه وفعالیھ من خلال النقاط 

ـ�� یك��ون ل��دى الدول��ھ عموم��ا والمؤسس��ھ خصوص��ا اس��تقلال ونف��وذا ف��ي الظھ��ور الق��وي 

  . البشریةلمصطلح المیزه التنافسیھ للموارد 

م�اتم العم�ل عل�ي تنمیتھ�ا وتطورھ�ا لتواك�ب  القییم�ھ المض�اف اذا البشریةـ تعظیم الموارد 

  .وتوائم التغیرات الحاصلھ 

والكف���اءات المبتك���ره والمبدع���ھ اص���بح مح���ور الص���راع  البش���ریةـ��� أس���تقطاب الم���وارد 

     )١.(العالمي

  ـ: البشریةتعریف ادارة الموارد 

من المفاھیم الھام�ھ الت�ي عرفتھ�ا المؤسس�ات المعاص�ره والت�ي  البشریةیعد مفھوم الموارد 

الم���وارد (ھ���ذه الخب���ره  البش���ریةمارس���ت ماض���امینھا المرتبط���ھ اساس���ا بقض���ایا الم���وارد 

التي تعد أحد أھم عوامل ومقومات نجاحھا حی�ث تع�ددت التع�اریف الت�ي تناول�ت ) البشریة

ین تناولوھو ف�ي دراس�تھم ك�ل حس�ب بأختلاف الباحثین الذ البشریةمصطلح ادارة الموارد 

  ـ: البشریةوجھة نظره نقدم فیما یلي بعض أھم تعاریف ادارة الموارد 

ـ�� مجموع��ھ م��ن الب��رامج والوظ��ائف والانش��طھ المص��ممھ لتعظ��یم ك��ل م��ن أھ��داف الف��رد 

    )٢.(والمؤسسھ

 بش�ریةالـ اداره ووظیفھ اساسیھ في المنظمات تعمل علي تحقیق الاستخدام الامثل للموارد 

التي تعمل فیھا م�ن خ�لال اس�تراتیجیة تش�تمل عل�ي مجموع�ھ م�ن السیاس�ات والممارس�ات 

المتع��دده بش��كل یتواف��ق ھ��ذا الاس��تخدام م��ع اس��تراتیجیة المؤسس��ھ ورس��التھا ویس��ھم ف��ي 

   )٣.(تحقیقھا

ـ النشاط الخاص بتخطیط وتنظ�یم وتوجی�ھ ورقاب�ة العنص�ر البش�ري بالمؤسس�ھ م�ن خ�لال 

وت��وفیر  الأداءلمتعلق��ھ بالاختی��ار والت��دریب والاج��ور والح��وافز وتق��یم رس��م السیاس��ات ا

                                                           
١
  ١١)ص(  ٢٠٠٥)ط(  عمان للنشر وائل ،دار المعاصره البشریھ الموارد ،ادارة عقیلي وصفي عمر/  
٢
 ١٧) ص( ٢٠٠٢ قستطنیھ ـ الجزائر والتوزیع والنشر للطباعھ الھدى ،دار البشریھ الموارد ،تنمیة وأخرون غربي علي/  
٣
  ١٤) ص(  ذكره سبق مرجع ، عقیلي وصفي عمر/  
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المع�اش بھ�دف تحقی�ق أھ�داف  إل�يالاحال�ھ  إل�يالخدمات الص�حیحھ والاجتماعی�ھ وص�ولا 

  .المؤسسھ والعاملین بھا والمجتمع 

ـ مجموعھ الانشطھ الت�ي تس�مح للمؤسس�ھ بت�وفیر م�وارد بش�ریھ تتماش�ي واحتیاجاتھ�ا م�ن 

  .والنوع حیث الكم 

بمفھومھا الض�یق تھ�تم بت�وفیر احتیاج�ات المؤسس�ھ م�ن الق�وى  البشریةوعلیھ فان الموارد 

العاملھ والحفاظ علیھا وحیث رغبتھا في العمل وتنمیة مھاراتھا لتحقیق ذالك فتشكل ب�ذالك 

یدا عاملھ محفذه راضیھ ومنتجھ اما مفھومھا الواس�ع فھ�ي تھ�تم بش�ؤون الاس�تخدام الامث�ل 

    )١.(بجمیع مستویاتھا التنظیمیھ بالمؤسسھ البشریةرد للموا

ھي احدي الوظائف أو الادارات الاساسیھ والرئیسیھ في كافة أنواع  البشریةادارة الموارد 

التي تعمل فیھا وكل مایتعلق بھا من أمور  البشریةالمنظمات ،محور عملھا جمیع الموارد 

وحتي ساعھ انتھاء خدمتھا وعملھا فیھ�ا وت�ؤدي ھ�ذه  المنظمةوظیفیھ منذ ساعة تعینھا في 

مجموع�ھ ) hrm(التي یرم�ز لھ�ا ب�الحروف  rumanresourcemanag mentالاداره 

والممارس�ات المتنوع�ھ المتعلق�ھ ب�المورد البش�ري وذال�ك ف�ي )وظائف ،مھ�ام(من الانشطھ 

ل ھ�ذه الانش�طھ وتشم المنظمةبھا نابعھ وتخدم رسالھ واستراتیجیة  خاصةظل أستراتیجیة 

والممارسات علي مجموعھ واسعھ من الوظائف والمھ�ام وتخ�تص جمیعھ�ا بجوان�ب ھام�ھ 

وتوفیرھ���ا  البش���ریةم���ن الم���وارد  المنظم���ةتش���تمل عل���ي ابع���اد تتعل���ق بتق���دیر احتیاج���ات 

بالمواص��فات المطلوب��ھ والوق��ت المطل��وب وف��ق احتیاج��ات تنفی��ذ اس��تراتیجیتھا المس��تقبلیھ 

وت��وفیر ش��روط توظ��ف  البش��ریة المنظم��ةعل��ي ت��دریب وتنمی��ة م��وارد واھ��دافھا ث��م العم��ل 

عادلھ لھا ومناخ عمل تنظیمي مادي واجتماعي مناسب یساعدھا علي اداء المطل�وب منھ�ا 

علي ابعاد ھامھ اخرى  البشریةبمستوي عالي من الفاعلیھ وتشتمل نشاطات ادارة الموارد 

دافھا وح�ل مش�اكلھا ف�ي مس�عى لتحقی�ق ھي تحفیز ھذه الموارد ومساعدتھا علي تحقیق اھ�

 البش�ریةكما تشتمل نشاطات ادارة الم�وارد  المنظمةالتكامل والتوفیق بین اھدافھا واھداف 

 البش�ریةعلي مسألة ت�وفیر الس�لامھ والص�حھ ف�ي مك�ان العم�ل ال�ذي تم�ارس فی�ھ الم�وارد 

تقوم ب�ھ ھ�ذه الاداره أعمالھا وكذالك توفیر الامن والاستقرار الوظیفي لھا ولعل من أھم م�ا

فریقا واحدا یعمل بفاعلیھ تنظیمیھ عالیھ المستوي وبش�كل  المنظمةھو جعل قوة العمل في 

منس��ق م��ع اس��تراتیجیتھا م��ن اج��ل انجازھ��ا وف��ق المطل��وب ویمك��ن الق��ول أخی��را أن ادارة 

تمث�ل اداره ووظیف�ھ اساس�یھ ف�ي المنظم�ات تعم�ل عل�ي تحقی�ق الاس�تخدام  البشریةالموارد 

التي تعم�ل فیھ�ا م�ن خ�لال اس�تراتیجیھ تش�تمل عل�ي مجموع�ھ م�ن  البشریةمثل للموارد الا

ورسالتھا ویسھم في  المنظمةالسیاسات والممارسات المتعدده بشكل یتوافق مع استراتیجیھ 

  )  ٢(.تحقیقھا 

  

                                                           
١
  ٦٢)  ص(  ذكره سبق ،مرجع النصر أبو محمد مدحت/  
٢
  ١٤ ـ١٣) ص(    ٢٠٠٥ ١)ط( للنشر وائل دار ،عمان استراتیجي بعد المعاصره البشریھ الموارد ،ادارة عقیلي وصفي عمر/  
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  ـ:فتتمثل في  البشریةاما أھم أسباب الاھتمام الواسع والملحوظ بادارة الموارد 

ـ�  التوس��ع والتط�ور الص��ناعي ف�ي العص��ر الح��دیث وال�ذي س��اعد عل�ي ظھ��ور التنظیم��ات 

 الحاج�ة إل�يمم�ا أدى  البش�ریةحیث بدأت المشاكل ب�ین الاداره والم�وارد  المنظمةالعمالیھ 

  .في المؤسسھ  البشریةلادارة متخصصھ ترعى وتحل مشاكل الموارد 

زی�ادة ال�وعي نتیج�ة  إل�يم الع�املین مم�ا أدى ـ التوسع الكبیر في التعلیم وفرص الثقافھ أم�ا

وج��ود متخصص��ین ف��ي ادارة  إل��ي الحاج��ةالثق��افي والتعلیم��ي ھ��ذا خل��ق ارتف��اع مس��تواھم 

  . البشریةووسائل حداثیھ للتعامل مع النوعیات الحدیثھ من الموارد  البشریةالموارد 

ار ق��وانیین ـ�� زی��ادة ال��دخل الحك��ومي ف��ي العلاق��ات ب��ین العم��ال وأص��حاب العم��ل بأص��د

ض��رورة وج��ود ادارة متخصص��ھ تح��افظ عل��ي تطبی��ق  إل��يوتش��ریعات عمالی��ھ مم��ا أدى 

  .القوانیین لتجنب وقوع المؤسسھ في مشاكل مع الحكومھ 

مم�ا تطل�ب ض�رورة  البشریةـ  ظھور النقابات والمنظمات العمالیھ التي تدفع عن الموارد 

  )  ١(.الاھتمام بعلاقة الاداره بالمنظمات 

  ـ : البشریةـ التطور التاریخي لادارة الموارد :ثانیا

الی�وم انم�ا ھ�ي نت�اج تفاع�ل جمل�ھ م�ن  البش�ریةأن الصوره التي ظھرت بھا ادارة الموارد 

والاداری�ھ فھ�ي لیس�ت ولی�دة الس�اعھ وانم�ا م�رت  والثقافیة الاجتماعیة ألاقتصادیھالعوامل 

اره العلی��ا والع��املین حی��ث أختل��ف ب��ین الاد العلاق��ةبع��دة مراح��ل تاریخی��ھ عكس��ت ص��یغ 

  ـ:الباحثون في مسمیات ھذه المراحل الا أن المضمون موحدا نقدمھا موجذه فیما یلي 

  ـ:ـ  مرحلة ماقبل الثروه الصناعیھ 

تمیزة الفتره ماقبل منتصف القرن التاسع عشر بالانتاج الیدوي حیث لم تحدد ھذه المرحلھ 

ت عل�ي النت�اج وكیفی�ة زیادت�ھ اذ ك�ان ینظ�ر للعام�ل شروط وأنظمھ العمل والعمال بل ركذ

ممتلكات ص�احب العم�ل ث�م م�ا لب�ث أن ظھ�ور بع�د نظ�ام ال�رق ھ�ذا النظ�ام نظ�ام  أنھ علي

الصناعھ المنزلیھ واصبح العامل یعمل مقابل أجر مح�دد یس�مح ل�ھ بالحی�اة الكریم�ھ بع�دھا 

ج��اء نظ��ام الاقط��اع ف��ي الری��ف والطوائ��ف ف��ي الم��دن وجس��د أول وج��ود طبقت��ین ،الم��لاك 

ن بوجود ص�ناعھ كون�ت طائف�ھ لھ�ا قانونھ�ا ال�ذي وتمیز الاخرو) یفلحون الارض(والعبید 

 أویوض���ع ش���روط ال���دخول للمھن���ھ وأج���ور حی���ث مث���ل ھ���ذا النظ���ام أحتك���ارا للص���ناعھ 

    )٢.(الحرفھ

  

                                                           
١
  ٢٢)  ص(  ٢٠١٠  ١) ط(  عمان والتوزیع للنشر زمزم البشریھ الموارد ادارة ، النبي عبد أحمد محمد/  
٢
  ٢٠١٠  ١)ط(  عمان والتوزیع للنشر صفاء ،دار عملیھ وحالات نظري اطار ـ البشریھ الموارد ادارة ، أبوشیخھ أحمد نادر/  
  ٢٧) ص(
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  ـ:ـ  مرحلة الثروه الصناعیھ 

م حی�ث غلب�ت العنص�ر الال�ي عل�ي ١٧٥٠ظھرت منذ حوالي منتصف القرن التاسع عشر 

العنصر البشري واغفلت حاج�ات وحواف�ذ العم�ال ای�ن وج�ود العم�ال انفس�ھم ض�عفاء ام�ام 

ارباب العمل فافتقار العمال للامان وستغلالھم م�ن قب�ل ارب�اب العم�ل واعتب�ارھم ك�الالات 

اوج�د العم�ال نقاب�ات لت�دافع ع�ن  ١٩منتص�ف الق�رن  ساھم في تنظیم صفوفھم ففي حوالي

حیث اس�تخدمت كاف�ة الاس�الیب المتاح�ھ امامھ�ا وف�ي مق�دمتھا  المختلفةحقوقھم ومصالحھم 

مما اجب�ر ارب�اب العم�ل عل�ي التف�اوض معھ�ا ن�تج ع�ن ھ�ذه التفاوض�ات تحقی�ق الاضراب 

ال وطور قوتھا لتخدم بعض المطالب للعمال ھذا ماعذذ دور النقابات ودعمھا من قبل العم

    )١.(الصالح العام

ف��ي اح��داث ت��أثیرات بع�د ھ��ذه المرحل��ھ ج�اء رواد وم��دارس الاداره وال��ذین ك��ان لھ�م دورا 

  ـ:وفق مراحل زمنیھ متتالیھ نقدمھا فیمایلي  الأفرادعمیقھ علي ادارة 

  ـ:ـ  مرحلة القرن العشرین 

ش�ھدت مرحل�ة الق��رن العش�رین تغی��رات وتط�ورات ض�خمھ ك��ان لھ�ا الاث��ر الواض�ح عل��ي 

من ابرذھا ظھور بعض المدارس التي كان لھ�ا اس�ھامات ھام�ھ ف�ي  البشریةادارة الموارد 

ف�ي  البش�ریةرسم مع�الم واض�حھ وأھمی�ھ ص�ریحھ لادارة الم�وارد  إليالوصول التدریجي 

  ـ :لمدارس في تمثلت ھذه االمؤسسات علي اختلافھا 

  ـ) :١٩١٥ـ  ١٨٥٦(ـ  مدرسة الاداره العالمیھ 

ف�ي بدای�ة الق�رن الماض�ي  البش�ریةمن ابرذ الامور التي ساھمت في تطویر ادارة الم�وارد 

 العلمیةفقد أعطت حركھ الاداره ) فردریك تایلور (التي تزعمھا  العلمیةھو حركة الاداره 

م�ن خ�لال اس�تخدامھا الم�نھج العلم�ي ف�ي تحدی�د  تطورا محددا بین العاملین وارباب العمل

     )٢.(الافضل للعمل واستخدام دراسھ الحركھ والزمن الإنسانمواصفات الاعمال وأختیار 

  ـ):١٩٣٢ـ  ١٩٢٧( ـ مدرسة العلاقات الانسانیھ 

 إنالتي أعتق�دت ) التون مایو(بزعامة ) ١٩٢٧(حركة العلاقات الانسانیھ سنة لقد ظھرت 

عاملین لا تتأثر بتحسین ظروف العم�ل المادی�ھ ب�ل ایض�ا بالاھتم�ام بالع�املین لق�د انتاجیة ال

عل��ي ارتب��اط ال��روح المعنوی��ھ للع��املین بانت��اجیتھم وأھمی��ة الح��وافز  الدراس��ةرك��ذت ھ��ذه 

     )٣.(جانب المادیھ إليالمعنویھ 

  ـ):١٩٦ـ  ١٩٣٠(ـ  مدرسة العلوم السلوكیھ 

                                                           
١
  /٣٥) ص(  ٢٠٠٩  ١)ط( عمان للنشر اثراء دار ـ استراتیجي مدخل ، البشریھ ادارة ، السالم سعید مؤید 
٢
  ٣٥) ص(  ٢٠٠٩ عمان ١)ط( والتوزیع للنشر اثراء دار استراتیجي مدخل البشریھ الموارد ادارة ، السالم سعید مؤید / 
٣
  ١٥٨) ص(  ٢٠٠٨ ٢)ط( عمان والتوزیع للنشر وائل دار والوظائف ،المفاھیم الاعمال ،منظمات واخرون جوده محفوظ/  
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تعتب��ر ھ��ذه المدرس��ھ امت��دادا لمدرس��ھ العلاق��ات الانس��انیھ حی��ث ط��ورت ممارس��تھا ادارة 

    )١.(لكي تواكب تطور العلوم السلوكیھ البشریةالموارد 

  ـ:مرحلة نھایة القرن العشرین وبدایة القرن الواحد وعشرین

ھ یومن�ا ھ�ذا تط�ورات واض�ح إل�يف�ي الس�بعینات والثمانین�ات  خاص�ةشھدت ھذه المرحلة 

  ـ:نتیجھ للتغیرات التي شھدھا العالم ولایزال تتمثل في  البشریةوھامھ في ادارة الموارد 

  ـ  ظھور العولمھ 

  ـ  شدة المنافسھ

  ـ  الطلب المتغیر علي الجوده من قبل العملاء 

  ـ  تطور التكنلوجیا بمعدلات متسارعھ 

مث��ل حمای��ة البیئ��ھ م��ن التل��وث قب��ول المس��ؤولیھ  والثقافی��ة الاجتماعی��ةـ��  تح��دیات البیئ��ھ 

  الجماعیھ كواقع ملموس 

      )٢.(، الاحتماعیھ، الثقافیھألاقتصادیھـ  دینامیكیة البیئھ 

تتس�م بمع�الم م�ن التغیی�ر  البش�ریةھذه المتغیرات والتحدیات وغیرھا جعلت ادارة الم�وارد 

  ـ:والتطویر نذكر اھمھا في جملة النقاط الموالیھ

الع�املین والمس�اومھ ف�ي العم�ل  الأف�رادظھ�ور العدی�د م�ن التش�ریعات المتعلق�ھ برفاھی�ة ـ  

  والضمان الاجتماعي والتعاقدي 

  ـ  بروز التشریعات المتعلقھ بنظم الخدمات الصحیھ والامن الصحي 

  ـ  التركیز علي الحاجات والدوافع الذاتیھ للعاملین في مجال العمل 

  المتعلقھ بالاداء  العلمیةنب ـ  زیادة الاھتمام بالجوا

  ـ  التركیز علي جودة الحیاء المرتبطھ بالعاملین وبروز فلسفة ادارة الجوده الشاملھ 

ـ��  ب��روز ظ��اھرة التمك��ین للع��املین الت��ي تش��كل اح��دي اھ��م الاف��رازات الفكری��ھ والفلس��فیھ 

     )٣.(البشریةللتعامل مع القوى 

  

  
                                                           

١
  ١٥٩)  ص(،  المرجع نفس/  
٢
  ٢٣)ص(، ٢٠٠٧ ، ١) ط(، عمان والتوزیع للنشر المیسره دار البشریھ الموارد ادارة الخرشھ كاسب یاسین ، حمود كاظم خضیر/  
٣
  ٢٤)  ص( ، المرجع نفس/  



27 
 

  ـ:البشریةأھداف ادارة الموارد 

ایض���ا وعن���د مانحل���ل أھ���داف  المنظم���ةھ���ي أھ���داف  البش���ریةأن اھ���داف أدارة الم���وارد 

المنظم��ات بص��فھ عام��ھ نج��دھا تتط��وى تح��ت ھ��دفین أساس��ین ھم��ا الكف��اءة والعدال��ھ حی��ث 

الانتاجیھ ومخرجاتھ�ا وتتحق�ق كف�اءة  العملیةبین مدخلات  العلاقةتتجسد الكفاءة من خلال 

أكبر من قیمة المدخلات ویمك�ن التعبی�ر ع�ن كف�اءة أداء  كلما كانت قیمة المخرجات الأداء

  .نفسھا وأداء العاملین  المنظمةمن زاویتین ھما أداء  المنظمة

یمكن بلورة أھداف ادارة ) الكفاءة ،العدالھ(وفي ضوء ھذیین الھدفین الاساسیین للمنظمات 

  ـ:علي النحو التالي البشریةموارد ال

ء للعم��ل ف��ي مختل��ف الوظ��ائف م��ن أج��ل انت��اج الس��لع أو الاكف��ا الأف��رادـ��  الحص��ول عل��ي 

  .الخدمات بأحسن الطرق واقل التكالیف 

  .ـ  الاستفاده القصوى من جھود العاملین في انتاج السلع أو الخدمات 

والمحافظھ عل�ي رغب�تھم ف�ي العم�ل فیھ�ا وزیادتھ�ا  للمنظمة الأفرادـ  تحقیق انتماء وولاء 

  .كلما أمكن ذالك

     )١.(قدرات العاملین من خلال تدریبھم لمواجھة المتغرات التكنلوجیھ والاداریھ في البیئھـ تنمیة 

  

  

   

  
  

  

  )
٢

 (  

  

  

  

  

                                                           
١
 الرضوان دار ، الحدیثھ العلمیھ الاسالیب أستخدام ظل في البشریھ الموارد ادارة ، الابعج صالح محمد ، الشعبان جاسم محمد  / 

  ٤٤) ص( ،  ه١٤٣٥   مـ٢٠١٤  ،   ١) ط( ، عمان والتوزیع للنشر
٢
  ٣٤)  ص(   ٢٠٠٥   ١) ط( للنشر وائل دار استراتیجي مدخل البشریھ الموارد ادارة ، الھیتي مطر عبدالرحیم خالد/  

  

 نشاطات ادارة الموار البشریھ

  ـ : الخاصھالاھداف 

  الجزب

  الاحتفاظ

  الدافعیة

  التدریب

  

  ـ:أھداف المنظمھ 

  الانتاجیھ

  تحسین حیاة العمل

  الادغان القانوني

  المیذه التنافسیھ

 تكیفیة قوة العمل

  ـ: الاھداف العامھ

  البقاء

  التنافسیھ

  النمو

  الربحیة

 المرونھ
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  ـ: البشریةأھمیة ادارة الموارد 

بمثابة مورد استراتیجي أو وظیفھ مساعده علي تحقیق الوظ�ائف  البشریةـ  تعتبر الموارد 

  . المنظمةالمرتبطھ بنشاط 

الاستراتیجھ بفضل تعظیم الاستفاده من الكفاءه المتوفره في  الأھدافـ  تساعد علي تحقیق 

  . المنظمة

ل الت�ي تنش�أه فیھ�ا بی�نھم م�ن ج�ھ الع�املین فیھ�ا وح�ل المش�اك الأف�رادـ  تسھیل التعامل م�ع 

  .من جھ أخرى المنظمةفي  المختلفةوبین الادارات 

بعملی���ة الت���دریب ورف���ع روحھ���م المعنوی���ھ واس���تقرارھم  البش���ریةـ���  تق���وم ادارة الم���وارد 

  .الوظیفي وزیادة انتاجھم 

القادره والمؤھلھ علي اس�تقطاب  البشریةوجود خبرات متخصصھ في ادارة الموارد  إنـ  

فضل العاملین لشغل الوظائف الشاغره ثم الحف�اظ عل�ي ھ�ذه العناص�ر س�یذید م�ن انتاجی�ة أ

  .ویعذذ من مركزھا الاقتصادي في المدى الطویل  المنظمة

ت�وفر عل�ي المنش�أت تك�الیف باھظ�ھ ق�د یلج�أ الیھ�ا  البش�ریةالاداره الناجح�ھ للم�وارد  إنـ  

  .لاوة أو الترقیات العاملون لاسیما في حالات الفصل أو عدم منح الع

قدرة المؤسسھ علي توفیر مناخ تنظیمي صالح للعمل من خلال تبني برنامج للموارد  إنـ  

بذل المزی�د م�ن ق�دراتھم س�ینعكس ب�دون  إليقد تساھم في تحفیذ العاملین وتدفعھم  البشریة

  )  ١( .ككل المنظمةشك علي رضاھم الوظیفي وھذا سیزید من انتاجیتھم ثم زیادة فاعلیة 

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                           
١
  ٧٠) ص(  ،والتوزیع للنشر الاھلیة دار المنظمات وظائف ، جواد وشوقي حجازي علي ھیثم/  
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  ـ:الأھدافومسمیاتھا وفق  البشریةوظائف الموارد 

اأ و ظت ا  ظا  

  

  
  

  البشریةبأجتذاب القوة  خاصةوظائف 

  تحلیل العمل
  البشریةتخطیط القوة 

  البشریةالبحث في القوة 
  الاختیار ثم التوظیف

  
  

  البشریةبالحفاظ علي القوة  علاقةظائف لھا و

  العلاقات الانسانیھ
  التعاقد السلوكي

  السلامھ والصحھ المھنیة
  الامن الاقتصادي

  
  

  البشریةبتطویر القوة  علاقةوظائف لھا 

  الأداءتقیم 
التدریب ، التعلیم ،التطویر، 

  والابداع
  برنامج ادارة المسار الوظیفي

)١ (  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                           
١
  ١٥٥  ـ١٥٤) ص( ذكره سبق مرجع  ، واخرون جوده محفوظ/  
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    ـ:وفق الاقسام البشریةوظائف الموارد 

  الاقسام
  

  الوظائف

  
  
  
  
  

  قسم التوظیف
  

  

  بالتوظیف خاصةمسك سجلات وبیانات 
  ه العاملھوضع وتصمیم استقطاب القو

  ادارة شؤون الترقیھ والنقل
  الاشراف علي النظام التأدبي

  الاشراف علي التقییم الدوري والسنوي
  التأكد من تطبیق الانظمھ في التعیین والترقیھ والمكافأه

  الاجازات والاستقالات ونھایة الخدمھ إجراء

  
  

  
  قسم علاقات العاملین

  

  

  دراسة الشكاوى والتظلمات المقدمھ من العاملین
  الاتصالات والاجتماعات مع النقابات إجراء

  تسویھ مرضیھ إليالتفاوض مع النقابات للوصول 
  

  

  
  
  

  سم التدریبق

  دراسة الحاجات الفعلیة للتدریب
  التدریبھتصمیم البرامج 

  الاتصالات بالمعاھد والجامعات والمراكز إجراء
  وضع میزانیھ سویھ للتدریب

  
  
  

  
  

  
  وحدة الصحھ والسلامھ

  
  
  
  
  

  

  أقتراح وسائل واجراءات الصحھ والامن والسلامھ
الاستعانھ بالخبراء والمدراء في تصمیم البرامج الخاصھ 

  بالسلامھ
  تدریب العاملین بھذا المجالالاشراف علي 

  مراقبة برامج الصحھ والسلامھ واعداد التقاریر لذلك
  تطویر برامج الصحھ والسلامھ

  
  

  
  

  قسم البحوث
  
  

  ادارة مسح للاجور السائده في سوق العمالھ
  ادارة دراسھ لاتجاھات العاملین

  ادارة دراسة احصائة ضروریة عن العاملین
  بالعاملین خاصةاقتراح أنظمة وقوانین وتعدیلات 

)
١

   (  

  

  

  

  

  

                                                           
١
  ١٥٦  ـ ١٥٥)  ص(  سابق مرجع ، جوده محفوظ/  
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������������� �

��������������������������������� �

  ـ: مفھوم التخطیط

  ـ :ورد بشأن التخطیط عدة مفاھیم منھا

عرفھ واتسون ، مجموعة جھود واعیة ومس�تمره تب�ذل م�ن قب�ل حكوم�ة مالزی�ادة مع�دلات 

تق�ف  إنالتقدم الاقتصادي والاجتماعي والتغلب علي الاجراءات المؤسسیة التي من شأنھا 

      )١.(عائقا في وجھ الھدف

عرفھ كین ، ھو اختیار من ب�ین مس�ارات بدیل�ھ للتص�رف ف�ي المس�تقبل للمش�روع كك�ل و 

  .لكل من اقسامھ 

  ـ:یرتكز التخطیط علي خمسھ مكونات  إنویرى المفكر ریاكلیف 

   الأھدافـ  الغایات في تحدید 

 أوومبالغ الموارد الضروریھ وكذالك الاسالیب التي تس�مح بش�أنھا  أنواعـ  الموارد تحدید 

  .تحصیلھا 

  .ـ  الوسائل ھي اختیار السیاسات برامج طرق ووسائل

  .ـ  التطبیق وھو اتخاذ القرار وكیفیة تنظیمھا من اجل التسیر الجید للخطھ المقدره

      )٢(.لتصحیحھ ـ   المراقبھ تسمح بالكشف عن الاخطاء والوسیلھ 

وبذالك فالتخطیط بالنسبھ لأي تنظیم یعني اسلوب یساعد ف�ي تحقی�ق اس�تخدام فع�ال وأمث�ل 

  .الموارد المادیھ المتاحھ من اجل تحقیق اھداف منشوده  أووالامكانیات  البشریةللموارد 

 إل�يوغد اعطیت عدة تعریفات للتخطیط وس�یتم التع�رف لل�بعض منھ�ا كمحاول�ھ للوص�ول 

  ـ:التعریف العام 

ھو الوظیفھ الاولي للاداره وھي تقوم علي عملیة الاختیار بین البدائل لاجراءات العمل (( 

       )٣(.))ائھا ولكل فرد من العاملین بھاجزء من أجز أوللمؤسسھ ككل ولكل قسم 

معنى ھذا أن وظیفة التخطیط تسبق باقي الوظایئف الاداریھ الاخرى حیث أنھا تق�وم عل�ي 

  .الواعي وھذا الاختیار یكون بین مجموعھ من البدائل عملیة الاختیار 

                                                           
١
 ٢٨)   ص( ،  ١)  ط(  ، للنشر الصفاء دار ،عمان علمیھ ومبادئ أسس التخطیبط غنیم، عثمان/  
٢
  ٥٥)  ص(  ٢٠٠١ الجامعھ مطبوعات دیوان  الستراتیجي والتخطیط الاداره عدون، دادي ناصر/  
٣
  ٣٣٧)  ص( ، ١٩٩٨ ، الجامعیھ الدار ، الاسكندریھ الاعمال وادارة التنظیم ، حنفي عبدالقفار/  
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عرفھ فایل بأنھ التنبؤ بالستقبل والاستعداد لھ فھو بعد النظ�ر ال�ذي یتحل�ى ف�ي الق�دره عل�ي 

  .التنبؤ بالمستقبل والتحضیر لھ باعداد الخطھ المناسبھ

ي البع�د التخط�یط یق�وم عل�ي عملی�ة التفكی�ر والتق�دیر والنظ�ر ف� إنمن ھذا التعرف أتض�ح 

الزمن��ي والتنب��ؤ ب��المتغیرات ووض��ع الخط��ط لھ��ا یخفی��ھ المس��تقبل والت��أقلم م��ع الظ��روف 

    )١.(المتغیره

والمادی�ھ وأس�تخدامھا بطریق�ھ  البش�ریةھو الاسلوب العلمي ال�ذي یتض�من حص�ر الم�وارد 

   )٢(.علمیھ وعملیھ وانسانیھ لسد احتیاجات المؤسسھ 

یتم علي اس�اس الم�وارد اللازم�ھ لعملی�ة الانت�اج  اتضح من ھذا التعریف ھو أسلوب علمي

  .وتنظیم الموارد المالیھ وأستخدامھا بأحسن الطرق بوضع خطھ شاملھ 

وی��رى المفك��ر ج��ورج تی��ري ھ��و الاختی��ار الم��رتبط بالحق��ائق ووض��ع واس��تخدام الف��روض 

ائج المتعلق�ھ بالمس�تقبل عن�د تص�ور الانظم�ھ المقترح�ھ الت�ي تعتق�د بض�رورتھا لتحقی�ق النت�

  .   المنشوده 

التخطیط یرتبط بالحقائق وذلك ع�ن طری�ق الاختی�ار والانتق�اء  إنمن ھذا التعریف یتضح 

وكذلك وضع سیاسات والاجراءات والخطط الازمھ لتحقیق النتائج والاھ�داف الت�ي تس�عي 

  .المؤسسھ لتحقیقھا 

المرج��وه ووالوس��ائل الاكث��ر  الأھ��دافالت��ي تس��مح بتحدی��د  العملی��ةعرفھ��ا بیرجی��رون تل��ك 

    )٣(.  الأھدافملائمھ لتحقیق ھذه 

  .والوسائل المناسبھ لتحقیقھا  الأھدافھذا التعریف بین أن التخطیط یمكن من تحدید 

من ھذا التعاریف السابقھ یمكن تعریف التخطیط علي أنھ الوظیف�ھ الاول�ى الاداری�ھ والت�ي 

  .لما یجب عملھ لتحقیق ھدف معین تعتمد علیھا الوظائف فھو التقریر سلفا 

  ـ :أنواع التخطیط 

  ـ:ثلاثھ أنواع ھي  إليینقسم التخطیط 

  ـ:ـ  التخطیط طویل المدى )أ(

ھو التخطیط الذي یغطي فتره زمنیھ اكثر من خمس سنوات ویشرك فیھ كل المدراء حیث 

  .یركز كل المیادین في الؤسسھ

                                                           
١
  ١٩)   ص( ١٩٩٥  الجامعیھ للمطبوعات الوطني دیوان الجزائر ، تقنیات ووظائف اساسیات لتسیر مدخل ، الطیب رفیق محمد/  
٢
 ٨٠)   ص(  الجامعیھ المطبوعات دیوان الكویت   ، الاقتصادي والتخطیط التنمیھ ، عمر حسین/  
٣
  ١٠٦)  ص(  ، ١٩٩٩ ، العربیھ النیل مجموعة لیبیا ، الاعمال ادارة تنظیم ، یونس الغفور عبد/  
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ورس�م الخط�ط وتخص�یص الم�وارد  للمنظمةل الرئیسیھ طویلة الاج الأھدافكما أنھ یحدد 

الف�رص المتاح�ھ  إط�ارف�ي  الأھ�دافبالش�كل ال�ذي یمك�ن م�ن تحقی�ق ھ�ذه  للمنظمةالمتاحھ 

فھ���و التخط���یط ال���ذي یح���دث تغیی���ر ن���وعى ف���ي  المنظم���ةوالقی���ود المفروض���ھ م���ن بیئ���ھ 

      )١(.المنظمة

  ـ:ـ  التخطیط متوسط المدى )ب(

ھ��و التخط��یط ال��ذي یغط��ي فت��ره زمنی��ھ اق��ل م��ن خم��س س��نوات ویق��وم ب��ھ اف��راد الاداره 

الوسطى حیث انھ عباره عن وسیلھ لتخطي العقبات التي تعترض التخطیط والاجل یھدف 

م��ن  المختلف��ةمس��اندة التخط��یط الاس��تراتیجي للمؤسس��ھ ویھ��تم بتقی��یم ص��لاحیة الب��دائل  إل��ي

الجدی��د منھ��ا اذ یتمی��ز بالمرون��ھ ف��ي أختی��ار ومراجع��ة  والاس��تراتیجیات واقت��راح الأھ��داف

     )٢(.البدائل وتمارسھ الاداره الوسطى وتأثیره متوسط المدى 

  ـ:ـ  التخطیط قصیر المدى )ج(

ھو التخطیط الذي یغطي فتره اقل من حیث انھ یحتوي علي خطط تفص�یلیھ م�ن التخط�یط 

  .طویل المدي لغرض حل المشاكل حین حدوثھا 

خ�ط للانش�طھ بھ الاداره الدنیا ویتم فیھا تحدید تفاصیل التخطیط التكتیكي بوض�ع وتختص 

المتكرره في المؤسسھ والقابلھ للقیاس وھذا في شكل تنبؤات وتوضح الخطط التشغیلیھ في 

ش��كل موازن��ات ومع��اییر تقدیری��ھ تس��مح بتحدی��د النت��ائج بطریق��ھ واض��حھ وق��د تك��ون ھ��ذه 

و یومیھ وبالتالي یعمل علي تقییم مدى تنفیذ خطھ النوعیین الموازنات شھریھ أو اسبوعیھ أ

  .السابقین في شكل أرقام وقیم

كما یقسم التخطیط حسب الوظیف�ھ انطلاق�ا م�ن أن المؤسس�ھ تش�تمل عل�ي نش�اطات متعلق�ھ 

بطبیعة عملھا واھدافھا فھنالك وظائف لابد من التخطیط لھا وھي الانتاج ، البی�ع ، المالی�ھ 

  )  ٣(.، التموین 

  ـ:ـ تخطیط الانتاج)أ( 

الانتاجی�ھ بالطریق�ھ  العملی�ةیعرف بأنھ القی�ام ب�التنبؤ لوض�ع خط�ھ تتض�من خط�وات تت�ابع 

  .المخططھ  الأھدافالتي یمكن من خلالھا تحقیق 

 إل��يأذن تخط��یط الانت��اج ھ��و عملی��ة تنب��ؤ بجمی��ع مراح��ل الانت��اج واحتیاجاتھ��ا للوص��ول 

  .المسطره الأھداف

  

                                                           
١
  ٢٤٨)   ص(  ،  ١٩٩٦ الجامعیھ الدار ، العامھ الاداره ، الفتاح عبد سعید محمد/  
٢
 ١٧٢)  ص(  ،  ٢٠٠  الجامعیھ الدار الاسكندریھ  الاداره، مبادئ ، فرید محمد/  
٣
  ٢٥٦   ـ ٢٥٤)  ص(  ،  ١٩٩٨  ، العامھ المحمدیھ دار الجزائر ، المؤسسھ اقتصاد ، عدون دادي ناصر/  
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  ـ:المالي ـ  التخطیط )ب(

  ویھتم بكیفیة الحصول علي الاموال من عدة جھات بأقل جھد 

  ـ:التخطیط للبیع  ـ )ج(

افض�ل طریق�ھ لتص�ریف  إليھو التوصل  الأولللمبیعات وھدفھا تقوم المؤسسھ بالتخطیط 

السلع التي انتجتھا حیث تقوم بدارسھ اھم نقاط البیع واھم المتعاملین الذین یضمون ترویج 

  .أقل تكلفھ المنتوج ب

  ـ :ـ تخطیط التموین )د(

ھ��و عملی��ة وض��ع التق��دیرات للم��واد والل��وازم الت��ي تحتاجھ��ا الؤسس��ھ وذال��ك ف��ي ض��وء 

  .امكانیتھا 

  ـ  :أھمیة وممیزات التخطیط 

تخط�ط  إنـ  التخطیط ضروري بسبب التغی�ر وع�دم التأكی�د ، یج�ب عل�ي ك�ل المؤسس�ات 

ف��ي تق��دیر اح��داث  الإنس��انغایاتھ��ا واھ��دافھا وكلم��ا توغ��ل  إل��يوذل��ك م��ن اج��ل الوص��ول 

  .المستقبل زادت امكانیة الشك وعدم التأكد 

ـ  التخطیط یركز الانتباه علي اھداف المؤسسھ ، یرك�ز عل�ي انج�از الاح�داث الت�ي تس�عى 

فواض�عو الخط�ط یكون�و مجب�رین عل�ي  الأھ�دافالیھا المؤسسھ ووضع خطھ مناسبھ لھ�ذه 

  ) ١( .المنشوده  الأھدافا في التفكیر دائم

  ـ:ـ   التخطیط یوفر النفقات 

عملیة التخطیط ترتكز اساسا علي الاستخدام الامثل للوسائل المادیھ والمالی�ھ والبش�ریھ  إن

  .تخفیف التكالیف  إليكفأ الطرق لتحقیق اھداف المؤسسھ وذلك بأ

  ـ :ـ  التخطیط اساس الرغابة 

عم�ل  أيالم�دیر لایمكن�ھ مراقب�ھ  إنوالرغاب�ھ معن�ى ھ�ذا لایمكن الفصل بین التخط�یط  أي

  .مالم یكن ھنالك برنامج تخطیط لھذا العمل فعلیھ المراقبھ تصبح بلا فائده دون مخططات 

  ـ :ـ  التخطیط یقلص من المخاطر 

المستقبل لذا  إليدور التخطیط یكمن في تسھیل عملیة انتقال المؤسسھ من الحاضر  إنبما 

فان التخطیط القائم علي اساس عملیة یقلص مخاطر ھذا الانتقال كتوجیھ المجھودات نح�و 

                                                           
١
  ٢١٧)   ص( ،   ١٩٩٧  ، الجامعیھ الدار الاسكندریھ الاعمال ودارة التنظیم أساسیات ، حنفي الغفار عبد / 
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اذا ك��ان ھ��ذا المس��تقبل غی��ر مح��دد  خاص��ةوالاس��تغلال العقلان��ي للم��وارد  الأھ��دافتحقی��ق 

       )١.(العالم

  ـ:ـ  تحقیق العمل المتكامل لجمیع اجزاء المؤسسھ 

في المؤسسھ وتحقیق التكامل بین  المختلفةالاطلاع علي الاجزاء فالتخطیط یسمح للاداره ب

ھذه الاجزاء والعمل علي التنسیق بینھا ف�التخطي یقل�ل م�ن الح�وادث المفاجئ�ھ ع�ن طری�ق 

  .التنبؤ بالمستقبل ویمكن من تجنب الازمات التي تعترض عمل الاداره 

  .البعیده  ھدافالأوالمشاكل والتأكید علي  الأسبابساعد علي التخلص من ـ  

  ـ:ـ   یساعد التخطیط في عملیة الاتصال 

حی��ث یعم��ل عل��ي ایج��اد القن��وات الاتص��الیھ المتع��دده ف��ي ك��ل الاتجاھ��ات كم��ا یس��اعد ف��ي 

 أيك��ل مرك��ز ف��ي الاداره مس��ؤول ع��ن تنفی��ذ الخط��ھ یك��ون مس��ؤول ع��ن  إن أيالتنظ��یم 

      )٢.(انحراف حتي یمكن محاسبة المسؤولین عنھا

  ـ:الموارد البشریة  مفھوم تخطیط

تعریف التخط�یط بص�فھ عام�ھ ی�تم التركی�ز عل�ي التخط�یط ف�ي ادارة  إليبعدما تم التطرق 

والذي یعد من أھم الوظائف الاداریھ فیھ�ا وق�د تع�ددت التع�اریف المقدم�ھ  البشریةالموارد 

  ـ :بشأنھ ومنھا 

مواجھ��ة المس��تقبل بخط��ط  إل��يعرف��ھ ال��دكتور س��لیمان الطم��اوي بأن��ھ التبی��ر ال��ذي یرم��ي 

عمال التي تحق�ق منظمھ سلفا لتحقیق أھداف محدده وكذلك ھو التحدید المدرك للنواحي الا

  ) ٣.(أھداف محدده سلفا 

عرفھ الدكتور ابراھیم درویش نشاط یتعلق بالمستقبل والاقتراحات والقرارات التي س�وف 

ئل الممكن�ھ الت�ي یج�ب تقس�یمھا الب�دا إط�ارتحكم ھذا المستقبل وتطبقھ فی�ھ وذل�ك طبع�ا ف�ي 

  .لاختیار البدیل الاسلم والوسیلھ التي تحققھ 

یقص�د عملی�ة تحدی�د اجتیاج�ات  أيعرفھ الاستاذ ھنري فایول التنب�ؤ للمس�تقبل والاس�تعداد 

الم���ؤھلین بالوظ���ائف الازم���ھ للاجاب���ھ ع���ن ھ���ذه  الأف���رادالكمی���ھ والكیفی���ھ م���ن  المنظم���ة

  .تكون قصیره  إنالاحتیاجات خلال فترة زمنیھ یمكن 

  

                                                           
١
  ٢١٩)      ص(      سابق مرجع ، حنفي الغفار عبد/  
٢
  ٢٧٥)    ص(   سابق مرجع ، عدون دادي ناصر/  
٣
  ٢١٧)  ص(   سابق مرجع ، الاعمال وادارة التنظیم أساسیات ، حنفي عبدالغفار/  
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والتخطیط ھو مرحلة التفكیر في المستقبل نقصد التعرف علي المشكلات والاستعداد لحلھا 

     )١(.وھو قائم علي بدائل متعدده 

م�ن خلالھ�ا أن ل�دیھا الاع�داد  المنظم�ةھ�و العملی�ة الت�ي تتأك�د  البش�ریةتخطیط الموارد  إن

والانواع المناسبھ من العاملین في الاماكن المناسبھ والوقت المناسب والقادرین علي القیام 

بانج�از أھ�دافھا الكلی�ة ویع�رف ك�ذلك بأن�ھ  للمنظمةبكفاءه وبفاعلیھ بتلك المھام التي تسمح 

    )٢(.عملیة لتنبؤ بعدد ونوعیة العاملین الازمین للعمل 

ھ���و مقابل���ھ ب���ین الع���رض والطل���ب ف���العرض یمث���ل  البش���ریةعملی���ة تخط���یط الم���وارد  إن

من الق�وي العامل�ھ م�ن خ�لال فت�رة التخط�یط فیعتم�د ھ�ذا عل�ي ظ�روف  المنظمةأحتیاجات 

ثبات كمیات الانتاج والتغی�ر ف�ي تكنلوجی�ا الانت�اج والتغی�ر ف�ي  أومن حیث تغییر  المنظمة

ي تغیر یحدث في ھذه المجالات یؤثر في العرض والطلب من فأ للمنظمةالھیكل التنظیمي 

     )٣.(العمالھ

نس��تخلص م��ن جمی��ع التع��اریف الس��ابقھ أنھ��ا تلتق��ي ح��ول تحدی��د احتیاج��ات المس��تقبل م��ن 

للفت�ره  البش�ریةالازمھ للمؤسسھ وتحدید احتیاجات المؤسس�ھ م�ن الم�وارد  البشریةالموارد 

  .القادمھ 

التخط�یط  إط�ارتك�ون ف�ي  إنلاب�د  البش�ریةعملیة تخط�یط الم�وارد  إنكما یجب التوضیح 

التخطیط یعني الت�دبیر لمواجھ�ة  إنالشامل لأھداف وعملیات المؤسسھ ككل ویتضح أیضا 

المستقبل لتحقیق أھداف مرسومھ وھو من یقوم علي عنص�رین اساس�ین أولھم�ا ھ�و التنب�ؤ 

الاولی�ھ الت�ي تق�وم علیھ�ا فالخط�ھ تب�دأ بالمستقبل ویعتبر ج�وھر عملی�ة التخط�یط والركی�زه 

بالاعتم��اد عل��ي التق��دیر والافتراض��ات الت��ي یتوق��ع واض��عو الخط��ھ تحقیقھ��ا ف��ي المس��تقبل 

والتخطیط كما یقول دوركي لایعني التحكم الذھني في المستقبل لكنھ یعني محاولة الكش�ف 

     )٤(.عن التقدیرات والاحتمالات والافتراضات التي یتوقع تحقیقھا 

  ـ: البشریةأھمیة تخطیط الموارد 

قد تكون مستقره رغم ذل�ك تتطل�ب عملی�ھ الاح�لال الع�ادي للع�املین جانب�ا م�ن  المنظمة إن

الذین یحتاجھم المشروع في المستفبل القری�ب والبعی�د وف�ي  البشریةالتقدیر لافراد الموارد 

تخط�یط الم�وارد  إل�ي الحاج�ةالكبیره المتحرك�ھ بحس�ب أحتیاج�ات الس�وق تص�بح  المنظمة

  ـ:أكثر الحاحا وتعقیدا في نفس الوقت ویھتم ویھتم مجالات واسعھ منھا  البشریة

ونتائج التغیرات المخططھ علي حجم وطبیعة القوي العاملھ ومن ھذه الزاویھ ـ   تقدیر اثار

التغیر المفتوح في وس�ائل العم�ل أو ف�ي  إجراءیدرس امكانیة  البشریةفي تخطیط الموارد 

                                                           
  ١٨)   ص( ، ٢٠٠٦   للطباعھ الوفاء دار البحرین ، البشریھ الموارد ادارة ، الصیرفي ومحمد كامل اسامھ/  ١
  ٢٣)   ص( ،   ٢٠٠١ للنشر الجامعیھ الدار الاسكندریھ البشریھ الموارد ادارة ، ماھر احمد/  ٢
 ٨٨)  ص(   ،   ١٩٩٧  ،عبد الغفار حنفي ، السلوك التنظیمي وادارة الافراد ، الاسكندریھ الدار الجامعیھ /  ٣
      ١٢٠ـ     ١١٩) ص( ،  ٢٠١١)   ط(،  حسام ابراھیم ، ادارة الموارد البشریھ في القطاع العام ، عمان دار البدایھ /  ٤
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نظام الرقابھ الاداریھ أو في غیر ذلك وأنھ من الامور المنطقی�ھ والجوھری�ھ أن ی�تم تحلی�ل 

    )١(. المنظمةالمتاحھ كنقطھ أولیھ في تخطیط عملیات نمو  البشریةوتقییم مصادر الموارد 

ـ  مواجھة احتمالات المس�تقبل والاس�تعداد ل�ھ لان م�ا س�وف یح�دث ف�ي المس�تقبل ین�ذر أن 

وتزداد خطورتھ كلما ازداد النطاق الزمن�ي لتطبی�ق الق�رارات أي یع�د الوق�ت یكون مؤكدا 

     )٢(.كثرة عدد القرارات البدیلھ  إليالذي سوف تظھر فیھ أثار القرارات لان ذلك یؤدي 

بالمنظم��ھ وف��ي  البش��ریةـ��  تق��دیر اث��ار تغی��ر ظ��روف العم��ل عل��ي حج��م وطبیع��ة الم��وارد 

الت�ي ق��د  البش�ریةو بمثاب�ة اكتش�اف لمش��كلات الم�وارد التطبی�ق العمل�ي ف�ان ھ�ذا النش��اط ھ�

  .في المستقبل  المنظمةتصادفھا 

وحاجاتھ���ا للمھ���ارات والق���درات  البش���ریةـ���  تق���دیر الاحتیاج���ات المس���تقبلیھ م���ن الم���وارد 

  .والخبرات المطلوبھ سواء علي المدي الطویل أو علي المدي القصیر 

  ـ: البشریةمراحل تخطیط الموارد 

  ـ:البشریةالمرحلھ الولى المتوافره من القوى 

وم�ن  البشریةتخطیط الموارد  إليیستخدم البعض مصطلح تخطیط القوى العاملھ للاشاره 

والمس�تخدمات الداخل�ھ ف�ي العملی�ة الانتاجی�ھ  البش�ریةثم یعرفونھ عل�ي ان�ھ تنظ�یم الم�وارد 

افض�ل  إل�يھدف للوصول بشكل متناسق وفعال وبموجب برمجة متكاملھ محدده مسبقا تست

تتواف�ق  إنالنتائج واقل الجھود والتكالیف وتخطیط القوى العاملھ ھو عملیة مستقبلیھ یجب 

وھذا التخطیط یعتمد اساسا علي  المنظمةالاخري في  البشریةوتنسجم مع تخطیط الموارد 

من تتض المنظمةتحقیقھا بالتخطیط  یشترط وجود  إلي المنظمةوجود أھداف محدده تسعي 

انشطھ اداریھ اخري كالتوظیف والتدریب وتنمیة القوى العاملھ بالمنظمھ ولان  أوعملیات 

عملی��ھ تت��أثر بالعدی��د م��ن العوام��ل الموج��وده ف��ي البیئ��ھ الداخلی��ھ  البش��ریةتخط��یط الم��وارد 

     )٣(.والخارجیھ 

  ـ:ویكون تحدید المتوافر من القوى العاملھ من خلال 

العاملین في المكاتب ((القوى العاملھ كل فئھ علي حدى  إليوصف الوضع الراھن بالنسبھ 

، الاختصاص����یون ،  الكوادرالاداری����ھ ف����ي المس����توي الاش����رافي والمس����توى المتوس����ط 

والمستوى العالي ،  العمال المھره، العم�ال الع�ادیون ، وذل�ك ك�ل وح�ده اداری�ھ عل�ي ح�ده 

  ـ:مع تحدید خصائصھا وبخاصھ

  

                                                           
١
  ٢٢)  ص(   ،  سابق مرجع ، ماھر أحمد/  
٢
 الموارد تسیر وحدة مقرر الجزائر العمومھ الوظیفھ مفتشي راتب بمختلف المتعلق المتخصص التكوین،  دورة رابحي حسن/  

 ٨٠)  ص(  ،   ٢٠٠٦   البشریھ
٣
 ١٨)   ص(  ،   ٢٠٠٦ ،  الطباعھ لدنیا الوفاء دار،  البحرین البشریھ الموارد ادارة ، الصیرفي ومحمد كامل اسامھ/  
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  ـ  السن ، الجنس،والمؤھل العلمي )أ(

  ـ الخبره)ب(

  ـ التأھیل الجامعي )ج(

  ـ مستوى الكفائھ الراھن)د(

          )١.(ـ تطلعات العناصر )ه(

  ـ:المرحلھ الثانیھ  

  ـ:تحدید الاحتیاجات

علي مقارنھ بسیطھ بین م�اھو مطل�وب م�ن  البشریةیعتمد تخطیط الاحتیاجات من الموارد 

ف��اذا كان��ت نتیج��ة المقارن��ھ ھ��و وج��ود  المنظم��ةالعمال��ھ وب��ین م��ا ھ��و مع��روف منھ��ا داخ��ل 

التخل��ي ع��نھم ام��ا اذا كان��ت النتیج��ھ ھ��ي  أيوج��ب التص��رف ف��یھم  المنظم��ةف��ائض عمال��ة 

وتط�ویر  الأف�رادم�ن  المنظم�ةالتنب�ؤ بأحتیاج�ات  إل�يوجود عجز فانھ یجب توفیره تھ�دف 

  . المنظمةخطط واضحھ بین عدد العاملین الذین سیتم توظیفھم من خارج 

  ـ:ویتم تحدید الاحتیاجات من خلال 

یك�ون ش�اغلوھا مم�ن  إنـ  اعداد كشف بالمراكز الوظیفیھ حالیا من ك�ل فئ�ھ م�ع ملاحظ�ھ 

  .تتوفر فیھم شروط مطلوبھ

  ـ :جةـ  حساب عدد المراكز الوظیفیھ التي یمكن الغاؤھا نتی

  أـ  ادخال تقنیات واسالیب جدیده

  بـ  ـ اعاده التنظیم 

  ) ٢.(جـ ـ تعدیل عدد ساعات العمل 

  ـ:المرحلة الثالثھ 

  ـ:التوفیق بین المتوفر وبین الحاجات ویتم من خلال

  سلبیا لكل فئھ علي حده أوـ  تحدید الفرق سواء كان ایجابیا 

  قیات أو التنقلات الداخلیھ الممكنھـ  أجراء التصحیحات الازمھ نتیجھ حركھ التر

            )٣.( الجدیدةـ  اعداد برامج عمل سواء لاستقطاب العناصر 

                                                           
١
  مذكرة((  ورقلھ لولایة المحلیة الاداره مدیر حالة دارسة المحلیھ الاداره في البشریھ الموارد تخطیط خوخى ھجیره ، بقاري أسماء/  

  ١٩)     ص(   ٢٠١٢  ورقلھ جامعة ، اداریھ تنظیمات تخصص))   السیاسیھ العلوم في لیسانس
٢
  ٢٠)    ص( ،  سابق مرجع  ، خوخي ھجیره بقاري أسماء/  
٣
  ٤٨)   ص( ،  ١٩٩٢  ، والنشر والترجمھ للدارسات اصلاس دار دمشق البشریھ الموارد ادارة ، الله نور كمال/  
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  ـ:تمھید 

  ـ: البشریةنظره حول تنمیة الموارد 

بن��اء نظ��ام معرف��ي ح��دیث ل��دى الم��وارد  إل��ي البش��ریةتس��عي اس��تراتیجیة تنمی��ة الم��وارد 

وتطویر مھاراتھ�ا الحالی�ھ واكتس�ابھا اخ�رى جدی�ده ومتنوع�ھ وتع�دیل  المنظمةفي  البشریة

اتجاھاتھا السلوكیھ للافضل بھدف استیعاب التغیرات التي تحدث في البیئ�ھ وتف�رض عل�ي 

  .تبنیھا والتكیف معھا  المنظمة

وساس��یھ واداری��ھ ولیس��ت مح��ض انج��ازات افی��ھ ھ��ي عملی��ھ اجتماعی��ھ وثق التنمی��ةمفھ��وم 

اقتصادیھ وھي شیئ ضروري وھام لكل مجتم�ع انس�اني لتحقی�ق اھ�داف الن�اس والمجتم�ع 

  .وعلي رأسھا تحقیق مستوى معیشھ أو حیاة أفضل 

والاجتماعی�ھ والبش��ریھ والقانونی��ھ  ألاقتص��ادیھوھ�ي عملی��ة ش�املھ لمختل��ف جوان��ب الحی�اة 

  .مرحلھ جدیده من التقدیم  إليتنقل المجتمع والتعلیمیھ والسیاسیھ ل

بن���اء المع���ارف والمھ���ارات  إل���يالس���بیل الوحی���د الم���ؤدي  البش���ریةتعتب���ر تنمی���ة الم���وارد 

العامل�ھ بالمنظم�ھ م�ن خ�لال مجموع�ھ م�ن الاس�تراتیجیات م�ن  البشریةوالخبرات للموارد 

  .أجل تحسین أدائھا وبالتالي تحسین وتطویر أدائھا 

  ـ:ة تعریفات للتنمیة یمكن اعطاء عد

ـ ھي عملیة دینامیكیھ تتكون من سلس�لھ م�ن التغی�رات الھیكلی�ھ والوظیفی�ھ ف�ي المجتم�ع )أ(

وتح��دث نتیج��ة الت��دخل ف��ي توجی��ھ حج��م ونوعی��ة الم��وارد المتاح��ھ للمجتم��ع وذل��ك لرف��ع 

اف�راده ف�ي اس�تثمار وطاق�ات ع�ن طری�ق زی�ادة فاعلی�ة  الأفرادمستوى رفاھیة الغالبیھ من 

  .الحد الاقصى  إليمجتمع ال

ـ ھي عملیھ مستمره یشارك فیھا افراد المجتمع للعمل عل�ي نق�ل مج�تمعھم م�ن الحال�ھ )ب(

الحال��ھ الایجابی��ھ ع��ن طری��ق اح��داث بع��ض التغی��رات الایجابی��ھ ف��ي قطاع��ات  إل��يالس��لبیھ 

  .الأفرادزیادة وتحسین مستوى معیشھ  إليوالتي تؤدي  المختلفةالمجتمع 

ـ ھي عملیھ حضاریھ متكاملھ تعني بدفع كفاءة القوى المنتجھ بما ینمي الثروه القومی�ھ )ج(

ویولد الفائض الاقتصادي اللازم للتوسع المطرد في الاستثمار كما تعن�ي بت�وفیر الخ�دمات 

مس�توى التط�ویر  إليالاساسیھ للافراد المنتجین لتوفیر لھم الشروط الموضوعیھ للوصول 

       )١(. طلوب التكنلوجي الم

                                                           
١
  ١٣) ص( ،  نشر سنة بدون   ، القاھره ، الحدیث العربي المكتب ، البشریھ والتنمیھ الاسلام ، العیسوي عبدالرحمن/  
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  ـ:خصائص التنمیة 

  ـ:ھي  التنمیةفي ضوء التعریفات السابقھ یمكن تحدید بعض خصائص 

  عملیھ مقصوده ومخططھ ضروریھ للتغییر المنظم التنمیةـ  

  ـ  ھي عملیة لیست جزئیھ وانما كلیھ شاملھ 

  ـ عملیھ دینامیكیھ ومستمره ضروریھ لكل المجتمعات حتي المتقدمھ 

  المشاركھ الشعبیھ والعدالھ في جمیع مراحل العمل التنموي  أھمیةـ  

  التنمیة للبعد البیئي في جمیع مشروعاتھا  مراعاةـ  ضرورة 

الدولیھ ، الاقلیمیھ ، القومی�ھ المحلی�ھ ، تنمی�ة المجتم�ع  التنمیةـ  لھا مستویات عدیده مثل ، 

       )١.(المحلي

  ـ : البشریةمفھوم التنمیة 

ت�وفیر واتاح�ة الف�رص المجتمعی�ھ والبیئ�ھ  إل�يالت�ي تھ�دف  العملی�ة البش�ریةیقصد بالتنمی�ة 

اقص���ى  إل���يللنم���و الطاق���ات الجس���امانیھ والعقلی���ھ والروحی���ھ والابداعی���ھ والاجتماعی���ھ 

ماتستطیعھ طاقات الفرد والجماعھ وھ�ذا یعن�ي ت�وفیر الس�لع والخ�دمات اللازم�ھ لنم�و ھ�ذه 

بتبن�ي  ١٩٩٠مرار نموھا وتطویرھا انتش�ر ھ�ذا المفھ�وم بق�وة من�ذ الطاقات المتنوعھ واست

 إنھذا المفھ�وم یق�وم عل�ي  إنبرنامج الامم المتحده الانمائي للمصالح حیث یرى البرنامج 

ھ��ي عملی��ة توس��یع ))  الانس��انیھ(( البش��ریة التنمی��ةالبش��ر ھ��م الث��روه الحقیقی��ھ للام��م وان 

       )٢(.التعلیم والصحیھ والدخل والعمالھ والحریھ خیارات البشر وذلك بزیاده فرصتھم في 

  ـ: البشریةمفھوم تنمیة الموارد 

وض�ع  أيمن الناحیھ العددیھ ) البشریةالموارد (في المنظمات  الأفرادینمو  إنمن الممكن 

الاعداد المناسبھ من الاشخاص المناسبین ف�ي المك�ان المناس�ب وف�ي الوق�ت المناس�ب لك�ي 

  ؟.ویتطوروا من حیث قدراتھم  الأفرادیعملو كمنظمھ لكن كیف ینمو 

  . البشریةتكمن الاجابھ عن ھذا التساؤل في دراسة الطرق المناسبھ لتنمیة الموارد 

                                                           
١
  ١٨٩) ص( ،  سابق مرجع ، النصر ابو محمود مدحت/  
٢
        ٢٠٠٩ ، عمان ، الخلیج دار ، التعلیمیھ والنظم المستدامھ البشریھ التنمیھ ، الجوارنھ با� المعتصم ، وصوص محمود دیمھ/  
 ٣١) ص(
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مھارات وترش�ید س�لوكیات المخططھ والمنفذه لتنمیة الجھود  البشریةیقصد بتنمیة الموارد 

الع��املین بالمنظم��ھ بم��ا یعظ��م م��ن فاعلی��ة أدائھ��م وتحقی��ق ذاتھ��م م��ن خ��لال تحقی��ق  الأف��راد

       )١(. المنظمةأھدافھم الشخصیھ واسھاماتھم في تحقیق أھداف 

حی�ث تول�د مفھ�وم  البش�ریةعن مفھوم التنمی�ة  البشریةیختلف مفھوم تنمیة الموارد 

م��ورد م��ن الم��وارد  الإنس��انم��ن المنظ��ور الاقتص��ادي واك��د عل��ي  البش��ریةتنمی��ة الم��وارد 

المن��تج وعل��ي انتاجی��ة العام��ل بالدرج��ھ الاول��ي  الإنس��انوترك��ز اھتمام��ھ عل��ي  ألاقتص��ادیھ

العوام�ل  إل�يفیظل العائ�د الانت�اجي ف�ي ض�وء ھ�ذا المفھ�وم ھ�و مرك�ز الثق�ل ف�ي الالتف�ات 

وماتتض�منھ م�ن اس�تثمارات واولوی�ات ب�رز مفھ�وم یھ ف�ي تخط�یط الجھ�ود الانمائ�ھ الانسان

كانت قضایا النمو الاقتصادي مقتصره عل�ي مش�كلات رأس  إنبعد  البشریةتنمیة الموارد 

الاھتمام بالانسان ظل علي انھ مورد اقتصادي ینتظ�ر من�ھ زی�ادة  إنالمال واستثماره غیر 

الح�دیث ع�ن تحس�ین الاح�وال الص�حیھ لق�وة العم�ل حت�ي  الانتاج وتطویره وم�ن ھن�ا ش�اع

وتنمی�ة الم�وارد  البش�ریةتكون قادره عل�ي الانت�اج ب�الرغم م�ن ھ�ذا الاخ�تلاف ب�ین التنمی�ة 

تؤك��د انھ��ا لا تحق��ق )البش��ریة التنمی��ة( ھنال��ك ص��لھ وثیق��ھ بینھم��ا ف��الاولي  إنالا  البش��ریة

لرف�ع المھ�ارات والانتاجی�ھ  خاصة أھمیةبمجرد التركیز علي تعظیم النتائج كما انھا تولي 

وزیادة القدرات الابتكاریھ للناس من خلال عملیة تك�وین راس الم�ال البش�ري ال�ذي ینظ�ر 

 أوالم�ورد ال�ذي یص�عب نس�خھ  أيالانتاجیھ  العملیةالیھ علي انھ المورد الاستراتیجي في 

س��ھل عل��ي ك��ل منظم��ھ اخ��رى غی��ر الت��ي تعم��ل بھ��ا حی��ث اص��بح م��ن ال أيتقلی�ده م��ن قب��ل 

تق��وم بنس��خ وتقلی��د جمی��ع ب��رامج العم��ل والالات والتقنی��ات والبرامجی��ات  إنالمنظم��ات 

منظم��ھ اخ�ري ع�دا العنص�ر البش�ري ال�ذي ھ��و  أيالمس�تخدمھ ف�ي الانت�اج والخ�دمات ف�ي 

  ) ٢( .التقلید  أوالعنصر الوحید غیر القابل للنسخ 

  ـ: البشریةأھداف تنمیة الموارد 

  ) غذاء ـ صحھ ـ سكن ـ حمایة ( ـ  اشباع الحاجات الانسانیھ  )أ(

  ـ زیادة الدخل القومي )ب(

  ـ رفع مستوى المعیشھ )ج(

  ـ تقلیل التفاوت في الدخول والثروات)د(

العنص��ر البش��ري ھ��و ق��اطرة التنمی��ة ف��ي جمی��ع ال��نظم وھ��و الق��ادر عل��ي ترش��ید اس��تخدام 

یئ�ھ والق�ادر عل�ى اعم�ار الارض عل�ى الوج�ھ الاكم�ل الموارد الطبیعیھ والمحافظھ على الب

  .الذي یكفل للبشریھ عیشھ ھانئھ وسعیده ینعم فیھا الجمیع بالامن والاستقرار 

                                                           
١
  القاھره ، العربیھ النیل مجموعة ، البشریھ الموارد تنمیة ، صلاح احمد علاء ترجمة ، میجنسون دیفد ماثیوز ، جوي جینفر/  

  ٣٤)    ص(  ٢٠٠٧
٢
  ٧٨)  ص( ،  ٢٠٠٩  ، الاردن دار ، البشریھ الموارد وتنمیة الاستراتیجیھ الاداره ، احمد سمیر محمد / 



42 
 

  ـ:ویجب التفرقھ بین ثلاثھ مصطلحات متشابھھ وھي 

   البشریةـ الموارد 

ماع�دا غی�ر الق�ادرین عل�ي  ٦٥س�ن  إل�ي ١٣تشمل كل السكان من سن العمل أي م�ن س�ن 

  .داء العمل ا

  ـ القوى العاملة 

م�ن الق�ادرین عل�ى العم�ل س�واء م�ن یعم�ل أو  البشریةتمثل مجموع السكان داخل الموارد 

  من لا یعمل

  ـ العمالھ

منظم��ات المجتم��ع ومؤسس��اتھ الع��املون فق��ط أو ال��ذین یش��غلون دورا وظیفی��ا معین��ا ف��ي 

  ) ١.   (المختلفةوھیئاتھ 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                           
١
 للتسویق المتحده العربیھ الشركھ القاھره ، ١ )ط( ، البشریھ الموارد تنمیة في الاداء تقییم دور ، عشماوي حسن عبدالوھاب محمد/  

  ١٥) ص(،   ٢٠١٤  ، والتوریدات
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  الثالثالفصل 

����������������� �
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44 
 

������������� �

������������������� �

  ـ: نبذه عن محلیة عطبرة 

مجل��س بل��دي عطب��رة  إل��يم وتع��ددت تس��میاتھا م��ن منطق��ة عطب��ره ١٩٥٠تأسس��ت محلی��ة عطب��رة ع��ام 

  .وأخیرا محلیة عطبرة 

  ـ:موقع المحلیة وحدودھا 

 ٣٥١٠غرب�ا مس�احتھا  ٤٣ـ ١٧٠ـ ٣٢ـ ٢٣شرقا وخطي طول  ١٧ـ  ٣٢تقع المحلیة بین خطي عرض 

، تبدأ حدودھا شرق نھر النیل بالحدود الجغرافی�ھ لمحلی�ة برب�ر وتتج�ھ جن�وب ش�رق حت�ي محط�ة  ٢كلم 

ر ثم جنوبا حت�ي الض�فھ الش�مالیھ لنھ�ر عطب�رة وتعب�ر نھ�ر النی�ل غرب�ا م�ع الھودي مع حدود محلیة الدام

غرب��ا حت��ي ح��دود الولای��ھ  محلی��ة برب��ر حت��ي بل��دة الفاض��لاب ث��م جنوب��ا م��ع النھ��ر حت��ي خ��ور س��ولا ث��م

  .الشمالیة

  ـ: الوحدات الاداریھ 

  )عطبرة شمال ـ عطبرة وسط ـ عطبرة جنوب ـ ووحدة سولا الاداریھ ( 

  .أسرة ١٩ـ  ٦٤٠نسمھ لعدد  ١٣٤ـ ٥٨٦ھي مدینة عطبرة والتي یبلغ عدد سكانھا  حاضرة المحلیة

كم�ا یبل�غ ع�دد  خاصةمدرسة ) ٩(مدرسة حكومیھ و) ٦١(مدرسھ منھا ) ٧٠(یبلغ عدد مدارس الاساس 

أما التعلیم الث�انوي  خاصةروضھ ) ١٧(روضھ حكومیة و ) ١٣٨(روضھ منھا ) ١٥٥(ریاض الاطفال 

  . خاصةمدرسھ ) ٦(مدرسھ حكومیھ و) ٢١(مدرسھ منھا ) ٢٧(رس فیبلغ عدد المدا

خل��وه لتحف��یظ ) ١٥(مس��جد و) ١٠٣(تنتش��ر دور العب��اده ف��ي ك��ل وح��دات المحلی��ة الاداری��ھ حی��ث بلغ��ت 

  .القران وعدد من الكنائس 

كما یوجد بھا عدد من المشاریع الزراعی�ھ تتمث�ل ف�ي مش�روع س�ولا ومش�روع الام�ن الغ�ذائي ومش�روع 

  .لاب التي تنتج جمیع أنواع المحاصیل الزراعیة الفاض

ویوج��د بھ��ا ع��دد م��ن المراف��ق المھم��ھ منھ��ا مستش��في عطب��رة ومستش��في الش��رطھ والمستش��في العس��كري 

ومستشفي السلام وعدد من الھیئات والمصالح الحكومیھ رئاسة السكھ حدید وجامع�ھ وادي النی�ل والھیئ�ھ 

الص��حي ومحط��ة می��اه عطب��رة وال��دفاع الم��دني وق��وات القض��ائیھ ومكت��ب ض��رائب عطب��رة والت��أمین 

الاحتیاطي المركزي ومكتب أراضي عطبرة والتلفزی�ون والازاع�ھ ودی�وان الزك�اه وص�ندوق المعاش�ات 

  .وشركة الكھرباء ورئاسة الشرطھ وسلاح المدفعیھ والنیابھ العامھ والجمارك والجوازات 

وبنك التنمیة والبنك الزراعي وبن�ك الادخ�ار والتنمی�ھ  وأیضا یوجد بھا عدد من البنوك منھا بنك السودان

كم�ا . والبنك المصري والبنك الفرنسي وبن�ك أم درم�ان ال�وطني وبن�ك العم�ال وبن�ك الاس�ره  الاجتماعیة

 .  مصانع ) ١٠(مصنع یعمل منھا عدد )  ١٨(یوجد بھا عدد 
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  قاعدة بیانات محلیة عطبرة  

    ھیكل محلیة عطبرة  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

      
 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 التنفیذيالمدیر 

الصحة  دائرة

والتنمیة 

  الاجتماعیة

 الادارة العامة

  للبنیات التحتیة

 الدارة العامة

 للخدمات والانتاج

وزارة المالیة والید 

 تطویر(العاملة 

 )الاداري

الاداره العامھ 

للشباب و 

 الریاضھ

 الادارة العامھ

 للتربیة

 والارشاد

 والتوجیھ

التخطیط 

  العمراني

  المساحھ

  

 

  الاستثمار  الثروة الحیوانیة   السیاحة   الادارة العامھ للزراعة

  

 الشؤن الدینیھ  تصلیح الاخطاء  النظام الاعلامي

 ریاضھ_ شباب 
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������������� �

������������������������� �

  ـ : الدراسةمجتمع 

) ٥٠(عن القوة العاملھ في محلیھ عطبرة وق�د اختی�ار عین�ھ عش�وائیھ یبل�غ ع�ددھا  الدراسةیتكون مجتمع 

  .فردا من القوة العاملھ من مختلف الاقسام 

تم استخدام الاستبیان في ھذا البحث لجم�ع البیان�ات م�ن الم�وظفین وذل�ك للوق�وف عل�ي اداء وملاحظ�ات 

  . موظف ) ٥٠(ستبیان علي الوظفین بمحلیة عطبرة وتم توزیع الا

  ـ: الأولالقسم 

یحتوي علي اسئلة والبیانات الشخصیھ المتمثلھ ف�ي الن�وع والعم�ر ون�وع الوظیف�ھ وس�نین الخب�رة وكیفی�ھ 

م�ع ال�زملاء داخ�ل العم�ل وكیفی�ھ الش�عور بالام�ان داخ�ل المؤسس�ھ ومعرف�ھ ھ�ل یوج�د تحفی�زات  العلاقة

  .داخل المؤسسھ 

  ـ:القسم الثاني 

  .عدم صحتھا وعن اراء الموظفین  أو الدراسةعلي مجموعھ من الاسئلھ لاختبار صحھ فروض  یحتوي
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  جداول الدراسة المیدانیة

  )الدراسة علیھا  إجراءنوع العینة التي تم ( یوضح الاجابھ على الفقرة ) ١(جدول رقم 

  النسبة  التكرار  النوع

  %٣٤  ١٧  ذكر

  %٦٦  ٣٣  انثى

  %١٠٠  ٥٠  المجموع

  

  )الدراسة علیھا إجراءنوع العینة التي تم ( یوضح الاجابة على الفقرة ) ١(شكل رقم 

  

  

  اناث % ٦٦ذكور و % ٣٤نسبھ العاملین بمحلیة عطبره  إنیتضح من الجدول اعلاه 
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  )توزیع افراد العینة حسب العمر( یوضح الاجابة على الفقرة ) ٢(جدول رقم 

  النسبة  التكرار  العمر

  %٢٠  ١٠  ٣٠ -   ٢٠من 

  %٣٢  ١٦  ٤٠ -  ٣١من 

  %٤٤  ٢٢  ٥٠ -   ٤١من 

  %٤  ٢  فما فوق ٥١من 

  %١٠٠  ٥٠  المجموع

  

  )توزیع افراد العینة حسب العمر ( یوضح الاجابة على الفقرة ) ٢(شكل رقم 

 

 

حی��ث تق��در نس��بھ ) ٥٠-٤٠(اعل��ي نس��بھ ف��ي الفئ��ات العمری��ھ ھ��ي م��ا ب��ین  إنیتض��ح م��ن الج��دول اع��لاه 

ث��م تلیھ��ا نس��بة ) ٤٠ – ٣١(م��ن العم��ال ال��ذین یت��راوح س��نھم م��ا ب��ین % ٣٢بالمقاب��ل نج��د نس��بھ % ٤٤

م�ن العم�ال یت�راوح اعم�ارھم % ٤ث�م تلیھ�ا نس�بة ) ٣٠ – ٢٠( من العمال یتراوح اعمارھم م�ن % ٢٠

 ).فما فوق – ٥٠(من 
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١سلسلة



49 
 

  

  )توزیع افراد العینة حسب نوع الوظیفة( یوضح الإجابة على الفقرة ) ٣(جدول رقم 

  النسبة  التكرار  الوظیفة

  %٢٨  ١٤  ادارة علیا

  %٣٨  ١٩  اداري

  %٢٠  ١٠  مراقب مالي

  %١٤  ٧  عامل

  %١٠٠  ٥٠  المجموع

  

  ) توزیع افراد العینة حسب نوع الوظیفة ( یوضح الاجابة على الفقرة ) ٣(شكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ف�ي وظیف�ة اداري و یلیھ��ا % ٣٨مس�ؤول و یتمث��ل  إط�ارف��ي % ٢٨نس�بة  إنیتض�ح م�ن الج��دول اع�لاه 

   .عامل منفذ% ١٤مراقب عمل و یمثل % ٢٠
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  )العینة حسب سنین الخبره توزیع افراد( یوضح الاجابة على الفقرة ) ٤(جدول رقم 

  النسبة  التكرار  الخبرة

  %٢٦  ١٣  سنوات ٥  -  ١من 

  %١٤  ٧  سنوات ١٠ -  ٦من 

  %٦٠  ٣٠  سنوات ١٠اكثر من 

  %١٠٠  ٥٠  المجموع

  

  )توزیع افراد العینة حسب سنین الخبره ( یوضح الاجابة على الفقرة ) ٤(شكل رقم 

  

 

) س�نھ  ٥ إل�يس�نھ (م�ن % ٢٦نسبھ  إنسنین خبرة العاملین بمحلیة عطبره  إنیتضح من الجدول اعلاه 

  )اكثر من ذلك إليسنھ  ١٥( من % ٦٠و یتمثل ) سنھ  ١٥ إليسنھ  ٦(من % ١٤و یلیھا 
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  )مع الزملاء داخل المؤسسھ  العلاقة( یوضح الاجابة على الفقرة ) ٥(جدول رقم

  النسبھ  التكرار  العلاقةنوع 

  %٨٨  ٤٤  ممتازه

  %١٢  ٦  جیده

  %١٠٠  ٥٠  ضعیھ

  

  )مع الزملاء داخل المؤسسھ  العلاقة( یوضح  الاجابة على الفقرة ) ٥(شكل رقم

  

 

 

 

جی�ده و یمث�ل % ٨٨ إنعلاقة الموظفین مع بعضھم ال�بعض داخ�ل المؤسس�ھ  إنیتبین من الجدول اعلاه 

   علاقة الموظفین علاقة جیدة مع بعضھم البعض  إنعلاقتھم  مما یدل على % ١٢
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  )تشعر بالطمأنینة داخل المؤسسھ ( یوضح الاجابة على الفقرة )٦(جدول رقم

  النسبھ  التكرار  الاجابھ

  %٩٢  ٤٦  نعم

  %٨  ٤  لا

  %١٠٠  ٥٠  المجموع

    

  )تشعر بالطمأنینھ داخل المؤسسھ ( یوضح الاجابة على الفقرة )٦(شكل رقم

 

  

 

لا یش�عرون % ٨یش�عرون بالطمأنین�ھ داخ�ل المؤسس�ھ و یمث�ل % ٩٢نسبھ  إننلاحظ من الجدول اعلاه 

    بالطمأنینھ داخل المؤسسھ
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  )یوجد تحفیزات داخل المؤسسھ ( یوضح الاجابة على الفقرة )٧(جدول رقم

  النیبھ  التكرار  الاجابھ

  %٣٨  ١٩  نعم

  %٦٢  ٣١  لا

  %١٠٠  ٥٠  المجموع

  

  )یوجد تحفیزات داخل المؤسسھ ( الاجابة على الفقرة یوضح )٧(شكل رقم

  

لا % ٦٢یوافقون علي وجود تحفی�زات داخ�ل المؤسس�ھ و یمث�ل % ٣٨نسبھ  إنیتبین من الجدول اعلاه 

    یوافقون علي وجود تحفیزات داخل المؤسسھ
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  )الأولالقسم ( 

  )من الاداره عن طریق المشرف المباشر  الأوامرتلقي (  یوضح الاجابة على الفقرة ) ٨(جدول رقم

  النسبھ  التكرار  الاجابات

  %٩٧  ٤٧  موافق

  %٤  ٣  غیر موافق

  _           _            محاید

  %١٠٠  ٥٠  المجموع

  

  )من الاداره عن طریق المشرف المباشر الأوامرتلقي ( یوضح الاجابة على الفقرة ) ٨(شكل رقم

  

م�ن الاداره م�ن ط�رف المش�رف المباش�ر و یق�در  الأوام�رنس�بھ تتلق�ي  إنیتبین من خلال الجدول اع�لاه 

   من طرف المشرف المباشر الأوامرلا تتلقي % ٤في حیث یقابلھا نسبة % ٩٦ذلك بنسبھ 
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تعتب�ر الاجتماع��ات اح�د وس��ائل الاتص�ال الفعال��ھ لایص��ال ( یوض�ح الاجاب��ة عل�ى الفق��رة ) ٩(ج�دول رق��م

  )التعلیمات الیك 

  النسبھ  التكرار  الاجابات

  %٧٤  ٣٧  موافق

  %٢٠  ١٠  غیر موافق

  %٦  ٣  محاید

  %١٠٠  ٥٠  المجموع

  

تعتب��ر الاجتماع��ات اح��د وس��ائل الاتص��ال الفعال��ھ لایص��ال ( یوض��ح  الاجاب��ة عل��ى الفق��رة ) ٩(ش��كل رق��م

  )التعلیمات الیك 

  

الاجتماع��ات اح��د وس��ائل الاتص��ال  إنم��وافقین عل��ي % ٧٤نس��بة  إنیتض��ح م��ن خ��لال الج��دول اع��لاه 

  .محایدین% ٦غیر موافقین ویمثل % ٢٠الفعالھ لایصال التعلیمات الیھم و یمثل 
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اتصال الاداره بالموظف خلال فت�رات منتظم�ھ اثن�اء ادائ�ھ ( یوضح الاجابة على الفقرة ) ١٠(جدول رقم

  )لعملھ 

  النسبھ  التكرار  الاجابات

  %٦٢  ٣١  موافق

  %٣٢  ١٦  غیر موافق

  %٦  ٣  محاید

  %١٠٠  ٥٠  المجموع

  

اتص�ال الاداره ب�الموظف خ�لال فت�رات منتظم�ھ اثن�اء ادائ�ھ ( یوضح الاجابة على الفقرة ) ١٠(شكل رقم

  )لعملھ 

  

م��وافقین ب�ان الاداره تتص�ل ب��الموظف خ�لال فت�رات منتظم��ھ % ٦٢نس�بة  إنیتض�ح م�ن الج��دول اع�لاه 

  محایدین % ٦غیر موافقین و یمثل % ٣٢اثناء ادائھ لعملھ و نسبة 
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كثی�را م�ا تتص�ل الاداره ب�الموظف بھ�دف تق�دیم ق�رارات (یوض�ح الاجاب�ة عل�ى الفق�رة ) ١١(جدول رقم 

  )واوامر للتنفیز فقط 

  النسبھ  التكرار  الاجابات 

  %٤٢  ٢١  موافق

  %٤٠  ٢٠  غیر موافق

  %١٨  ٩  محاید

  %١٠٠  ٥٠  المجموع

  

    یوضح كثیرا ما تتصل الاداره بالموظف بھدف تقدیم قرارات واوامر للتنفیز فقط) ١١(شكل رقم 

 

 

الاداره تتصل بالموظف بھ�دف تق�دیم ق�رارات  إنموافقین علي % ٤٢نسبة  إنیتضح من الجدول اعلاه 

  محایدین% ١٨غیر موافقین و تمثل نسبة % ٤٠واوامر التنفیذ فقط و یلیھا نسبة 
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  )وصول المعلومات من الاداره في الوقت المناسب(یوضح  الاجابة على العبارة ) ١٢(جدول رقم

  

  

  

  

  

  )وصول المعلومات من الاداره في الوقت المناسب(یوضح  الاجابة على العبارة ) ١٢(شكل رقم

  

  

و تلیھ��ا % ٨٠نس��بة وص��ول المعلوم��ات ف��ي الوق��ت المناس��ب ھ��ي  إننلاح��ظ م��ن خ��لال الج��دول اع��لاه 

   .محاید % ٦لاتصل المعلومات في الوقت المناسب ونسبة % ١٤

0%

10%

20%

30%

40%

50%

60%

70%

80%

90%

محایدغیر موافقموافق

١سلسلة

  النسبھ  التكرار  الإجابات

  %٨٠  ٤٠  موافق

  %١٤  ٧  غیر موافق

  %٦  ٣  محاید

  %١٠٠  ٥٠  المجموع
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الموظ�ف لطل�ب رائ�ھ ح�ول مس�ائل  إل�ياحیان�ا تلج�ا الاداره (یوضح الاجابة على الفقرة ) ١٣(جدول رقم

  )تخص عملھ

  النسبھ  التكرار   الاجابات 

  %٥٢  ٢٦  موافق

  %٢٦  ١٣  غیر موافق

  %٢٢  ١١  محاید

  

الموظ�ف لطل�ب رائ�ھ ح�ول مس�ائل  إل�ياحیان�ا تلج�ا الاداره (یوضح الإجاب�ة عل�ى الفق�رة ) ١٣(شكل رقم

  ) .تخص عملھ

 

 

الاداره تلج�أ لطل�ب رائ�ھ ح�ول مس�ائل تخ�ص  إنموافقین عل�ي % ٥٢نسبة  إننلاحظ من الجدول اعلاه 

   محایدین % ٢٢غیر موافقین و تلیھا نسبة % ٢٦عملھ و یمثل 

0%

10%

20%

30%

40%

50%

60%

محایدغیر موافقموافق

١سلسلة



60 
 

تساعدك علي اداء عمل�ك البرامج التكوینیھ داخل مؤسستك (یوضح الاجابة على الفقرة ) ١٤(جدول رقم 

  )بكفاءه

  النسبھ  التكرار  الاجابات

  %٦٠  ٣٠  موافق

  %٢٢  ١١  غیر موافق

  %١٨  ٩  محاید

  %١٠٠  ٥٠  المجموع

  

البرامج التكوینیھ داخل مؤسس�تك تس�اعدك عل�ي أداء عمل�ك (یوضح الإجابة على الفقرة ) ١٤(شكل رقم 

  )بكفاءة

  

الب�رامج التكوینی�ھ داخ�ل المؤسس�ة تس�اعد  إنموافقین علي % ٦٠اعلي نسبة  إنیتبین من الجدول اعلاه 

   .محایدین% ١٨غیر موافقین و یلیھا % ٢٢علي اداء العمل بكفاءة و تتمثل نسبة 
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الإعلانات وسیلھ ھامھ في مؤسستك لایصال التعلیم�ات ل�ك (یوضح الإجابة على الفقرة ) ١٥(جدول رقم

  ) .بسرعھ

  النسبھ  التكرار  الاجابات 

  %٤٨  ٢٤  موافق

  %٤٠  ٢٠  غیر موافق

  %١٢  ٦  محاید

  %١٠٠  ٥٠  المجموع

  

الاعلامات وسیلھ ھامھ في مؤسس�تك لایص�ال التعلیم�ات ل�ك (یوضح الإجابة على الفقرة ) ١٥(شكل رقم

  ) .بسرعھ

  

الاعلان�ات وس�یلھ ھام�ھ ف�ي ایص�ال التعلیم�ات  إنم�وافقین عل�ي % ٤٨نسبة  إنیتبین من الجدول اعلاه 

  . محایدین% ١٢غیر موافقین و یلیھا % ٤٠بسرعھ وتمثل 
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  )الھاتف وسیلھ من وسائل اتصال الاداره بالموظف( یوضح الاجابة على الفقرة) ١٦(جدول رقم 

  النسبھ  التكرار  الاجابات

  %٧٦  ٣٨  موافق

  %٢٠  ١٠  غیر موافق

  %٤  ٢  محاید

  %١٠٠  ٥٠  المجموع

  

  )الھاتف وسیلھ من وسائل اتصال الاداره بالموظف(یوضح الاجابة على الفقرة ) ١٦(شكل رقم 

  

الھاتف وسیلھ من وسائل اتص�ال الاداره  إنموافقین علي % ٧٦اعلي نسبة  إنیتضح من الجدول اعلاه 

   محایدین% ٤غیر موافقین و یلیھا % ٢٠بالموظف ویلیھا نسبة 
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  )الاداره إليالنقابھ تعتبر وسیلھ ھامھ لایصال مشاكلك ( ضح الاجابة على الفقرةیو) ١٧(جدول رقم

  النسبھ  التكرار  الاجابات

  %٦٤  ٣٢  موافق

  %١٢  ٦  غیر موافق

  %٢٤  ١٢  محاید

  %١٠٠  ٥٠  المجموع

  

   إليالنقابھ تعتبر وسیلھ ھامھ لایصال مشاكلك (یوضح الاجابة على الفقرة ) ١٧(شكل رقم

  ). الاداره

  

 إل��يالنقاب��ھ وس��یلھ ھام��ھ لایص��ال مش��اكلك  إنم��وافقین عل��ي % ٦٤نس��بة  إنیتض��ح م��ن الج��دول اع��لاه 

    محایدین% ٢٤غیر موافقین ویمثل % ١٢الاداره و یلیھا 
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  )بالا دارهأنھ لا توجد صعوبھ في الاتصال (یوضح الاجابة على الفقرة ) ١٨(جدول رقم 

  النسبھ  التكرار  الاجابات

  %٦٦  ٣٣  موافق

  %١٨  ٩  غیر موافق

  %١٦  ٨  محاید

  %١٠٠  ٥٠  المجموع

  

  ) بالا دارهأنھ لا توجد صعوبھ في الاتصال (یوضح الاجابة على الفقرة ) ١٨(شكل رقم 

  

 ب�الا دارهموافقین علي عدم وج�ود ص�عوبھ ف�ي الاتص�ال % ٦٦اعلي نسبة  إنیتضح من الجدول اعلاه 

    محایدین% ١٦غیر موافقین و تتمثل % ١٨ویلیھا 
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  )تشارك في عملیة اتخاز القرارات الخاصھ بالمؤسسھ( یوضح الاجابة على الفقرة) ١٩(جدول رقم 

  النسبھ  التكرار  الاجابات

  %٣٤  ١٧  موافق

  %٤٨  ٢٤  غیر موافق

  %١٨  ٩  محاید

  %١٠٠  ٥٠  المجموع

  

  )تشارك في عملیة اتخاز القرارات الخاصھ بالمؤسسھ( الفقرةیوضح الاجابة على ) ١٩(شكل رقم 

  

  

موافقین علي انھم یشاركون في عملیة اتخاذ القرارات الخاص�ھ % ٣٤یتضح من الجدول اعلاه ان نسبة 

   .محایدین% ١٨غیر موافقین وتتمثل نسبة % ٤٨بالمؤسسھ و یلیھا نسبة 

0%

10%

20%

30%

40%

50%

60%

محایدغیر موافقموافق

١سلسلة



66 
 

  -:القسم الثاني 

تح�دد المؤسس�ھ احتیاجاتھ�ا م�ن الم�وارد البش�ریھ و تحدی�د ( ى الفق�رةیوضح الاجابة عل�) ٢٠(جدول رقم 

  )الفائض و العجز بعد دراسھ شاملھ للبیئھ الداخلیھ و الخارجیھ

  النسبھ  التكرار  الاجابات

  %٤٦  ٢٣  موافق بشده

  %٣٤  ١٧  موافق

  %١٢  ٦  محاید

  %٨  ٤  غیرموافق 

  %١٠٠  ٥٠  المجموع

  

تح�دد المؤسس�ھ احتیاجاتھ�ا م�ن الم�وارد البش�ریھ و تحدی�د (الفق�رة یوض�ح الاجاب�ة عل�ى ) ٢٠(شكل رق�م 

  )الفائض و العجز بعد دراسھ شاملھ للبیئھ الداخلیھ و الخارجیھ

  

 

م��وافقین بش��ده عل��ي ان المؤسس��ھ تح��دد احتیاجاتھ��ا م��ن % ٤٦یتض��ح م��ن الج��دول اع��لاه ان اعل��ي نس��بة 

ش��املھ للبیئ��ھ الداخلی��ھ و الخارجی��ھ ویلیھ��ا نس��بة الم��وارد البش��ریھ و تحدی��د الف��ائض و العج��ز بع��د دراس��ھ 

   غیر موافقین% ٨محایدین و یلیھا نسبة % ١٢موافقین و تتمثل نسبة % ٣٤
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تتب��ع  المؤسس��ھ عملی��ة البح��ث والتح��ري ع��ن الم��وارد ( یوض��ح الاجاب��ة عل��ى الفق��رة ) ٢١(ج��دول رق��م 

  )البشریھ ذات الكفاءة والمؤھل المناسب لملء الوظائف الشاغره

  النسبھ  التكرار  لاجاباتا

  %٥٠  ٢٥  موافق بشده

  %٣٦  ١٨  موافق

  %٦  ٣  محاید

  %٦  ٣  غیر موافق

  %٢  ١  غیر موافق بشده

  %١٠٠  ٥٠  المجموع

  

المؤسسھ عملیة البحث والتحري عن الموارد ( یوضح  تتبع الاجابة على الفقرة ) ٢١(شكل رقم 

)الشاغره البشریھ ذات الكفاءة والمؤھل المناسب لملء الوظائف

  

م�وافقین بش�دة عل�ي أن تتب�ع المؤسس�ھ عملی�ة البح�ث والتح�ري % ٥٠نلاحظ من الجدول أعلاه أن نسبة 

م�وافقین %  ٣٦عن الموارد البشریھ ذات الكفاءه والمؤھل المناسب لملء الوظ�ائف الش�اغره وأن نس�بة 

  غیر موافق % ٦محاید ونسبة % ٦تلیھا نسبة 
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  )تتم عملیة اختیار المرشحین وفقا لمبدأ الجداره( الاجابة على الفقرة یوضح ) ٢٢(جدول رقم

  النسبھ  التكرار  الاجابات 

  %٤٢  ٢١  موافق بشدة

  %٣٦  ١٨  موافق

  %١٠  ٥  محاید

  %١٠  ٥  غیر موافق

  %٢  ١  غیر موافق بشدة

  %١٠٠  ٥٠  المجموع

  

  )المرشحین وفقا لمبدأ الجدارهعملیة اختیار (یوضح  تتم الاجابة على الفقرة  ) ٢٢(شكل رقم

  

 

موافقین بشده عل�ي ان ت�تم عملی�ة اختی�ار المرش�حین وفق�ا % ٤٢یتضح من الجدول اعلاه ان اعلي نسبة 

غی��ر م��وافقین % ١٠محای��دین و نس��بة % ١٠م��وافقین وتتمث��ل نس��بة % ٣٦لمب��دأ الج��داره و یلیھ��ا نس��بة 

 غیر موافقین بشدة% ٢ویلیھا نسبة 

  

  

  

  

  

غیر موافق بشدةغیر موافقمحایدموافقموافق بشدة

١سلسلة
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تسعى المنظمھ لاس�تغلال الم�وارد البش�ریھ المتاح�ھ لكف�اءة ( یوضح الاجابة على الفقرة ) ٢٣(جدول رقم

  )وفعالیھ 

  النسبھ   التكرار  الاجابات 

  %٢٢  ١١  موافق بشده

  %٤٨  ٢٤  موافق

  %١٨  ٩  محاید

  %٨  ٤  غیر موافق

  %٤  ٢  غیر موافق بشده

  %١٠٠  ٥٠  المجموع

  

تس�عي المنظم�ھ لاس�تغلال الم�وارد البش�ریھ المتاح�ھ لكف�اءة  (یوضح الاجابة على الفق�رة ) ٢٣(شكل رقم

  )وفعالیھ

  

م��وافقین بش��دة عل��ي أن تس��عي المنظم��ھ لأس��تغلال الم��وارد % ٢٢نلاح��ظ م��ن الج��دول أع��لاه أن نس��بة 

غی�ر % ٨محای�د وأن نس�بة % ١٨م�وافقین وأن نس�بة %  ٤٨البشریھ المتاحھ لكفاءة وفعالیھ وأن نس�بة 

  موافقین
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  )ھل یوجد تدریب مستمر للكوادر العاملھ في المؤسسھ ( یوضح الاجابة على الفقرة ) ٢٤( جدول رقم

  النسبھ  التكرار  الاجابات 

  %٢٨  ١٤  موافق بشده

  %٣٦  ١٨  موافق

  %٢٠  ١٠  محاید

  %١٤  ٧  غیر موافق

  %٢  ١  غیر موافق بشده

  %١٠٠  ٥٠  المجموع 

  

  )یوجد تدریب مستمر للكوادر العاملھ في المؤسسھ ھل ( یوضح الاجابة على الفقرة ) ٢٤(شكل رقم 

  

 

م�وافقین عل�ي وج�ود ت�دریب مس�تمر للك�وادر العامل�ھ ف�ي % ٣٦یتضح من الجدول اعلاه ان اعلي نسبة 

غی�ر م�وافقین و % ١٤محایدین و یلیھ�ا % ٢٠موافقین بشده وتتمثل نسبة % ٢٨المؤسسھ و یلیھا نسبة 

   غیر موافقین بشده% ٢تتمثل نسبة 
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دری�ب اثن�اء الخدم�ھ یھ�يء الفرص�ھ ام�ام الم�درب ( یوض�ح  ال�ت الاجاب�ة عل�ى الفق�رة ) ٢٥(جدول رقم 

  )لاكتساب المعارف و مھارات جدیده في مجال عملھ 

  النسبھ  التكرار  الاجابات

  %٦٠  ٣٠  موافق بشدة

  %٣٦  ١٨  موافق

  %٢  ١  محاید

  %٢  ١  غیر موافق

  _        _       غیر موافق بشدة

  %١٠٠  %٥٠  المجموع

  

الت��دریب اثن��اء الخدم��ھ یھ��يء الفرص��ھ ام��ام الم��درب ( یوض��ح الاجاب��ة عل��ى الفق��رة ) ٢٥(ش��كل رق��م 

  )لاكتساب المعارف و مھارات جدیده في مجال عملھ 

  

م�وافقین بش�دة عل�ي أن الت�دریب أثن�اء الخدم�ھ یھ�يء الفرص�ھ % ٦٠نلاحظ من الج�دول أع�لاه أن نس�بة 

م�وافقین ویلیھ�ا نس�بة % ٣٦امام المدرب لأكتساب المعارف ومھارات جدیده في مجال عمل�ھ وان نس�بة 

  غیر موافقین % ٢محاید  وتلیھا نسبة % ٢
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تب��ذل المنظم��ھ جھ��دا كافی��ا ف��ي مج��ال تنمی��ھ و تط��ویر  (یوض��ح الاجاب��ة عل��ى الفق��رة ) ٢٦(ج��دول رق��م

  )موظفیھا 

  النسبھ  التكرار  الاجابات

  %٤٠  ٢٠  موافق بشدة 

  %٣٠  ١٥  موافق

  %١٦  ٨  محاید

  %١٢  ٦  غیر موافق

  %٢  ١  غیر موافق بشدة

  %١٠٠  ٥٠  المجموع

  

تنمی��ھ و تط��ویر تب��ذل المنظم��ھ جھ��دا كافی��ا ف��ي مج��ال ( یوض��ح الاجاب��ة عل��ى الفق��رة ) ٢٦(ش��كل رق��م

  )موظفیھا

 

م�وافقین بش�ده عل�ي ان المنظم�ھ تب�ذل جھ�دا ف�ي مج�ال تنمی�ة و % ١٨یتضح من الجدول اعلاه ان نسبة 

غی��ر % ٢٠محای��دین وتتمث��ل نس��بة % ١٦م��وافقین ویلیھ��ا % ٤٤تط��ویر موظفیھ��ا وتتمث��ل أعل��ي نس��بة 

  . غر موافقین بشدة% ٢موافقین و یلیھا نسبة 
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المنظمھ مدي التقدم الحاصل في اداء موظفیھ�ا بع�د ( ح  تتابع الاجابة على الفقرة یوض) ٢٧(جدول رقم 

  )التدریب 

  النسبھ  التكرار  الاجابات

  %١٨  ٢٩  موافق بشدة 

  %٤٤  ٢٢  موافق

  %١٦  ٨  محاید

  %٢٠  ١٠  غیر موافق

  %٢  ١  غیر موافق بشدة

  %١٠٠  ٥٠  المجموع

  

المنظمھ مدي التق�دم الحاص�ل ف�ي اداء موظفیھ�ا بع�د ( الفقرة یوضح  تتابع الاجابة على ) ٢٧(شكل رقم 

  )التدریب 

  

موافقین بشدة عل�ي أن تت�ابع المنظم�ھ م�دى التق�دم الحاص�ل ف�ي % ٤٠نلاحظ من الجدول أعلاه ان نسبة 

غی�ر % ١٢محاید ثم تلیھا نس�بة % ١٦موافقین وتلیھا نسبة % ٣٠اداء موظفیھا بعد التدریب وان نسبة 

  غیر موافقین بشدة% ٢لیھا نسبة موافقین وی
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نظ��ام تقی��یم الاداء عل��ي تحس��ین و تط��ویر اداء ( یوض��ح یعم��ل الاجاب��ة عل��ى الفق��رة ) ٢٨(ج��دول رق��م 

  )الموظف 

  النسبھ  التكرار  الاجابات

  %٤٦  ٢٣  موافق بشده

  %٣٦  ١٨  موافق

  %١٢  ٦  محاید

  %٦  ٣  غیر موافق

  %٠  -  غیر موافق بشدة

  %١٠٠  ٥٠  المجموع

  

یعم��ل نظ��ام تقی��یم الاداء عل��ي تحس��ین و تط��ویر اداء ( یوض��ح الاجاب��ة عل��ى الفق��رة ) ٢٨(ش��كل رق��م 

  )الموظف 

  

م��وافقین بش��ده عل��ي ان نظ��ام تقی��یم الاداء یعم��ل عل��ي % ٤٦یتض��ح م��ن الج��دول اع��لاه ان اعل��ي نس��بة 

% ٦لیھ�ا نس�بة محای�دین و ی% ١٢موافقین وتتمثل نس�بة % ٣٦تحسین و تطویر اداء الموظفین و یلیھا 

    غیر موافقین 
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یتمیز نظام تقییم الاداء الحالي بالش�فافیھ و الموض�وعیھ و ( یوضح الاجابة على الفقرة ) ٢٩(جدول رقم 

 )العدالھ 

  النسبھ  التكرار  الاجابات

  %١٦  ٨  موافق بشده

  %٣٨  ١٩  موافق

  %٣٠  ١٥  محاید

  %١٤  ٧  غیر موافق

  %٢  ١  غیر موافق بشده

  %١٠٠  ٥٠  المجموع

  

یتمیز نظ�ام تقی�یم الاداء الح�الي بالش�فافیھ و الموض�وعیھ و ( یوضح الاجابة على الفقرة ) ٢٩(شكل رقم 

  )العدالھ 

 

موافقین بشده علي أن یتمیز نظام تقی�یم الاداء الح�الي بالش�فافیھ % ١٦نلاحظ من الجدول أعلاه ان نسبة 

% ١٤محایدین ویلیھ�ا أن نس�بة % ٣٠وتتمثل نسبة موافقین % ٣٨والموضوعیھ والعدالھ ویلھا أن نسبة

  .غیر موافقین بشدة % ٢غیر موافقین وان نسبة 

  

  

  

  

  

0%

5%

10%

15%

20%

25%

30%

35%

40%

غیر موافق بشدهغیر موافقمحایدموافقموافق بشده

١سلسلة



76 
 

  

  )الاسلوب الذي تمنح بھ الترقیات یخضع لمعاییر محدده( یوضح الاجابة على الفقرة ) ٣٠(جدول رقم 

  النسبھ  التكرار  الاجابات

  %٣٨  ١٩  موافق بشده

  %٣٨  ١٩  موافق

  %١٢  ٦  محاید

  %١٠  ٥  موافق غیر

  %٢  ١  غیر موافق

  %١٠٠  ٥٠  المجموع

  

  )الاسلوب الذي تمنح بھ الترقیات یخضع لمعاییر محدده ( یوضح الاجابة على الفقرة ) ٣٠(شكل رقم 

  

موافقین بش�ده عل�ي ان الاس�لوب ال�ذي تم�نح ب�ھ الترقی�ات % ٣٨یتضح من الجدول اعلاه ان اعلي نسبھ 

غی��ر م��وافقین و % ١٠محای��دین و یلیھ��ا % ١٢م��وافقین وتتمث��ل % ٣٨یخض��ع لمع��اییر مح��دده و یلیھ��ا 

   غیر موافقین بشده% ٢یلیھا 
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الحوافز التي تق�دمھا المنظم�ھ تس�اعد عل�ي الارتق�اء ب�أداء ( یوضح الاجابة على الفقرة ) ٣١(جدول رقم 

  )الموظف 

  النسبھ  التكرار  الاجابات 

  %٣٨  ١٩  موافق بشده

  %٣٤  ١٧  موافق

  %٦  ٣  محاید

  %١٦  ٨  غیر موافق 

  %٦  ٣  غیر موافق بشده

  %١٠٠  ٥٠  المجموع

  

الح�وافز الت�ي تق�دمھا المنظم�ھ تس�اعد عل�ي الارتق�اء ب�أداء ( یوضح الاجابة على الفق�رة ) ٣١(شكل رقم 

  )الموظف 

  

م�وافقین بش�دة عل�ي أن الح�وافز الت�ي تق�دمھا المنظم�ھ تس�اعد % ٣٨نلاحظ م�ن الج�دول اع�لاه أن نس�بة 

غی��ر % ١٦محای��دین ویلیھ��ا % ٦م��وافقین وتتمث��ل % ٣٤عل��ي الارتق��اء ب��أداء الموظ��ف ویلیھ��ا نس��بة 

  غیر موافقین بشدة % ٦موافقین ثم تلیھا نسبة 
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  )دفع رواتب للموظفین اعلي من معدل السوق( رة یوضح  یتم الاجابة على الفق) ٣٢(جدول رقم

  النسبھ  التكرار  الاجابات 

  %٢٨  ١٤  موافق بشده

  %٨  ٤  موافق

  %١٦  ٣  محاید

  %٢٦  ١٣  غیرموافق

  %٣٢  ١٦  غیر موافق بشده

  %١٠٠  ٥٠  المجموع

  

  )كیف یتم دفع رواتب للموظفین اعلي من معدل السوق ( یوضح الاجابة على الفقرة ) ٣٢(شكل رقم

  

  

م��وافقین بش��ده عل�ي ان ی��تم دف��ع روات�ب الم��وظفین اعل��ي م��ن % ٢٨یتض�ح م��ن الج��دول اع�لاه ان نس��بة 

غی�ر % ٣٢غیر موافقین ویلیھ�ا % ٢٦محایدین وتتمثل % ١٦موافقین ویلیھا % ٨معدل السوق ویلیھا 

 موافقین بشده 
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الح�وافز ق�د یعی�ق تحس�ین  ض�عف ال�ربط ب�ین الاج�ور و( یوضح  الاجابة عل�ى الفق�رة ) ٣٣(جدول رقم 

  )كفاءة اداء الموظفین 

  النسبھ  التكرار  الاجابات 

  %٤٠  ٢٠  موافق بشده

  %٣٦  ١٨  موافق

  %٢  ١  محاید

  %١٢  ٦  غیر موافق

  %١٠  ٥  غیر موافق بشده

  %١٠٠  ٥٠  المجموع

  

 ض��عف ال��ربط ب��ین الاج��ور و الح��وافز ق��د یعی��ق تحس��ین( یوض��ح الاجاب��ة عل��ى الفق��رة ) ٣٣(ش��كل رق��م 

  )كفاءة اداء الموظفین 

  

موافقین بشدة علي أن ضعف الربط بین الاج�ور والح�وافز ق�د %  ٤٠نلاحظ من الجدول أعلاه ان نسبة 

محای��دین وتتمث��ل % ٢م��وافقین ویلیھ��ا نس��بة % ٣٦یعی��ق تحس��ین كف��اءة اداء الم��وظفین ویلیھ��ا أن نس��بة 

  .  غیر موافقین بشدة% ١٠غیر موافقین ثم تلیھا نسبة % ١٢نسبة 
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تس�عي المنظم�ھ للمحافظ�ھ عل�ي الخب�رات و الكف�اءات ( یوضح الاجابة عل�ى الفق�رة ) ٣٤(جدول یوضح 

  )وجذب الكفاءات الاخري من الخارج 

  النسبھ  التكرار  الاجابات

  %٢٤  ١٢  موافق بشدة

  %٣٢  ١٦  موافق

  %١٦  ٨  محاید

  %٢٢  ١١  غیر موافق 

  %٦  ٣  غیر موافق بشده

  %١٠٠  ٥٠  المجموع 

  

تس�عي المنظم�ھ للمحافظ�ھ عل�ي الخب�رات و الكف�اءات ( یوض�ح الاجاب�ة عل�ى الفق�رة ) ٣٤(شكل یوض�ح 

  )وجذب الكفاءات الاخري من الخارج 

  

 

موافقین بشده علي ان تسعي المنظم�ھ للمحافظ�ھ عل�ي الخب�رات % ٢٤یتضح من الجدول اعلاه ان نسبة 

م�وافقین ویلیھ�ا % ٣٢ري م�ن الخ�ارج و یتمث�ل و الكفاءات وبقائھ�ا ف�ي المنظم�ھ وج�ذب الكف�اءات الاخ�

 .غیر موافقین بشدة % ٦غیر موافقین ویلیھا % ٢٢محایدین و تتمثل % ١٦
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  : مناقشة  

م���ن خ���لال الدراس���ة المیدانی���ة الت���ي تم���ت ف���ي محلی���ة عطب���رة فق���د وج���دنا ان الاتص���ال 

ایج��اد من��اخ التنظیم��ي ل��ھ أث��ر فع��ال ف��ي تنمی��ة الم��وارد البش��ریھ كم��ا أن��ھ یس��اعد عل��ي 

تنظیم�����ي تس�����طیع م�����ن خلال�����ھ المؤسس�����ھ أن تص�����ل ب�����ھ لتحقی�����ق أھ�����دافھا وأس�����تقرار 

الم���وظفین داخ���ل المؤسس���ھ وتحقی���ق الرض���ى ال���وظیفي ورف���ع ال���روح المعنوی���ھ وزی���ادة 

  .الانتماء والولاء للمؤسسھ والعكس 

م���ن ناحی���ة ف���ان الم���دیر كقائ���د ف���ي عملی���ة تس���ییر وادارة المؤسس���ھ فھ���و یحت���اج لك���ي 

داف المؤسس����ھ ال����ي التوجی����ھ م����ن خ����لال التواص����ل المس����تمر والفع����ال م����ع یحق����ق أھ����

مختل����ف الاقس����ام والف����روع بالمؤسس����ھ وك����ذلك یحت����اج ال����ي أن یفھ����م الع����املین مع����ھ 

ویوج���ھ س���لوكھم بش���كل یض���من ع���دم تع���ارض ھ���ذا الس���لوك م���ع الاھ���داف التنظیمی���ھ 

  .علي الاقل 

یم أعم��الھم ومتابعتھ��ا ، وك��ل ھ��ذا یحت��اج ال��ي الاتص��ال بھ��م باس��تمرار لت��وجیھھم وتنظ��

الام����ر ال����ذي یحف����زھم وی����دفعھم ال����ي تعزی����ز ق����دراتھم وتنمی����ة مھ����اراتھم طالم����ا أن 

الاداره العلی���ا ت���ولي لھ���م ك���ل الاھتم���ام وتس���مح لھ���م بالمش���اركھ ف���ي اتخ���اذ الق���رارات 

  .الخاصھ بالمؤسسھ 

 وف���ي الاخی���ر یمكنن���ا الق���ول أن ھنال���ك علاق���ھ طردی���ھ ب���ین الاتص���ال التنظیم���ي وتنمی���ة

جی���ده داخ����ل  اتص����الالم���وارد البش���ریھ داخ����ل المؤسس���ھ حی���ث كلم����ا ت���وفرت وس���ائل 

المؤسس���ھ ب���ین الم���وظفین كلم���ا حص���لنا عل���ي أداء جی���د بالش���كل المرغ���وب وف���ي أق���ل 

 .وقت وجھد ممكن ومن ثم تحقیق أھداف المؤسسھ 
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  ـ:الخاتمھ 

واث���رة عل���ى تنمی���ة ت���م الانتھ���اء م���ن ھ���ذا البح���ث ال���ذي ج���اء ف���ي الاتص���ال التنظیم���ي 

 الأول الفص���لالم���وارد البش���ریة ف���ي المؤسس���ات والمنظم���ات المختلف���ة فق���د تطرقن���ا ف���ي 

 عناص����ر و التنظیم����ي الاتص����ال ع����ن مفھ����وم تح����دثنا فی����ھ التنظیم����ي الاتص����الال����ى 

تح����دثنا ع����ن وف����ي الفص����ل الث����اني  التنظیم����ي الاتص����ال أن����واع و التنظیم����ي الاتص����ال

 وك���ذلك مفھ���وم البش���ریھ الم���وارد توض���یح مفھ���وم وج���اء فی���ھ البش���ریھ الم���وارد تنمی���ة

وج��اء الفص��ل  البش��ریھ الم��وارد تخط��یط ث��م تح��دثنا ع��ن أھمی��ة البش��ریھ الم��وارد تنمی��ة

الثال���ث عب���ارة الدراس���ة المیدانی���ة الت���ي اش���تمل عل���ى نب���ذة ع���ن محلی���ة عطب���رة ومناقش���ة 

وتحلی��ل النت��ائج وم��ن ث��م خ��رج البح��ث ب��بعض النت��ائج والتوص��یات ، ونس��أل الله العل��ي 

  .القدیر ان یوفق الجمیع الى ما فیھ الخیر والصلاح للعلم 
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  ـ:النتائج  

  ـ:تحصلنا علي النتائج التالیھ البحثعلي ضوء ماتم استنتاجھ من خلال 

ـ یعتب���ر الاتص���ال التنظیم���ي م���ن الاس���الیب المفی���ده للمؤسس���ھ كم���ا ت���نعكس نتائج���ھ  ١

ایجابی��ا عل��ي المؤسس��ھ وتحقی��ق انتاجی��ة مرتفع��ھ لم��ا ی��وفره الاتص��ال م��ن عم��ل یمك���ن 

  .وتحقیق أداء جید ان یكون بین فردین أو جماعھ مما یحقق الدافعیة 

وقل���ة  الأف���رادـ ی���وفر الاتص���ال التنظیم���ي الج���و الملائ���م م���ن تع���اون وتف���اھم ب���ین  ٢

الص���راع ووج���ود انس���جام وتف���اھم وألف���ھ ب���ین أعض���اء الفری���ق مم���ا یحس���ن العلاق���ات 

  .التبادلیھ وایجاد التماسك وھذا مایجعل أداء الموظفین منظما وتحقیق أداء مرتفع 

ؤسس��ھ لب��ذل جھ��ود مض��اعفھ لتحس��ین الاداء الانت��اجي للص��مود ـ اس��تعداد أف��راد الم ٣

  .في وجھ المنافسھ 

ـ بالاض�����افھ ال�����ي ذل�����ك ف�����ان المؤسس�����ھ تق�����وم بأش�����راك الم�����وظفین وادم�����اجھم  ٤

ومش����اركتھم أي تش����جیع الاتص����ال فیم����ا بی����نھم وذل����ك بھ����دف أن یكون����ون جماع����ات 

  .متحده ومحبھ لعملھا 

س�����ین العلاق�����ات ب�����ین الم�����وظفین ـ كم�����ا یس�����اعد الاتص�����ال التنظیم�����ي عل�����ي تح ٥

 .والمرؤوسین وبالتالي یؤدي الي حل المشاكل المتعلقھ بأداء العمل 
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  ـ:التوصیات 

ت���وفیر وص���ف للوظیف���ھ ومواص���فات للموظ���ف لتحدی���د مع���اییر لاختی���ار یج���ب ـ  ١

  .كفاءات من العناصر حسب الحوجھ لھم 

بعملی���ة الاختی���ار والتعی���ین ب���ین ت���وفیر لجن���ھ خاص���ھ بالمؤسس���ھ فق���ط تق���وم یج���ب ـ  ٢

  .المتقدمین 

وج���ود تحفی���زات للم���وظفین داخ���ل المؤسس���ھ حت���ي یحق���ق الموظ���ف أداء لاب���د م���ن ـ  ٣

  .جید في العمل داخل المؤسسھ 

  .ـ علي الاداره أشراك الموظفین في القرارات الخاصھ بالمؤسسھ  ٤

  .أن یتم دفع رواتب للموظفین أعلي من معدل السوق لابد ـ  ٥

عل��ي الاداره العلی��ا أن تلج��أ ال��ي الموظ��ف لطل��ب رأئ��ھ ح��ول المس��ائل الت��ي یج��ب ـ  ٦

  .تخص عملھ 

ت���وفیر كاف���ة وس���ائل الاتص���ال داخ���ل المؤسس���ھ لتس���ھیل التعام���ل ب���ین یس���تحب ـ  ٧

 .الموظفین في العمل 
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 ـ:المراجع 

   . ٢٠٠١  ،٥) ط(  ، دار المشرق لبنان ، ـ  المنجد في اللغھ العربیھ المعاصره ١

  .  ٢٠٠٦ـ  اسامھ كامل ومحمد الصیرفي ، ادارة الموارد البشریھ ، البحرین دار الوفاء للطباعھ    ٢

  . ٢٠٠١ ،  الدار الجامعیھ للنشر ، ـ  احمد ماھر ، ادارة الموارد البشریھ الاسكندریھ ٣

المحلی��ھ دارس��ة حال��ة م��دیر  أس��ماء بق��اري ، ھجی��ره خ��وخى تخط��یط الم��وارد البش��ریھ ف��ي الادارهـ   ٤
تخص��ص تنظیم��ات اداری��ھ ، )) م��ذكرة  لیس��انس ف��ي العل��وم السیاس��یھ  (( الاداره المحلی��ة لولای��ة ورقل��ھ 

     ٢٠١٢جامعة ورقلھ  
  
   ١٩٨٨ ،مركز البحوث السعودیھ ،ترجمة ولید عبد اللطیف ھوانھ ، ـ  جیري جراي ٥

   ٢٠٠٢ ، الدار الجامعیة ، السلوك التنظیمي ،ـ  جمال الدین المرسي ثابت عبدالرحمن ادریس ٦

 ، البش��ریھ الم��وارد تنمی��ة ، ص��لاح احم��د ع��لاء ترجم��ة ، میجنس��ون دیف��د م��اثیوز ، ج��وي جینف��رـ�� ٧
         ٢٠٠٧  القاھره ، العربیھ النیل مجموعة

  
ـ  حسن ابراھیم بلوط، ادارة الموارد البشریھ من منظ�ور اس�تراتیجي ،دار النھض�ھ العربی�ھ ، بی�روت   ٧
    ٢٠٠٢ ١)ط(

  ـ  حسین عمر ، التنمیھ والتخطیط الاقتصادي ،   الكویت دیوان المطبوعات الجامعیھ  ٨

      ٢٠١١)   ط(دایھ    ـ  حسام ابراھیم ، ادارة الموارد البشریھ في القطاع العام ، عمان دار الب٩

ـ  حسن رابحي دورة التكوین المتخصص المتعلق بمختلف راتب مفتش�ي الوظیف�ھ العموم�ھ الجزائ�ر  ١٠
       ٢٠٠٦مقرر وحدة تسیر الموارد البشریھ   

   .٢٠٠٥ ، دار الغرب للنشر والتوزیع ،مدخل علم النفس ،ـ  خواجھ عبد العزیز ١١

مب��ادىء الاداره م��ع التركی��ز عل��ي ادارة الاعم��ال دار المس��یره للنش��ر  ، ـ  خلی��ل محم��د الش��ماع ١٢
   ١٩٩٩  ،١)ط(  ، والتوزیع الاردن

دار المیس�ره للنش�ر والتوزی�ع  ،ـ  خضیر كاظم حمود ، یاسین كاسب الخرشھ ادارة الموارد البش�ریھ ١٣
    ٢٠٠٧  ،١) ط( ، عمان

 ١) ط(، البشریھ مدخل اس�تراتیجي دار وائ�ل للنش�ر ـ  خالد عبدالرحیم مطر الھیتي ، ادارة الموارد  ١٤
،  ٢٠٠٥    

ـ   دیمھ محمود وصوص ، المعتصم با� الجوارن�ھ ، التنمی�ھ البش�ریھ المس�تدامھ وال�نظم التعلیمی�ھ ،  ١٥
       .   ٢٠٠٩  ، دار الخلیج ، عمان

كت�ب الج�امعي الح�دیث ابع�اد العملی�ة الاتص�الیھ الم ، ـ  س�لوى عثم�ان الص�دیقي وھن�اء ح�افظ ب�دوي ١٦
  . ١٩٩٩ ، الازریطھ مصر

ترجمة جعفر أبو القاسم أحمد معھ�د الاداره العام�ھ  ، السلوك التنظیمي والاداء ، ـ  سیزلاقي وولاس ١٧
  ١٩٩١ ، السعودیھ

   ،  ١)ط( ، مطبع�ة جامع�ة ع�ین ش�مش ، مب�ادىء عل�م الاداره العام�ھ  ، ـ  س�لیمان محم�د الطم�اوي ١٨
١٩٨٧     
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   ٢٠٠٠ ، الدار الجامعیھ الاسكندریھ ، السلوك الانساني في المنظمات ، صلاح الدین عبد الباقيـ   ١٩

الاداره العام�ھ العملی�ھ الاداری�ھ والوظیفی�ھ العام�ھ والاص�لاح  ال�دار الجامعی�ھ  ، ـ ط�ارق المج�ذوب ٢٠
  للطباعھ والنشر بیروت 

    ١٩٩٠ ،الدار الجامعبھ الاسكندریھ ، لینالسلوك التنظیمي وادارة الفاع ، ـ  عبد القفار حنفي ٢١

دار زھ�ران  ، السلوك الاداري والتنظیم�ي ف�ي المنظم�ات المعاص�ره ، ـ  عبد المعطي محمد عساف ٢٢
     ١٩٩٩للنشر والتوزیع عمان 

 ـ  عبدالله الطویرقي علم الاتصال المعاصر دراسھ في الانماط والمفاھیم وع�الم الوس�یلھ الاعلامی�ھ ٢٣  
  ٢) ط( ،  بة العبیكان الریاضمكت ،

) ط(دار النھض�ھ العربی�ھ للطباع�ھ والنش�ر  بی�روت  ، تنظیم ادارت الاعمال ، ـ  عبد الغفور یونس ٢٤ 
١٩  

    ٢٠٠٥)ط(ـ  عمر وصفي عقیلي ،ادارة الموارد البشریھ المعاصره ،دار وائل للنشر عمان   ٢٥

ـ  عل�ي غرب�ي وأخ�رون ،تنمی�ة الم�وارد البش�ریھ ،دار الھ�دى للطباع�ھ والنش�ر والتوزی�ع الجزائ�ر ـ  ٢٦
   ٢٠٠٥ ١)ط( ٢٠٠٢قستطنیھ 

     ١)  ط( ، دار الصفاء للنشر ، ـ  عثمان غنیم، التخطیبط أسس ومبادئ علمیھ ،عمان ٢٧ 

    ١٩٩٨ ، الدار الجامعیھ ، ـ  عبدالقفار حنفي ، التنظیم وادارة الاعمال الاسكندریھ ٢٨

     ١٩٩٩ ، ـ  عبد الغفور یونس ، تنظیم ادارة الاعمال ، لیبیا مجموعة النیل العربیھ٢٩

        ١٩٩٧ـ   عبد الغفار حنفي ، السلوك التنظیمي وادارة الافراد ، الاسكندریھ الدار الجامعیھ    ٣٠

المكتب العربي الحدیث ، القاھره ،   ب�دون س�نة ـ عبدالرحمن العیسوي ، الاسلام والتنمیھ البشریھ ،  ٣١
      .نشر  

   ١٩٩٢ـ    كمال نور الله ، ادارة الموارد البشریھ دمشق دار اصلاس للدارسات والترجمھ والنشر   ٣٢

مخب�ر التطبیق�ات النفس�یھ والتربوی�ھ جامع�ة  ، الج�زء الث�اني ، الس�لوك التنظیم�ي ، ـ  لوكی�ا الھاش�مي ٣٣
  .  ٢٠٠٦   ، الجزائر  ، لھدي للطباعة والنشر والتوزیعدار ا ، منتوري

    ٢٠٠١   ٥) ط( ـ  معجم المعاني للطلاب دار النشر بیروت ٣٤

  ١٩٩٩ـ  مصطفي ابو بكر، عبدالله عبدالرحمن البری�دي الاتص�ال الفع�ال  دار المعرف�ھ الاس�كندریھ  ٣٥
   ١٥ط 

    . ٢٠٠١ ،) ١(ط    ،دار المعرفھ الاسكندریھ ، نظریات الاتصال ، ـ  محمد عمر الطنوبي ٣٦

   .  ١٩٩٩ ، دار المعرفھ الاسكندریھ ، علم النقس الصناعي ، ـ  مجدي أحمد محمد عبدالله ٣٧

المكت��ب الج��امعي الح��دیث الاس��كندریھ ،الاتص��ال ف��ي الخدم��ھ الاجتماعی��ھ  ، ـ  مجم��د بھج��ھ كش��ك ٣٨
١٩٩٣ .  

    ٢٠٠٤ ، ٤) ط( ،  عمان ، دار وائل للنشر ، لمستھلكسلوك ا ، ـ  محمد ابراھیم عبیدادت٣٩ 

   ،٣دار وائ�ل للنش�ر عم�ان  ط ، السلوك التنظیمي ف�ي منظم�ات الاعم�ال ، ـ  محمود سلیمان العمیان ٤٠
٢٠٠٥   .  
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    ١٩٨٢   ١) ط( الاتصال في العلاقات الانسانیة والاداره دار النشر بیروت ، ـ مصطفي حجازي ٤١

ـ  محم��د یس��ري اب��راھیم دع��بس الاتص��ال و الس��لوك الانس��اني  البیط��اش س��نتر للنش��ر والتوزی��ع   ٤٢
   ١٩٩٩الاسكندریة 

 ١)ط(ادارة وتنمیة الموارد البشریھ ،مجموعة النیل العربیھ ، الق�اھره  ، ـ  مدحت محمد أبو النصر ٤٣ 
،  ٢٠٠٧ .  

    ٢٠١٠  ١) ط(زمزم للنشر والتوزیع عمان   ـ  محمد أحمد عبد النبي ، ادارة الموارد البشریھ ٤٤

  ٢٠٠) ط(دار اثراء للنشر عمان  ١ـ  مؤید سعید السالم ، ادارة البشریھ ، مدخل استراتیجي ـ  ٤٥

ـ  محفوظ جوده واخرون ،منظمات الاعم�ال ،المف�اھیم والوظ�ائف دار وائ�ل للنش�ر والتوزی�ع عم�ان  ٤٦
  ٢)ط(

لح الابع�ج ، ادارة الم�وارد البش�ریھ ف�ي ظ�ل أس�تخدام الاس�الیب ـ  محمد جاسم الش�عبان ، محم�د ص�ا ٤٧
  ه  ١٤٣٥مـ   ٢٠١٤   ،  ١) ط(  ، العلمیھ الحدیثھ ، دار الرضوان للنشر والتوزیع عمان

ـ  محم���د رفی���ق الطی���ب ، م���دخل لتس���یر اساس���یات ووظ���ائف تقنی���ات ، الجزائ���ر دی���وان ال���وطني  ٤٨
       ١٩٩٥للمطبوعات الجامعیھ  

   .   ١٩٩٦مد سعید عبد الفتاح ، الاداره العامھ ، الدار الجامعیھ ـ  مح ٤٩

      . ٢٠٠٠ـ  محمد فرید ، مبادئ الاداره،  الاسكندریھ الدار الجامعیھ   ٥٠

    .    ٢٠٠٩    ،ـ محمد سمیر احمد ، الاداره الاستراتیجیھ وتنمیة الموارد البشریھ دار الاردن  ٥١

  ،١)  ط( ، اوي ، دور تقی��یم الاداء ف��ي تنمی��ة الم��وارد البش��ریھـ محم��د عب��دالوھاب حس��ن عش��م ٥٢
       . ٢٠١٤  ، القاھره الشركھ العربیھ المتحده للتسویق والتوریدات

   ١٩٩٥ـ  ناصر محمد العدیلي السلوك التنظیمي في الاداره معھد الاداره العامھ السعودیھ  ٥٣

ـ  ن�ادر أحم�د أبوش�یخھ ، ادارة الم�وارد البش�ریھ ـ اط�ار نظ�ري وح�الات عملی�ھ ،دار ص�فاء للنش�ر  ٥٤
  . ٢٠١٠ ، ١)ط(والتوزیع عمان  

  .  ٢٠٠١ ، ـ  ناصر دادي عدون، الاداره والتخطیط الستراتیجي  دیوان مطبوعات الجامعھ ٥٥

  .   ١٩٩٨حمدیھ العامھ   ـ  ناصر دادي عدون ، اقتصاد المؤسسھ ، الجزائر دار الم ٥٦

  .ھیثم علي حجازي وشوقي جواد ، وظائف المنظمات دار الاھلیة للنشر والتوزیع ـ  ٥٧
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  الملاحق
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  ) ١(ملحق رقم 

  الاستبیان

  البیانات الشخصیھ

  التعریف

  ـ  الجنس     ذكر                     أنثى ١

  فما فوق ٥٠ـ  ٤٠من             ٤٠ ـ  ٣١من            ٣٠ـ  ٢٠ـ السن     من  ٢

  ـ نوع الوظیفھ ٣

  (     )أـ أداره علیا  

  (    )ب ـ اداري  

  (    )ج ـ مراقب مالي 

  (    )دـ عامل  

  ـ سنین الخبره في المؤسسھ ٤

  (   )سنة   ٥أـ من سنة الي 

  (    )سنة   ١٠سنة الي  ٦ب ـ من 

  (    )ج ـ أكثر من ذلك 

  ـ كیف تبدو حدود علاقتك مع زملائك داخل العمل ؟ ٥

  (   )أ ـ جیدة 

  (    )ب ـ متوتره 

  (   )ج ـ   عادیة 

  ـ ھل تشعر بالطمأنینھ داخل المؤسسھ ؟ ٦

  (      )ب ـ لا   (    )                         أ ـ نعم 

  ـ ھل یوجد تحفیزات داخل المؤسسھ ؟ ٧

  (     )ب ـ  لا (    )                        نعم   أ ـ
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 القسم الاول

  تھدف ھذه الفقرات للتعرف علي وسائل الاتصال في المنظمھ وكیفیة اتصال الادارة بالموظف

غیر  موافق العبارة الرقم
 موافق

 محاید

    تتلقي الاوامرمن الاداره عن طریق المشرف المباشر ١
الاجتماعات أحد وسائل الاتصال الفعالھ لایصال تتعتبر  ٢

 التعلیمات الیك
   

تتصل الاداره بالموظف خلال فترات منتظمھ اثناء ادائھ  ٣
 لعملھ

   

كثیرا ما تتصل الاداره بالموظف بھدف تقدیم قرارات و  ٤
 أوامر للتنفیذ فقط

   

أحیانا تلجأ الاداره الي الموظف لطلب رأئھ حول مسائل  ٥
 عملھ تخص

   

    تصلك المعلومات من الاداره في الوقت المناسب  ٦
البرامج التكوینیھ داخل مؤسستك تساعدك علي ادأء عملك  ٧

 بكفأءة
   

الاعلانات وسیلھ ھامھ في مؤسستك لایصال التعلیمات لك  ٨
 بسرعھ 

   

    الھاتف وسیلھ من وسائل أتصال الاداره بالموظف ٩
    وسیلھ ھامھ لایصال مشاكلك الي الادارهتعتبر النقابھ  ١٠
    لا توجد صعوبھ في الاتصال بالاداره  ١١
    تشارك في عملیة أتخاذ القرارات الخاصھ بالمؤسسھ ١٢
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  القسم الثاني

تق���یس ھ����ذه الفق����رات معرف����ة وعل����م الم����وظفین بط����رق الاس���تقطاب المتبع����ھ ف����ي المؤسس����ھ ومعرف����ة عل����م الم����وظفین 

المنظم���ھ تج���اه ط���رق الاختی���ار والتعی���ین والتع���رف عل���ي سیاس���ة الت���دریب والب���رامج التدریبی���ھ المتبع���ھ لرف���ع بسیاس���ة 

  .كفاءة الموظفین وللتعرف علي سیاسة المنظمھ في تخطیط وتطویر المسار الوظیفي 

غیر  محاید موافق الفقرة الرقم
 موافق

تحدد المؤسسھ أحتیاجاتھا من الموارد البشریھ  ١
وتحدید الفائض و العجز بعد دراسھ شاملھ للبیئھ 

 الداخلیھ و الخارجیھ 

   

تتبع المؤسسھ عملیة البحث و التحري عن  ٢
الموارد البشریھ ذات الكفاءة والمؤھل المناسب 

 لملء الوظائف الشاغره

   

    لمبداء الجدارهتتم عملیة اختیار المرشحین وفقآ  ٣
تسعي المنظمھ لاستغلال الموارد البشریھ المتاحھ  ٤

 لكفاءة و فعالیھ 
   

    یوجد تدریب مستمر للكوادر العاملھ في المؤسسھ  ٥
تبذل المنظمھ جھدآ كافیآ في مجال تنمیة و تطویر  ٦

 موظفیھا 
   

التدریب أثناء الخدمھ یھيء الفرصھ امام المدرب  ٧
المعارف و مھارات جدیده في مجال لاكتساب 

 عملھ

   

تتابع المنظمھ مدى التقدم الحاصل في أداء  ٨
 موظفیھا بعد التدریب 

   

یتمیز نظام تقییم الاداء الحالي بالشفافیھ و  ٩
 الموضوعیھ و العدالھ 

   

یعمل نظام تقییم الاداء علي تحسین و تطویر أداء  ١٠
 الموظف 

   

الاسلوب الذي تمنح بھ الترقیات یخضع لمعاییر  ١١
 محدده 

   

الحوافز التي تقدمھا المنظمھ تساعد علي الارتقاء  ١٢
 بأداء الموظف 

   

    یتم دفع رواتب للموظفین أعلي من معدل السوق  ١٣
ضعف الربط بین الاجور والحوافز قد یعیق  ١٤

 تحسین كفاءة أداء الموظفین 
   

تسعي المنظمھ للمحافظھ علي الخبرات و  ١٥
الكفاءات وبقاءھا في المنظمھ و جذب الكفاءات 

 الاخري من الخارج 

   

  


