
 

دور التنظيم في تحسين الأداء الوظيفي لممارسي 
في المؤسسات الحكومية الخدمية  العلاقات العامة

 الواقعة في نطاق مدينة بنغازي 
 

 :قدمت من قبل 

 سرايا حسين عطية الصبيحي

 :تحت إشراف 

 محمد سالم موسى المنفي. د

 

 الماجستير فيرسالة استكمالا لمتطلبات الحصول على درجة هذه ال قدمت
 .العلاقات العامة -الإعلام 

 جامعة بنغازي 

 كلية الاعلام 

 

 9102مايو



 ب‌
 

لا يسمح اخذ اى معلومة من  اى جزء من هذه الرسالة . محفوظة  9102حقوق الطبع 

على هيئة   نسخة الكترونية او ميكانيكية بطريقة التصوير او التسجيل او المسح من دون 

 الحصول  على إذن كتابي من المؤلف أو إدارة الدراسات العليا والتدريب جامعة بنغازي 

Copyright © 2019.All rights reserved, no part of this thesis may be 

reproduced in any form, electronic or mechanical, including 

photocopy , recording scanning , or any information , without the 

permission in writhing from the author or  the Directorate  of 

Graduate Studies and Training  university of Benghazi . 

 

 

 



 ج‌
 

                         علامكلية الا                                                                   جامعة بنغازي        

 

 

 علاقات علامة

 دور التنظيم في تحسين الأداء الوظيفي لممارسي العاقات العامة
 بنغازي في المؤسسات الحكومية الخدمية الواقعة في نطاق مدينة 

 " ميدانية دراسة"

 اعلداد

 سرايا حسين علطية الصبيحي

   4.5.0102: واجيزت بتاريخ نوقشت هذه الرسالة

 تحت اشراف
 محمد سالم موسى المنفي .د

 :................................................التوقيع

                             (ممتحنا داخليا) ......................................................:الدكتور

 .....:................................التوقيع

                             (ممتحنا خارجيا) ..................................................... :دكتورال

 .....:................................التوقيع

 

 

 مدير ادارة الدراسات العليا والتدريب بالجامعة                           عميد الكلية     

    



 د‌

 

 

 

 

 

 

 

 بسم الله الرحمن الرحيم

رِّي  ﴿ حر لِِّ صَدر َ رِّي  ﴾42﴿قاَلَ رَب ِّ اشْر ر لِِّ أَمر نر لِّسَانِّ  ﴾42﴿وَيسَّ ِّ دَةً مِّ للُر عُقر  ﴾ 42﴿ و أَحر

لِِّ  قَهوُا قوَر  ﴾﴾42﴿يفَر

 ﴾طه ةسور ﴿                                                                

 

 

 

 



 و‌
 

 

 داءــــهالإ
 

  

 

 الله  ارحمه  ةلدتي الطاهر الى روح و إ            

 والدي  كونإلى الذي أفنى عمره لكي أ            

  ةبخطو  ة.خطو .لى من صار معي نحو الحلم  .إ            

 زوجيذن الله معا .. وسنبقى معنا .. بأ هناحصدبذرناه معنا .. و            

 خواتي أخوتي وأ ةوسندي في الحيالى ذخري إ           

 ابني )عبد السلام( عمري ةلى فرحإ           

 زوجي ةلى من صاروا جزءا منا وصرنا جزءا منهم عائلإ           

 

 

 



 ز‌
 

 

 التقدير الشكر و
 

هم لك الحمد حتى ترضى ولك اللهم لك الحمد كما ينبغى لجلال وجهك وعظيم سلطانك ،الل

 . ةالرسالتمام هذه حمد الله سبحانه الذي وفقني على إأد الرضا ،ع،ولك الحمد بالحمد إذا رضيت

ة صلى الله على سيدنا محمد وعلى آله معلم البشري مين ،ة والسلام على النبي الأوالصلا

  ...جمعينوصحبه أ

ة ... إلى من لى من سقى ...ورؤى كليتنا علما وثقافإلى من أعطى ...وأجزل بعطائه ... إ

ر رسالتي كل الشكاذنا الدكتور محمد سالم المنفي المشرف على ضحى بوقته وجهده ....لك أست

 . والتقدير

 ةعلام جامعوالشكر والامتنان موصول للأخوة والأخوات من أعضاء هيأة التدريس بكلية الإ

ي ساهمت في إنجاز هذه الدراسة رشادات التا لى يد العون بتقديم النصائح والإبنغازي الذين مدو 

 الغزالي (.بوبكر م الزيتني .د.اللافي الرفادي .د.أسهم )د.عبدالسلاوعلى رأ

جهد من  يلى )ا. زادم العبيدي ( لما قدمه لكما يسرني ويشرفني أن أسطر كل عرفان بالجميل إ 

 خراج هذه الدرسة بهذه الصورة. ي ساعدت في إحصائية التجبار المتمثل في العمليات الإ

الكلية لما قدموه لى من  يزملائي طلبة الدراسات العليا وموظفأتقدم بالشكر إلى ن ولايفوتني أ

الدراسات التى ساعدتني في دراستي، كما أتقدم بخالص شكري عون في تزويدي بالمراجع و 
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يحي فله مني عظيم الود والاحترام، كما أسجل شكري ستاذ عبد الكريم الصبوتقديري إلى الأ

دربي  ةلصاحباء وكل من شاركني العناء وساعدني بالدعاء وشجعني على مو وتقديري إلى الأ

 فاستحقوا مني كل الشكر والتقدير .

قسام ووحدات العلاقات العامة في ي يد العون من ألى كل من مدى لكما أقدم بالشكر والتقدير إ

 بنغازي بالمؤسسات الحكومية الخدمية موضع الدراسة . ةمدين

 مع تحياتي الباحثة
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دور التنظيم في تحسين الأداء الوظيفي لممارسي العلاقات العامة في المؤسسات 

 الحكومية الخدمية الواقعة في نطاق مدينة بنغازي 

 : مقدمة من 

 سرايا حسين عطية الصبيحي

 : تحت اشراف 

 محمد سالم موسى المنفي/ الدكتور 

  ملخصال

فت هذه الدراسة إلى معرفة دور التنظيم في تحسين الأداء الوظيفي لممارسي العلاقات العامة ده

بالمؤسسات الحكومية الخدمية وكيفية تطبيقه ودرجة تأثيره على أداء ممارسي ( المديرين)

مدت الدراسة على المنهج الوصفي، وأداة الاستبيان لجمع ، حيث اعت( المدرين)العلاقات العامة 

 .البيانات والمعلومات،واستخدمت العينة العشوائية الاحتمالية 

 :وخمسة فصول دراسية وهي كالآتي وقد تكونت الدراسة من مقدمة

ــ تم تخصيصه للجانب المنهجي وهي مشكلة الدراسة وأهميتها وأهدافها وتساؤلاتها :الفصل الأول

 .وفروضها والدراسات السابقة التعلقه بها

نشأتها ،ومفهومها،وعناصرها،وأنواعها،ومكوناتها ،تم تطرق فيه إلى نظرية النظم :الفصل الثاني

 .وعلاقتها بالتنظيم وتحسين الأداء الوظيفي 
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وأهدافه ،  ،وأنواعه ،وأهميته تم تطرق فيه إلى التنظيم من حيث مفهومه، :الفصل الثالث

 .وعناصره ،وخصائصه التنظيمية ومبادائه،

 تم تخصيصه للأداء الوظيفي وممارسي العلاقات العامة ـ  :الفصل الرابع

وعناصره ،و جانب ممارسي  ومستوياته ، وأنواعه، ومحدداته، الأداء الوظيفي من حيث مفهومه،

 .العلاقات العامة تناول مسمياتهم الوظيفية ،ودورهم ،وصفاتهم التنظيمية 

أي الميداني خصص لتحليل وتفسير النتائج العامة للدراسة الميدانية والاجابه : الفصل الخامس

 .فروضها  على تساؤلاتها وتحقيق اهدافها واختبار

  :وقد توصلت الدراسة إلى النتائج الآتية

ما ـ وجود علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بين التنظيم الإداري وتحسين الأداء الوظيفي وهو 1

 (.المديرين)يؤكد وجود دور إيجابي للتنظيم في الأداء الوظيفي لممارسي العلاقات العامة 

ـ لاتوجد فروق دالة إحصائيا بين التنظيم وتحسين الأداء الوظيفي لممارسي العلاقات العامة 2

يا إذا اختلف النوع، والمؤهل العلمي، وسنوات الخبره،ولكنه توجد فروق دالة إحصائ( المديرين)

 .بين الفئات العمرية

 : فيما أوصت الدراسة بعده توصيات اهمها

ان يكون اي عمل داخل المؤسسات الحكومية الخدمية مربوط باستراتيجيات التنظيم  ةـ ضرور 1

 .. العامله بهذه المؤسسات  ةعلى مختلف مستويات الاداري
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ـ الاهتمام بنظام الحوافز المادية والمعنوية لرفع مستوى الأداء الوظيفي لممارسي العلاقات 2

العامة، وخاصة إن الدراسة أثبتت الدور الإيجابي للحوافز في تحسين الأداء الوظيفي لممارسي 

 .العلاقات العامة 
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 المقدمة 

 والمؤسسات عامة ةبصف المؤسسات في ةالحيا وشريان عصب الراهن الوقت في التنظيم يعتبر

 هدافأ  تحديد من ةبداي التنظيم الى تستند التى ةالمهم ،بحكم خاصة ةبصف الخدمية الحكومية

 عده يشمل متكامل نظام تعد ،فالمؤسسة النتائج تحقيق الى ادائها ساليبأ و ونشاطها المؤسسة

 معينه طاقة واستخدم الجهد بذل تتطلب التى ،و محدده اهداف لتحقيق ينشا لنشاط محركة عناصر

 كانت اذا فيما والتدقيق البحث يتطلب امر ،وهو للتنظيم ماسه حاجه في المؤسسة يجعل مما

 ترتيب للتنظيم يكفل ،وبما تطبيقه ضرورة الاعتبار في تأخذ و تطبيقه على تعمل المؤسسات

 تحقيق في لتسهم  اقتصاديا توظيفا مواردها وتوظيف انشاطاته اداء من تمكنها بطرق  مواردها

 .ممارسيها قبل من متكاملا توزيعا وتوزيعها وتقسيمها ،وتوظيفها هدافهاأ 

 ةكاف بتطبيق والتزامهم ممارسيها لدى داءالأ لتحقيق تسعى التى المؤسسات سمات من يعد وهذا

 الوظيفي داءالأ خلال من المتاحة والإمكانات للموارد الامثل ستللالالا قبل من التنظيم جوانب

 . المؤسسات بهذه والوحدات والمكاتب قسامالأ و الادارات مختلف في المهام لممارسي

 التزام ممارسيها داءأ و ادائها وتحسين الناجحة المؤسسات بين العلاقة تعكس التى المؤشرات ومن

 الوظيفي داءالأ تحسين اجل من بمعياره والالتزام شروطه وتنفيذ بالتنظيم العامة العلاقات ممارسي

 .ثانيه بدرجه مؤسستهم على ايجابيا ينعكس بما الاولى بالدرجة لهم

 داءأ تحسين الى تؤدي شانه من التى التنظيم متطلبات بكل دارتهاإ ممارسي اقتناع الى ةافضبالإ

 على فيها والممارسين المؤسسات داءأ مستوى  رفع في متباينة بدرجات التنظيم ،ويسهم ممارسيها

 فعاله كوسائل والإبداع والابتكار ة المبادا  مبادئ تدعم التى والعوامل الظروف توفر بشرط سواء حد

 فترهلأطول  والاستمرار للتطوير  اللازمة التنافسية القدره ومنحها المؤسسات هدافأ   تحقيق في
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 تتطلب بدورها التى الاداء فعاليه دعم في يسهم تنظيمي مناخ جلب في دورها خلال من ممكنه

 الممارسين سلوكيات على تؤثر التى و الآليات وشروط معيار حيث من للتنظيم دراكاإ و واعيا

 .  وانتمائهم

 والسلوك ستراتيجيةالإ الإدارة منظري  طرف من كبير باهتمام التنظيم موضوع حظى فقط ولهذا

 ةالاساسي العوامل احد باعتبارها المؤسسات الاجتماع علم وكذلك البشرية الموارد ةدار إ و التنظيمي

 يؤكد ،وكذلك التنظيمي السلوك وتوجيه تنظيم خلال من الاعمال مؤسسات وتفوق  لنجاح المحدده

 العلاقات وممارسين ةعام الممارسين داءأ تحسين في التنظيم وقيمة فعالية على الإدارة علماء

 هذا حيثية على الوقوف اجل من الدراسة هذه فكره جاءت الامر لهذا ةونتيج ةخاص العامة

 في العامة العلاقات ممارسي وجانب الاداء تحسين وجانب التنظيمي الجانب من الموضوع

 .الخدمية الحكومية المؤسسات
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  ةالدراس ةمشكل: ولاا أ

قل أحسن الوسائل و أالمؤسسات بهداف أ ن الدور البارز الذي يختص به التنظيم في تحقيق إ

حداث والمستجدات في تجديد والتليير وفقا للألل ةويظهر جليا في مواكبته المستمر  تكاليف،ال

يجب  ينشطة التعن تجديد الأ المسئولسلوب العلمي فهو الأ ي مؤسسة،الظروف المحيطة لأ

ثم تحديد ومن  ،ةتجميعها في وحدات ذات علاقات مشتركة متجانس ةممارستها وضرور 

 . لها ةعنها واللازم ةالمسؤوليات،والسلطات المترتب

داء أالخصوص وذلك لتحسين  هوالتنظيم يظهر دوره جليا في المؤسسات الخدمية وعلى وج

 .1دوار ومهامأما ترتب عليها من لخص ممارسي العلاقات العامة وفقا الممارسين فيها وبالأ

المهنية  ةهو ثرو  اممارس فيهالن ألبيئة العمل لاقتناعها ب ن المؤسسات الخدمية تمنح اهتماماإلذلك ف

داء التنظيمي للمؤسسة ويمنحها مها ووظائفها الخدمية مما تساهم في تحسين الأاساس بمهأو 

  .يهالها من خلال الممارسين ف ةمنفرد ةتنافسي ةلكافيين لخلق ميز امقومات القوة والتنافس 

داء ممارسي العلاقات العامة ألتنظيم من حيث تحسين لمر الذي يعكس القيمة الوظيفية الأ

 ةو فكر أ ةقضي وأعن موقف  ةنها عبار أالبحثية يعرفها المتخصصون ب ةلى تحديد مشكلإ ةافضبالإ

لى البحث والدراسة العلمية للوقوف على مقدماتها وبناء العلاقات العامة بين إمفهوم يحتاج  وأ

طار العلمي صياغتها من خلال نتائج الدراسة ووضعها في الإعادة إ ، و ةونتائجها الحالي عناصرها،

 .  2السليم

                                                           
عبد الرحمن بن أحمد هيجان ،التعليم التنظيمي ،مدخلات أبناء المنظمات القابلة للتعليم ،مجلة الإدارة العامة  1

 .م6731، 4العدد ( 73)،مجلد 
 .30،ص 2004، علم الكتب،2محمد عبد الحميد ،البحث العلمي في الدراسات الإعلامية ، ط 2
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دور التنظيم في تحسين ) ةيالدراسة في العنوان التال ةت مشكلسيسا على كل هذه المعوقات تبلور أوت

المؤسسات الحكومية الخدمية  ةعلى عين راسة ميدانيةد  (داء الوظيفي لممارسي العلاقات العامةالأ

 .بنلازي  ةفي نطاق مدين ةالواقع

همية التنظيم ومعاييره وضوابطه في تحسين أ هذا العنوان من خلال الوقوف على  ةتمت دراس 

داء ممارسي العلاقات أستراتيجيات العمل وعلى وجه الخصوص من خلال داء الوظيفي وفقا لإالأ

 .داء الوظيفيلأبمعايير وشروط وقواعد التنظيم بهدف تحسين ا  لتزامهماالعامة فيما يخص 

 أهمية الدراسة :ثانياا 

تتوقف أهمية الدراسة على الموضوع الذي تتم دراسته وعلى قيمته العلمية والعملية، ومدى إسهامه 

في إثراء المعرفة النظرية من جهة أو الميدانية من جهة أخرى، حيث تتمثل أهمية الدراسة في 

همية الدراسة في عليها موضوعها، وعليه تحدد أ تسليط الضوء على عناصرها ومكوناتها التي يقوم 

 :النقاط التالية

تكمن أهمية الدراسة من موضوعها في المؤسسات الخدمية ألا وهو التنظيم من حيث عناصر . 6

 .العملية الإدارية وفاعليتها في تحسين الأداء الوظيفي

حسين الأداء الوظيفي في تبرز أهمية الدراسة من خلال إظهارها لدور المناخ التنظيمي في ت. 2

 .لمؤسسات الحكومية الخدميةا

تتضح أهمية الدراسة من كونها تركز على المعوقات التي تعترض تطبيق التنظيم كمقوم . 7

 .العلاقات العامة ىلتحسين الأداء بالأخص أداء ممارس
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أداء  تبرز أهمية الدراسة في كونها تكشف عن الجانب المعرفي للتنظيم ودوره في تحسين. 4

 .العلاقات العامة وذلك من خلال اتجاهاتهم نحوه ىممارس

وذلك بمساهمتها في تحسين الأداء  ،تتضح أهمية الدراسة من أبرز نجاحات مقومات التنظيم. 5

 .العلاقات العامة ىالوظيفي لممارس

 أهداف الدراسة :ثالثاا 

التي تتمثل من إطارها المعرفي تحقيق مجموعة من الأهداف العلمية إلى تسعى أي دراسة علمية 

والنظري والتي يمكن التحقق منها تطبيقاً وكيفية الوصول إليها وعليه فإن أهداف هذه الدراسة تتمثل 

 :في الآتي

التعرف إلى الالتزام بالتنظيم في المؤسسات الحكومية الخدمية بهدف الوصول إلى تحسين أداء . 6

 .العلاقات العامة ىممارس

العلاقات العامة في المؤسسات الحكومية الخدمية ومدى  لمسئوليى الأداء الوظيفي التعرف إل. 2

 .اقتناعهم بمعايير وضوابط وشروط التنظيم

لى فاعلية التنظيم وآثارها على تحسين الأداء الوظيفي لممارس العلاقات العامة في إالتعرف . 7

 .ت المهنية وأساليبهاالمؤسسات الحكومية والخدمية من حيث الاختصاصات والمتطلبا

لى واقع وصعوبات التنظيم في المؤسسات الحكومية الخدمية وعوائقه في تحسين إالتعرف . 4

 .الأداء الوظيفي
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 ىوعلاقتها في تحسين الأداء الوظيفي لممارس االتعرف إلى مقومات التنظيم وعوامل نجاحه. 5

 .العلاقات العامة بالمؤسسات الحكومية الخدمية

 تعريف المفاهيم والمصطلحات الواردة في مشكلة الدراسة: رابعا

إن تعريف المفاهيم الواردة في مشكلة الدراسة مسألة غاية في الأهمية نظراً لتعدد معاني المفاهيم 

العبارات، و المتخصصين فضلًا عن أنها تكتسب معانيها من سياقها في الجمل  والمصطلحات لدى

 3مسارها العلمي المراد من قبل الباحثولذا فإن تحديد معناها يكون 

  :وبالتالي فإن تعريفاتها في هذه الدراسة تأتي على النحو التالي 

في دوره ( و مادي أمعنوي )سلوب تفكير الشخص أو  ةطريق"نه أيقصد به اصطلاحيا ب :الدور

 4.ن يفعلهأالاجتماعي وفكرته كما ينبلي 

للدور ويستخدم  في هذه  لباحثه كتعريف اجرائيوهذا التعريف الاصطلاحي سوف تعتمد عليه ا

 .الدراسة

 ةترتيب وتنسيق موارد المنظم ةبعملي ةالمتعلق ةداريالإ ةالوظيف"نه أيقصد به اصطلاحيا ب :التنظيم

وهذا التعريف . 5"هدافهاأ مهام وتحقيق النجاز لإ ة،اللازم ة،مالي ةمعلوماتية ،مادي ،(ةبشري)

 .للتنظيم ويستخدم  في هذه الدراسة الباحثه كتعريف اجرائيالاصطلاحي سوف تعتمد عليه 

  6"والبشريه والفنية  ةللموارد المالي ةاستخدام منسوبي المؤسس ةانعكاس لكيفي: "داءال

                                                           
 .50، صم 2002دار دجلة،: ، عمان 6رحيم يونس كرو العزاوي ،منهج البحث العلمي ،ط  3
 .م2062، اليازوري للنشر والتوزيع ،عمان ،6ط (الأسس والمبادئ )جراءات عبد الناصر أحمد ،العلاقات العامة  4
 . 73م،ص 2003الجديدة ،دار الجامعة : النظريات ،الهياكل والتطبيقات ،الإسكندرية : طارق طه ، التنظيم  5
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العلاقات  ىيقوم بها ممارس يهداف والواجبات التالمهام والأ"يقصد به اصطلاحيا :  الوظيفي

  7.العامة

 ةنه مجموعأليه كما إيراد الوصول الذي و الهدف أ ةاللاي"اصطلاحيا يقصد به : الداء الوظيفي

  8.لياتهو داء مهامه وتحمل مسؤ أعن قيام الموظف ب ةالمعبر  ةدائي ذات العلاقنماط السلوك الأأمن 

الوظيفي  كتعريف اجرائي  للأداءوستعتمد الباحثه في هذه الدراسة على التعريف الاصطلاحي  

 .اسةالدر يستخدم  في هذه 

استخدمت  يمور وجربها،وهمن مارس الأ"نه أيقصد بمصطلح الممارسين اصطلاحيا ب :ون الممارس

 .ةللنشاطات المختلف المداولةعلى  ةوتستخدم للدراس على النشاط المستمر، ةللدلال

ميول المؤسسات والهيئات والشركات والدول للتفاهم فيما يجلب "يقصد بها اصطلاحيا  :العلاقات

والاقتصادية والاجتماعية عبر وسائل الاتصال  يةالسياس ةحي الحيانوا ةفيما بينها في كاف ةمصلح

  .ةهدافها المطلوبأ قيق حلت ة؛المختلف

ادية والاجتماعية صوالاقت ةفي العالم السياسي ةمجالات الحيا ةكاف"يقصد بها اصطلاحيا  :العامة

 .علاميةوالإ

لى تحقيق الرضا والتفاهم المتبادل بين إالنشاط المخطط الذي يهدف "نها أتعرف ب: العلاقات العامة

و خارجيا من خلال السياسات والبرامج تستند في أوالمنظمة وجماهيرها سواء داخليا  ةالمؤسس

 .9"لية الاجتماعيةو المسؤ  أخذ بمبدتنفيذها على الأ

                                                                                                                                                                          
 .276م، ص6773مكتب العربي الحديث ،:، الإسكندرية 6عبد اللفار حنفي ،أساسيات إدارة المنظمات ،ط 6
 .42طارق طه ،مرجع سابق ص  7
 . 75م،ص2062حسين محمد الحراحشة ، إدارة الجودة الشاملة ،الأداء الوظيفي ، دار جليس الزمان ، 8
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وشركات سواء كانت  ت وهيئاتارات القطاع العام والخاص من وز آمنش" يقصد بها :المؤسسات

 .10"كالبنوك ةو وحدات مساهمأفراد لأ ةو تابعأ ةللحكوم  ةتابع

ورئيس الوزراء  ةكرئيس الدول ةفراد يقومون بتدبير شؤون الدولأمن  ةمؤلف يه" :الحكومية

 .11والمرءوسين

من طرف المؤسسة بحيث لا ينتج عنها تبادل وتحويل الملكية  ةمنجز  ةعن معامل ةعبار  :الخدمية

 12"سلع الملموسةالكما في 

 .للدراسة ةجرائيإعلى  هذه التعريفات كتعريفات  ةحيث اعتمدت الباحث

 الدراسات السابقة : خامسا

 .الدراسات السابقة  في التنظيم  .أ

 .داء الوظيفيالدراسات السابقة  في ال .ب

 .الدراسات السابقة  في ممارسي العلاقات العامة .ج

 

 

                                                                                                                                                                          
 www.wekbedea.com ،مفهوم العلاقات العامة ،موسوعة ويكبيديا،شبكة المعلومات الدولية 9

 .657م ،ص 6737ط ،دار المعرفة الجامعية، .محمد عاطف غيث،قاموس علم الاجتماع ،د10
، دار أسامة للنشر والتوزيع ،الأردن، 6دواؤد حافظ، وسائل الإعلام أدوات تعبير وتليير،ط محمد عبد الله و11

 .67م، ص2005
 .22، ص6722بيروت  ،ةوالتطبيق الدار الجامعي ئالمبادمحمد فريد الصحن ،العلاقات العامة ،  12
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 التنظيم  فيالدراسات السابقة  :أولا

 13( 7102دلروم ) ةدراس

داء المنظمات والعاملين أالتنظيمية ودورها في رفع مستوى  ةلى الثقافإلتعرف ة لهدفت هذه الدراس

 ة دا أاختارت و العشوائية البسيطة ، ةكما استخدمت العين المنهج الوصفي، ةحيث استخدمت الباحث

 :همهاأ من النتائج  ةلى مجموعإالاستبيان لجمع البيانات والمعلومات ،وقد توصلت الدراسة 

دائهم الوظيفي من خلال أ ةن المؤسسة تقوم بدفع العاملين لتحسين جودأـ بينت نتائج الدارسة ب6

 .يجابية للعاملين فيهاات الإتدعم وتعزز السلوكي ةوفعال ةتنظيمية قوي ةثقافلتبنيها 

داء أتساعد على  ةعلى توفير ظروف عمل مناسب ةن المؤسسة حريصأـ دلت نتائج الدراسة ب2

 . ةالعمل بالمعايير المطلوب

نجاز إتساعد العاملين على  ةفي المؤسس ةن البرامج التدريبية المعتمدأوضحت نتائج الدراسة بأـ 7

 .ةالمهام بالمهار 

 14(7102عيسى ) ةدراس

 ةدار إداء الوظيفي للعاملين في ثير المناخ التنظيمي على الأألتعرف على تل الدراسةهدفت هذه 

 ة دا أواعتمد على  ،ةعشوائية بسيط ةواختار عين ،حيث استخدم الباحث المنهج الوصفي، المنافذ

 : همهاأ من النتائج  ةلى مجموعإالاستبيان لجمع البيانات والمعلومات،وقد توصلت الدراسة 

                                                           
ماي  2سوسن دلروم ،تأثير الثقافة التنظيمية على الأداء الوظيفي للعاملين،رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة 13

 .م2063م،كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية ،قسم علم الاجتماع 6745
ر المناخ التنظيمي على الأداء الوظيفي للعاملين ،رسالة ماجستير غير منشورة، تأثيحمد علي عبدالله عيسى ،  14

 .م2064جامعة العلوم التطبيقية كلية العلوم الإدارية ،
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 ةالقياد ،الهيكل التنظيمي)بعاد المناخ التنظيمي السائد أحصائية بين إ ةذات دلال ةـ وجود علاق6

 .داء الوظيفي للعاملينوالأ( المشاركة في اتخاذ القرارات  ،الاتصال 

 التنظيمي بعاد المناخأثير أحول درجات ت ةفراد العينأراء آحصائية في إ ةـ توجد فروق ذات دلال2

 (.ةالعمر ،النوع ،المؤهل ،سنوات الخبر ) ةداء الوظيفي للعاملين ،وتعزي المتليرات الديملرافيعلى الأ

 15(7102حسام الدين )  ةدراس

 ةالرياضي ةداري بالمؤسسالتنظيم  في نجاح العمل الإ  ةوظيف لى دورإتعرف ل الدراسةهدفت هذه 

حيث استخدم الباحث المنهج الوصفي  داري،وللامركزية في نجاح العمل الإ ةبراز دور المركزيإو 

الاستبيان لجمع البيانات والمعلومات،وتوصلت  ة دا أعتماد على لاوا سلوب الحصر الشامل،أو 

 :همهاأ من النتائج  ةلى مجموعإالدراسة 

شراف اق ونمط الإن هناك احترام وتطبيق لمبادئ التنظيم تتمثل في نطأ ةـ تبين نتائج الدارس6

  .ةوفعالي ةشراف عليهم بكفاءوالذي يعني تحديد عدد ملائم من المرؤوسين الذين يمكن للرئيس الإ

 .عمالوامر واضطراب الأالأ ةزدواجيإعدم على  ةـ دلت نتائج الدراس2

 16(7102طه ) ةدراس

 ةمياه ولاي أةبهي أةداء العاملين بالمنشأداري على ثر التنظيم الإألى معرفه إ الدراسةهدفت هذه 

سلوب الحصر الشامل أالمنهج الوصفي التحليلي،واستخدمت  ةالباحث تالخرطوم ،حيث استخدم
                                                           

عمران حسام الدين ، وظيفة التنظيم ودورها في نجاح العمل الإداري بالمؤسسة الرياضية ،رسالة ماجستير غير  15
شورة ، جامعة محمد خيضر بسكره، معهد علوم وتقنيات النشاطات البدنية والرياضية ،قسم تيسير منشآت رياضية من

 .م  2063
الخرطوم ، رسالة  علوية يس إبراهيم طه ،أثر التنظيم الإداري على أداة المنشأة بالتطبيق على هيأة مياه ولاية 16

 .م2063ماجستير غير منشورة  جامعه البيلين ، 
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من النتئج  ةلى جملإ ةالاستبيان لجمع البيانات والمعلومات ،وقد توصلت الدراسة دا أواعتمدت على 

 :همهاأ 

 .خرطومال ةمياه ولاي أةل في هيداري وتطوير العمبين التنظيم الإ ةوجود علاق ةثبتت الدارسأـ 6

 .داء العاملينألتدريب في رفع مستوى ليجابي دور الإال ةوضحت نتائج الدراسأـ 2

 17(7102مصبح ) ةدراس

مني بجهاز الشرطة داء الألى معرفه نظام الحوافز وعلاقته بفعالية الأإ ةهدفت هذه الدراس

واستخدم ،طبقية عشوائية ةواختار عين ،يالتحليلواعتمد الباحث على المنهج الوصفي  ،ةالفلسطيني

 ـــ:همهاأ من النتائج  ةلى مجموعإالاستبيان لجمع البيانات والمعلومات،وقد توصلت الدراسة  ة دا أ

 %(.43.03)وزن ب ةـ يتوفر نظام الحوافز المادية بجهاز الشرطة الفلسطينية بدرجة قليل6

مني في جهاز الشرطة داء الأبين درجة توافر الحوافز وبين مستوى فاعلية الأ ةـ توجد علاق2

 .الفلسطينية 

 18(7102الطيبي ) ةدراس

 وهويةعلى انتاجيه  وإثرهاالتنظيميه للمؤسسات  الثقافةالى معرفه واقع  الدراسةهدفت هذه 

داه الاستبيان أائية بسيطة ،اختار و الشركه،حيث اعتماد الباحث المنهج الوصفي ،واستخدم عينه عش

 :همها أ لجمع البيانات والمعلومات ،وقد توصلت الدراسة الى مجموعه من النتائج 

                                                           
إياد محمد أحمد مصبح ، نظام الحوافز وعلاقتها بفعالية الأداء الأمني بجهاز الشرطة الفلسطينية ،رسالة ماجستير  17

 .م2061غير منشورة ، جامعه الأقصى ،أكاديمية الإدارة والسياسة للدراسات العليا ،تخصص قيادة وإدارة،
ماجستير غير منشوره  ةشركة المقاولات بقطاع غزه ، رسالالتنظيمية في  ةمروان عطية يحي الطيبي ،واقع الثقاف 18

  .2061، ةدار إ،جامعه الاقصى  تخصص قياده و 
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 .للعاملين واضحة هيكليةبان هذه المؤسسات لديها  الدراسةوضحت أـ 6

 ،ةالقو  ثقافةفي  للدراسةفراد العينه تبعا لمتليرات التصنيفيه أحصائيا بين إتوجد فروق داله  ـ لا2

 .الانجاز ثقافةالنظم الادوار ، والثقافة

 19(7112السبيعي ) ةدراس

حيث  ةمنيالأ ةجهز داء في الأالأ ةداري وكفاءبين التنظيم الإ ةالعلاق ةلى معرفإ ةهدفت هذه الدراس

الاستبيان لجمع  ة دا أعشوائية،واعتماد على  ةاستخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي،واختار عين

 ـــ:همها أ من النتائج  ةلى مجموعإالمعلومات،وتوصل 

وتمثلت  ةعالي ةزات جاءت بدرجاال في قطاع الجو داري الفع  يحققها التنظيم الإ ين الفوائد التإـ 6

يؤديها  يعمال والواجبات التداء الجيد، وتحديد الأتحقق الأ يداء والتعلى الأ ةالجيد ةالرقاب)في 

  (.ن و العامل

داري  ثير التنظيم الإأبين العسكريين والمدنيين في رؤيتهم لت ةحصائيإ ةـ توجد فروق ذات دلال2

 .زات وهذا الفرق لصالح العسكرييناداء قطاع الجو أ ةعلى كفاء

 20( 7102شاويش )  ةدراس

ومعدل ى الالتزام التنظيمي و ثارها ومستآو  ةالتنظيمي ةدات الثقدمح ةلى معرفإ ةه الدراسذهدفت ه

ج الوصفي التحليلي، واستخدمت العينه همنالعلى  ةدراسالفي  ةالدوران الوظيفي ، واعتمدت الباحث

                                                           
فهد سعد فاهد السبيعي ، مدى علاقة التنظيم الإداري بكفاءة أداء الأجهزة الأمنية،رسالة ماجستير غير منشورة ،  19

 .م2007ا ، قسم العلوم الإدارية ،أكاديمية نايف العربية للعلوم الأمنية ،كلية الدراسات العلي
محددات الثقة التنظيمية وآثاره ، رسالة ماجستير غير منشورة  الجامعة الإسلامية،  نسرين غانم عبدالله شاويش، 20

 .2067غزة ، كلية التجارة ،قسم إدارة الأعمال ،
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 ةوقد توصلت الدراس الاستبيان لجمع البيانات والمعلومات،ة دا أواعتمدت على  ،ةالعشوائية الطبقي

 ــــ:همها أ من النتائج  ةلى مجموعإ

في % 17 ة،ونسب%14 ةبنسب ةمقبول ةن بزملائهم بصور ن يثقو ين الموظفألى إ ةـ توصلت الدراس6

 .الرئيس المباشر 

ثارها آو  ةالتنظيمي ةجابات المبحوثين حول محددات الثقإحصائية بين إ ةتوجد فروق ذات دلال ـ لا2

وعدد  ي،المؤهل العلم ةالعمري ةلى متلير مكان العمل ،النوع ،الفئإتعزى  يوالت على العاملين،

 . ةسنوات الخبر 

 21(7101 شاوي ) ةدراس

تطبيقه ،حيث  ةداء المؤسسات وكيفيأداري على ثر التنظيم الإأ ةلى معرفإ ةه الدراسذهدفت ه

 ة دا أ،واستخدمت  ةطبقي ةعنقودي ةواختارت عين منهج الوصفي التحليلي،العلى  ةاعتمدت الباحث

 : همهاأ من النتائج  ةلى مجموعإ ةالاستبيان لجمع المعلومات،وقد توصلت الدراس

لى إوالمتوسطة  ةداري في المؤسسات الصلير التنظيم الإ ين لاينتمىأب ةوضحت نتائج الدراسأ ـ6

شى مع طبيعتها مان يتأخذ فقط ما يمكن بحد ذاتها بل لأ ةمن نظريات التنظيم المعرف ةنظري

 . ةالخاص

في  ةلتنظيمية السائدحصائية بين العلاقات اإ ةيجابي ذو دلالإثير أبوجود ت ةـ دلت نتائج الدراس2

، مدخل ، مدخل العمليات ةمدخل الربحي)بمداخله  ةداء المؤسسأوالمتوسطة و  ةالمؤسسات الصلير 

 (.العملاء ، مدخل التعليم
                                                           

صلاح شاوي، أثر التنظيم الإداري على أداء المؤسسات الصليرة والمتوسطة، رسالة ماجستير غير منشورة ،  21
 .م2060جامعة فرحات عباس، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية ، 
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 22(7102عبد الوهاب )دراسة 

فعالية التنظيم حيث اعتمد بتحقيق تهدف هذه الدراسة إلى معرفة حقيقة التلير التنظيمي وعلاقته 

واختار استمارة الاستبيان ، المنهج الوصفي التحليلي واستخدم عينة عشوائية طبقيةالباحث على 

 :وقد توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها، لجمع البيانات والمعلومات

دلت نتائج هذه الدراسة بأن المؤسسة تهتم بمتطلبات العاملين فيها عند تنفيذها لمختلف . 6

 . سياساتها وأهدافها

وضحت نتائج الدراسة بأن المؤسسة تقدم برامج تشجيعية للعاملين لتقديم أفكارهم وللتعبير عن أ.2

 . مقترحاتهم اتجاه مشروع التلير

أكد ت نتائج هذه الدراسة بأن عملية اتخاذ القرارات داخل هذه المؤسسة تتم بصورة             . 7

 . لا مركزية

 23( 7112عكاشة )دراسة 

تهدف هذه الدراسة للتعرف إلى واقع الثقافة التنظيمية في شركة الاتصالات الفلسطينية وأثرها على  

واستخدم العينة ، حيث اعتمد الباحث على المنهج الوصفي التحليلي، مستوى الأداء الوظيفي

ت والمعلومات خدام استمارة الاستبيان كأداة رئيسة لجمع البياناستوقام الباحث با ،العشوائية الطبقية

 :وتوصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها

                                                           
، علم النفس ، مشروع التليير وعلاقته بتحقيق فعالية التنظيم رسالة ماجستير غير منشورة، ابن علي عبد الوهاب 22

 2065،  22جامعة وهران ، كلية العلوم الاجتماعية

، رسالة ماجستير غير منشورة ، أثر الثقافة التنظيمية على مستوى الأداء الوظيفي ، أسعد أحمد علي عكاشة  23
 2002،الجامعة الإسلامية بلزة ، رة الأعمال كلية التجارةقسم إدا
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بينت هذه الدراسة أن هناك أثراً إيجابياً للثقافة التنظيمية على مستوى الأداء الوظيفي في شركة . 6

 . الاتصالات الفلسطينية

بالجوانب أظهرت هذه الدراسة بأن العاملين بحاجة إلى تطوير مستوى المهارات والقدرات المتعلقة .2

 . الإبداعية والابتكارية بهدف القدرة على مواكبة المتليرات والتطورات الجديدة 

 24( 7101أبو العجين )دراسة 

تهدف هذه الدراسة للتعرف إلى أثر  معوقات التنظيم الإداري على أداء الهيئات المحلية العاملة في 

، واستخدم العينة العشوائية يلتحليلقطاع غزة، واعتمد الباحث في دراسته على المنهج الوصفي ا

الطبقية، واختار استمارة الاستبيان كأداة لجمع البيانات والمعلومات،وقد توصلت الدراسة إلى عديد 

  :من النتائج أهمها

دلت نتائج هذه الدراسة بأن هناك توجهًا إيجابياً من قبل أفراد العينة تجاه آليات العمل التنظيمي . 6

 . يدوالإداري بشكل ج

سين في البلديات يتم بشكل سريع و بينت نتائج هذه الدراسة بأن الاتصال بين الرؤساء والمرؤ .2

 .يرجع  ذلك إلى حسن الاستفادة من التقنيات الحديثة

أوضحت نتائج هذه الدراسة أن هناك بعض المشكلات التي تواجه العاملين في هذه الهيئات . 7

 .خصصات مالية لعملية التدريبمالعاملين وعدم وجود  وكان من بينها عدم الاهتمام بتدريب

 

                                                           
تامر يوسف أبو العجين، أثر معوقات التنظيم الإداري على أداء الهيئات المحلية العاملة في قطاع غزة ،رسالة  24

 م 2060ـ ةماجستير غير منشورة قسم إدارة الأعمال كلية التجارة، الجامعة الإسلامية غز 
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 25(7101صباح )دراسة 

ثر التنظيم الإداري على أداء المؤسسات الصليرة والمتوسطة حيث أتهدف هذه الدراسة إلى معرفة 

اعتمد الباحث على المنهج الوصفي، واستخدم العينة العنقودية الطبقية، واختار استمارة الاستبيان 

 ـ:البيانات والمعلومات الخاصة بموضوع بحثه، ومن أهم النتائج التي توصل إليهالجمع 

دلت نتائج هذه الدراسة أن هذه المؤسسات تتميز بوجود توازن نسبي بين سلطات المناصب . 6

 .ومسؤوليات شاغليها

 .يوجد عدالة نوعا ما في توزيع السلطات بينت نتائج هذه الدراسة بأنه لا.2

ئج الدراسة بأن تنظيم المؤسسات الصليرة والمتوسطة من أكثر التنظيمات بساطة أوضحت نتا.7

من حيث تداخل المهام والعلاقات وغياب )وتعقيدا ( عددها ةمن حيث بساطة المهام وقل)

 .في الوقت نفسه (التخصص

 26(7112المنقاش )دراسة 

ات في الجامعات السعودية في هدفت هذه الدراسة إلى تحليل واقع التنظيم الإداري لمراكز الطالب

داري للتعرف إلى المشكلات التنظيمية التي تواجهه وانعكاسات تلك ضوء مبادئ وأسس التنظيم الإ

المشكلات على الأداء الإداري في تلك المراكز، حيث اعتمدت الباحثة على المنهج الوصفي 

 :مايليوالمنهج التحليلي، ومن أبرز النتائج التي توصلت إليها الدراسة 

                                                           
التنظيم الإداري على أداء المؤسسات الصليرة والمتوسطة ،رسالة ماجستير غير منشورة ، شاوي صباح ،أثر  25

 2060فرحات عباس ـ ةجامع كلية العلوم الاقتصادية والتجارية،
سارة عبدالله سعد المنقاش، التنظيم الإداري لمراكز الطالبات في الجامات السعودية ،المشكلات والحلول، بحث 26

، الجزء الأول 2،العدد  63لوم التربوية ـ معهد الدراسات التربوية ـ جامعة القاهرة ، المجلد منشور في مجلة الع
 .647، ص 2007،أبريل 
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أوضحت نتائج هذه الدراسة بأن عدم وجود تنظيم إداري موحد لمراكز الطالبات، كما أنها تخضع .6

 .للتنظيم البيرواقرطي في هياكلها التنظيمية راسية وتكثر فيها المستويات الإدارية

دلت نتائج هذه الدراسة أن المشكلات التنظيمية انعكست في مراكز الطالبات على أدائها . 7

 .والمسؤولياتالإداري مثل طول إجراءات العمل وصعوبة التنسيق وعدم وضوح المهام 

 27(7112ترشه  )دراسة 

 تهدف هذه الدراسة إلى معرفة دور نظام الحوافز في تحسين أداء المؤسسة العمومية حيث

استخدمت الباحثة المنهج الوصفي كأسلوب مناسب للوصف، أما الفصل التطبيقي تم  استخدام 

واعتمدت الباحثة على استمارة الاستبيان  ،المنهج التطبيقي التحليلي، واستخدمت عينة عشوائية

  :لجمع البيانات والمعلومات وقد توصلت هذه الدراسة إلى عديد من النتائج أهمها

داء العاملين مثل أعوامل تؤثر في تحسين ة ن نظم الحوافز لديه عدأبينت نتائج هذه الدراسة ب .6

  .ةتفويض السلطة والتدريب والاتصال والقياد

لى إفقط بل يسعى  ةشخصيالهدافه أ لى تحقيق إيسعى  ن العامل لاأدلت نتائج هذه الدراسة ب .2

  .هداف المؤسسة والمجتمعأ 

سس عملية أداء بناء على ن المؤسسة تقوم بعملية تقسيم الأأه الدراسة بوضحت نتائج هذأ .7

 .ةومعايير واضح

 

                                                           
جامعة الشهيد ، رسالة ماجستير غير منشورة، دور نظام الحوافز في تحسين أداء المؤسسة العمومية، سمية ترشه 27

 2005، أخضر بالوادي، حمه
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 داء الوظيفي ال فيلدراسات السابقة ا: ثانيا

  28( 7112رضا ) ةدراس

تهتم الدراسة ببحث علاقة الإبداع الإداري بالأداء الوظيفي دراسة تطبيقية على الأجهزة الأمنية 

أسلوب  محيث استخدم الباحث المنهج الوصفي واستخد، العزيز الدولي بجدةبمطار الملك عبد 

وكان من أهم النتائج ، واعتمد على استمارة الاستبيان لجمع البيانات والمعلومات، المسح الاجتماعي

  :يلي إليها هذه الدراسة ماالتي توصلت 

والأداء الوظيفي من خلال البناء أوضحت نتائج هذه الدراسة العلاقة بين الإبداع الإداري .6

وما توفره من مناخ مناسب وسليم ينمي روح الإبداعية لدى العاملين في  ،التنظيمي للمنظمات

 . المنظمات وإيجاد وسائل وطرق لاستللال المواهب والقدرات لدى العاملين في المنظمات

داري من خلال إتباع الرؤساء أفادت نتائج هذه الدراسة للإدارة بالأهداف دور آخر بتحقيق الإ.2

والمرؤوسين للأساليب والطرق في تحديد ووضع الأهداف وتصميم الخطط اللازمة لتنفيذها مما 

 .يؤدي إلى الوصول إلى الأهداف المنشودة

 29( 7112بن عقيل )دراسة 

ات تهدف هذه الدراسة للتعرف إلى واقع العلاقات الإنسانية وعلاقتها بالأداء الوظيفي لضباط قو 

حيث اعتمد الباحث في هذه الرسالة على المنهج الوصفي التحليلي ، الأمن الخاصة بمدينة الرياض

                                                           
كلية نايف ، الإبداع الإداري وعلاقته بالأداء الوظيفي رسالة ماجستير غير منشورة، حاتم علي حسن رضا   28

 .م2007، العربية للعلوم الأمنية 
قسم العلوم ، رسالة ماجستير غير منشورة ، ناصر بن محمد بن عقيل العلاقات الإنسانية وعلاقتها بالأداء الوظيفي 29

 .م 2001لعربية للعلوم الأمنية، جامعة نايف ا، الإدارية
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وقد ، واعتمد على استمارة الاستبيان لجمع البيانات والمعلومات، واختيار العينة بطريقة عشوائية

  :توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها

دلت نتائج هذه الدراسة على وجود ارتباط قوي بين الأداء الوظيفي لضباط قوات الأمن الخاصة . 6

 . وجميع محاور الدراسة التي تتمثل في واقع العلاقات الإنسانية

أوضحت نتائج هذه الدراسة بأن العمل بالأنظمة وتنفيذ الواجبات والعمليات وحب العمل والتفاني .2

 . صارى جهدهم في إنجاز المهام المسندة إليهمفيه وإنهم يبذلون ق

أكد ت نتائج الدراسة أن معظم أفراد عينة الدراسة على علم تام بمفهوم العلاقات الإنسانية كما .7

تسود بينهم علاقات إنسانية طيبة، وإنهم يطبقون مفهوم العلاقات الإنسانية في عملهم ويشعرون 

 .ويشعرون بالرضا الوظيفي في العمل ،وتسود بينهم الألفة والمودة، بالثقة

 30(7102الشريف ) ةدراس

تهدف هذه الدراسة إلى التحقق من أهمية وضرورة إدارة التطوير الإداري في تحسين الأداء 

الوظيفي، حيث استخدمت الباحثة في هذه الدراسة المنهج الوصفي والمنهج التحليلي،وأيضًا 

عشوائية بسيطة،واختارت استمارة الاستبيان كأداة من أدوات جمع البيانات  ةاستخدمت عين

 :وقد توصلت هذه الدراسة إلى عديد من النتائج وهي كالآتي ،والمعلومات

 .كشفت نتائج هذه الدراسة تطوير أثر كبير على أداء العاملين في كل إدارة. 6

                                                           
ريم بنت عمر منصور الشريف، دور إدارة التطوير الإداري في تحسين الأداء الوظيفي ،رسالة ماجستير غير  30

 . 2067منشورة ، كلية الاقتصاد والإدارة، جامعة الملك عبد العزيز بجدة ،



20 
 

الإداري لعديد من الأنشطة في مجال تحسين  بينت نتائج هذه الدراسة بأن تقديم إدارة التطوير. 2

 .الأداء الوظيفي بالتعاون مع الإدارات والأقسام داخل الجامعة

أوضحت نتائج هذه الدراسة أن هناك عديداً من المشكلات التي تواجه إدارة التطوير الإداري . 7

 .لييركان من بينها عدم وجود مشاركة بين الإدارة العليا والعاملين في عملية الت

  31(7102لعصب ) ةدراس

تهدف هذه الدراسة إلى معرفة أثر التخطيط وتطوير المسار الوظيفي على تحسين أداء العاملين 

 44حيث استخدم الباحث في هذه الدراسة المنهج الوصفي والمنهج التحليلي،وقام الباحث بتوزيع 

بيانات والمعلومات، وقد حيث استخدم الباحث أداة استبيان لجمع ال ،602استبيانا من أصل 

 :ج أهمهاتوصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائ

 . بينت نتائج هذه الدراسة أن أغلب المبحوثين بحاجة إلى دورات تدريبية. 6

أوضحت نتائج هذه الدراسة بأن وجود علاقة متوسطة ومقبولة نسبيا بين تخطيط وتطوير المسار .2

المديرية بأنشطة المسار الوظيفي  مسئوليالوظيفي وأداء العاملين، ويرجع ذلك لنقص اهتمام 

 .،الترقيات على وجه الخصوصكالتحفيز،التدريب،التطوير

 

 

 
                                                           

عبد الهادي لعصب،أثر التخطيط وتطوير المسار الوظيفي على تحسين أداء العاملين، رسالة ماجستير غير   31
منشورة،قسم علوم التيسير  تخصص إدارة أعمال، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية ،جامعة قاصدي مرباح 

،2063 . 
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 32(7102زكي )دراسة 

الدراسة إلى الكشف عن أثر المناخ التنظيمي السائد في مؤسسة مطاحن الزيبان هدفت هذه 

بسكرة، في مستوى أداء المورد البشري فيها،حيث كانت عناصر المناخ التنظيمي هي  ،القنطرة

نمط الاتصال ،القيادة، المشاركة في اتخاذ القرار، الحوافز ،طبيعة العمل ،حيث  الهيكل التنظيمي،

احثة المنهج الوصفي التحليلي،واختارت عينة عشوائية ،واستخدمت استمارة الاستبيان استخدمت الب

 :لجمع البيانات والمعلومات،وقد توصلت الدراسة إلى جملة من النتائج أهمها

بينت نتائج الدراسة بأن مستوى جيد جدا أداء المورد البشري لمؤسسة مطاحن الزيبان القنطرة . 6

 .بسكرة

  .ةالدراسة بأن مستوى المناخ التنظيمي بمؤسسة مطاحن الزيبان القنطرة بسكر أوضحت نتائج .2

 33( 7102شاطرى )دراسة 

حيث اعتمد ، تهدف هذه الدراسة إلى معرفة دور الثقافة التنظيمية القوية في تحسين أداء العاملين

استمارة واعتمد على ، واستخدم عينة عشوائية بسيطة، الباحث على المنهج الوصفي التحليلي

 ومن أهم النتائج التي توصلت إليها هذه الدراسة ما، الاستبيان لجمع المعلومات التي تخص بحثه

  :يأتي

دلت نتائج هذه الدراسة على دور الثقافة التنظيمية القوية في رفع مستوى الأداء الوظيفي . 6

 . للعاملين
                                                           

 رسالة ماجستير غير منشورة قسم علوم التيسير، رحيمة زكي ،أثر المناخ التنظيمي على أداء المورد البشري، 32
 2061كلية العلوم الاقتصادية والتجارية ،جامعة محمد خيضر ـ بسكرة ـ

قسم علوم ، رسالة ماجستير غير منشورة، دور الثقافة التنظيمية القوية في تحسين أداء العاملين ، محمد شاطري 33
 2061، بسكرة  –ة محمد خيضر جامع، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية ، التسير
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ينتج عنها القيم التنظيمية المشتركة بين بينت نتائج هذه الدراسة بأن الثقافة التنظيمية القوية . 2

 . لتفاهم بينهم والتقليل من الصراعالأفراد مما يؤدي إلى ا

ون أوضحت نتائج هذه الدراسة بأن توفير المناخ الملائم للعمل الجماعي ينمي روح التعا. 7

 .والمشاركة  بين أفراد المنظمة

 34( 7112جلال الدين )دراسة 

معرفة العلاقة بين الاتصال التنظيمي والأداء الوظيفي للعاملين داخل تهدف هذه الدراسة إلى 

حيث استخدم الباحث المنهج  ،المنظمات باعتباره عنصراً أساسياً في تطور ورقي المنظمات

الوصفي واختار العينة بطريقة عشوائية، واعتمد على أداة الاستبيان لجمع البيانات والمعلومات وقد 

 :إلى مجموعة من النتائج أهمهاتوصلت هذه الدراسة 

بينت نتائج الدراسة وجود اتصال صاعد يعتمد العمال فيه على الاتصال بالمشرف المباشر أو . 6

ومقابلة المدير مباشرة من خلال ذلك  ،استللال الاجتماعات لإيصال كل انشلالاتهم رغم تفضيلهم

 . هداف المؤسسةأ هو إلا مزيج بين الاتصالين لتحقيق ا يتبين بأن الاتصال م

كشفت نتائج الدراسة عن العلاقة بين أبعاد الاتصال والأداء الوظيفي لدى عينة الدراسة وبعد .2

القيام بالمعالجة الإحصائية تبين وجود علاقة ارتباطية موجبة متوسطة بين الاتصال النازل والأداء 

 . نيالوظيفي للعمال التنفيذي

 

                                                           
قسم علم ، رسالة ماجستير غير منشورة ، بوعطيط جلال الدين الاتصال التنظيمي وعلاقته بالأداء الوظيفي 34

 .م2007، كلية العلوم الإنسانية والعلوم الاجتماعية جامعة منتورى محمود قسنطيه ، النفس 
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 35(7112هدية  ) دراسة

الدراسة إلى معرفه دور العلاقات العامة في تحسين أداء العاملين داخل المؤسسات تهدف هذه 

ومعرفه مدى أداء العاملين وتطبيقهم للوظائف الأساسية للعلاقات العامة كالبحث  ،الصناعية

والتقويم، فقد استخدمت الباحثة المنهج الوصفي، واستخدمت عينة عشوائية  والتخطيط، والاتصال،

تارت استمارة الاستبيان لجمع البيانات والمعلومات، وأهم النتائج التي توصلت إليها بسيطة، واخ

  :تيأي ما الدراسة

لتخطيط أوضحت نتائج الدراسة عدم قيام ممارسي العلاقات العامة بتأدية وظائفهم المتمثلة في ا. 6

 .والتقييم والبحث والاتصال

متخصصين في مجال العلاقات العامة وعدم أدائها بينت نتائج الدراسة عدم وجود ممارسين .2

 .لةالأنشطتها بكفاءة وفاعلية وعدم توفير وسائل الاتصال الفع

مام دلت نتائج الدراسة بأن هناك عدة مشكلات تواجه ممارسي العلاقات العامة من بينها عدم اهت.7
 .الإدارة العليا بهذه الوظيفة

  36(7102 الحلابيه) دراسة

داء لدى العاملين في مؤسسات القطاع ثر الحوافز في تحسين الأأتعرف على لالدراسة لهدفت هذه 

استخدم عينة طبقية عشوائية واختار ، و حيث استخدم الباحث المنهج الوصفي ردن،العام في الأ

 .الاستبيان لجمع البيانات والمعلومات ةاستمار 
                                                           

لأداء الوظيفي في المجال الصناعي، رسالة ماجستير غير عزيزة محمد هدية، دور العلاقات العامة في تحسين ا35
       .2033منشورة ،قسم الإعلام ،كلية الآداب ،جامعة قاريونس ،

 
غازي حسن عودة الحلابيه ،أثر الحوافز في تحسين الأداء لدى العاملين في المؤسسات القطاع العام في  36

 2067الأردن،رسالة ماجستير غير منشورة، جامعه الشرق الأوسط ،كلية الأعمال ،
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 :يهمها مايلأ وقد توصلت هذه  الدراسة لعديد من النتائج 

يجابية بين الموظفين دعم وتعزيز علاقات العمل الإ ةلى ضرور إـ دلت نتائج هذه الدراسة 6

 .مانةهداف الأأ وتوجيهها بشكل ينسجم مع ( الرسمية وغير الرسمية )

ى لإ العمل بروح الفريق الواحد كحافز معنوي للوصول ةوضحت نتائج  هذه الدراسة بترسيخ ثقافأـ 2

 .المخططداء مستويات الأ

 ممارسي العلاقات العامة عن الدراسات السابقة : ثالثا

 37(7112أبو زيد )دراسة 

تهدف هذه الدراسة إلى معرفة العلاقة بين مستويات الصفات المهنية لممارسي العلاقات العامة 

وبين التأهيل والتدريب الذي تلقاه الممارسون في عدد من المؤسسات الحكومية، حيث استخدمت 

الباحثة المنهج الوصفي والمسح، واختارت عينة عشوائية على ثلاث مؤسسات حكومية في مناطق 

وقد توصلت هذه الدراسة  ،واختارت الباحثة استمارة الاستبيان لجمع البيانات والمعلومات ،مختلفة

 :إلى مجموعة من النتائج أهمها

وبين المؤهل ( ، متوسط، ضعيفيعال)وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين المستوى المهني . 6

 .الجامعي لممارسي العلاقات العامة

أثبتت نتائج الدراسة ضرورة استمرار التدريب لممارسي العلاقات العامة وتزويدهم بكل المهارات . 2

 .والمعارف الجديدة خاصة في تكنولوجيا الاتصال والعلاقات العامة

                                                           
في المؤسسات مريم سليمان أبو زيد، الخصائص المهنية لممارسي العلاقات العامة وعلاقتها بالتأهيل والتدريب 37

 2001الحكومية والأهلية في مصر، دراسة ماجستير غير منشورة، قسم الإعلام، كلية الآداب، جامعة قنا،
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في العلاقات العامة بتخصصات قريبة من الحقل  بينت نتائج الدراسة ضرورة تأهيل الممارسين. 7

 .أو في صلب العلاقات العامة

 (2001نقلًا عن دراسة أبوزيد ) Dara dirck Ekackai 6775دراسة دار اديرك ايكاكايه 

هدفت هذه الدراسة للتعرف إلى الأدوار المهنية التي يؤديها ممارسو العلاقات العامة في تايلاند 

إلى إدراك هؤلاء الممارسين لأدوارهم في العمل مقارنة بنظرائهم الأمريكيين وذلك بهدف التعرف 

عينة عمدية واختار استمارة الاستبيان لجمع  ىحيث استخدم الباحث المنهج الوصفي، واعتمد عل

 :وكان من أهم النتائج التي توصل إليها ما يأتي ،البيانات والمعلومات

جوهري في أداء مهنة العلاقات العامة من دور الوكيل  دلت نتائج الدراسة على وجود تحول .6

 .الصحفي إلى استخدام النموذج ذوي الاتجاهين في الاتصال

 .بينت نتائج الدراسة أنه يوجد تزايد واضح في استخدام الأساليب العلمية في قياس الرأي العام. 2

لممارسون في إخراج المواد الذي يؤديه ا( التنفيذي)أوضحت نتائج الدراسة تركز الدور الفني .7

 .الإعلامية وبناء علاقات المؤسسة بوسائل الإعلام

 38(7102محمد )دراسة 

تهدف هده الدراسة للتعرف إلى اتجاهات ممارسي العلاقات العامة في استخدام تكنولوجيا الاتصال 

التكنولوجي والاستفادة من التطور  ،وكيفية تسهيل العملية الاتصالية في مجال العلاقات العامة

المتسارع في الأجهزة الإلكترونية في مجال العلاقات العامة، حيث استخدم الباحث المنهج الوصفي 

                                                           
إيمان الحاج علي محمد، اتجاهات ممارس العلاقات العامة نحو استخدام تكنولوجيا الاتصال، رسالة ماجستير   38

 .2063الدراسات العليا غير منشورة، جامعة السودان للعلوم التكنولوجيا، كلية 
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وقد  ،التحليلي واختار عينة عمدية قصدية، واستخدم استمارة الاستبيان لجمع البيانات والمعلومات

 ـ:توصلت الدراسة إلى جملة من النتائج أهمها

ن التدريب المستمر لممارسي العلاقات العامة هي الأكثر تأثيراً في أكد ت نتائج الدراسة بأ.6

 .متطلبات القائم بالاتصال

بينت نتائج الدراسة أن من المعوقات التي تواجه عمل العلاقات العامة بالجامعات عدم توفير . 2

 بعض الأجهزة المناسبة لاستخدام التكنولوجيا، وعدم إلمام بعض ممارسي العلاقات العامة

 .بمميزاتها، وقلة الخبرة في استخدامها وضعف قناعاتهم

عدم فهم الإدارة العليا بالجامعة للدور الذي يمكن أن تقوم إدارة العلاقات العامة للنهوض . 7

 .والارتقاء بها

 39(7100العلاطي )دراسة 

الوزارات الكويتية تهدف هذه الدراسة للتعرف إلى المهارات المهنية لممارسي العلاقات العامة في 

من حيث التأهيل، والتدريب، والخبرات ورضا الممارسين وتقييمه للظروف الوظيفية التي يعملون 

واستخدم استمارة  ،فيها، حيث استخدم الباحث المنهج الوصفي واعتمد على العينة العشوائية

 :ليها الدراسة ما يأتيوكانت من أهم النتائج التي توصلت إ،الاستبيان لجمع البيانات والمعلومات 

أكد ت نتائج الدراسة بأن رضا الممارسين في العلاقات العامة عن مهاراتهم المهنية جاء في . 6

 .الترتيب الأول

                                                           
محمد حجاج العلاطي، المهارات لممارس العلاقات العامة في الوزارات الحكومية، رسالة ماجستير غير منشورة،  39

 2066جامعة الشرق الأوسط، 
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بينت نتائج الدراسة بأن ممارسي العلاقات العامة يتمتعون بمهارات إجراء البحوث العلمية .2

 .لاتصالواستخدام تكنولوجيا الاتصال، والتعامل مع وسائل ا

 .أوضحت نتائج الدراسة بأن ممارسي العلاقات العامة يعانون من نقص في الدورات التدريبية. 7

 40(7102العنزي )دراسة 

الدراسة للتعرف إلى درجة الرضا الوظيفي لدى ممارسي العلاقات العامة في  هتهدف هذ

واعتمد على المسح الشامل  ،المستشفيات السعودية، حيث استخدم الباحث منهج المسح الإعلامي

راسة ممارساً، واختار استمارة الاستبيان لجمع البيانات والمعلومات حيث توصلت هذه الد 655لعدد 

 :إلى مجموعة من النتائج وهي

أوضحت النتائج أن توفر خدمات صحية لعلاج عاملي العلاقات العامة في المستشفيات . 6

 .رضا والاستقرار الوظيفيالسعودية من أهم العوامل التي تحقق ال

أفادت نتائج الدراسة أن إدارة المستشفيات السعودية تقدم مزايا وخدمات للممارسين في قطاع . 2

وتحديداً بين الحكومية  العلاقات العامة كبدل سكن وخارج دوام وبدل نقل بشكل غير متواز  

 .والخاصة منها

 41(7102العوكلي )دراسة 

ه مدى ادارك ممارسي العلاقات العامة لأخلاقيات المهنة في تهدف هذه الدراسة الى معرف

المؤسسات والشركات الواقعه في نطاق مدينه بنلازي ،حيث استخدم الباحث في هذه الدراسة منهج 
                                                           

عبد الله العنزي، الرضا الوظيفي لدى ممارس العلاقات العامة في المستشفيات السعودية، رسالة ماجستير غير   40
 2067منشورة، جامعة اليرموك، قسم الصحافة والإعلام 

حمزه مسعود سعد العوكلى ،ادارك ممارسي العلاقات العامة لاخلاقيات المهنه ،رساله ماجستير غير منشوره  41
 .2067،جامعه بنلازي ،كلية الاعلام ،قسم العلاقات العامة ،
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الوصفي واستخدم اسلوب الحصر الشامل واختار الاستبيان كاداه من ادوات جمع البيانات 

 :عديد من النتائج اهمها مايليوالمعلومات ،وقد توصلت الدراسة الى ال

قات العامة ـ كشفت نتائج هذه الدراسة الى ضرورة توفير كوادر مؤهله علميا لأداء مهام العلا6

 .وأخلاقياتها بنجاح

لتطوير  بالمهنةممارسي مهنه العلاقات العامة عند التحاقهم  الدراسة بضرورة اختياربينت نتائج ـ 2

 .اثناء انجاز وتنفيذ العمل وأخلاقياتهاالممارسة المهنية 

القواعد  بأهميةـ اوضحت نتائج هذه الدراسة بان العاملين في مجال العلاقات العامة مدركون 7

 .دائهاقية لتنظيم المهنه من اجل تطوير أالاخلا

 42(7112الغزالي )دراسة 

لعلاقات العامة تهدف هذه الدارسة الى تحديد الاهمية النسبية للعوامل المؤثره على أداء ممارسي ا

العمل الايجابية على ادائها ،ومدى تطبيق النماذج المعيارية الفعاله في ممارسة  وتأثيراتفي ليبيا 

العلاقات العامة بالشركات الليبية ،حيث اعتمد الباحث على منهج المسح في دراسته باستخدام 

شركة وتم استبعاد باقى الشركات لان بعض منها تم تصفيتها  23أسلوب الحصر الشامل على 

على مسئولي العلاقات ود جهاز للعلاقات العامة بها وقد طبق الباحث دراسته لعدم وج والأخرى 

توصلت  الاستبيان ومن اهم ما صحيفةدارات العليا بالشركات الليبية باستخدام العامة ومسئولي الإ

 :يلي إليه من نتائج ما

                                                           
دكتوراه غير  رسالةالعلاقات العامة بالشركات الليبية ،بوبكر المبروك اللزالى ،العوامل المؤثره على ممارسة أ 42

 .2001منشوره،جامعة القاهرة ،كلية الاعلام ،قسم العلاقات العامة ،
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على أداء ممارسي  تأثيرا قويادلت نتائج الدراسة بان عامل الرضا الوظيفي من العوامل المؤثره  ـ6

 .العلاقات العامة

عملية  يشارك في عامة تقوم بواجبات فنية ولاذه الدراسة بان مهنه العلاقات الـ تبين نتائج ه2

 .العليا في الشركات الليبية دارةالتخطيط التى تقوم بها الإ

  ةوفروض الدراس تساؤلات :سادسا

هدافها العلمية القائمة أ هميتها و أ تعكس  يعلى عدد من التساؤلات والفروض الت الدراسةتقوم هذه 

 يوذلك بهدف قياسها وتحقيق صحتها وه ،لمامها بجوانبها ومكوناتها المنهجيةإعليها فضلا عن 

 : على النحو التالي

  :لات الدراسةؤ تسا: ولاأ

العلاقات العامة في المؤسسات الحكومية ما فاعلية التنظيم في تحسين الأداء الوظيفي لممارس . 6

 .الخدمية من حيث الاختصاصات والمتطلبات المهنية وأساليبها

ما درجة الالتزام بالتنظيم من قبل ممارس العلاقات العامة بالمؤسسات الحكومية الخدمية بهدف . 2

 .تحسين الأداء الوظيفي لممارس العلاقات العامة

ين الأداء الوظيفي لممارس العلاقات العامة بالمؤسسات الحكومية ما العلاقة بين معوقات تحس. 7

 .الخدمية وبين صعوبات التنظيم

ما معايير وشروط وضوابط التنظيم التي تساهم في تحسين الأداء الوظيفي لممارس العلاقات . 4

 .العامة ودرجة اقتناعهم بها
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الوظيفي لممارس العلاقات العامة ما عوامل نجاح مقومات التنظيم ودورها في تحسين الأداء . 5

 .في المؤسسات الحكومية الخدمية

 :ثانيا فروض الدراسة

داء ناث في استنادهم على التنظيم لتحسين الأحصائيا بين الذكور والإإ ةتوجد فروق دال ـ لا6

 (.المديرين)الوظيفي لممارسي العلاقات العامة 

داء الوظيفي العلمية واستخدم التنظيم لتحسين الأمؤهلات الحصائيا بين إ ةتوجد فروق دال ـ لا2

 (.المديرين)لممارسي العلاقات العامة 

داء ممارسي أثيره على تحسين أوالتنظيم وت ةحصائيا بين سنوات الخبر إ ةتوجد فروق دال ـ لا7

 (.المديرين)العلاقات العامة 

داء مها لتحسين الأايم واستخدومقومات التنظة حصائيا بين الفئات العمريإ ةتوجد فروق دال ـ لا4

 (.المديرين)الوظيفي لممارسي العلاقات العامة 

 نوع الدراسة ومنهجها :سابعا

 نوع الدراسة ومنهجها. أ

وبالتالي   إن إجراء أي دراسة علمية يتطلب تحديد منهجها الذي يساعد في وضوح مسارها العلمي

يقوم على جمع البيانات والمعلومات والحقائق فإن هذه الدراسة اعتمدت على المنهج الوصفي الذي 

وتبويبها وشرحها وتفسيرها بهدف استخلاص دلالتها وإصدار تعميمات بشأنها بناء على علمنية 

 .تكوين العلاقات بينها
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 .واعتمدت هذه الدراسة على المنهج الوصفي من حيث أسلوب الممارسة

وضاع والأ حداث،ق حول الظواهر والأيهتم بدراسة الحقائ"نه أحيث يعرف المنهج الوصفي ب

صدار إو أوذلك بجمع البيانات والمعلومات وتحليلها وتفسيرها لاستخلاص دلالاتها  ،القائمة

 43. "نهاأتصميمات بش

 مجتمع الدراسة والعينة: ثامنا

يتكون مجتمع الدراسة من مجموع المؤسسات والشركات والهيئات والمراكز الحكومية الخدمية 

ة ئشركة وهي 35مؤسسة و 215مفردة موزعة على  425والبالغ عددها  ،في مدينة بنلازي العاملة 

مركزاً، ونظراً لكبر حجم مجتمع الدراسة لجأت الباحثة في اختيارها للعينة لمعامل الإحصائي  25و 

 :المعروف بالوزن النسبي لمعاينة من مجتمع الدراسة وهو على النحو التالي

 عينة الدراسة من المجتمع الكلي الوزن النسبي العدد مجتمع الدراسة
 615 %12 215 المؤسسات

 63 %20 25 المراكز
 67 %62 35 هيئات الشركات

 675 %600 425 الإجمالي
اعتمدت  العلاقات العامة داء لدى ممارسيهمية التنظيم وعمق فهم دوره في تحسين الأونظرا لأ

وبصفاتهم   ،العلاقات العامة ةالعامة كممارسي لمهن لي العلاقاتو في دراستها على مسؤ  ةالباحث

تحسين في الالعلاقات العامة واستنادا على التنظيم بهدف  ةتمكنهم من ممارس يالت الوظيفية

الدراسة من  ةوقعت ضمن عين يالتزامهم الوظيفي بالمؤسسات والمراكز والهيئات والشركات الت

ل و المسؤ  ةممارسا بصف 675جريت عليها الدراسة ي التا ةالعين يجمالإ،وعليه بلغ يالمجتمع الكل

                                                           
منشورات جامعة بنلازي ،  6ط،ومناهجه، وإجراءاته ةومهمف، عمر البحث الاعلامي، حمد مصطفىأالسيد  43

 .  637ص، 6774
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العشوائية الاحتمالية  ةسلوب اختيار العينأوفق  ةالدراس ةعن العلاقات العامة في مؤسسات عين

حصائي الوزن النسبي بناء على جه وفقا للمعامل الإااستخر  والذي تم   ،وفق حجمها السابق ذكره

 :التالية ةالمعادل

 تمع المعاينةمج= الوزن النسبي 

 600× المجتمع الكلي                  

215 

425   ×600  =12.7 

وهكذا تم  ،615وبناءً على هذه النسبة تم  استخراج حجم العينة من المؤسسات الخدمية والذي بلغ 

معادلة مع لهذه ا توهكذا طبق،63مع مجتمع معاينة المراكز وبلغ حجم العينة  ةتطبيق هذه المعادل

،  وبالتالي أصبح إجمالي عينة الدراسة 67معاينة الشركات والهيئات وبلغ حجم العينة مجتمع 

 .مفردة وهم مسؤولو العلاقات العامة من مجتمع معايناته الثلاثة 675

 مجالات الدراسة: تاسعاا 

تم  تطبيق هذه الدراسة على المؤسسات والشركات والهيئات والمراكز : المجال الجغرافي. 6

 .الخدمية الواقعة في نطاق حدود مدينة بنلازي الكبرى  الحكومية

تم  إجراء الدراسة على مسؤولي العلاقات العامة في المؤسسات والشركات  :المجال البشري . 2

 .والهيئات والمراكز الحكومية الخدمية التي وقعت ضمن عينة الدراسة وفقاً لإجراءات إحصائية

زمني للدراسة بإجراءات تطبيق استمارة الاستبيان على تم  ربط المجال ال :المجال الزمني. 7

مسؤولي العلاقات العامة في المؤسسات والشركات والهيئات والمراكز التي وقعت ضمن عينة 
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وحتى الانتهاء من تحليلها وشرحها وتفسيرها والوصول إلى نتائجها حيث استلرقت الفترة  ،الدراسة

 .إحدى عشر شهراً 

 بيانات والمعلوماتأدوات جمع ال :عاشراا 

تتعدد وتتنوع أدوات جمع البيانات في مختلف الدراسات وفقاً لنوعها وطبيعتها وأهميتها وأهدافها على 

 ،به أدوات جمع البيانات والمعلومات في الدراسات العلميةاالرغم من إجماع المتخصصين على تش

 ،وكان لكل دراسة عدد من الوسائل التي تعتمد عليها في جمع بياناتها ومعلوماتها بما يخدم أهدافها

 :على أدوات جمع البيانات التاليةولذا فإن هذه الدراسة تعتمد 

اعتمدت الباحثة على المسح المكتبي كأداة لجمع البيانات والمعلومات  :المسح المكتبي. 6

وذلك من خلال المحاور والمراجع  ،وضوعها في شقيه النظري والمعرفيوالحقائق العلمية حول م

وذلك بهدف استيفاء شقها المعرفي  ،والكتب والدوريات العلمية التي تناولت موضوعها بشكل مباشر

 .وثم الاستناد إليه في إعداد شقها الميداني

 :استمارة الاستبيان. 2

 :لمحاور الستة للدراسة والمتمثلةمت على أساس ام  ص  و قامت الباحثة بإعداد استمارة الاستبيان 

يتعلق بالخصائص الديملرافية لمسؤولي العلاقات العامة بالمؤسسات والشركات  :المحور الول

 .والهيئات والمراكز الحكومية الخدمية الواقعة في نطاق مدينة بنلازي الكبرى 

 .في لمسؤولي العلاقات العامةالتنظيم وأنشطته بهدف تحسين الأداء الوظي :المحور الثاني

 .داء مسؤولي العلاقات العامةأدور التنظيم وفاعليته في تحسين  :المحور الثالث
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 .التنظيم وتأثيره على تحسين الأداء الوظيفي لمسؤولي العلاقات العامة :المحور الرابع

 .سلبيات تطبيق التنظيم لمسؤولي العلاقات العامة :المحور الخامس

 .مقومات التنظيم ونجاحه لمسؤولي العلاقات العامة :سالمحور الساد

سؤالًا لكافة محاورها حيث تم  عرضها على عدد من المحكمين  25تضمنت استمارة الاستبيان على 

وتم الالتزام   )*(المتخصصين في مجال الإعلام والعلاقات العامة ومناهج البحث والإحصاء،

بملاحظاتهم من حيث التعديل والإضافة والحذف حتى استقر الشكل النهائي للاستمارة بما يتلاءم 

سؤالًا متضمناً الخصائص  26بشكل نهائي  ةحيث بلغ عدد الأسئل ،وأهداف الدراسة وتساؤلاتها

كيد على أالت ةولزيادمقياسا،  ( 42)سئلتها ومعتمدا أ ةلكاف( 623)للمبحوثين ويشمل  ةالديملرافي

تضمنته  تطبيق مقياس الثبات على ما تم   ةجراء الدراسلإ ة دا أالاستبيان ك ةاستمار  ةوملائم ةصح

 (.لفا ـ كرونباخأ ةمعادل)في هذا اللرض  ةحصائية المستخدمالإ ةوفق المعادل ةسئلأمن 
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 علي أنه عدد مفردات الاختبار( k)حيث يرمز 

(k-1 ) 6 –عدد مفردات الاختبار 

( is2

 تباين درجات كل مفردة من مفردات الاختبار( 

(2

is  التباين الكلي لمجموع مفردات الاختبار  )

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 .الزليتني ،أستاذ الاعلام والصحافة ،كلية الاعلام ،جامعه بنلازي عبد السلام مختار .د.أـ 6 
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اللافي ادريس الرفادي ،استاذ الاعلام والصحافة ،كلية الاعلام ،جامعة بنلازي ، رئيس قسم الاعلام . د .أـ 2

 .بالأكاديمية الليبية للدراسات العليا 

 .معة بنلازي جمعة محمد الفطيسي ،استاذ الاذاعة ،كلية الاعلام ،جا.ـ د7

 .بوبكر مبروك اللزالي ،استاذ العلاقات العامة ،عميد كلية الاعلام ،جامعة بنلازي أ .ـ د4

 .عبد اللفار فرج المنفي ،استاذ الاحصاء ، قسم الاحصاء،كلية العلوم  ، جامعة بنلازي .ـ د5

 .ي استاذ صحافة ، كلية الاعلام ،جامعة بنلاز /سليمة حسن زيدان ،استاذ مساعد .ـ د1

 .ـ عبير الزهري ، عضو هياة التدريس ، كلية الاعلام ،جامعة بنلازي 3.

 .مبروكة عجاج الورفلى ،عضو هياة التدريس ،رئيس قسم الاذاعة والتلفزيون ، كلية الاعلام ،جامعة بنلازي .أ 2

 .ة بنلازي عضو هياة التدريس ،رئيس قسم العلاقات العامة  ، كلية الاعلام ،جامع. امنه الصوصاع ،.أ 7

 .سالم الطالب ، عضو هياة التدريس ، كلية الاعلام ،جامعة بنلازي . أ 60

 .زادم العبيدي ، عضو هياة التدريس ، كلية العلوم،جامعة بنلازي . أ 66
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 النظم نظرية فروض

  



93 
 

 نشأة وتطور مفهوم النظم

تختص النظرية العامة للنظم بتكوين الإطار النظري المنظوم الذي يصف العلاقات المختلفة 

والهدف الأساسي من النظرية العامة للنظم هو تكوين إطار تحليلي , السائدة في العالم التجريبي

أجزاء الظاهرة موضوع البحث وطبيعة المتغير الذي  يمكن من خلاله التعرف إلى التفاعلات بين

يواجه هذه التفاعلات والتوصل إلى القوانين التي تحكم مساراتها,وتضبطها في إطار الأهداف 

وهو , ولمدخل النظم مجموعة من الجذور التي استمد منها نشأته, 1المرسومة والفوائد المتوقعة

البحث العلمي والنماذج الرياضية, وقد استخدم في بصفة عامة يمكن أن يكون امتدادا لمنهجية 

وقد ظهر  boll telephone labortorabrchالعشرينيات والثلاثينيات من القرن العشرين بواسطة 

وقد أسهم في ظهوره اكتشاف , بعد الحرب العالمية الثانية في أوائل الخمسينيات من القرن العشرين

الثانية وبالتحديد في عام جة الخطية أثناء الحرب العالمية إحدى أساليب بحوث العمليات وهي البرم

  .م 7491

وقد تطور هذا المدخل فيما بعد بفضل الحاجة إلى المعلومات ونظم الاتصالات وتطور النظم 

العسكرية الدفاعية والهجومية بعد الحرب العالمية الثانية ثم دخل مجال التطبيق الإداري في 

ال وظائف الإدارة المختلفة, ويرجع البعض الفضل في ظهور النظرية ستينيات هذا القرن في مج

في مجموعة دراسات قدمها " فون بيرتفلي"اسمه  von lundwiybevtdlanttyالعامة للنظم إلى 

م, ومابعده حاول فيها أن يربط ميادين المعرفة المختلفة للوصول إلى نظرية عامة 7497في عام 

general theary تمكن من تحليل واقع أي ظاهرة ,monomenia  بين أجزاء الظاهرة موضوع

بحثه, وذلك لأن الظاهرة موضوع البحث تشمل مجموعة من الارتباطات والعلاقات المتباينة مع 

                                                           
 . 71,ص 4179منشورات جامعة العربي بن مهدي ,, التنظيم الحديث للمؤسسة , بوضرسهزهير 1
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أجزائها ومع البيئة المحيطة ويقوم مدخل النظم على استخدام هذا الإطار الذي توفره نظرية النظم 

المختلفة, ويؤمل أن يحقق العلماء نتيجة الترابط والتعاون بين العلوم المختلفة في تحليل المشكلات 

مع بعضها البعض خاصة بعد أن ظهرت فروع جديدة  –بحيث يستفيد ولو من حيث طريق البحث 

من العلم نتيجة تكامل البحوث بين فرعين من فروع العلم مثل نشأة علم النفس الاجتماعي من 

وكذلك علم النفس الصناعي نتيجة تزاوج علم النفس وعلم الإدارة , لم الاجتماعتزاوج علم النفس وع

ومن ذلك أيضًا تطبيقات نظرية الآلة في العلوم الهندسية في إلقاء الضوء على مفهوم , الصناعية

 .2نظم المعلومات الإدارية

  مفهوم نظرية النظم

متكاملة في كل متجانس وتعمل مع كلمة نظام تعني مجموعة من الأحداث أو النظم الفرعية ال

 : بعضها البعض بفرض تحقيق أهداف معينة,ومن التعريفات التي أعطيت للنظام مايلي

ـــ الكيان المتكامل الذي يتكون من أجزاء وعناصر متداخلة تقوم بينها علاقات تبادلية من أجل أداء 

 .3ه النظام كلهوظائف وأنشطة تكون محصلتها النهائية بمثابة الناتج الذي يحقق

ـــ يعرف النظام بأنه الكيان المنظم المركب الذي يجمع بين أشياء وأجزاء تؤلف في مجموعها تركيباً 

 .4كلياً موحداً 

 ـــ الكل المنظم والمركب الذي يجمع بين أشياء وأجزاء تشكل في مجموعها تركيباً موحداً تلك الأجزاء 

 يمكن عزل أحدهما عن الآخر ومع ذلك  متبادلة بحيث لاالتي يتكون منها النظام تنظم في علاقات 

                                                           
  74ص  4179, 4ط, النظرية العامة للنظم وتطبيقاتها الإدارية , محمد الناجي الجعفري  2
 24ص , غير موضح تاريخ النشر , مكتبة غريب , القاهرة , تحليل النظم السلوكية , علي محمد السلمى  3
 71ص , مرجع سابق , محمد الناجي الجعفري  4
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 .5فكل منها يحتفظ بذاتيته وخصائصه؛لأنها في النهاية جزء من متكامل

 .ـــ نمط من العلاقات بين متغيرات أو عوامل تابعة ضمن إطار يهدف إلى تحقيق أهداف محددة

وبمعنى أكثر وضوحاً فإن , قدـــ مجموعة من العناصر أو الأجزاء التي تنتظم في تكوين كل مع

النظام يشير إلى ذلك الهيكل الذي يضم مجموعة من الأشياء والأجزاء المرتبطة والمتكاملة 

  .والموجهة لتحقيق هدف معين

 . مجموعة من الأجزاء أو العناصر يرتبط بعضها مع البعض الآخر لتحقيق هدف معين

 .6وفقاً لخطة النظام هو مجموعة عناصر صُمِمت لإنجاز هدف محدد

 النظم نظرية مكونات

 نظرية تعتمد حيث لها, السابقة النظريات ونتائج أفكار مختلف من النظم نظرية أصحاب استفاد 

 وقد الإدارية, الأنظمة عموم في متداولة النظرة وهذه, مفتوح نظام المؤسسة أن اعتبار على النظم

 يتأثر مفتوح نظام أنها باعتبار للمؤسسات رائداً  تحليلاً ( kahn- katz) وكان كاتز من كل قدم

  ـــ:الآتية مكونات من ويتكون  فيها ويؤثر الخارجية بالبيئة

 .والتجهيزات المواد, المال رأس ومنها المكونات هذه توظف التي والأفكار الأساليب:  المدخلات

 .والبيع والشراء التصنيع كعمليات المدخلات بتحويل تقوم التي وهي: العمليات

 تحسين على المحافظة بينها ومن ووظائف وخدمات سلع من العمليات نواتج وهي:  المخرجات

 . العامة العلاقات على القائمين بينهم والذين المهام لممارسي الوظيفي الأداء
                                                           

 774ص ,  7441, الجامعة المفتوحة : المفهوم والنظريات والمبادئ,الإسكندرية : التنظيم , قيس العبيدي 5
   14-11ص ,  4112, دار الفضيل للنشر والتوزيع , مبادئ الإدارة المفاهيم والتنظيمات, أبوبكر مصطفى بعيرة 6
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 إلى الدعم يقدمون  أنهم في أهميتهم وتظهر المصلحة ذات الأطراف جميع فيها ويظهر: البيئة

 7.المؤسسة مخرجات يقبلون  أنهم أو مدخلات شكل في المؤسسة

 أنواع الأنظمة الإدارية التنظيمية وفقا لنظرية النظم 

عبارة عن مزيج مترابط بين العناصر المشتركة وظيفيا والمصممة لتحقيق هدف "بأنه يعرف النظام 

 "معين

 أنظمة طبيعية وأنظمة من صنع الإنسان :  أولاا 

الإنسان الذي يعتبر نظاماً متكاملًا يحتوي على أنظمة فرعية مثل الأنظمة الطبيعية مثل جسم 

النظام العصبي ونظام الدورة الدموية, أما الأنظمة التي من صنع الإنسان كالنظام الاقتصادي 

 .والاجتماعي

 أنظمة مادية وأنظمة مجردة : ثانياا 

مركبات النظام أقل وضوحاً الأنظمة المادية مثل الآلات والمعدات, أما الأنظمة المجردة تكون 

 . وتحديداً في النظام لتحديد أهداف أو خطط أو إستراتيجيات معينة 

 : أنظمة مفتوحة وأنظمة مغلقة: ثالثاا 

 فالنظام المفتوح يتميز بأن النواتج فيه تتأثر بأي تغيير يطرأ على الموارد, ولا يكون للنواتج من 

 يؤثر في الطريقة التي يعمل بها بمعنى  يكون النظام المفتوح لاناحيتها أي تأثير على الموارد, ومنه 

                                                           
 .  91-99ص, 7492,دار النهضة العربية,  7ط,المدخل إلى إدارة الأعمال , سمير عسكر   7
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,أما النظام المغلق  8أن النواتج سواءً كانت ماضية أو حالية ليس لها سيطرة وتأثير على الموارد

فإنه يتأثر بطريقة الأداء الماضي بمعنى النظام يكون منفتحاً إذا تفاعل مع البيئة أو مغلقاً إذا أهمل 

 . المؤثرات البيئية 

 الجامدة  والأنظمةالأنظمة المرنة : رابعاا 

ي تفرضها يكون النظام مرناً عندما تكون المؤسسة قادرة على التكيف مع الضغوطات والتحولات الت

أما إذا عجزت المؤسسة عن أي تكيف فيمكن وصفها بأنها نظام جامد حيث إن , عليها البيئة

إذا لم يكن هو النظام المغلق , والنظام الجامد مثل النظام المغلق, النظام المرن مثل النظام المفتوح

 .9بحد ذاته

 :فروض النظرية

الوظيفي لممارسي المهن إدارياً وتنظيماً ومن بينهم ــ زيادة التنظيم في تنفيذ المهام تنمي الأداء 

 .ممارسي العلاقات العامة, وبالتالي تسهم في تحسين الأداء الوظيفي

ــ ازدياد درجة التدخل والتفاعل الوظيفي بين الاهتمامات والمهام والأنشطة لدى المنظمة يستلزم 

 .متداخلة ومترابطة معاالنظر إليها كنظام متكامل يتفرع منه مجموعة نظم فرعية 

ــ إن الطبيعة الديناميكية لكل من الموارد  الأساسية للإنتاج  كالقوى العاملة والآلات ورأس المال 

 10.تستلزم النظر إلى المنظمة على اعتبار أنها نظام متكامل

 
                                                           

 44,  4119مؤسسة مورس الدولية للنشر والتوزيع ,  7ط,التنظيم الإبداعي , محمد الصيرفى 8

 .  14ص, مرجع سابق, أبوبكر مصطفى بعيرة 9
  . 42-44ص , مرجع سابق , محمد الصيرفى  10



 

 

 الثاني المبحث

 خصائص نظرية النظم

 المعايير التنظيمية وفق نظرية النظم

 مقومات نظرية النظم 

 مدخل نظرية النظم وعلاقته بالتنظيم وتحسين الاداء الوظيفي
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 "النظام"خصائص نظرية النظم 

 .ميةإن جميع أجزاء النظام مرتبطة,و توجد في شكل أنظمة هر .7

 . إن النظام يتغير ويتكيف ويتفاعل مع البيئة.4

 . إن حدود العلاقة مع الأنظمة الأخرى تشكل علاقة مهمة.2

بالإضافة إلى المعلومات المرتدة , يتكون النظام من عناصر المدخلات والعمليات والمخرجات.9

 . التي تعكس التفاعل البيئي للنظام ,ويستمد النظام مدخلاته من البيئة الخارجية

 11.يعمل النظام على تحقيق هدف معين يحكم نشاطه ويحدد العلاقه بين أجزائه.9

النظام الإداري تنظيماً إلى أربعة أنظمة تنوعت في استعراضها حسب طبيعة نظرية النظم تقسم .1

 .ونوع وحجم النظم الإدارية لكل مؤسسة

 المعايير التنظيمية لنظرية النظم 

 عمليات القيادة .7

 .تعزيز الثقة بين الرؤساء والمرؤوسين ,ودعم المرؤوسين من قبل رؤسائهم. أ

تحقيق المرونة الوظيفية التي تمكن المرؤوسين من مناقشة أمورهم الوظيفية وإيجاد حلول  .ب

 . مناسبة لها

 . تمكن الرؤساء من أخذ رأي المرؤوسين واستخدامها بشكل هدف يخدم مصلحة المؤسسة .ج

                                                           
 79ص ,  مرجع سابق , محمد الناجي الجعفري  11
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 طبيعة القوى التحفيزية . 2

مستقبلية, وكذلك تشجيعهم تحديد الحوافز يمكن المرؤوسين من إعطائهم فرصة لوضع الخطط ال

 . على تحقيق الاستقرار الوظيفي داخل المؤسسة

 طبيعة عمليات الاتصال . 3

إن تحديد نظام الاتصالات يعطي فرصة أكبر للرؤساء والمرؤوسين من تحقيق التفاهم بينهما حيث 

يمكنهم من إن تفعيل الاتصالات التنظيمية داخل المؤسسة يحقق نقل القرارات وبكل سهولة, وكذلك 

 . تحقيق أهداف المؤسسة بأقل وقت ممكن

 طبيعة عملية الرقابة . 4

في أي مستوى تنظيمي يوجد اهتمام رئيس بالرقابة على الأداء,ومدى استخدام الأساليب الرقابية 

 .لعقاب الإرشاد الذاتي في حل المشكلات

 طبيعة عملية اتخاذ القرارات . 5

 . كيفية توزيع القرارات بطريقة تتناسب مع عمل المؤسسة

 . كيفية تحديد دقة المعلومات

استخدام كامل في  )إمكانية تحديد طبيعة المعلومات سواء كانت مهنية أو فنية في صنع القرار 

 (مختلف الأجزاء للمهارات الفنية والمهنية المتاحة في التنظيم 

 . هداف ضمنيا وظاهريا من الجميعقبول الأوضع وتحديد الأهداف . 6
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 12.تشجيع المرؤوسين لاتخاذ القرارات التي تناسبهم وتمكنهم من تحقيق أهداف المؤسسة المرجوة 

 مقومات نظرية النظام إداريا وتنظيميا 

إذا كان التفاعل يمثل محور العملية النظامية, فلابد لهذا التفاعل من مقومات ترسم معالمه وتحدد 

إطار دورة النظام, وتمثل هذه المعوقات في الأحداث والمتغيرات التي تحكم هذا  مساراته في

 . التفاعل وتحدد اتجاهه

 الأعمال والأنشطة ومتطلباتها . أ

تجرى بالنظام المفتوح مجموعة من النشاطات وكل نشاط يتمثل في مجموعة من الأحداث, وذلك 

المطلوبة, وقد تتباين النشاطات والأحداث داخل من أجل تحويل مدخلات النظام إلى المخرجات 

النظم المختلفة حتى لو تشابهت الأهداف والغايات والأحداث المتبعة لتحقيقها, ويمكن معالجة أي 

حدث أو نشاط كمتغير يقاس سلوكاً كمياً أو وصفياً,  والمتغير قد يكون تابعاً أو مستقلًا حسب نوع 

لما كان هناك عدد من المتغيرات غير الأساسية التي تقل العلاقة في موقف أو نموذج معين,و 

درجة أهميتها عن المتغيرات الأولى, كما أن هذه المتغيرات تحدث داخل حدود النظام وبالتالي 

يمكن للنظام التحكم فيها والسيطرة النسبية عليها, ومتغيرات تحدث خارج حدود النظام ضمن بيئته 

 13.م التحكم فيها, إنما يجب عليه التأقلم والتكيف معهيمكن للنظا الخارجية, والتي لا

 مرتكزات دائرة عمل الأنظمة . ب

 هي مسارات حركة تفاعل أجزاء النظام مع بعضها البعض, وتأخذ هذه المسارات اتجاهين تتدفق 

                                                           
 7499مكتبة عين شمس القاهرة ,  9التنظيم والهياكل والسلوكيات والنظم ط, السيد الهواري  12
وكالة ,  4ط, النظم والعمليات الإدارية والتنظيمية مدخل نظرية النظم مع تطبيقات عربية , فريد راغب النجار  13

 المطبوعات
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 . خلالها المؤشرات بين طرفي العلاقة

 .الإدارية والتنظيمية التي تخدم المؤسسةترشيد العمل الإداري بأساليب تنظيمية, وتعريفهم بالمسائل 

  العلاقة بين مدخل النظم والتنظيم وتحسين الأداء الوظيفي

نه يمكن لممارسي العلاقات العامة من أداء وظائفهم وفقا للإجراءات المهنية ومقايس تحسين إحيث 

تحكم المهام بهدف تحسين  يسس التمن الأ ةالأداء الوظيفي ومدخل النظم يقوم على مجموع

ة سهم ممارسي العلاقات العامة لكونهم يشكلون حلقأداء الوظيفي لممارسي مختلف المهن وعلى ر الأ

وكذلك هناك علاقة  ,ي مؤسسة من المؤسساتأب ةدارات المختلفالوصل الحقيقية بين مستوى الإ

 . داء الوظيفيارتباطية بين مدخل النظم وتحسين الأ

 :ا في النقاط التالية ويظهر ذلك جلي

 . يحدد المهام وكيفية تنفيذها بالإضافة إلى تحديد مواصفات ممارسيها .أ

 .ترشيد العمل الإداري بأساليب تنظيمية .ب

 .تعريفهم بالمسائل الإدارية والتنظيمية التي تخدم أهداف المؤسسة وتسعى إلى تحقيقها. ج



 

 الفصل الثالث

 التنظيم في المؤسسات الحكومية

 :ولالمبحث ال 

 العناصر ،نواع ال  ،الهداف  ،همية ال ،الاتجاهات  ، المفهوم

 :  المبحث الثاني

 شكال، النماذجسباب ، ال، الوظائف ،الخصائص ، ال ئالمباد

  



 

 

 (التنظيم: )ولالمبحث ال 

 المقدمة

 مفهوم التنظيم

 اتجاهات التنظيم

 همية التنظيم أ

 هداف التنظيمأ

 وظائف التنظيم

 نواع التنظيمأ

 عناصر  التنظيم
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 مقدمة 

فهما   بالغة في نجاح المؤسسات ونجاح خططها وأهدافها وأدائها للعمل بقدرة عالية ةللتنظيم أهمي

وتوجيه المراحل المختلفة ,مرسومة ةيقام جهد منظم بناء على خط الهيكل والأداء اللذان بواسطتهما

 نجاحويعتبر التنظيم سر ,جل تحقيق الهدف المنشودأللجهود المرسومة والإشراف عليها من 

أو مؤسسات  يةعمال بغض النظر عن طبيعة عمل هذه المؤسسات سواء أكانت خداممؤسسات الأ

ن يوصل المؤسسة نحو تحقيق أهدافها أفهو العمود الفقري للمؤسسة وهو الذي يستطيع  ,إنتاجية

 الموجودة مع بقية العناصر الإدارية الأخرى المتمثلة في التخطيط والاتصال والتوجيه والإشراف

نه عملية إدارية تهتم بجمع المهام والأنشطة المراد القيام أومنه يمكن تعريف التنظيم على  ,والرقابة

جل أبها في وظائف أو أقسام وتحديد السلطات والصلاحيات أو التنسيق بين الأنشطة والأقسام من 

كافة الأنشطة  والخلافات من خلال البرامج المسبقة التي تواجه تتحقيق الأهداف مع حل المشكلا

ن نجاح المؤسسات يتوقف أاستنادا على ماسبق يتضح  فراد التنظيم بشكل عام أوالأقسام من خلال 

  .على التنظيم المحكم

 : مفهوم التنظيم 

هداف أ ق يجل تحقأتتطلب تكثيف الجهود البشرية من  يدارية التيعد التنظيم من العمليات الإ

على  يولابد من العمل الجماع ,اط وثيقا بالجهد الجماعين التنظيم يرتبط ارتبإالمؤسسة,حيث 

منظم الذي يبرز دوره في تجميع الجهود التنظيم اللا من خلال إذلك  ىتأولا يت ,ةحداو  ةساس وحدأ

دارات خاصة بها من هنا يوضح لنا الجهود ويزيدها إووضعها في  المتشابهة من حيث التخصص,

جلها ويتم من خلال توزيع الاختصاص والتوازن أهداف القائمة من لأويحقق لنا هذا التوضيح ا ة,قو 
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ويضمن هذا التوزيع علاقات طيبة بين المدير ومرؤوسيه بشكل  السلطة الممنوحة والمسؤولية,

  .وهذا هو محور التنظيم  ,على قدر من الكفاءةأداء العمل بأيساعد على 

 هطبيعة ونشاط المؤسسة ومن بين هذ على ذلك تعددت تعريفات التنظيم وتنوعت حسب وبناء  

 :تيأي التعريفات ما

تكمن من إسناد القيام بها  ,وترتيبها في مجموعات ,هدف أيتحديد للنشاطات الضرورية لتحقيق 

 1.فراد أإلى 

 مرتب و وهذا التعريف يعكس التنظيم من ناحية تحديد النشاط وتحقيق الهدف بشكل منظم 

فراد بحيث يعطي لكل فرد ما قسام والأعمال بين الأتقسيم الأ"  :نهأخر التنظيم يرى آوهناك تعريف 

 2".عن النتائج  لا  و يتطلبها العمل المكلف به بحيث يصبح مسؤ  يوالت ,يخصه من السلطة

 .لى توزيع العمل وفق التخصص بما يضمن تحقيق الغايةإويشير التعريف في مضمونه 

التجميع المنطقي للإجراءات المترابطة :" نهألى التنظيم على إخرى تنظر أنظر  ةوهناك وجه

 3.تمارس من خلالها السلطة والتنسيق والرقابة لتحقيق غاية محددة  ةلتكوين كل وحد

مكان تنفيذ السياسات المرسومة ي مؤسسة لإأتنسيق الجهود البشرية في  ةعملي"نه أيضا بأيعرف 

 4" .قل تكلفة ممكنة أب

                                                           
 001: ص( 0202,دار المسيرة للنشر والتوزيع _عمان )أصول التنظيم والأساليب ,محمد شاكر عصفور  1
 .010:ص( 0991مكتبه المحتسب ,عمان )مبادئ الإدارة المفاهيم والاتجاهات الحديثة ,عبدالعاطي محمد عساف  2
, 0990يثة للطباعة والنشر ,الإسكندرية عبد الغني بسيوني  عبد الله , أصول علم الإدارة , الدار المصرية الحد 3

 .011: ص
شركة مطابع السودان العملة المحددة ,الطبعة الثانية ,سنه ÷ذكي مكي إسماعيل ,أصول الإدارة والتنظيم , 4

 050:,ص0229
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فراد ليتولوا مهمة لى كيفية تجميع عدد كبير من الأإن وظيفة التنظيم تشير أيوضح هذا التعريف 

 دية أليات بينهم بشكل متجانس ومتناسق,حيث يمكنهم من تو وتوزيع المسؤ  تحقيق غرض معين,

  .سرع وقت ممكنأمهامهم في 

هداف ومن ثم ترتيبها في شكل يمكن من خلالها تحديد الأ يتحديد المهام الت"نه أا بيض  أيعرف و 

 5".شخاص الذين يقومون بها أالواجبات والحقوق ومن ثم  اختيار وتحديد ا ةوظائف محدد

فراد الذين يعملون لتحقيق هدف محدد,وتوضيح نه التوزيع والترتيب المنظم للأأكما يعرف ب

 6" .كل منهم  ةاختصاص ومسؤولي

و يرتبط أيتشابه  ةوجه النشاط في وحدات معينأ يعني تقسيم وتجميع"ن التنظيم أيرى البعض 

 7" .النشاط في نطاق كل منها, وكذلك تحديد العلاقات والتداخلات بين تلك الواحدات

جل تجميع أيمارسها القادة والمديرون من  ةدار ن التنظيم هو وظيفة من وظائف الإأويقصد بذلك 

 8.جل تحقيق هدف معينأأوجه النشاط وتنسيق العلاقات من 

أجزاء  ةأو منظومة متكاملة متكون من مجموع  systemوهناك من يرى التنظيم بمعنى نظام 

فالتنظيم ليس مجرد هيكل تنظيمي وليس مجرد توصيف للمناصب الإدارية أو تجميع  مترابطة,

                                                           
لى , سنة ,الطبعة الأو (مركز المنهج التعليمية والبحوث التربوية )محمد زاهي بشير المغيربي ,مبادئ الإدارة العامة , 5

 001:, ص0200
القاهرة ,الهيأة العامة لشؤون المطابع الأميرية سنة )حسن توفيق ,الإدارة العامة ,مبادئ الإدارة العامة ,  6

 05:,ص0992

سعد الدين عشماوي ,الإدارة الأسس وتطبيقاتها في الأنشطة الاقتصادية والأمنية ,الرياض ,أكاديمية نايف العربية  7
 005, ص 0222,سنة 0للعلوم الأمنية ,ط

 0مكتبة عين شمس ,ط:النظريات والهياكل التنظيمية والسلوكية والممارسات ,القاهرة :سيد الهواري , التنظيم  8
 005,ص 0999,سنة 
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داري إنما التنظيم نظام إو  ,وليس مجرد ترتيب العلاقات بمعزل من الدوافع دون هدف, إنساني

 .جزاء تتفاعل معا لتحقيق هدف معينأ ةعدمكون من 

هداف بواسطة تحديد تضمن تحقيق الأ ةن التنظيم هو ترتيب الموظفين بطريقأكيد بأيمكن  الت

  .شرافتقسيم العمل وتساوي السلطة والمسؤولية ونطاق الإ أالمسؤوليات والمهام والواجبات وفق مبد

فراد النشاطات المترابطة للأ ةص الموارد وتهيئبأنه العملية التي تتضمن تحديد المهمات وتخصي"

 9. "والجماعات لتنفيذ الخطط 

نسق يحدد الأنشطة والقوى البشرية والعلاقات بينها "خر ينص على إن التنظيم هو آوهناك تعريف 

 10"خلال إطار إداري معين

المتفق عليها عن الكيفية التي يتم بمقتضاها ترتيب الموظفين لتحقيق الأهداف  "يعرف أيضا بأنه 

 11."طريق توزيع الصلاحيات وتحديد المسؤوليات 

مؤسسة  أي ةن التنظيم هو عصب حياإوتأسيسا على ما ورد في التعريفات السابقة يمكن القول ب

 .تساهم بشكل منظم في توزيع الأدوار والمهام والوظائف انهأمن المؤسسات بحكم 

تعكس مضمونه  ةن هناك ثلاثة اتجاهات فكرية رئسيأ ومن خلال المفاهيم المرتبطة بالتنظيم يتضح

 :يبعاده وهأو 

                                                           
, ص  0229صلاح عبدالقادر النعيمي, الإدارة ,دار البازوري العملية للنشر والتوزيع ,الطبعة الأولى ,سنة  9
:002   

حسين التهامي ,المدخل إلى أصول إدارة الأعمال , التهامي بروب للتنمية البشرية والتدريب ,الطبعة الأولى ,سنة 10
 011:,ص  0229

 0221توفيق محمد عبد المحسن ,إدارة المنشآت المتخصصة ,دار الفكر العربي وآخرون ,الطبعة الأولى ,سنة  11
   95:,ص 
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تقسيم العمل إلى أجزاء يكون  ةأو مرحل ةن التنظيم عمليأيرى أنصاره  :ـ الاتجاه الفكري الول 1

عمال أ عمال التنفيذية و ن يتم التمييز بين الأأنجازها على إمن السهل إسنادها إلى أشخاص يتولون 

وليات عن ؤ مسال,ثم يتم تجميع هذه الأجزاء والإشراف عليها بفعالية,وتحديد  المساعدة المشورة

 .النتائج المستهدفة

فراد من الأ ةتحوي مجموع ةينظر أنصاره إلى التنظيم على أنها مؤسس :ـ الاتجاه الفكري الثاني 2

ين هو ن سلوك العاملأويرى أنصار هذا الاتجاه  لهم دوافعهم ومصالحهم الشخصية وصراعاتهم,

  .العامل الحاسم في التنظيم

جزاء أ ةتتكون من مجموع ةنه منظومألى التنظيم على إصحابه أينظر  :ـ الاتجاه الفكري الثالث3

 12ةواحد ةدفع ةترتبط ببعضها ويجب التعامل مع هذه المنظوم

ويتزعمه الممارسون  ةدار تشمل عمليات الإ ةلى التنظيم كوظيفإول ينظر ن الاتجاه الأأ ةوترى الباحث

ما , أجل تحقيق برامجهمأداريون من يستخدمها الإ يلى عديد من المهارات التإ,ويستند  ةدار للإ

التنظيم تغيير بنائي يحدث في المجتمع وما أن  ويرون  ةدار الاتجاه الثاني فيتزعمه المنظرون في الإ

  .والقوى الاجتماعية ةنسانيعضاء الجماعة وفي القيم الإأ يترتب عليه من نتائج تؤثر في 

يتزعمه علماء الاجتماع وعلماء السلوك التنظيمي ويرون التنظيم مفهوم اجتماعي  :والاتجاه الثالث

ن كل أهذه الاتجاهات تبين للباحثة ب ةقل تعقيدا من المجتمع,من خلال دراسأو ة دار وسع من الإأ

ول يرتبط بالنظريه تنظيم فالاتجاه الأفي ال ةمعين ةاتجاه فكري من هذه الاتجاهات يرتبط بنظري

 .,والاتجاه الثالث يرتبط بنظرية النظم ةالسلوكي ةوالاتجاه الثاني يرتبط بالنظري ,ةالكلاسيكي

  نظريات التنظيم
                                                           

 02ـ 9السيد الهواري ,النظريات والهياكل التنظيمية والسلوكية والممارسات ,مرجع سابق ,ص  12
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نظرية كلاسيكية ونظرية سلوكية ويرى :يصنف البعض نظريات التنظيم إلى نظريتين أساسيتين

 البعض 

أساس اعتبار نظرية التنظيم البيروقراطي نظرية أخرى قائمة  ن نظريات التنظيم ضمنأخر الآ

النظرية التقليدية ,والنظرية البيروقراطية ,والنظرية السلوكية ,والنظرية الموقفية ,ونظرية : يبذاتها وه

إلى تصنيف نظريات التنظيم في ست نظريات بعد  TOsiحد الباحثين ـ هنري توس أويتجه , النظم

ن أحداهما نظرية النظم المتكيفة والأخرى نظرية النظم اإلى نظريت تقسيم نظرية النظم

وتتبنى الباحثة التصنيف الذي حدده الهواري ـوالذي يقسم نظريات التنظيم في ثلاث ,المتكاملة

 :مجموعات هي 

 النظرية الكلاسيكية  - 1

اهتمام تايلور بتقسيم  ويشير الاسم إلى النظرية التقليدية المستقرة ,ويعزي النموذج الكلاسيكي إلى

وتستند هذه النظرية إلى أربعه محاور  العمل بين المخططين والمنفذين لتحسين الكفاءة الإنتاجية,

 13.والمشورة والخدمات المتخصصة الهيكل الهرمي, نطاق الإشراف, تقسيم العمل, :هي

شيد بعيد عن ن الكلاسيكي يحاول حل المشكلة التنظيمية على أساس ر أويرى معظم المفكرين 

ومن هنا يتجه إلى تقسيم العمل ليستفيد من التخصص الذي يؤدي إلى سرعة تنفيذ  العاطفة,

العمل الحاجة إلى التنسيق بين هذه الأجزاء من  ةوتفرض تجزئ وبالتالي تحقيق الكفاءة, العمل,

لقيام بواجبات المحاسبة ا يولية في الفكر الكلاسيكي تعنؤ ولية والمركزية والمسؤ خلال توحيد المس

ن السلطة هي إلزام الآخرين بالطاعة إالالتزام بالواجبات ف يولية تعنؤ وإذا كانت المس ,ةمحدد

المنصب الإداري  ى لذا ينظر الفكر الكلاسيكي إلى تكافؤ السلطة والمسؤولية على مستو  والامتثال,

                                                           
 109السيد الهواري ,مرجع سابق ,ص 13 
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هذه الوظائف بشكل واضح وتحديد العلاقات بين  وهذا يتطلب تحديد الواجبات لكل وظيفة, الواحد,

 .والاستمرار والتطوير ةوالمشور  ةمر والمرونالأ ةزدواجية والتدخلات ويحقق وحديمنع الإ

 ةدية المهام والواجبات المفروضألت ةلآنه ألى الفرد على إن هذه النظرية تنظر أومن هنا يتضح 

  ,هعلي

ن يقوم أوكل ما يجب  يمر بها, يية التثر بالمتغيرات البيئأدية العمل دون تأنه مجرد عامل يقوم بتإ

 .ليهإبه هو العمل المكلف 

 النظرية السلوكية  - 2

ومن  دت للنظرية الكلاسيكية في التنظيم,اانتق ةنصار النظرية السلوكية عدأوجه كثيرون من 

 ةتعارض وحدة, و برز تلك الانتقادات تعارض المبادئ الكلاسيكيأومن  شهرهم هيربرت سايمون,أ

تعارض تقسيم و  شراف مع قصر خط السلطة,نطاق الإأ تعارض مبدو  التخصص , أمع مبد ةالرئاس

دت امن الانتق دلى عدإضافة بالإ ,ليةو صعوبه تنفيذ تكافؤ السلطة والمسؤ  التقسيم, أالعمل مع مبد

 .خرى الأ

  .ةغير دقيق يوبالتال ةنسانية غير كاملضات الدوافع الإاافتر  .0

  .التقدير البسيط لدور الصراعات التنظيمية للمصالح المختلفة في تحديد السلوك التنظيمي .0

خذ اهتماما أت على الكائن الحى بطبيعة ضعفه كنظام معقد لتبويب البيانات لا ةالقيود المفروض .1

 .كبيرا

  .دارك في عملية التحديد والترتيب واتخاذ القراراهتمام قليل بدور الإ .1

 .خذ اهتماما قليلأالبرامج القائمة وعلاقتها بالابتكار ت ةظاهر  .5
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وقد ساعدت التجارب التي أجراها ايلتيون مايو إلى وضع الإطار العام للنظرية السلوكية حيث 

 :كشفت تلك التجارب ما يلي

كمية العمل للعامل وبالتالي المستوى التنظيمي الكفاءة والترشيد لا يتوقفان على القدرة . 0

  .الجسمانية ولكن على القدرة الاجتماعية

فراد في المكافأة غير المادية والعقاب غير المادي يلعب دورا مركزيا في تحديد الدوافع ورضا الأ .0

  .التنظيم

إلى توافق بين  التخصص الدقيق ليس بالضرورة أحسن نموذج للكفاءة لتقسيم العمل إذا لم يؤد   .1

  .الرغم من وجود التخصصعلى وافق الاجتماعي وبما يقلل من الكفاءة إن نتيجة عدم الت فراد ,الأ

ولكن على أساس المجموعة  ,فراد في الجهاز التنظيمي لا يكون على أساس شخصرد فعل الأ.1

فالفرد ربما يفضل  ينتمي اليها, ين ينحرف عن اتجاهات الجماعة التأبمعنى إن الفرد لا يستطيع 

ن العلاقات أولذلك فقد وجد  ,كبرأمع زملائه في التنظيم عن كسب مبالغ  ةعمل علاقات طيب

  .يكون فيها القائد ديمقراطيا يالت ةوالصداقة تظهر في المجموع ةالدافئ

ولكن  ة,منعزل ةالفرد كوحد ةمعالجمن  هاتدور حولها النظرية السلوكية لا يمكن يالت ةن الفلسفإ

سهامات إهم أن أ كما  ثيرها,أيتعرض لضغوطها وت الفرد كعضو في الجماعة ةيجب معالج

ثر أعند تحليلهم  ةخاص ,لهم العلوم السلوكية بشكل متكاملادخإالسلوكيين في نظرية التنظيم هو 

 14.نساني على مقومات التنظيم الكلاسيكيالعنصر الإ

في تحقيق هم من التخصص وتقسيم العمل أ ن التحفيز والتنسيق والنمط القيادي أويرى السلوكيون 

 ةخرى مثل المشاركويقدمون بدائل الأ ,عن الترتيب التنظيمي ةويشرحون الصراعات الناتج الكفاءة,
                                                           

 101ـ100,ص  0990, سنة 0دار المعارف ,ط:أحمد رشيد ,نظرية الإدارة العامة ,القاهرة  14
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 ةسفل الهرم وتكوين لجان التفاهم والمشور أهداف من الأ ةدار الصغير والإ ةدار ومجلس الإ

اجية في نتفي تحقيق الكفاءة وزيادة الإ ةنسانية هو عامل المساهمالإ ةوالاعترافات بالكرام

ن كثيرا من ألا إالتنظيم, ةفي نظري ةسهامات المدرسة السلوكيإالرغم من على و , المؤسسات

لى المفاهيم وعدم إالمفكرين يهاجمونها من منطلق الاهتمام الزائد بالعنصر البشري والافتقار 

  ىدأنساني,و وجه السلوك الإأالتكامل بين 

 .لى ظهور نظرية النظم في التنظيمإذلك 

 نظرية النظم  .3

 يةطر تحليلأداري الكلاسيكي هو اعتماد على داري الحديث عن الفكر الإيميز الفكر الإ ن ماإ

 15ةثيراتها المتبادلألى التكامل بتحليل العديد من المتغيرات وتإفكرية ودراسات ميدانية وتوجهه 

 :وتقوم نظرية النظم على المقومات التالية

ساسية التركيب أ ةوبصف( و منفذأقائد )ول في النظام هو الفرد ساسي الأن الجزء الأإ .0

 يشياء التن الأإالحال ف ةوبطبيع, الذي يحضره معه في المؤسسة ةالسيكولوجي هيكل الشخصي

  .حوافز الفرد واتجاهاته وافتراضاته عن الناس وعن العاملين ييجب التصدي لها ه

و ما نسميه بالهيكل التنظيمي أترتيب الرسمي للعمل نتظام واللاساسي الثاني هو ان الجزء الأإ.0

  .وما يتبعه من المناصب وتجميعها في الهيكل ونظم التشغيل التنظيمي الرسمي

  ةخاص ةساسي الثالث في النظام هو التنظيم غير الرسمي وبصفن الجزء الأإ.1

  .ةالتوقعات المتبادل نماط  تفاعلهم مع بعضهم وعملية تكييفأو  ,نماط العلاقات بين المجموعاتأ
                                                           

مكتبه عين شمس :عبد الباقي عبد الرحمن ,وعلى محمد عبد الوهاب ,أداره الإفراد والعلاقات الإنسانية ,القاهرة  15
 100, ص0990, سنه 0,ط
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لات والعمليات لآساسي الرابع  في النظام هو تكنولوجيا العمل ومتطلباتها الرسمية فاالجزء الأ.1

ن المطلوب هنا هو إ مع التركيب السيكولوجي والفسيولوجي للبشر, ىشايجب تصميمها بحيث تتم

لى ذلك  فلا يمكن تنظيم وع لات,حداث التكيف مع البشر وليس مجرد استئجار بشر لتلائم الآأ

 (الجسمانية ) ةخذ في الاعتبار الصفات السلوكية والاجتماعية وبالفسيولوجيدون الأ ةعمل بفعالي

 16يضاألات مهم ن نوع وحجم الآأفنوع وحجم العاملين مهم كما  تستعمل, يفراد التللأ

ويسير وفق قواعد ومبادئ نه مغلق, أن النظرية الكلاسيكية تنظر إلى النظام على أوترى الباحثة 

ن التنظيم نظام مفتوح تؤثر فيه العديد من المتغيرات أ ,التنظيم ةفي حين ترى نظري ,ةمعين

منها في كل من  ىعلأ ن مستوى تحليل تلك المتغيرات في نظرية النظم إلذلك ف المترابطة والمتقابلة,

التنظيمية تشمل على ظروف العمل  ن التغيراتإالنظرية التقليدية والنظرية الكلاسيكية الحديثة,و 

ومستوى التكنولوجيا ونمط القيادة العليا والترتيبات  والظروف البيئة الخارجية للتنظيم أو المؤسسة,

ن وغيرهم من الأصول غير البشرية,والتنظيم غير الرسمي ومن هنا يالتنظيمية الرسمية,والعامل

 .ا من نظريات التنظيم الأخرى النظم دون غيره ةيظهر الاهتمام بالتنظيم في نظري

 :تية وحتى يتحقق التنظيم داخل المؤسسات بشكل سليم لابد من توفير العناصر الآ

 .وحدة هدف معين متفق عليه   .0

 .فراد بينهم علاقة محسوسةوجود مجموعة من الأ  .0

 .فراد في تحقيق الهدف اشتراك الأ   -1

                                                           
الجامعي الحديث الإسكندرية ,الطبعة الأولى ,سنة المكتب :سلوى عثمان الصديق ,طريقة العمل مع الأفراد 16

 11ـ 19,ص  0990
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دارية تقوم عليها إوجود مستويات  ةتساعد على نجاح التنظيم ضرور  يساسية التومن المسائل الأ

دارية تتمثل داريين فيها ,وهذه المستويات الإالمؤسسة حيث لكل منها طبيعتها ,يتضمن توزيع الإ

 :تيةفي الآ

  .الإدارة العليا ويمثلها في الغالب المدير العام أو رئيس مجلس الإدارة• 

  .رة المتوسطة ويمثلها رؤساء الأقسامالإدارة الوسطى أو الإدا• 

  .الإدارة التنفيذية وأحيانا تسمى الإدارة التشغيلية ويمثلها المشرفون والمراقبون • 

 العليا   ةدار مستوى الإ – 1

صحاب السلطة العليا في المؤسسة المعنية,وقد يطلق عليه أشخاص وهو المستوى الذي يحتله الأ

أيضا وقد يشكل هذا المستوى من مستوى تنظيمي واحد,وبذلك يصبح "مستوى القياده العليا "مسمى 

الثلث  ةفتحتل هذه المستويات مكان ,كثر من مستوى تنظيميأمتركزا في قمة الهرم,وقد يتشكل من 

,ووضع ةساسيهداف الأتحديد الأ ين مهمتها في المؤسسة هس الهرم تقريبا,وتكو أخير من ر الأ

تلزم لوضع السياسات موضع  يالسياسات اللازمة لتحقيق هذه الأهداف,واتخاذ القرارات الت

 17.السياسات موضع التنفيذ

 الوسطى  ةدار مستوى الإ – 2

,وتتمثل مهمتها  ةداري عادتحتل وسط الهرم الإ يالت ةدار الإ ييضا ,وهأ ةالتنفيذي ةدار وتسمى الإ

لتعمل على تنفيذها وصولا  ؛العليا ةدار تحددها الإ ين تتسلم السياسات والقرارات التأفي  ةساسيالأ

 . ةالتنفيذي ةدار ,ولذلك تسمى بالإ ةهداف المطلوبلى الأإ

                                                           
 090: ,ص 0919أحمد صقر عاشور ,الإدارة العامة ,دار النهضة العربية ,الطبعة الأولى ,سنة  17
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 الدنيا ةدار مستوى الإ – 3

 ةدار عمليات التنفيذ كما تخطط لها الإ ةتتولى مباشر  يالت ي,وهةو التشغيليأ ةشرافيالإ ةدار وتسمى الإ

يعمل  يالت و المعامل أو الورش أمن المكاتب  ةمن مجموع ةدار الوسطى وغالبا ما تشكل هذه الإ

الدرجات الإدارية أو الفنية الدنيا تحت إشراف عدد من  وفيها الموظفون والعمال والمستخدمون ذو 

ن وحدات هذه إومهارة ,وفي جميع الحالات ف ةو الأكثر خبر أ ةالمشرفين التنفيذين الأعلى درج

 18الوسطى ةدار تعمل تحت رئاسة أشخاص الإ ةدار الإ

يأتي اختلاف عدد وتقسيم المستويات الإدارية نتيجة لاختلاف حجم المؤسسة, وطبيعة عملها 

 19.وطاقتها الإنتاجية, وعدد العاملين فيها

  :همية التنظيم أ

نواع المؤسسات على اختلاف أشكال و أهمية في شكل من التنظيم على درجه عالية من الأ

وعلى وجه الخصوص فيما يتعلق بالمؤسسات الخدمية  دارية والعملية,تها ومستوياتها الإاتخصص

ه الأحوال ضروري لتجميع ذوالتنظيم في ه الرؤى وأساليب التنفيذ,و تتطلب تكشف الجهود  يالت

 تحقيقه, وفي حالة عدم وجود تنظيم معين ادالمر  أجل الوصول إلى الهدفمن الجهود, وتوحيدها 

وتصطدم ببعضها  , فرادحيث تتعارض جهود الأ, ن تكون حالة فوضىألابد ,ن الحالة المتوقعةإف

 وعدم القدرة على تحقيق الأهداف المرجوة   ,فراد الجماعةأثر كل جهد من جهود أوتبطل مفعول و 

 : التنظيم  من خلال النقاط الآتية ةومن هنا تبرز أهمي

                                                           
محمد زاهي بشير المغيربي ,مبادئ الإدارة العامة ,مركز المناهج التعليمية والبحوث التربوية ,الطبعة الأولى ,سنة 18 

 011ـ011:,ص 0200
 59:,ص  0220أحمد مصطفى خاطر وآخرون ,الإدارة في المؤسسات الاجتماعية , الطبعة الأولى ,سنة  19
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 الإداري, الاختصاص  ى تقسم الأهمية من حيث الهدف, الهيكل الإداري والمستو 

 الهمية من حيث الهدف  

 20تنعكس أهمية التنظيم من كونه يساعد في تحقيق مخرجات أفضل بأقل مداخلات( 0)

 .تتضح أهميته من خلال المساندة ( 0)

الملائم للعمل واستقرار العاملين وحثهم على زيادة جهودهم لبلوغ الهدف  يؤدي إلى خلق الجو( 1)

 .المشترك 

 .محدودة ةزمنمكانيات الموجودة بالمؤسسة وفقا لأالإالعمل في إطار ما هو متاح من ( 1)

  .تبرز أهمية التنظيم من كونه يعكس الأداء الوظيفي الصحيح وتحسينه( 5)

  .ه يعكس ويقف على نقاط القصور في الأداء المهني للعاملينتظهر أهمية التنظيم من كون( 1)

تتضح أهمية التنظيم في رسم الأدوار وتحديد سلطاتها ومسؤولياتها بما يحقق الأداء المهني ( 1)

 .المطلوب

 همية من حيث الهيكل ال

تؤثر صوال من المبادئ والقواعد والأ ةبتحكم مجموع ةدار إن التنظيم وظيفة من وظائف الإ( 0)

 .مباشرة في تكوينه وديناميكيته 

فراد التنظيم مع تحديد واضح للسلطات أيرسم التنظيم الأدوار وتحديد العلاقات لكافة ( 0)

  .والمسؤوليات

                                                           
 .001ص _  0225سنة  0ط/مؤسسة حورس الدولية / إدارة الأعمال الحكومية / محمد الصرفي 20 
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 همية من حيث المستوى ال

ن التنظيم ليس فقط هيكلا ميكانيكا بل هو تنظيم اجتماعي يراعي المتغيرات والظواهر إ( 0)

 .فراد التنظيمأأهداف المنظمة وأهداف  ةفاعل معها لخدمويت, والاحتياجات

تحقق عملية الاتصال داخل المؤسسة  يهمية التنظيم في كونه من السبل الصحيحة التأ تكمن ( 0)

  .هويحقق غايات ههدافأ بما يخدم 

  .فراد لبلوغ الأهداف المحددةيساعد على خلق روح التعاون والتضامن بين الأ( 1)

 همية من حيث الاختصاص ال

يساعد على الاستفادة من الأساليب المتطورة في أداء العمل بما ينفع المؤسسة في تحقيق ( 0)

 . الخدمات بما يحقق استمرر وناجح المؤسسة 

 .همية من خلال توزيع وتخصص موارد المؤسسة وفق أسبقيات تتضح الأ(  0)

سب الواجبات والمهمات المطلوب أداؤها من قبل منح السلطات والصلاحيات بالشكل الذي ينا( 1)

  21.فراد في المستويات الإدارية المختلفة الوحدات التنظيمية والأ

حيث يمكن كل موظف بمعرفة واجباته  ,يحدد شكل الإطار العام للاتصالات داخل المؤسسة( 1)

 .لايته و ومسؤ 

لك يقل ذالجهود الفرعية والجماعية ببواسطة التنظيم تتمكن من تحقيق التنسيق بين مختلف ( 1)

 .احتمال التعارض وضياع الجهد

                                                           
 002ص / 0229سنة / 0ط/يع دار البازوري العملية النشر والتوز /الإدارة /صلاح عبدالقادر النعيمي  21
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 :أهداف التنظيم 

والهدف منه هو فهم وتفسير السلوك التنظيمي بمعنى  هو وسيلة تساعد في تحقيق أهداف المنظمة,

وبناء على هذا الفهم والتفسير يمكن  ,فهم وتفسير سلوك أعضاء التنظيم والبيئة التي يعملون بها

هداف الأالتحكم فيه والسيطرة عليه لتحقيق  ةولاوبالتالي مح نبؤ بالسلوك التنظيمي المستقبلي,الت

بحيث يحقق المساعدة لجميع العاملين فيه للعمل بكفاءة وبانسجام وتنسيق تام ومن هنا  المطلوبة,

جود على يسعى إلى تحقيقه ويرتهن و أ نه لا يوجد نظام عبثا ولابد لكل تنظيم من هدف أيوضح 

حقق الأهداف ليالتنظيم الجيد  النظام وعدمه,وصلاحيته وفشله بمدى قدرته على الوصول إلى ذلك

  :والمزايا التالية

بحيث  والوظائف التي تتكون منها  ,تحديد الاختصاصات والمسؤوليات بين الوحدات الإدارية( 0)

 أنهفي المؤسسة كما  ى خر والأقسام الأيتعين لكل إدارة أو قسم اختصاصاتها وعلاقاتها بالإدارات 

منها تتمكن من تحقيق عدم ,ولشاغلها من الموظفين الواجبات الأساسية والفرعية ,يتحدد لكل وظيفة

تداخل في الاختصاصات بين الوحدات الإدارية ولا بين الموظفين العاملين فيها وبالتالي تمكن من 

  .عمالزدواجية والتدخل في الأالقضاء على الإ

ين ذمن المدراء والموظفين ال بتداء  اتحديد الصلاحيات والواجبات لكل العاملين بالمؤسسة ( 0)

تنازع أو تضارب في  أيبحيث يتم تجنب حصول  ,يشغلون وظائف الوحدات الإدارية في المؤسسة

  .الصلاحيات والاختصاصات

وبين الموظفين العاملين  ,منظمةتحقيق التنسيق الجيد بين الوحدات الإدارية التي تتكون منها ال( 1)

فراد أو كوحدات أوليس كمجموعة ,بحيث يعمل جميع الموظفين في المنظمة كفريق عمل واحد,فيها

  .منفصلة عن بعضها
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  .عمال في المنظمةتحقيق رقابة إدارية فعالة على القيام بالأ( 1)

ري بين الوحدات الإدارية وبين توفير بيئة عمل مناسبة في المنظمة ينمو فيها التعاون الاختيا( 5)

  .الموظفين العاملين فيها

وتحقيق الاستفادة القصوى من الإمكانيات المتوفرة لدى  ,انتظام سير العمل في المنظمة( 1)

  .والوصول إلى الأهداف بقدر كبير من الكفاية والفعالية,المنظمة

فراد بعضهم مع بعض من عل الأفيتداخل ويتفا,يرتبط التفاعل بالجهود الجماعية, التفاعل( 1)

و أن يوفر الظروف أوالتنظيم الفعال لابد ,خلال الدينامكية التي يوفرها الهيكل الرسمي للتنظيم

  .فرادالتداخل في العلاقات غير الرسمية للأ

توفير معايير قياس الأداء الوظيفي لكل الوحدات الإدارية حسب المهام والوظائف  (9)

  .والاختصاصات

   .عمال المستويات المختلفةأ زدواجية والتدخل بين القضاء على  الإ( 9)

  .الابتعاد عن المخاطر والحوادث( 02)

يعد من أهم أساليب التدريب كونه يعمل على إظهار مواهب الأفراد وتنمية معلوماته بما ( 00)

 22.نظيم العملالأهداف من ت - .يؤهلهم لشغل الوظائف في المستويات العليا بالهيكل التنظيمي

ن الإدارة الناجحة هي التي تنجح في تحقيق الهدف الذي يسعى إليه النشاط أومما سبق يتضح 

ن أ ةدار ن يكون  الهدف واضحا ومحددا وبدونه لا يمكن للإأوذلك من خلال الالتزام بالتخطيط,لابد 

تحديدا واضحا  ولذلك كان أول ما يعني به التنظيم هو تحديد الهدف تحدد أسلوبها في العمل,

                                                           

 001:  ,ص سابق ,مرجع الحكومية عمالالأ ةدار إ, الصرفي محمد22 
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ن يكون الهدف علميا قابلا أكما يجب  ,بحيث يدركه العاملون بالمؤسسة في كافة مستوياتها

 .للتحقيق وليس مجرد أمل أو رغبة 

  :تحقيقهاإلى ن هناك نوعين من الأهداف التي تسعى المؤسسة ألك يتبين ذمن خلال 

  .الفورية للمؤسسة( غراضالأ )التي تعبر عن  يـ أهداف قصيرة المدى وه0

 تحقيقها  إلى جلها المؤسسة وتسعى مدى حياتها أالتي أنشئت من  يـ أهداف طويلة المدى وه0

 :لى إهداف داخل المؤسسة ومن ثم يمكن تقسيم الأ

  .شاملة متكاملة ةتنشدها المؤسسة في جملتها كوحد يالت يساسية وهأسة كلية ئيهداف ر أ  ـ0

 يلى الهدف الكلإمكن الوصول أا ماتحقق كل منها فإذ ,سئيهدف الر هداف فرعية تتفرع من الأ  ـ0

 .بسهولة 

 

 هداف همية تحديد الأ

  .عدم وضوح الهدف هي قد يضيفذـ توفير الوقت والجهد والمال ال0

  .داءتقان الأإنشاطهم على وجه التحديد,يساعد كثيرا على  هليإلمام العاملين بما يهدف إـ 0

  .خرى حول دور المؤسسةالبيئة والمؤسسات الأ مامأـ وضوح الرؤية 1

على  هن الرقابة تتطلب تحديد ووضوح المطلوب تنفيده حتى يمكن الحكم عليلأ؛تيسير الرقابة .1

 .مدى الالتزام به 
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 23.تشجيع العاملين وحماسهم لتحقيق الهدف ـ 5 

 : أنواع التنظيم 

على  وذلك بناء   ,والمهتمين بالتنظيم الإداري يتعدد ويتنوع التنظيم حسب وجهة نظر المختصين 

نوعية وحجم المؤسسة والمجتمع الذي تعمل فيه, وبالتالي هناك اختلافات في عملية تحديد أنواع 

ع ا التنظيم بشكل نهائي ودقيق, ومع هذا هناك اتفاق بين كثير من المختصين حول تحديد أنو 

وعليه   عية المؤسسات وطبيعتها ونوعية جمهورهاالتنظيم بشكل عام مع مراعاة الاختلافات بين نو 

 :فإن أنواع التنظيم يمكن استعراضها على النحو التالي

 ـ التنظيم الرسمي:أولاا 

يعكس اهتمامه بالهيكل التنظيمي للمؤسسة ويحدد العلاقات والمستويات الإدارية المطلوبة وفقا  

وكذلك القيام بالأعمال وتوزيعها توزيعا  صحيحا  ومحكما  للاختصاصات  ,لتخطيط الإستراتيجيات

وتحدد السلطة الممنوحة والمسؤولية, بمعنى أنه يشمل القواعد والترتيبات التي توضح الصلات 

الرسمية بين العاملين من أجل تنفيذ سياسات العمل المطلوبة, ويتم ذلك بتطبيق الإجراءات الرسمية 

 .ر القانوني لهابناء على الإطا

إن التنظيم الرسمي له شكلان مكملان لبعضهما البعض وتختلف هذه الأشكال من مؤسسة إلى 

وحسب التنظيم المستخدم فيها والمتمثل في التنظيم الرسمي والتنظيم  ,أخرى حسب طبيعة المؤسسة

الآلي والعضوي والمصفوفي  جغير الرسمي, وحسب النماذج المعتمد عليها المتمثلة في النموذ

والوظيفي, والنموذج المؤقت والجغرافي, والنموذج على أساس السلعة المنتجة والأخرى على أساس 

سنتطرق إليها في الموضوعات القادمة, ومن هنا سنتناول التنظيم الرسمي والتنظيم  يالعملاء والت
                                                           

 005,009, مرجع سابق, صلاح عبد القادر النعيمي 23
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الرسمية المتمثلة في الواجبات  غير الرسمي, حيث إن التنظيم الرسمي هو الذي يحدد العلاقات

والمسؤوليات والسلطات للعاملين في المؤسسة, من هذا المنطلق لابد من الاعتراف غير الرسمي 

يتمثل في علاقات العاملين مع بعضهم البعض مما يساعد على تحقيق الهدف المشترك الذي  الذي

 .يهدفون إلى تحقيقه وإنجازه من خلال التنظيم

التنظيم المعلن والقانوني للمؤسسة والذي " ـ :ق يمكن تعريف التنظيم الرسمي بأنهومن خلال ما سب

له صفة الاستمرار والاستقرار إلا إذا ظهر ما يوجب إدخال تعديلت عليه, فهو الذي قام بناء على 

مت, تم إقامته على ضوء مبادئ وقواعد فهو الذي  أهداف حُددت وخطط وُضعت وسياسات رُس 

 للأنشطة التي تمارس والإدارات والأقسام والمراكز التي يتم التعامل معها والسلطاتيحدد الإطار 

لتمكنهم من الاطلاع بالمهام الموكلة إليهم والاهتمام بإنجاز ما هو مطلوب  ؛والمسؤوليات للعاملين

 24".منهم

سه إن اختيار أي شكل من أشكال التنظيم الرسمي يتوقف على طبيعة ونوع النشاط الذي يمار 

التنظيم, وبالتالي مدى التزامه بمبادئ التنظيم مع الأخذ في الاعتبار أنه لا يوجد تنظيم مثالي يتم 

تطبيقه دون غيره, ولكن توجد متغيرات وعوامل تُحتم استخدام نوع معين من المتغيرات وتحدد هذه 

 :المتغيرات فيما يلي

ورا  مهما  في اختيار التنظيمة المناسب الذي إن الدراسات البيئية تؤكد بأن عوامل البيئة تلعب د. 0

 .يتفق وطبيعة نوع النشاط الذي يمارسه التنظيم

                                                           
مدخل المسؤولية الاجتماعية, الإسكندرية : صلاح الشنواني, التظيم والإدارة في قطاع الأعمال 24

 .15,ص0999للكتاب,
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يلعب عامل التكنولوجيا دورا  إستراتيجيا  في إعادة التنظيم ولقد اتسمت التنظيمات العصرية . 0

 .بالتغير المستمر في أشكال التنظيم بما يلائم المبتكرات الحديثة للتكنولوجيا

تنتهي عملية التنظيم بإنشاء الهيكل وتصويره بل تشمل بالضرورة القدرة على تشغيل التنظيم لا . 1

                        .   والحصول على أفضل النتائج

 :  التنظيم غير الرسمي:ثانيا  

هو العلاقة التي تنشأ بين أفراد التنظيم خارج خطوط السلطة الرسمية, هذه العلاقات لا يمكن "

الاستغناء عنها ولا يمكن إغفال دورها وأثرها على وظيفة وفعالية التنظيم الرسمي, لذا فالعلاقات 

رؤساء الاجتماعية التي يمارسها الأفراد داخل المؤسسة هي التي تحدد طريقة التعامل بين ال

شبكة من  26"ـ :, ومن هذا المنطلق سنتطرق إلى تعريف التنظيم غير الرسمي وهو25"والمرؤوسين

العلاقات الشخصية والاجتماعية التي تنشأ وتستمر بين الأفراد نتيجة وجودهم في مكان واحد وهو 

 "مكان العمل, وينشأ بطريقة عفوية

مية التي تنمو تلقائيا  بسبب تفاعل الأفراد نسق العلاقات غير الرس" ويشير التنظيم غير الرسمي

ولكل تنظيم رسمي جانب غير رسمي فيما يتعلق بتنظيمه الاجتماعي  ,داخل التنظيم الرسمي

 27"ويتضمن المعايير الاجتماعية والشعائر والتقاليد والمشاعر التي تؤثر على سير التنظيم الرسمي

                                                           
محمد عبد الرحمن وآخرون المهوس وآخرون, مبادئ الإدارة العامة والتنظيم الإداري في المملكة العربية السعودية  25

 59,ص0991الرياض, دار المريخ, سنة 
للنشر والتوزيع, الطبعة الأولى, ( الحديثة)عمر السعيد وآخرون, مبادئ الإدارة الحديثة, عمان, مكتبة دار الثقافة  26

 .91, ص0221
 ,ص0991أحمد زكي بدوي, معجم مصطلحات العلوم الاجتماعية, بيروت, مكتبة لبنان, سنة  27
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التي لا دخل للسلطة الرسمية بها أو بتكوينها حصيلة العلاقات الاجتماعية " ويعرف أيضا  بأنه

ويتحدد بناء التنظيم غير الرسمي بواسطة المواقع التي يحتلها الأفراد في علاقاتهم,كما أن هناك 

ـ المكان, الوظيفة, المصلحة الخاصة,والمصالح :عدة اعتبارات يتحدد بها التنظيم الرسمي وهي

 هو الفرد حيث إنه كلما زاد الارتباط بمجموعة غير المشتركة, وإن أساس التنظيم غير الرسمي 

رسمية معينة كان ضغط المجموعة على الفرد أقوى, ويزيد هذا الضغط بتحكم وسيطرة هذه 

 28"المجموعة

 :عناصر التنظيم 

هي تحديد أوجه النشاط اللازمة لتحقيق هدف معين أو خطة مرسومة بأقل وقت وجهد وتكلفة 

شكل التنظيم الإداري, الشكل الهرمي وعليه تصنف الفئات الموجهة من ممكنة, وغالبا  ما يتخذ 

ليعلم العاملون فيها  ؛أعلى الهرم الإداري إلى أسفله وهو يستخدم لأغراض كثيرة في المؤسسة

بمهامهم الموكلة إليهم, وإلا أصبح هناك فوضى في إطار المؤسسة ضمن مستويات إدارية مختلفة, 

ة العليا والإدارة الوسطى والإدارة الدنيا, عنصر تحديد الوظائف لكل وتشمل المستويات الإدار 

عنصر على حدة, ونوع العلاقة التي تربطهم مع بعضهم البعض, عنصر الأعمال التي تقوم فيها 

المؤسسة كالإنتاج والتنسيق, والشؤون المتعلقة بالمال, وعنصر الموارد المتوفرة في المؤسسة من 

وتعدُّ هذه العناصر هي المرتكزات الأساسية لظهور التنظيم بصورة مقبولة آلات ومعدات ومواد, 

 .يمكن تطبيقها 

                                                           

مكتبة عين شمس, والمكتبات الأخرى, الطبعة الأولى, الأصول والأسس العلمية, القاهرة, :السيد الهواري, الإدارة28 
 .105ـ 101,ص0999سنة 
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ومن خلال ما سبق ذكره يتم التأكيد على أن التنظيم له هيكل أو بناء يمثل عمليا  جسم التنظيم وهذا 

لعناصر وكذلك ا ,الهيكل يتكون من عدة عناصر متمثلة في العناصر المادية والبشرية والقانونية

 :المعنوية تشكل التنظيم لأي مؤسسة, هي على النحو التالي

الموارد المالية, الموارد التطبيقية, بما أنها تحقق " ـ وتشمل هذه العناصر:العناصر المادية. 0

 .الفعالية لابد من مراعاة الدقة فيها من الناحيتين الكمية والنوعية

وتشمل الكوادر البشرية القادرة على تأدية مهامها بكفاءة وفعالية, ويختلف  :العناصر البشري . 0

 .الأشخاص كما  ونوعا  ويتوقف ذلك على طبيعة التنظيم

وهي تتعامل مع العناصر المادية والبشرية تعاملا  رسميا  وتعمل على  ـ:العناصر القانونية.1

لقوانين والوائح والقرارات والأوامر المعمول والتي تتمثل في ا ,ترابطهما وانتظامهما في نسق واحد

 .بها, وكذلك تشمل الأسس والاعتبارات المتفق عليها والمعمول بها في التنظيم

هذه العناصر تتميز بأنها ليست ملموسة كبقية العناصر الأخرى إلا أنها : العناصر المعنوية. 4

السابقة وتوحدها, وقد تتشابه  ر تلاحم العناصرصموجودة واقعيا, حيث إنها تضمن هذه العنا

إلا أنها تختلف في  ,العناصر المادية والبشرية والقانونية في المؤسسة مع المؤسسات الأخرى 

العناصر المعنوية؛ لأنها تتأثر وتؤثر في العنصر البشري, وتتمثل هذه العناصر في فلسفة 

 29.اس تماسكه وتميزهالمؤسسة, والعادات والتقاليد فهذه العناصر هي لحمة التنظيم وأس

فمن خلال ما سبق يتم التأكيد على تعدد العناصر الهيكلية وتصنيفها في مجموعات لا ينفي بل 

 .يؤكد أهمية أن تكون جميعها قابلة للترابط والتماسك بصورة تسمح بتشكيل هيكل واحد

                                                           
, 0999الإسكندرية ,  0ط, مدخل المسؤولية الاجتماعية, التنظيم والإدارة في قطاع الأعمال, صلاح الشنواني 29

 15ص
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 ـ العناصر الوظيفية:ثانياا 

تفهمها من بداية التفكير بإجراء من بد هي أساس نشأة المؤسسة وأساس وجودها واستمرارها, ولا

عملية التنظيم بمؤسسة,وتتمثل أهمية العناصر الوظيفية نفسها, حيث إن لكل نظام وظيفة تعمل 

 ـ:على تحقيق هدف معين, تشمل هذه العناصر مايلي

إدارية أو فنية أو  ةتتمثل في تحديد طبيعة الوظيفة ومعرفة هل هي وظيف :طبيعة الوظائف. 0

 .إلخ...ةصناع

 .يتم تحديد حجم الوظيفة والمتطلبات التي تحتاجها: حجم الوظيفة. 0

هي تحديد وصف الوظيفة والواصفات التي يفترض توفرها في الأشخاص : أوصاف الوظيفة. 1

 .الذين يؤدون تلك الوظيفة, وذلك من حيث مؤهلاتهم وخبراتهم ومواصفاتهم العقلية والنفسية

تحديد الأعمال التي تتكون منها الوظيفة وذلك لنتمكن من معرفة التقنيات حيث يتم : مدى تعقد. 1

 .والتجهيزات الملائمة لها

 العناصر العلائقية: ثالثاا 

بما أن لكل نظام إداري في أي مؤسسة من المؤسسات مجموعة من العلاقات, وإن سن نظام 

عة من العلاقات تتمثل في وتوحده وتماسكه واندماجه في البيئة يجب أن يكون محكوما  بمجمو 

 :الآتي

تتمثل في عناصر النظم مع بعضها البعض وهي العناصر البنائية مع  :العلاقات الداخلية. 0

بعضها, والعناصر الوظيفية مع بعضها وعلاقة العناصر البنائية الوظيفية مع بعضها التي تخلق 

 .جو من التوازن والاستقرار للمؤسسة
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هي التي تقوم بربط النظام الإداري مع البيئة الخارجية المتمثلة في البيئة  :العلاقات الخارجية. 0

المحلية والإقليمية والخارجية, ويتوقف ذلك على حسب طبيعة النظام والنشاط الذي يقوم به فالنظام 

عندما يكون في المؤسسات الكبرى يتطلب علاقات ذات طبيعة دولية وإقليمية ومحلية بينما تكون 

 .هنا يقتصر على علاقاته على البيئة المحلية ةصغير  المؤسسة

ومن هذا المنطلق يتبين أن علاقات التنظيم هي أساس توحده وتماسكه واندماجه, وعند التفكير في 

إعادة التنظيم لأي مؤسسة لابد من دراسة وتحديد العلاقات الداخلية والخارجية, من خلال ذلك 

 .داخلية والخارجية؛ لأنها تؤثر في بعضها البعضيتبين أنه لا يمكن فصل العلاقات ال

 العناصر التحكمية: رابعاا 

وكذلك   هي العناصر القيادية التي تحكم وتحرك كل نظام من النظم وتقوده نحو الأهداف المحددة

 .تقوم بربط كافة عناصر التنظيم حتى تمكنه من توحدها وتفاعلها مع بعضهم لكي تحقق أهدافه

 ير الرسميخصائص التنظيم غ

يمتاز التنظيم غير الرسمي بالعفوية والوضوح وبشيء دون تخطيط مسبق له,وبتلقائية نابعة من 

 :التفاعل الاجتماعي للأعضاء من خلال ذلك يبرز التنظيم غير الرسمي عدة خصائص وهي

 وجود هدف تسعى إليه المجموعة. 1

التعاون بين تلك الأهداف من أجل لكل مجموعة غير رسمية أهداف تسعى إلى تحقيقها ويتم 

 .الوصول إليها ومن أمثلة هذه الأهداف تلك التي تتعلق ببقاء وتماسك الجماعة

 صغر الحجم. 2
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تتميز الجماعات غير الرسمية عادة بصغر الحجم, وتحديد حجم المؤسسة يخضع لعدة عوامل مثل 

الذي تعمل فيه والبيئة المحيطة تؤثر أهداف الجماعة, ونوعية الأفراد المكونين لها, ونوع التنظيم 

 .أيضا , وكلما كان حجم الجماعة صغير ساعد ذلك على تحقيق نوع من التفاعل بين أعضائها

 القيادة غير الرسمية. 3

حيث إن  ,تنشأ تلك القيادة داخل التنظيم غير الرسمي ويكون لها دور بارز في استمراره واستقراره

داخل الجماعة تأتي عن قناعة وقبول من جميع أفراد الجماعة القيادة التي يكتسبها الشخص 

بضرورة وجود شخص يتولى توجيه الجماعة والعمل على تماسكها وتلاحمها, ويظهر عادة  بين 

 .الأفراد نظرا  لتمتعه بثقة الجماعة وتأييدها مما يجعله يحتل مكانة بارزة بين أعضاء الجماعة

 

 وجود معايير للمجموعة. 4

وعادة  يكون الأفراد  ,معايير غير مكتوبة وتقوم بتنظيم تصرفات وسلوك جميع الأعضاءهذه ال

مجبرين على تطبيقه وماداموا يتمتعون بعضوية الجماعة والتزامهم بها ضرورية لوجودهم أولا  

 .واتباعهم لها ثانيا  

 مشاركة أفراد الجماعة في أوجه ونشاطات محددة. 5

تقارب بين الأفراد في العمل مما يخلق نوعا  من التفاعل بينهم نتيجة إن النشاط يولد نوعا  من ال

لممارسة تلك النشاطات, كما تمارس الجماعة النشاطات خارج العمل عن طريق اللقاءات 

 .والاجتماعات وما يتم فيه من مناقشات لتصفية أوضاع العمل
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 30: ه لعدة نقاط وهينظرا  لأهمية التنظيم غير الرسمي بالنسبة للعاملين يرجع أسباب

الرغبة في تكوين صداقات مع الآخرين وإنشاء علاقات طيبة متبادلة ورغبة العاملين جميعهم في .0

 .القضاء على العزلة

الرغبة في توفير الأمن والحماية حيث يبدلون قصارى جهدهم في القضاء على القرارات . 0

 .التعسفية التي تصدر في حقهم

 .ع المستوى الإداري والمعيشيالرغبة الملحة في رف. 1

حاجة الأفراد الملحة في سد قصور كفاءاتهم في العمل مما يحوجهم إلى مساعدة الآخرين من . 1

 .أجل الحصول على النضج والمشورة التي تمكنهم من رفع كفاءاتهم وتحسين نوعية أعمالهم

المكاسب الشخصية المادية الرغبة في تقارب أصحاب المراكز العليا من أجل الحصول على . 5

 .والمعنوية

سد الفراغ في الأمور التي يعجز التنظيم الرسمي عن ملئها قبل نقل المعلومات حيث النقل . 1

ببطء بواسطة التنظيم الرسمي يعكس التنظيم غير الرسمي التي تصدر فور حدوثه وبواسطة 

 .الإشاعات أحيانا  

 :الرسمي تتمثل في الآتي ومن المشكلات التي يتعرض لها التنظيم غير

 .إعاقة عملية اتخاذ القرارات ومن ثم مقاومة السلطة الرسمية. أ

 .تعزيز اتجاهات التمرد والصراع بين العاملين والإدارة. ب

 .مقاومة التغيير في التنظيم الرسمي وإجراءات العمل. ج
                                                           

 111مدني عبد القادر علاقي, مرجع سابق, ص 30
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 .الوظيفيي إلى الإحباط وعدم الرضا دنشر الشائعات التي تهز العمل والتي تؤ . د

 .الإساءة إلى الصورة العامة للمؤسسة في البيئة والمجتمع. هـ

 مزايا التنظيم غير الرسمي

 ,مما ينتج عنه إشباع  31يمتاز التنظيم غير الرسمي بوجود جماعات في شكل لقاءات غير رسمية.0

 .الحاجات النفسية لدى العاملين في المؤسسات

 .مما يساعد على إنجاز الأعماليمتاز بالمرونة في إصدار القرارات . 0

دعم وسائل الاتصال وتقويته بحيث تكون أكثر سرعة في الاتصال بمستويات التنظيم الرسمي .1

 .المتمثلة في الإشاعات

 عيوب التنظيم غير الرسمي

صدارها في التنظيم غير الرسمي, يؤدي إلى زيادة الوقت المخصص لإنهاء إاتخاذ القرارات و . أ

 .العمل

يعمل التنظيم غير الرسمي على بث روح السلبية في نفوس العاملين حيث إنه يعمل ضد . ب

 .الهدف الحقيقي للتنظيم الرسمي

نتيجة للقاءات وزيارات العاملين المتبادلة يؤثر ذلك على وقت المؤسسة مما يكبل المؤسسة  .ج

 .خسائر مادية

                                                           
 020,ص0221منال طلعت محمود, أساسيات في علم الإدارة, الإسكندرية, المكتب الجامعي الحديث  31
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المؤثرة على المؤسسة وهو عدم قدرة يضيف التنظيم غير الرسمي عاملا  مهما  من العوامل  .د

 .المؤسسة على التنبؤ بالسلوك الإنساني بداخله

قد يؤدي خروج بعض الأعضاء أو دخول أعضاء جدد إلى تخفيض كفاءة العمل لدى . هـ

 32.الأفراد

 

  

                                                           
 95-91توفيق محمد عبد المحسن, مرجع سابق  32



 
 

 

 المبحث الثاني 

 التنظيممبادئ 

 وظائف التنظيم

 خصائص التنظيم

 لى التنظيم إ ءسباب اللجو أ

 شكال التنظيمأ

 نماذج التنظيم
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 : التنظيم  ئمباد: ولا أ

في التنظيم ,حيث تعتبر هذه  ئتوافر مباد ةهداف المؤسسة يتطلب ضرور أ ن العمل على تحقيق إ

قد اتفقوا عليها وطالبوا  ةدار تنظيم,كما نجد كذلك علماء الإ أيساس الذي يسير عليها الأ ئالمباد

ومنها ما يمكن التعارض معها في  ة,ثابت ئن هناك منها مبادأتوافرها في أي تنظيم غير  ةبضرور 

 :هم هذه المبادئ في أ وتتمثل  حيان ,بعض الأ

الحق  لها ةفالسلط ,مان لا ينفصلانأتو  ةمسؤوليوال ةن السلطإ : ةوالمسؤولي ةتعادل السلط أمبدـ 0

 أيخرين على تنفيذها ,ويمكن تقسيم السلطة في جبار الآإوامر والقوة في صدار القرارات والأإفي 

 33:تتمثل في  ينواع والتأ ةلى ثلاثإمؤسسة 

مر ساسية في المؤسسة,كما تعتبر السلطة النهائية لأالسلطة الأ يوه : ةالسلطة التنفيذيـ  أ

تمارس في  ينشطة التعلى جميع الأ ةالسلطة الموافق يخرين ,واتخاذ القرارات وتنفيذها,وكذلك هالآ

  .المؤسسة

  .ةوامر والرقابصدار الأإرشاد والنصح دون سلطة الإ يوه:  ةـ السلطة الاستشاريب 

 ةتختلف عن السلط يفه رجح بين النوعين السابقين,أتت يالسلطة الت يوه: ةـ السلطة الوظيفيج 

ن صاحبها أفي  ةوتختلف عن السلطة التنفيذي وامر,صدار الأإنها تعطي الحق في أفي  ةالاستشاري

التزام الفرد  يفه ةالمسؤولي منها ةومجالات محدد  لوظائف معينة بالنسب لاإيستعمل هذا الحق  لا

 .بالقيام بالمهام الوظيفية المطلوب منه 

                                                           
الأصول والأسس العلمية ,القاهرة ,مكتبة عين شمس والمكتبات الأخرى ,الطبعة الأولى :السيد الهواري ,الإدارة 33 

 12,ص  0991,سنة 
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نه إمن مبادئ التنظيم ,حيث  أهم مبدأ يعتبر  ةتعادل السلطة والمسؤولي أن مبدإساس فوعلى هذا الأ

 لاة ن السلطة تفوض ولكن المسؤوليأ,غير  ةبدون سلط ةلا يمكن تحميل شخص مسؤولي

  .ليه السلطةإفوضت  يداء الشخص الذأتفوض,وتعنى المفوض المسؤول عن 

وامر الأن الفرد لا يتلقى أ أهذا المبد ي,ويعنةالسلط ةوحد أيسمى كذلك مبد:  مرال ةوحد أمبدـ  0

فراد والتعليمات التعارض بين الأ ةمكانيإكثر من رئيس يجعل ألا من فرد واحد فقط,بحيث وجود إ

  .ةالصادره للمرؤوسين كبير 

سفل لى الأإعلى تنساب من الأ ةوالمسؤولي ةن السلطأ أيعني هذا المبد:  التسلسل الرئاسي أمبدـ 1

ويخدم   ةالمختلف ةبين كل رئيس ومرؤوسيه عبر المستويات التنظيمي ةبها تتحدد العلاقوفي انسيا

 : ين وهما يساسأهدفين  أهذا المبد

عماله,وهو الذي أ ليه تقاريره ونتائج إكل فرد رئيس واحد فقط هو الذي يرفع لن أ أهذا المبد ييعن. أ

  .ةالصعبعمال والأ ئ الطوار  ةليه في حالإه والرجوع تيتم استشار 

 ةالحدود لعملي يفهو  يعن ,ةب ـ يوضح التسلسل الرئاسي طرق الاتصال الرسمي داخل المؤسس

  .ةحدات التنظيميالاتصال الرسمي بين الو 

لى معاونيه ولكن إعن جانب من سلطته  يسويتم تفويض السلطة بتنازل الرئ :التفويض  أمبدـ 1

لا يملكها, وهناك عوامل تؤثر في تفويض  ةسلط نه لا يفوضأالرئيس لا يفوض  كامل سلطته,كما 

 34منها ةالسلط

 درجه التفويض  ةالعليا على زياد ة دار مر الذي يشجع الإعلى المستويات الدنيا,الأة الرقاب ةـ زياد أ

                                                           
المفاهيم والاتجاهات الحديثة ـ عمان ,مكتبة المحتسب ,الطبعة الأولى : عبد المعطي عساف ,مبادئ الإدارة  34

 095ـ  015,ص  0991,سنة 
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العليا اتخاذ ة دار ن على الإإف ,المؤسسة ةثر عظيم على حياأذا كان للقرار فإ القرار, ةب ـ خطور 

  .وعدم التفويض ةالقرارات اللازم

  .تلك الكوادر وتوفرها ةالتفويض تتوقف على مدى استطاع ة, فدرجةداريطارات الإج ـ توفر الإ

لى وحدات إلى تقسيم العمل إجه المسؤولون ات ا  فكلما كان حجم المؤسسة كبير  ,ةد ـ حجم المؤسس

التفويض فيما يمكن لا يمكن  يمور التما فيما يخص الأ, أوتفوض السلطة لمديري هذه الوحدات

 : ةتلخيصها في النقاط التالي

  .ةللمؤسس ةبالنسبة همية الكبير ـ القرارات ذات الأ أ

  .ةالعليا في المؤسس ةداريللمستويات الإ ةبالنسب ةالخدم ءنهاإو أب ـ التعيين 

  .فراد في مستويات التنظيمتوزيع الأ ةعادإ ـ وجود تغيير كبير في لوائح العمل و  ج

  .ةعمال المؤسسأ على تنفيذ  ةيتعلق بمهام الرقابـ ما  د

من العاملين الذين يمكن لرئيس  ىقصشراف الحد الأويقصد بنطاق الإ : شرافنطاق الإ أمبدـ  5

فراد ويرى أ ةشراف لا يزيد عن ستن نطاق الإأ  fayolن يشرف عليهم ,بحيث يرى أواحد 

(urwick )شراف يتحدد ن نطاق الإإما حاليا فأ فراد,أ 02 – 5شراف بين ح نطاق الإو ان يتر أ

 :يفيما يل ةو المتمثلأمن المحددات الموقفية  ةبمجموع

  .شرافمكن من توسيع نطاق الإأكلما كان هناك تشابه في العمل : التشابه في العمل ةـ درج أ

و أشراف حتى يستطيع المدير ى تضييق نطاق الإإلدى أكلما تعقد العمل : تعقد العمل ةب ـدرج

  .الرئيس احتواء كل هذا التعقيد

  .شرافمكن من توسيع نطاق الإأفكلما كان العمل روتينيا ومكررا  :العمل ةروتيني ةدرجج ـ 
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كثر من أ ةمن التركيب والتنوع والخبر  يءذا كان العمل استشاريا فهو يتسم بشإ:  نوع العملد ـ 

ضيق عن أشراف إلى نطاق إن العمل الاستشاري يحتاج إيمكن القول ب يوبالتال العمل التنفيذي,

  .العمل التنفيذي

يضيق نطاق  يتعليم عال ونهم ذو أن فيها بو يتسم العامل يحيث في المؤسسات الت :التعليم هـ ـ 

  .شرافالإ

شراف لاعتبارات على ضاق نطاق الإأ لى مستوى تنظيمي إكلما ارتفعنا :  المستوى التنظيميو ـ 

  .لعمل والتعليمالتعقد في ا

نسانية والمادية بالمؤسسة تقسيم العمل وضع الجهود الإ ييعن: التخصص وتقسيم العمل أمبدـ  1

لديه  ةدار إو أو قسم أدارت بحيث يكون كل فرد قسام والإوالأ فراد,على الأ أفي شكل مقسم ومجز 

  .التخصص

 : أالمبدلى التخصص ومن مزايا هذا إن تقسيم العمل يؤدي أوهذا يعنى 

  .داء العملأالفرد في  ةوخبر  ةمهار  ةـ زياد أ

  .داء العمل ,وتوفير الوقت والتكاليفأفي  ةب ـ السرع

ن العمل سهل وذو خطوات إالمشرفين, حيث  ةعليه بواسط ةالعمل ,والرقاب ةمتابع ةج ـ سهول

 ـ:تيتينيمكن حصرها في النقطتين الآ يلا يخلو من العيوب والت أن هذا المبدأغير  ةونمطي ةمتكرر 

  .ةثار مما يؤدي الى فقدان الاهتمام والإ ةـ الملل من تكرار العمل مرات طويل أ

  .العمل تجعل الفرد يشعر بالانعزال والارهاق النفسي وعدم الرضا عن العمل ةب ـ روتيني

 :الطرق التالية نه بحسب علماء التنظيم يمكن التخلص من هذه العيوب بإتباع إحدىأغير 
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عمال أخرى أ و أكثر وهذا يؤدي إلى زيادة الخبرات في أتناوب العمل,بحيث يقوم الفرد بعملين  .أ

  .وكذلك مرونة العمل في ظل غياب بعض العاملين

ن يقوم موظف أ,مثل يصلللعمل الأ ةعمال المتشابهبعض الأ ةضافإب ـ تكبير العمل ,وذلك ب

لى تجنب إ, وهذا ما يؤدي  هبتسجيلها ومراجعتها في الوقت نفسالذي يستلم معاملات الجمهور 

  .الملل وزيادة كفاءة الفرد

وكذلك بعض الصلاحيات  ة,بعض المهام الجديد ةضافإوذلك بتكبيره مع  م العمل,يج ـ تعظ

  .للعمل ةالتصرف واتخاذ القرارات المناسب ةوالسلطات في تحديد طريق

وتوضيح كل  هداف المؤسسة,أ لتحقيق  ةنشطة اللازمعندما تقرر الأ : التحديد الوظيفي أـ مبد 1

بحيث يعرف  تحددها الاختصاصات, ةمعين ةفي وظيف ةنشطمن هذه الأ ةمتشابه ةمجموع

 .فراد, وذلك حتى يكون التنظيم موضوعيا وليس ذاتياالموظف الذي يؤديها الأ

وليس حول  (عمال المطلوب القيام بها الأ)ن يتم التنظيم حول الوظائف أينبغي  :الوظائف أمبدـ 9

  .وذلك حتى يكون التنظيم موضوعيا وليس ذاتيا فراد,الأ

لهذه  ةالنسبي ةهمين يتوزان مع الأأينبغي  ةن نمو الوحدات التنظيميإ : التوزان الوظيفي أمبدـ  9

  .اتدالوح

 ةو الوحدات التنظيميأفراد المزيد من الأ ةضافإيترتب على  :العلاقات التنظيمية  ةزياد أمبدـ  02

 .حداتفراد والو الأة كبر من زيادأبمعدل  ةفي العلاقات التنظيمي ةزياد
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شخاص الذين يقومون بالعمل من شخص واحد عندما يزيد عدد الأ :التنظيم ةضرور  أمبدـ 00

للقيام  ةينبغي تقسيم الواجبات بينهم ,وجعل كل شخص مسؤول عن نصيبه من العمل مع السلط

  .بذلك

ن هذا التحديد هو الذي لأ ؛على هدف التنظيم ةينبغي النص صراح: تحديد الهدف أ مبدـ 00

  .عمال نحو تحقيق الهدفلى وضع الخطط ,وتركيز الجهود وتوجيه الأإيؤدي 

جزاء التنظيم وتساهم في تحقيق الهدف العام الذي أ ةن تشترك كافأينبغي : الهدف ةوحد أمبدـ 01

هدافه الجزئية أ جزاء التنظيم على أن تشتت الجهود بتركيز كل جزء من أالمؤسسة,و هو مبرر وجود 

  .هداف العامةعلى حساب الأ

هداف المؤسسة بفعالية أ ذا كان تكوينه يسمح بتحقيق إيعتبر التنظيم كفوا  :الكفاءة أمبدـ 01

  .ةقل تكلفأشخاص مع أبواسطة 

يسمح ذلك باحتواء التغيرات  ةوالمرون ةلدينامكين يتصف باأيجب  :التنظيم ةديناميكي أمبدـ 05

 .ةوالظروف المستجد

 :وظائف التنظيم 

 : توضيح بيئة العمل -

فالمهام والمسؤوليات المكلف بها كل فرد, وإدارته, والتقسيم  ؟كل شخص يجب أن يعلم ماذا يفعل

ا  . ونوعية السلطات وحدودها يجب أن تكون محددة ,التنظيمي العام يجب أن يكون واضح 
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 : تنسيق بيئة العمل -

الفوضى يجب أن تكون في أدنى مستوياتها كما يجب العمل على إزالة العقبات, والروابط بين 

وحدات العمل المختلفة يجب أن تنمى وتطور, كما أن التوجيهات بخصوص التفاعل بين الموظفين  

 .يجب أن تعرف

  :الرسمي لاتخاذ القراراتالهيكل  -

هذا سيتيح  ,العلاقات الرسمية بين الرئيس والمرؤوسين يجب أن تطور من خلال الهيكل التنظيمي 

 . انتقال الأوامر بشكل مرتب عبر مستويات اتخاذ القرارات

 : اختصاصات التنظيم داخل المؤسسات الحكومية 

إجراء الدراسات المتعلقة بالتنظيم حتى يقوم خبراء التنظيم داخل المؤسسات الحكومية بوضع ( 0) 

لك حسب الأسس المعمول به داخل المؤسسة ذو  ,ها لأول مرةئنشاإسس المؤسسة عند القواعد والأ

  .ووضع الخطط المراد تنفيذها,ويشمل تحديد الأهداف ورسم سياسات

ة المرؤوسين في المؤسسة على إعداد الخطط والبرامج التدريبية المتطلبة يقوم التنظيم بمساعد( 0)

  .للرفع من كفاءة العاملين فيه

حيث يتم من خلال دراسة ,أجل تبسيطها وتحسينهامن ( القديمة)دراسة طرق القيام بالعمل  (1)

  .عمال القديمة لاكتساب الخبرة وتحسين العملالأ

ا النشاط تحديد معايير ذعمال ويتضمن همة لمراقبة القيام بالأإنشاء وسائل الرقابة اللاز  (1)

لك على ذو ,ووضع معدلات لقياس الأداء الوظيفي للموظفين وتقييم أدائهم داخل المؤسسة ,الكفاية

  .ما هو مرسوم له من برامج وأهداف ءضو 
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للمدراء والموظفين ا الدليل ذحيث يوفر ه ,التابعة للمؤسسة (طرق العمل)الإجراءات  ةإعداد أدل (5)

  .وصفا للمراحل التي تمر بها الإجراءات والعمليات الإدارية داخل المؤسسة

المكتبية التي تساعد في رفع مستوى  ةجهز بواسطة التنظيم نتمكن من الاستفادة من الآلات والأ (1)

  .الآلاتوتقديم التوصيات والاقتراحات بخصوص شراء أو استئجار تلك ,الإنتاج في تلك الإدارات

واقتراح طرق حديثة لترتيب  ,المعدة للعمل ةمكندراسة تصميم المكتب تشمل دراسة الغرف والأ( 1)

   .نجازهإبحيث تساعد على سير العمل وسرعة ,المكاتب والأجهزة 

  .خلق وعي تنظيمي بين المدراء والموظفين لتحسين طرق العمل وتبسيطها (9)

الحديثة في مجال التنظيم والأساليب والمعدات والآلات المكتبية متابعة البحوث والتطورات ( 9)

  .وتقديم التوصيات المناسبة بهدا الخصوص

 35يساعدنا التنظيم في تحديد العدد الكافي للموظفين الجدد داخل المنظمة (02)

 :خصائص التنظيم ومميزاته 

مع التنظيم غير الرسمي, حيث ن التنظيم الفعال هو التنظيم الذي يتطابق فيه التنظيم الرسمي إ

نها تتناسب مع المهام إوحيث  ,مهامه ةديأهناك عديد من الخصائص التي يتمكن به التنظيم من ت

 :تي ن وهذه الخصائص كالآو والواجبات التي يقوم بها العامل

 (36)ن يتميز بخصائص عديدة نذكر من بينها أحتى يكون التنظيم فعالا لابد 

                                                           
 0202,ط السادسة  عمان دار المسيرة للنشر والتوزيع,,أصول التنظيم والأساليب ,محمد شاكر عصفور  35
 01_01ص,

,ص  0221عمان ,دار حامد للنشر والتوزيع ,الطبعة الأولى ,( كلى  منظور)حسين حريم ,إدارة المنظمات  36
 052ـ 019
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  .ةممكن ةسة بأقل تكلفـ تحقيق أهداف المؤس0

بداع وذلك من خلال تجميع الموارد ونظم المعلومات والاتصالات ن يشجع التنظيم الإأـ يجب 0

  .ةومضطرب ةومتنوع ةبداع في التنظيم كلما كانت البيانات معقدالإ ةهميأ وتزداد  ,ةالفعال

 .والتكيف حسب الظروف ةـ المرون1

فراد ن يشجع الأأن يسمح التنظيم,بل و أوتطويرها,حيث يجب  ةسهيل وتشجيع الموارد البشريت .1

 ةمكانياتها والنمو والتطوير من خلال اكتساب قدرات ومهارات جديدإمن طاقاتها و  ةعلى الاستفاد

  .دت خبرتهماكلما ز  ةليات جديدو طلاع لمسؤ ضوالا

هداف أ والوحدات لتوحيد الجهود سعيا لتحقيق  ةنشطختلف الأمـ تسهيل التنسيق والتكامل بين 5

  .المؤسسة وفعاليتها

 .المؤسسة وتنفيذها ةتيجياستر ة اصياغ ةـ كلما كان التنظيم فعالا يسمح بتسهيل عملي1

 37الازدواجيةالتخصص ومنع  أمن مبد ةـ الاستفاد 1

  .ـتسهيل تدفق وانسياب المعلومات ومعالجتها. 9

 .هميتها في المؤسسةالاهتمام المناسب وفقا لأ ةنشطعطاء الأإ ـ  9

 أسباب اللجوء إلى التنظيم

عندما يكون التنظيم الأصلي غير ذي مفعول يرجع إلى الخطأ في تصميم الهيكل الوظيفي .  0

مثال على ذلك عندما يكون هناك زيادة في عدد المرؤوسين الذين يرأسهم مدير واحد, ووجود 

                                                           
: , ص  0225عمر وصفي عقيلي ,إدارة الموارد البشرية ,دار الزهراء ,عمان ـالأردن ,الطبعة الأولى ,سنة  37

025 
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من المناصب الإدارية ناتج عن تجميع خاطئ لأوجه النشاط  تضارب أو احتكاك بين عدد

المختلفة, وكذلك عدم تكافؤ السلطة مع المسؤولية بالنسبة لبعض أو كل المناصب الإدارية وزيادة 

وكذلك تركيز السلطة في المستويات الإدارية العليا بشكل  ,عدد المستويات الإدارية بدون مبرر

 .ليشل المستويات الإدارية الأق

عندما يتغير تصرف الموظفين عن المعتاد مثلا  ظهور رغبة لدى الإداريين في الاستقلال .  0

 .بإداراتهم وعدم قدرة الإداريين على تحمل المسؤولية

, واستبدال العمال بالآلات أو تغيير كمية العمل سواء 38بسبب التغيرات الداخلية أو الخارجية.  1

 .بالزيادة أو النقصان

ة المنظمة بالأمراض التنظيمية مثل انخفاض الروح المعنوية, وكثرة الشكاوى, والتأخر إصاب.  1

 .عن العمل

عند مضي مدة طويلة عن المؤسسة, أكثر من عشر سنوات دون حدوث تغيرات على هيكلها .  5

 .التنظيمي

تختلف عن عند حدوث تغيرات في القيادة الإدارية للمنظمة, كتعيين قيادة جديدة للمؤسسة .  1

 .القيادة السابقة

, مما يدل على وجود خلل في 39عند حصول انخفاض مستمر في الكفاءة الإنتاجية للمؤسسة. 1 

التنظيم الإداري لها مثل البطء في اتخاذ القرارات, وعدم وجود وسائل اتصالات فعّالة, وضعف 

 .الرقابة

                                                           
 111ـ 110مرجع سابق, ص , الأصول والأساليب : سيد محمود الهواري ـ الإدارة 38 
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 :تيةسباب الآلى التنظيم ترجع للأإنستخلص مما سبق بأن الحاجة 

 .كثرة عدد المرؤوسين يرأسهم مدير واحد. 0

 .تضارب في الوحدات الإدارية. 0

 .عدم تكافؤ السلطة مع المسؤولية في الوحدات الإدارية. 1

 .همال المستويات الدنياإ تتركز السلطة في مستويات الإدارة العليا و . 1

 .زيادة المستويات الإدارية بدون مبرر. 5

 أشكال التنظيم

يتسم هذا التنظيم بالبساطة والوضوح والسرعة في تنفيذ الأوامر والتعليمات وفيه  :التنظيم الرأسي. 1

تتركز السلطة في الرئيس التنفيذي, فهو المصدر الوحيد للسلطة لما له من حق في إصدار الأوامر 

ع والإشراف على المرؤوسين, حيث إن السلطة والمسؤولية في هذا التنظيم يتسلسل في جمي

مستوياته من أعلى إلى أسفل داخل الهرم التدريجي, إلا أنه يُعاب عليه نقص الأفراد المتخصصين 

وصعوبة التنسيق تحمل المدراء أعباء تفوق قدراتهم وطاقاتهم حيث ترتكز السلطة في يد مدير واحد 

ؤساء يتدخل في كل صغيرة وكبيرة, الأمر الذي يُضيع وقت المدير في أمور ثانوية بإمكان ر 

 40.الأقسام والعاملين من تأديتها

يقوم هذا التنظيم على الأخذ بمبدأ تقسيم العمل على أساس التخصص, إذ  :التنظيم الوظيفي.2

تختص وحدة إدارية فيه بنشاط وظيفي محدد المعالم تمارسه حتى ولو كان ضمن مجال العمل من 
                                                                                                                                                                          

 009ص , عصفور, مرجع سابق محمد شاكر 39
 -0991الأردن, عمان,دار مجد للنشر والتوزيع, 0ط, إدارة الأفراد من منطق كمهام والعلاقات, مهدي حسن زويلف 40

 . 01ص
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ن الطرفين المدير والعاملين كما يشجع وحدات أخرى بما يحقق الكفاءة والاستفادة من الوقت كلا م

إلا أنه من عيوب التنظيم أنه يعتمد على الاستشاريين المتخصصين  على تحقيق التعاون بينهما,

ويتم تقسيم السلطة فيه على أساسين هما السلطة الرسمية المتمثلة في المدير  ,في اتخاذ القرارات

ة المتمثلة في الاستشاريين الذين يقومون بتقديم الرأي وإصداره للقرارات المطلوبة, والسلطة الاستشاري

 .لأصحاب اتخاذ القرار

يمتاز التنظيم الرأسي الوظيفي بالجمع بين الجانبين التنفيذي  :التنظيم الرأسي الوظيفي. 1

والاستشاري, أي بمعنى أنه يجمع بين السلطة مع التخصص ففيه يمارس مدير المؤسسة السلطة 

صدار القرارات لمرؤوسيه في النواحي المتعلقة بالعمل داخل إداراته فهي سلطة التنفيذية, وحق إ

تنفيذية, بمعنى أن المشورة لا تقدم بواسطة أشخاص مستشارين منفردين بل لجان فنية متخصصة 

 .تضم عددا  من الأعضاء المتخصصين في موضوع معين 

 : 41مميزات التنظيم الرسمي

 .ومحددةينشأ بطريقة مقصودة . 0

 .تتحدد العلاقات عن طريق اللوائح المكتوبة.0

 . العلاقات الشخصية تكون منفصلة عن العمل. 1

 

 

                                                           
للنشر والتوزيع, الطبعة (الحديثة)عمر السعيد وآخرون, مبادئ الإدارة الحديثة,عمان, مكتبة دار الثقافة  41

 .91,ص0221الأولى,
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 :نماذج التنظيم 

 :ـ نموذج التنظيم الآلي:أولاا 

 ويطلق عليه النموذج الكلاسيكي أو الهرمي, ويتسم هذا النموذج بالتمسك بالأنظمة والقوانين ويراعى 

 :يلي ستراتيجيات في الإدارات العليا, ويمتاز هذا النموذج بماوضع الخطط والأهداف والإ

 .تركيز السلطة في القمة أي إنها مرتبة بشكل هرمي. أ

 .تقسيم العمل والتخصص بشكل واضح. ب

 .نطاق الإشراف ضيق ومستوياته الإدارية كثيرة. ج

الانتقادات المتمثلة في يتعامل مع الفرد بشكل رسمي وغير شخصي, إلا أنه واجه عديد من . د

 :الآتي

 .لا يساعد على تطوير الفرد ويُشعر الفرد بالعزلة .0

 .يترتب عليه الخضوع والطاعة .0

 .لا يعطي أي اعتبار للتنظيم غير الرسمي .1

 .أنظمة الرقابة متينة لا تتماشى مع ما هو جديد. 1

 .لا يقوم بحل النزاعات .5

 .لا يستطيع استيعاب التكنولوجيا .1

 .التمسك الشديد بالأنظمة والقوانين .1
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 ".الجهة العليا"تتركز السلطة في جهات محددة وهي  .9

 .الاتصالات مشوهة نتيجة وجود مستويات إدارية. 9

على الرغم من الانتقادات التي وجهت إلى النموذج الآلي إلا أنه مازال معمولا به داخل المؤسسات 

والإنتاجية ومن الأسباب التي تجعل المؤسسة تقوم بتطبيق هذا الكبرى قبل المؤسسة الخدمية 

 :النموذج هي

 .إنه نموذج عملي. أ

 .موجود في مؤسسات كبيرة الحجم. ب

 .يستخدم عندما تكون البيئة متغيرة. ج

 .يضمن للمؤسسة الرقابة والسيطرة التي تمكنه من السيطرة على زمام الأمور. د

 النموذج العضوي  :ثانياا 

هذا التنظيم بالتماسك والتكامل الذي يضمن للمؤسسة استقراره وتكيفه مع متغيرات البيئة  يمتاز

المحيطة به, كما أنه يركز على اللامركزية في اتخاذ القرارات وعلى أنظمة المعلومات التي تساعد 

 .تعلى اتخاذ القرارات, وكذلك أنظمة المعلومات التي تساعد أيضا  في اتخاذ مثل تلك القرارا

 خصائص النموذج العضوي 

 .ينظر إلى أهداف المؤسسة غاية والأهداف الوظيفية وسيلة لتحقيقها. 0

 .درجة المرونة كبيرة. 0

 . الأفكار والقرارات في المستويات الدنيا تصل إلى الإدارة العليا دون التقيد بالتسلسل الرئاسي. 1
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يفضل استخدامه أو تطبيقه في السنين أما عن استخداماته فيستخدم في بيئة مضطربة, إلا أنه 

 42.الأولى من عمر المؤسسة

 مزايا التنظيم العضوي 

 .المرونة.0

 .القدرة على التكيف مع متغيرات البيئة.0

على الرغم من المزايا التي يتحلى بها النموذج العضوي إلا أنه وجُهت إليه عديد من الانتقادات 

 ـ:وهي

 .غير محددة العلاقات بين الرئيس والمرؤوسين.أ

 .الاحتكاك والنزاع أمر طبيعي في التنظيم العضوي .ب

 .السلطات والمسؤوليات غامضة وليست واضحة.ج

وأهم سلبيات هذا النموذج تعدد وحدة الأمر وإيجاد التناقض بين العاملين لتعدد المسؤولين والقرارات 

 .على الفرد الواحد

 النموذج الوظيفي. 1

ظائف والأنشطة الرئيسة المتمثلة في إنتاج, تسويق, ومن مزايا هذا يركز هذا النموذج على الو 

 43:التنظيم

 .يركز على توفير الكفاءات. أ
                                                           

 011حسين حريم, مرجع سابق,ص 42
 59,ص0221موسى اللوزي, التنظيم وإجراءات العمل, الأردن, دار وائل للنشر, الطبعة الثانية,  43



55 
 

 .يركز على التخصص. ب

 .يعتبر نموذجا  منطقيا  . ج

يركز على الرقابة الدقيقة والمحكمة ومن خلال ما سبق يتبين لنا أن النموذج الوظيفي هو تقسيم . د

أي بمعنى أن كل إدارة معنية بأداء نشاط محدد أو مجموعة من الأنشطة  العمل كل حسب وظيفته

المحددة حيث تمارس إدارة التسويق نشاطات تسويقية وهكذا, إلا أنه يعاب عليه صعوبة التنسيق 

 .بين الوظائف الرئيسة كلما توسعت المؤسسة إلى المركزية

 النموذج الطويل

بمعنى من الأهم إلى المهم إلى الأقل أهمية إلا أن تكون فيه ترتيب الوظائف بشكل متدرج أي 

حيث يمر من الإدارة العليا المسؤولة عن اتخاذه إلى الإدارة  ,القرار يستغرق وقتا  طويلا  لاتخاذه

الوسطى والدنيا التي تقوم بتنفيذه, بالإضافة إلى وصول المعلومات بين الإدارات مما يجعل 

 .الأعمال بطيئة

 النموذج القصير

يكون الهرم الوظيفي في هذا النموذج وعدد طبقات المديرين والمسؤولين قصيرا  بعكس النموذج 

الطويل, فهو يساعد على الإسراع في العمل ونقل المعلومات بين الإدارة كما أنه يفّعل الاتصالات 

 .ويسهل مرورها

 نموذج  الفرق 

لتغيرات البيئية المتسارعة والمنافسة تعمل المؤسسات الحديثة على أن تكون أكثر مرونة لمواجهة ا

 .الشديدة, فتقوم بإنشاء فرق عمل تتحمل مسؤولية حل المشكلات التي تواجهها في البيئة
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من خلال ما سبق بإمكان المؤسسة الاستفادة من كافة التخصصات الموجودة لديها, منها تتم 

وغيرها من أنشطة المؤسسة وقد تكون  ,ملين في إدارة الإنتاج والمشترياتاالاستفادة من الأفراد الع

فرق العمل دائمة توكل لديها مهام على مستويات مختلفة أو تكون فرق مؤقتة توكل إليها مهام 

 44.محددة في وقت معين 

 مزايا النموذج للفرق 

 .يخفف من الأنظمة والحواجز التقليدية بين وحدات مختلفة من المؤسسة. 0

 .شكلات التي تواجه الوحدة التنظيمية التابعين لهايمكّن الأفراد من معرفة الم. 0

 .يمكّن المؤسسة من التكيف مع متغيرات البيئة. 1

 .يقوي الروح المعنوية للأفراد من خلال تشجيعهم على اتخاذ القرارات التي تناسبهم. 1

 عيوب النموذج للفرق 

 .شعور الأفراد العاملين بالصراع. 0

 .للاجتماعات وتنسيق أوقات العمليتطلب وقتا  طويلا  . 0

 .إنه نظام لامركزي, مما يشعر مدير الوحدات التنظيمية بأنهم فقدوا جزءا  من صلاحياتهم. 1

 نموذج حسب الوقت

 يتميز هذا النموذج بتقسيم العمل على أساس إيرادات وأهم ما يقوم به هو استغلال الطاقة الإنتاجية 

                                                           
 . 021ص , مرجع سابق , منال طلعت محمود 44
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كيف وقياس كل إيرادات المؤسسة, إلا أنه يعاب عليه صعوبية للموارد المتاحة والقدرة على الت

 التنسيق 

 .بين الإيرادات المختلفة وارتفاع تكاليف العمل

 النموذج الشبكي

وهو يتألف من مجموعة صغيرة من المدراء الذين يتولون مهامهم الإشرافية داخل المؤسسة  كما 

نتاج والمبيعات والتسويق, ويمتاز هذا النموذج يقوم بتنسيق العلاقات بين المؤسسات التي تقوم بالإ

ـ يتيح للإدارة إمكانية الاستفادة من الموارد المادية والبشرية المتمثلة في الأيدي العاملة :بأنه

الرخيصة التي تتوافر خارج البلاد, كما بإمكانها تحسين الجودة من خلال الاستفادة من الخبراء 

توجد رقابة في الإدارة العليا التي تمكنها من السيطرة على جميع والفنيين, إلا أنه من عيوبه لا 

 45.العمليات داخل المؤسسة

 نموذج التنظيم على أساس السلعة المنتجة

يستخدم هذا التنظيم في المؤسسات الإدارية التي تنتج أكثر من سلعة والتي يتوافر في هيكلها 

تم فيه تجميع النشاطات حسب نوع السلعة أو التنظيمي فروع متعددة تقوم بإنتاج سلع مختلفة, وي

الخدمة حيث يغلب هذا التنظيم على المؤسسات الكبرى ذات المنتجات المتعددة, ويتميز بأنه يحقق 

وأيضا  التنسيق الجيد في العملية الإنتاجية  ,للمؤسسة الاستفادة الكاملة من التخصص في الأداء

لكل سلعة أو خدمة, لكن يعاب عليه صعوبة التنسيق بين الأقسام وصعوبة إيجاد الكفاءات اللازمة 

 .لإدارة الوظائف المختلفة

                                                           
 .010ـ010مرجع سابق  , ص , سيد محمد الهواري ,إدارة الأصول والأساليب 45
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 نموذج التنظيم على أساس العملاء

ويمتاز هذا  ,ماتيتم ترتيبه على أساس تجميع الأنشطة حسب العملاء والمنتفعين من سلع أو خد

النموذج بالتركيز على تقديم خدمة متخصصة لكل نوع من أنواع العملاء, وتحسين الجودة للسلعة 

أو الخدمة المقدمة مما يؤدي بالضرورة إلى تحسين المبيعات, لكن يعاب عليه فقدان السياسة 

ى أساس نوع العملاء الموحدة للتعامل مع العملاء, وكذلك صعوبة التنسيق بين الوحدات القائمة عل

وبين الوحدات الأخرى القائمة على أسس مختلفة, وعدم الاستخدام الأمثل للموارد البشرية والمادية 

 .خاصة في بعض الظروف غير العادية التي قد تمر على المؤسسة

 النموذج المؤقت

عاصرة, إلا أنه إذا كانت النماذج الآلية والعضوية هي الأكثر شيوعا  وانتشارا  في المؤسسات الم

ظهرت نماذج جديدة نشأت نتيجة لطبيعة الظروف فهي وليدة الوقت والظروف, وهو خليط بين 

الأول بصورة  ,هيكلين الأول يمثل الرئيس للمؤسسة وهو هيكل خاص بالأسواق أو المشروعات

خلال إنشاء  رأسية والثاني جانبي أو أفقي والهدف منه هو الاهتمام المتزايد بالنتائج النهائية من

 .مشروعات تتكامل مع بعضها البعض

 مزايا التنظيم المؤقت

 .الاستجابة السريعة للبيئة والظروف المحيطة بالمؤسسة. 0

 .تسهيل التنسيق والترابط بين الاختصاصيين. 0

 .القدرة على الإبداع والابتكار وتوليد أفكار جديدة. 1
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 عيوب نموذج التنظيم المؤقت

 .العمل إلى وحدات مستقلةصعوبة تقسيم . 0

 .صعوبة استخدام أنظمة رسمية وتطبيق قواعد وإجراءات محددة.0

 النموذج الجغرافي 

ويمتاز هذا التقسيم بالسرعة في اتخاذ القرار والسهولة في التنسيق والإنجاز ويساعد على تنمية 

لفة مما يؤدي إلى بعض قدرات المديرين, ويؤخذ عليه صعوبة التنسيق بين المواقع الجغرافية المخت

  46.التضارب في السياسة الكلية للمؤسسة

 النموذج التنفيذي

هذا النموذج الذي يتولى السلطة فيه يكون رئيسا  واحدا  ويتولى اتخاذ القرارات وإصدار الأوامر 

للمرؤوسين, وكذلك تكون السلطة من إدارة إلى أخرى بمعنى تسلسل من الإدارة العليا إلى الوسطى 

 .الدنيا إلى

 مزايا النموذج التنفيذ

الوضوح والبساطة, وتسيير السلطة بخطوط مستقيمة من أعلى الهرم إلى أسفله, والمسؤولية تكون 

 .فيه واضحة ومحددة

 

 
                                                           

 009, ص 0المؤمن عقيلي ,المنظمة ونظرية التنظيم ,دار نهران للنشر والتوزيع ,عمان الاردن, ط 46
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 عيوب النموذج التنفيذي

رغم البساطة التي يتمتع بها هذا النموذج إلا أنه لا يقوم بالفصل بين الوظائف الإدارية والفنية 

يضع المدير وقته في أمور ثانوية يمكّن المرؤوسين من تأدية مهامهم, وكذلك صعوبة وكذلك 

 0 .التنسيق بين الوحدات الإدارية

 نموذج الهيكل الوظيفي

يتم تقسيم العمل على الموظفين على أساس ما يؤدون من أعمال, مثل قسم المبيعات, قسم 

وير كل موظف داخل المؤسسة, مثل قسم يساعد على تط,إلخ ...المشتريات, قسم شؤون العاملين

المبيعات يعمل فيه الموظفون في مجال البيع, وبالتالي يتعاونون مع بعضهم البعض ومن ثم 

يتبادلون المعرفة ويدعمون بعضهم البعض في أي صفقة صعبة, ومُيز عن غيره من النماذج بأنه 

مركزي, إلا أنه يواجه صعوبة حتاج لأكثر من مخزن وأكثر من ورشة, بل كل شيء ياقتصادي لا 

في الاتصالات بين الأقسام من باقي الهياكل, كما أنه لا يسمح فيه بالتعاون بين الأقسام كما لا 

يسمح بالمرونة بسبب مركزية التوزيع, وفيه تقرر الإدارة العليا تفويض جزء من صلاحيتها التنفيذية 

 .إلى بعض الإدارات الاستشارية

 النموذج القطاعي

وم هذا النموذج على أساس المنتج, العميل, القطاعات, الموقع الجغرافي, وفيه يتم توزيع يق

العاملين المختصين بمنتج معين أو خدمة معينة في قطاع واحد, وكل قسم فيه مسؤول عن عمل 

إلخ, إلا أنه يتميز هذا النموذج بأنه غير ... معين وله مصادره مثل التمويل, التسويق, الصيانة

زي يسمح بالمرونة والاستجابة السريعة للتغيرات المحيطة, إلا أن يتطلب لكل قسم نفس مرك
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نحتاج إلى مخزن لكل قسم, ومن الواضح أن هذا : الإدارات الموجودة في الأقسام الأخرى مثل

في المهنة نفسها كل جزء منهم يعمل في  نالشكل لا يدعم تبادل المعرفة بين الأشخاص العاملي

 .عن الآخر قسم مختلف

 :  النموذج المصفوفي

يمكن أن يكون لدينا نموذج وظيفي ثم نعين : يجمع هذا النموذج بين النموذجين السابقين, مثل

ن من المديرين  امديرا  لكل منتج, تكون هناك إدارة إزدواجية مثل بعض الموظفين سيكون لهم اثن

ة من النموذج الوظيفي والنموذج مدير إداري ومدير إنتاج, هذا النموذج يمكن من الاستفاد

القطاعي, إلا أنه يصعب تطبيقه بسبب إزدواجية السلطة, إلا أن اختيار النموذج يتوقف على 

ره الأنها مسؤولة عن نتيجة اختيار النموذج ولابد من تخفيض مساوئ النموذج الذي تخت ؛الإدارة

اختيار النموذج القطاعي من أفضل  تمّ  إذا ويجب عليها أن تنمي الآثار الإيجابية لكل نموذج, مثلا  

فلابد من توفير الأدوات اللازمة لتبادل المعرفة بين المهندسين الذين يعملون في  ,نوع لظروفك

والمؤتمرات لتبادل المعرفة بعكس النموذج الوظيفي  الأقسام الإنتاجية, وتشمل المنتديات الداخلية,

 47.لحل المشكلات لتطوير منتجاتكيمكن أن يشكل فريقا  من الوظائف المختلفة 

 النموذج الرأسي

يتم فيه تقسيم الوحدات الإدارية من المهم إلى الأهم إلى الأقل أهمية وذلك بالتساوي حسب ما تؤديه 

ويمتاز هذا النموذج بأن هناك إمكانية معرفة مستويات التنظيم ووحداته  ,هذه الإدارات من مهام

 .وعلاقاته الرأسية دون عناء

                                                           
 .10,ص0,0999الدار المحمدية العامة ,الجزائر ,ط,  0اقتصاد المؤسسة ,ط عمر صخري, 47
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 موذج الفقيالن

نه بدلا  من إلا يختلف عن النموذج الرأسي في الاتجاه العام لانسياب خط السلطة والمسؤولية حيث 

تسلسل المهام من الأعلى إلى الأسفل نجدها تتسلسل من اليمين إلى اليسار, ويمتاز هذا النموذج 

حيث لا يحدد موقعهم في الهرم الإداري وخاصة الأفراد  ,الجوانب النفسية للعاملين يبأنه يراع

 48.العاملين في المستويات الإدارية الدنيا

 النموذج الدائري 

أما باقي  ,يأخذ هذا النموذج الشكل الدائري حيث يتم فيه توزيع السلطة المركزية في مركز الدائرة

 .الوحدات الإدارية في منتصف الدائرة حسب الأهمية والدور الذي تؤديه في المؤسسة

من خلال دراستي لنماذج التنظيم اتضح أن كل نموذج يمتاز عن الآخر ويفوقه في الأهمية ولكل 

نموذج مميزات ترغم المؤسسة على تطبيقه, على الرغم من تلك المميزات إلا أن لكل منهم عيوب 

تجعل المؤسسة تسير إلى النموذج الآخر على الرغم من الدور الذي يضيفه هذا النموذج لنجاح 

المؤسسة, إلا أنه لا يمكن تطبيق نموذج دون آخر وذلك حسب طبيعة مجتمع الدراسة المتمثل في 

 لأن لكل مؤسسة ظروفها وطبيعة عملها وحجمها وإمكانياتها ؛المؤسسات الخدمية المعنية بالدراسة

ـ الداخلية ,لى الضغوط البيئية المختلفةإوأهدافها الخاصة بها تختلف عن المؤسسة الأخرى إضافة 

 .والخارجية التي تؤثر على سير عمل المؤسسة
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 الفصل الرابع

 داء الوظيفي وممارسي العلاقات العامةالأ

 

 :ول المبحث الأ 

  هشروط ه ،مستويات هعناصر  ه ، بعاده ،أنواعه ، أالأداء الوظيفي مفهوم

 

 :المبحث الثاني 

،دورهم ،صفاتهم ، معاييره خصائصه ،مقاومتهم  هممسميات،  همتعريف ممارسي العلاقات العامة

 الوظيفياساليب تحسين اداهم 

  



 

 

 الاداء الوظيفي: المبحث الاول

   مقدمة 

 داء الوظيفيمفهوم الأ

 داء الوظيفينواع الأأ

 داء الوظيفي بعاد الأأ

 داء الوظيفيعناصر الأ

 داء الوظيفي مستويات الأ

 داء الوظيفي لممارسي العلاقات العامةلأشروط ا

  



401 
 

 مقدمة 

يتزايد الاهتمام في الوقت الحاضر بموضوع الأداء وهذا ما يشهده العالم خلال هذه الأيام من 

يتطلب من المؤسسات الحكومية التركيز على العنصر تنافس واهتمام بموضوع الأداء الوظيفي،وهذا 

وذلك لتحقيق أهدافها من خلال فاعلية استخدام الموارد واستغلال الفرص المتاحة والطاقات  ،البشري 

المتوفرة وكل هذه الدوافع تتطلب رفع مستوى الأداء البشري والأداء المؤسسي لهذه المؤسسات من 

الية، وذلك من أجل الاستجابة لاحتياجات وتوقعات الجمهور أجل تقديم الخدمات بسرعة وجودة ع

 1.لنضمن لها الاستمرار والتطور

فالأداء المؤسسي يعتمد بصورة أساسية على مستوى أداء العاملين بالمؤسسة، وإن نجاحها في 

، تحقيق أهدافها مرتبط بتوفير أفراد ذوي كفاءة قادرين على إنجاز وظائفهم بدرجة عالية من الجودة

دت لتقدم خدمات محددة ج  و   التي وإن كمية ونوعية الإنتاج السلعي والخدمي هي من المؤشرات

لإشباع حاجات مجتمعه عامة أو إنتاج خدمة محددة لتحقيق مصلحة عامة، ومن الطبيعي إن 

وفقًا للمعايير ( جودة الإنتاج)لعاملين والمستوى النوعي ا( حجم الإنتاج)الكمي  ى المستو 

ات التي تعكس مدى نجاح المؤسسات الخدمية وقدرتها على تحمل المسؤوليات الملقاة والمواصف

على عاتقها، ويتضمن ذلك التقيد بالبرامج الزمنية للأعمال والخدمات المقدرة لهم، وبالتالي فإن 

الأداء المهني يعتمد تطبيقه على الموارد البشرية المتخصصة التي تستطيع أن تقوم بمهامها لتحقيق 

 2.الأهداف 
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 مفهوم الأداء الوظيفي 

يقصد به تلك الموضوعات الأساسية في نظريات السلوك الإداري بشكل عام والتنظيم الإداري 

بشكل خاص لما يمثله من أهمية للوصول إلى الأهداف المرجوة للمؤسسات الخدمية بكفاءة 

 .وفاعلية

 .حية توضح مفهوم الأداء الوظيفيولهذا سنحاول من خلال إعطاء عدة  تعريفات لغوية واصطلا

   المعنى اللغوي : أولاا 

أدى : داء مصدر الفعل أدى ويقال أدى الشيء أوصله والاسم الأداءالأ)من معاجم اللغة يتضح أن 

ومن هذا التعريف يصف الأداء المهني بالأمانة من حيث القيام 3(الأمانة، وأدى الشيء قام به

  .بالفعل

 :الاصطلاحيالمعنى : ثانياا 

 :تعددت التعريفات لمفهوم الأداء حيث يمكن أن  نذكر أحدها وهي

تنفيذ أمر أو واجب أو عمل ما أسند إلى شخص أو مجموعة للقيام بعمل )إن الأداء الوظيفي هو

 4(ما

يتعين من التعريف أن الأداء المهني واجب لابد من الأشخاص المعنيين أن يقوموا بأدائه على 

 . هنا يتضح لنا الاتفاق بين المعنى اللغوي والاصطلاحي أكمل وجه ومن
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هناك تعريف شامل للأداء الوظيفي وهو إن الأداء هو المهام والأعمال التي توكل للفرد أثناء إنجازه 

 ،لها الأمر الذي يحقق نتائج معينة لمتطلبات الوظيفة، وغالباً ما يحدث تداخل بين الأداء والجهد

 5"اقة المبذولة، أما الأداء فيقاس على أساس النتائج فالجهد يشير إلى الط

الأداء الوظيفي بأنه " المير"هناك تعريفات متعددة ومختلفة للباحثين في الأداء الوظيفي حيث عرف 

نشاط يمكن الفرد من إنجاز المهمة أو الهدف المخصص له بنجاح ويتوقف ذلك على القيود )

 . 6(المتاحة العادية للاستخدام المعقول للموارد 

نتاج جهد معين قام ببذله فرد أو مجموعة لإنجاز عمل )بدوي ،مصطفى الأداء بأنه "ويعرف 

ويشير هذا التعريف إلى أن الأداء المهني هو ناتج الجهد الذي يمكن الفرد من إنجاز  ،7(معين

قيام الفرد بالأنشطة والمهام المختلفة التي يتكون )مهمته،كما عرف عاشور الأداء الوظيفي بأنه 

  8 (منها عمله 

مج التي توصل يتبين لنا من خلال هذا التعريف بأن الأداء الوظيفي مجموعة من الأنشطة والبرا

  .الفرد إلى هدفه المنشود

                                                           
 . 201ص :  2006، الدار الجامعية  الإسكندرية ،9إدارة الموارد البشرية رؤيا مستقبلية ،ط: حسن  راوية  5
عبد الرحيم علي المير،العلاقة بين ضغوط العمل وبين الولاء التنظيمي والأداء والوصف الوظيفي والصفات 6

 . الرياض( 2)الشخصية ،مجلة معهد الإدارة العامة ،العدد 
زكي بدوي ،محمد مصطفى كامل ،معجم مصطلحات القوى العاملة ،مؤسسة شباب الجامعة الإسكندرية ،مصر 7

 931،ص  9121،الطبعة الأولى سنة 
ـ  9126الجامعة دار المعرفة الجامعية ،سنة ،: أحمد صقر عاشور ،السلوك الإنساني في المنظمات،الإسكندرية 8

 12ص
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تحويل المدخلات التنظيمية بالمواد ونصف المصنعة والآلات إلى مخرجات )كما عرفه الخزامي بأنه

 9(تتكون من سلع وخدمات بمواصفات فنية ومعدلات محددة 

 يشير التعريف الذي وضحه الخزامي بأن الأداء الوظيفي هو عملية تحويل الأفكار والآراء

 .والأهداف من مادة خام إلى المخرجات المتمثلة في الأهداف التي تمّ تطبيقها على أرض الواقع

ف الأداء بأنه عبارة عن في تعريف آخر بين الأداء الفردي والجماعي فعرّ " الخزامي "وقد ربط 

عي استجابة تتكون من أفعال وردود أفعال تكون في مجموعها عملية في إطار نظام تفاعل اجتما)

 . 10(بمعنى أن إجمالي أداء جميع أعضاء المؤسسة يصف عملية أداء المؤسسة ككل

بعد أن أوضح فكرة التمويل التي تمر بها العملية التنظيمية داخل المؤسسة من أجل تحقيق 

لكي يتيح لنا الأداء المهني ويمكن للمؤسسة  ،الأهداف إلى ربط الجهد الفردي مع الجهد الجماعي

 .هداف المرجوة من أجلهامن تحقيق الأ

بأنه عبارة عن نظام متكامل يمثل الأداء الفردي )ف الأداء الوظيفي فقد عرّ "  آل سعود" بينما

العنصر الأساسي فيه، وهذا يرجع إلى العنصر البشري وهو العنصر الفعّال في الأداء لما يتمتع به 

 .11(من خبرات وقدرات لإنجاز الأعمال 

جهد الفردي وما يمتلكه من الف الذي قدمه آل سعود  للأداء المهني أنه ناتج بينما يوضح لنا التعري

 . مما يمكنه من تأدية مهامه على أكمل وجه وماله، الإمكانيات المتمثلة في جهده،ووقته،

                                                           
، مكتبه ابن سينا،القاهرة مصر 9اوجيا الأداء من التقييم إلى التحسين تقييم الأداء، طعبد الحكيم أحمد الخزامي، تكنو  9

  93ـ 91،ص 9111،،
  91ص ، عبد الحكيم أحمد الخزامي ، مرجع سابق 10
،  2002، مكتبة الملك فهد الوطنية : الرياض،  9ط،آل سعود ،الإدارة العامة في المملكة العربية السعودية 11

 11،ص 
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لا يجوز الخلط بين ) :إنهالضوء على مصطلح الأداء الوظيفي ويقول ب" توماس جيلبرت "ويسلط 

السلوك وبين الإنجاز والأداء، وذلك أن السلوك هو ما يقوم به الأفراد من أعمال في المؤسسة التي 

يعملون بها، أما الإنجاز فهو ما يبقى من أثر أو نتائج بعد أن يتوقف الأفراد عن العمل أي إنه 

لوك والإنجاز،وإنه مجموع السلوك أما الأداء فهو التفاعل بين الس أو النتائج، مخرج أو نتاج،

 12(والنتائج التي تحققت معا 

مما سبق يتضح أن الأداء الوظيفي ما هو إلا جمع بين السلوك والإنجاز والأداء، حيث إن السلوك 

المتمثل فيما يقوم به الموظف داخل الوظيفة،أما الإنجاز ما يقدمه الموظف من الأعمال المتمثلة 

أما الإنجاز ما يقدمه الموظف من أعمال وواجبات التي يذكر  اخل الوظيفة،فيما يقوم به الموظف د

بها بعد إنجاز مهامه،أما الأداء فهو خليط بينهما حيث إنه الناتج النهائي من العملية التنظيمية 

 .التي تأسست من خلال السلوك والإنجاز لمهامهم المكلف بها

للأداء الوظيفي للفرد،وهو محصلة التفاعل من أن السلوك الإنساني هو المحدد "  هلال"ويرى 

طبيعة الفرد ونشأته والموقف الذي يواجه فيه، وإن الأداء لا يظهر إلا نتيجة لضغوط نابعة من 

هناك تفاعل وتوافق بين القوى الداخلية للفرد والقوى الخارجية المحيطة  إن داخل الفرد نفسه، حيث

  13"به مما يؤدي إلى ظهور الأداء

ن لنا من خلال التعريف الذي قدمه هلال بأن الأداء الوظيفي هو حصيلة المناخ التنظيمي ويتبي

المتمثلة في منفذ العمل والوظيفة والبيئة التنظيمية، ويتضح من التعريف بأن الأداء المهني هو ناتج 

ظيمية جهد الموظف المتمثل في مؤهله الأكاديمي، وخبرته السابقة عن هذا الموضوع والبيئة التن
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وإنما يعتمد في   ،فيرى أن أداء الأفراد لا يعتمد فقط على قدرات العاملين" زيدان "المحيطة به، أما 

لديهم من دافعية، وهذه الدافعية لا تعتمد بصفة عامة إلا على ظروف العمل  الوقت نفسه على ما

   لا المشبعة في العمل المادية والظروف الاجتماعية أثناء التفاعل مع حاجات العاملين، فالحاجات

 .14تدفع سلوك العاملين إلى تحقيق النتائج المرجوة أثناء إنجاز مهامهم

ومن هنا حرصت المنظمات العامة والخاصة في مختلف الدول المعاصرة على تطوير الأداء 

الوظيفي من خلال جملة من السياسات والقوانين والقواعد، وتستهدف بصورة أساسية جذب العاملين 

ي الكفاءات العالية للعمل في المؤسسات الحكومية وتهيئة بيئة العمل المناسبة لهم والعمل على ذو 

تنميتهم وحث العاملين على الاستمرار في أداء الدور المطلوب منهم على الوجه الأمثل، مما يؤدي 

ومهام في نهاية المطاف إلى تحقيق الغايات الأساسية للمؤسسات الخدمية،وتقديم خدمات أعمال 

 .15على مستوى عالٍ من الفاعلية

يتضح من التعريف الذي قدمه زيدان بأن الأداء المهني يتأثر في تطبيقه بالظروف المادية 

والاجتماعية، حيث إن الظروف المادية المتمثلة في توفير الأجهزة والمعدات،وكذلك توفير سبل 

نة العلاقات العامة،أما الظروف المعيشة الجيدة تليق بالموظف، وتوفير ميزانية مخصصة لمه

 . الاجتماعية فهي اقتناع الجمهور الخارجي للمؤسسة بما تقدمه له مهنة العلاقات العامة من مهام

 ـــ:تأسيساً على ما سبق يمكن القول إن الأداء المهني يقوم على مجموعة من المرتكزات وهي

 . يقوم على أهداف محددة تتم من خلال تنفيذ أنشطة معينة.9

 .يعتمد على ذوي كفاءة ومهنية عالية التي تمكن المؤسسة من الوصول إلى تلك الأهداف. 2
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 .مراعاة البيئة الداخلية والخارجية من أجل تحقيق الأهداف. 6

 . الأداء المهني هو انعكاس للواجب والأمانة. 1

 . يقوم على تجميع الجهد الفردي والجماعي من أجل تحقيقه.1

الأداء المهني يقوم على مراعاة ظروف العمل المادية والظروف الاجتماعية من أجل تحقيق . 3

 . أهدافه

 . الأداء المهني يجمع بين مؤهلات عاملي العلاقات العامة مع البيئة التنظيمية للمؤسسة. 1

طة التي وترى الباحثة أن الأداء الوظيفي بمفهومه يعبر عن مجموعة الأعمال والواجبات والأنش

تسعى إلى تحقيق الأهداف المنشودة للمؤسسات الحكومية المختلفة بأكثر كفاءة وفعالية ومدى قدرة 

 .هذه المؤسسات في التفاعل مع بيئتها الداخلية والخارجية

 محددات الأداء الوظيفي 

لكي يتم تحديد مستوى أداء العاملين لابد من معرفة العوامل التي تحدد مستوى الأداء 

 ــــ:الوظيفي،وتتمثل هذه العوامل في النقاط التالية

 مهام بناء على ضوابطها وشروطها الداء أرغبة الفرد في  :أولاا 

 بيئة المؤسسة الداخلية والخارجية   :الثاني

  دافعية الإنجاز :الثالث

 رغبة الفرد في أداء المهام بناء على ضوابطها وشروطها :أولاا  

 يقصد بها مجموع القوى الداخلية التي تنبع من ذاتية الفرد، والتي تحرك وتوجه سلوكه في اتجاه 
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الفرد في إنجازه للمهام المكلف بها تتأثر بظروفه النفسية والاجتماعية  ة،حيث إن رغب16معين

ى كما أن المؤسسة تعمل على تحفيز رغبة الفرد من أجل الوصول إلى أهدافه في أقص ،والبيئية

 . وقت

ونظراً لأهمية الدوافع بالنسبة للموارد البشرية وللمؤسسات فقد أولت الإدارة أهمية خاصة لها 

واستفادت من الدراسات الخاصة بعلم النفس والسلوك التنظيمي في ظهور نماذج مختلفة للدوافع 

 . 17والتي أصبح لها تأثير كبير على أداء العاملين وزيادة الإنتاج ،والرضا الوظيفي

   بيئة المؤسسة الداخلية والخارجية :ثانياا 

إن بيئة العمل تتكون من جزئين هما البيئة الداخلية للمؤسسة والبيئة الخارجية المحيطة بها،بالنسبة 

الداخلية فهي تتمثل في جميع مكونات المؤسسة من سياسات وقيادات وأنظمة وغيرها،أما  ةللبيئ

البيئة الخارجية نجد أنها تتكون من ثلاث بيئات، وهي البيئة العالمية، والبيئة الإقليمية والبيئة 

طرة الرغم من كونها تقع خارج نطاق سيعلى  ،المحلية،وكل هذه البيئات لها تأثيرها على المؤسسة

إدارة المؤسسة، لذلك لابد من متابعة عناصر البيئة والتغيرات التي قد تحدث ومدى تأثيرها على 

 . المؤسسة

لكي تتمكن من إنجاز  ؛يقصد بذلك البيئة التنظيمية التي تعمل المؤسسة على توفيرها للعاملين

الداخلي، والذي يشمل مهامها بأعلى كفاءة ممكنة، حيث تتمثل البيئة الداخلية في نطاق المؤسسة 

ت والمعدات والأجهزة؛ لكي تساعد العاملين على تحقيق المهام المطلوبة لآمبنى المؤسسة من الا

منهم بأقل وقت وجهد، وكذلك تقسيم العمل والواجبات داخل المؤسسة التنظيمية المتمثلة في توزيع 

                                                           

 . 11سعود آل سعود ، مرجع سابق  ،ص. 16
 . 13ص ،  مرجع سابق، آل سعود .17



441 
 

تمثلة في وضع الرجل الاختصاصات والواجبات على الوحدات الإدارية، كلا حسب تخصصه الم

المناسب في المكان المناسب، وكذلك بيئة الموظف الداخلية له التي تتكون من مؤهله الأكاديمي 

 .وخبرته السابقة،ومهاراته الفنية

ــ وهي أن تكون إدارة المؤسسة على معرفة بقدرات الأفراد ودوافعهم :دافعية الإنجاز:ثالثاا 

العمل والمهام على العاملين بطريقة صحيحة أي وضع  وذلك لكي تستطيع توزيع ،واتجاهاتهم

الرجل المناسب في المكان المناسب، حيث هناك بعض العلماء يقومون بتحديد محددات الأداء 

 .الجهد المبذول،والخصائص الشخصية،وإدراك الفرد لدوره الوظيفي:يعتمد على ثلاثة عوامل هي

فرد لأداء العمل ومدى دافعيته للأداء في حين أن حيث نجد أن الجهد المبذول يبين درجة حماس ال

دافعيته تتوقف على قدرات الفرد وخبراته السابقة، أما إدراك الفرد لدوره الوظيفي فيتمثل في سلوكه 

 . 18الشخصي أثناء أداء عمله

على سبيل المثال فإن إدارة المؤسسة لابد أن تكون على دارية واسعة باحتياجات الأفراد ومتطلبات 

لعاملين داخل المؤسسة، ولكي تحقق المهمة المهنية لابد أن يتم تشجيع العاملين وتحفيزهم وذلك ا

ورفع الروح المعنوية للعاملين لكي تعمل على تشجيعهم على العمل، من هنا  من خلال ترقيتهم،

تضمن للمؤسسة الاستمرار والاستقرار مما يشجعهم على عدم التغيب والإهمال وكذلك استخدام 

الحوافز المادية المتمثلة في زيادة مرتباتهم وترقيتهم وإعداد برامج ترفيهية وتثقيفية وكل ذلك يعتمد 

وتحفيزهم على الأداء المهني في أعلى  ،على اقتناع الإدارة العليا للمؤسسة بمهنة العلاقات العامة

 .نه من تطبيق ذلكجودة ممكنة وذلك من خلال إعداد ميزانية لجهاز العلاقات العامة التي تمك
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ولكن لم يستطع علماء الإدارة الاتفاق على محددات الأداء لصعوبة ذلك علميا، وعليه فهم "

 :سباب التاليةيحذرون من تعميم النتائج التي تصل إليها بعض الدراسات للأ

ـ يختلف أداء فئة معينة من العاملين عن أداء فئه أخرى، وبالتالي ليس بالضرورة أن تكون 9

 . محددات أداء تلك الفئة هي نفسها محددات أداء الفئة الأخرى 

ـ إن محددات أداء العاملين في مؤسسة معينة ليست بالضرورة أن تكون هي نفسها محددات أداء  2

 . العاملين في مؤسسة أخرى 

 .لعوامل البيئة الخارجية للمؤسسات الحكومية أثر في تحديد محددات الأداء الوظيفيـ 6

 أنواع الأداء الوظيفي 

ى عرض أنواع الأداء وهي بعد التعرف إلى مفهوم الأداء والتطرق إلى محدداته يمكننا الانتقال إل

  :كالآتي 

 . التنظيمية إن أنواع الأداء يمكن تصنيفها وتقسيمها كغيرها من الظواهر. 9

 . هناك أداء حسب معيار التقسيم،وحسب معيار المصدر،ومعيار الشمولية.2

 :حسب معيار المصدر.9

 . والأداء الخارجي ،الأداء الذاتي أو الأداء الداخلي :يمكن في هذا المعيار تقسيم الأداء إلى نوعين

 :الأداء الداخلي.أ

موارد فهو ينتج أي أنه ينتج ما تملكه المؤسسة من الويطلق على هذا النوع من الأداء أداء الوحدة، 

 :أساسا ممايلي
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  وهو أداء أفراد المؤسسة الذي يمكن اعتبارهم موردا إستراتيجياً قادراً على  :الأداء البشري

 . صنع القيمة وتحقيق الأفضلية التنافسية من خلال تسيير مهاراتهم

 19.عمال استثمارها بشكل فعّالويتمثل في قدرة المؤسسة على است :الأداء التقني 

 ويكمن في فعالية تهيئة واستخدام الوسائل المالية المتاحة :الأداء المالي . 

 :الأداء الخارجي . ب

 والذي  يظهر ،هو الأداء الناتج عن المتغيرات التي تحدث في المحيط الخارجي في المؤسسة

البيع، وكل هذه المتغيرات تنعكس على النتائج الجيدة التي تتحصل عليها المؤسسة كارتفاع سعر 

الأداء سواء بالإيجاب أو السلب، وهذا النوع من الأداء يفرض على المؤسسة تحليل نتائجها،وهذا 

 .مهم إذا تعلق الأمر بمتغيرات كمية أي يمكن قياسها وتحديد أثرها

 حسب معيار الشمولية .2

  .والأداء الجزئي ،الأداء الكلي ـ:وحسب هذا المعيار يمكن تقسيم الأداء إلى نوعين هما

وهو الذي يتجسد في الإنجازات التي ساهمت فيها جميع العناصر والوظائف أو  :الأداء الكلي. أ

الأنظمة الفرعية للمؤسسة لتحقيقها، ويمكن نسب إنجازها إلى أي عنصر من دون مساهمة باقي 

ويمكن الحديث عن مدى وكيفية بلوغ المؤسسة أهدافها الشاملة  ،العناصر في هذا النوع من الأداء

كالاستمرارية والشمولية،الربح والنمو، كما أن أداء المؤسسة في الحقيقة هو نتيجة تفاعل أداء 

 .  أنظمتها الفرعية

 وهو الذي يتحقق على مستوى الأنظمة الفرعية للمؤسسة، وينقسم بدوره إلى عدة  :الأداء الجزئي. ب

                                                           

 3ـ 1،ص  2002،معهد الاقتصاد ،  9عادل عشي ،الأداء المالي للمؤسسة ،قياس وتقييم ،ط 19
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واع تختلف باختلاف المعيار المعتمد لتقييم عناصر المؤسسة، حيث يمكن أن ينقسم حسب أن

مالية،أداء وظيفة الأفراد،أداء وظيفة التموين،أداء وظيفة الإنتاج  ةالمعيار الوظيفي إلى أداء وظيف

  20.أداء وظيفة التسويق

 :للأداء الوظيفي وهي كالآتيسمين وبناءً على تحديد أنواع الأداء الوظيفي يتبين لنا أن هناك ق

تقسيم الأداء الأداء هو السلوك الوظيفي الهادف إلى تحقيق الأهداف بكفاءة وفاعلية عالية،ويمكن 

 :على النحو الآتي

 .كالكلام ،والحركة ،وهذا مايمكن ملاحظته من قبل الأفراد المحيطين به :الأداء الظاهري . 9

والتصور، والتفكير، وهذا لا يمكن ملاحظته من قبل  كالتخيل، :(الباطني )الأداء الداخلي .2

 21.الأفراد المحيطين به

 :أبعاد الأداء الوظيفي

ويمكننا أن نميز ثلاثة  ،نعني بالأداء قيام الفرد بالأنشطة والمهام المختلفة التي يتكون منها عمله

 :بعاد للأداء وهذه الأبعاد هيأ

تعبر عن مقدار الطاقة الجسمانية أو العقلية التي يبذلها الفرد خلال فترة  : كمية الجهد المبذول. 9

زمنية، وتعتبر المقاييس التي تقيس سرعة الأداء أو كميته في خلال فترة معينة معبرة عن البعد 

 .الكمي للطاقة المبذولة

 داء أو كميته يعني مستوى بعض الأنواع للأعمال، قد لايهتم كثيرا بسرعة الأ: الجهد المبذول. 2

                                                           

 13م،ص9122،الدار العربية للكتاب ،طرابلس ،9عمر محمد تومي الشبيلي ،علم النفس الإداري ،ط. 9
ر ،الطبعة الثانية محمد عبد الغني حسن هلال ،مهارات إدارة الأداء ،مركز تطوير الأداء والتنمية ،القاهرة ،مص .2

 . 16م،ص 9111،سنة 
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ويندرج تحت المعيار النوعي للجهد الكثير من  ،بقدر ما يهتم بنوعيته وجودة الجهد المبذول

المقاييس التي تقيس درجة مطابقة الإنتاج للمواصفات وخلوه من الأخطاء ودرجة الابتكار والإبداع 

 . في الأداء

أنشطة العمل، فعلى أساس نمط يقصد به الأسلوب أو الطريقة التي تؤدي بها : نمط الأداء.6

الأداء يمكن قياس الترتيب الذي يمارسه الفرد أداء حركات أو أنشطة معينة أو مزيج هذه الحركات 

أو الأنشطة إذا كان العمل جسمانيا بالدرجه الأولى، كما يمكن قياس الطريقة التي يتم الوصول بها 

 . 22بحث أو دراسة إلى حل لمشكلة معينة أو الأسلوب الذي يتبع في إجراء

 :عناصر الأداء الوظيفي

عند وصف الأداء بأنه النتائج التي يحققها الفرد،عندها تتضح كثير من العوامل المؤثرة في الأداء 

 23.وتخضع هذه العوامل إلى سيطرة منفذ العمل،وقد يخرج البعض الآخر عن هذه السيطرة

  :وتبرز منها عدة عناصر للأداء وهي كالآتي

 .وهو ما يمتلكه الموظف من مهارات،واهتمامات،وقيم،واتجاهات، ودوافع :العملمنفذ . أ

وهي ما تتصف به هذه الوظيفة من متطلبات،أو تحديات،وما تقدمه هذه الوظيفة من  :الوظيفة. ب

 .فرص عمل تتمتع بالتحدي،وتحتوي على عنصر التغذية الاسترجاعية كجزء منه

وتتضمن مناخ العمل والإشراف ووفرة الموارد  ،المتمثلة في الموقف التنظيمي :البيئة التنظيمية .ج

 .والأنظمة الإدارية والهيكل التنظيمي
                                                           

 2006،الدار الجامعية الجديدة ،الإسكندرية ، ،سنة  9محمد سعيد أنور سلطان ،السلوك التنظيمي ،ط. 9
 220م،ص

محمود مرسي وزهير الصباغ ،معهد :أي ماريون هاينز ،إدارة الأداء والدليل الشامل للإشراف الفعال،ترجمة .2
 66. 62م،ص  9121ض ،السعودية سنة الإدارة العامة ،الريا
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مما سبق يتبين لنا أن مستوى الأداء الوظيفي يتأثر بمنفذ العمل،والوظيفة،وكذلك البيئة التنظيمية 

وطموحاته ودوافعه في تأدية حيث إنه يتأثر مستوى أداء منفذ العمل من حيث رغبته وقدراته 

عمله،وقد يتأثر بالوظيفة من حيث احتوائها على الاهتمام والواجبات والمتطلبات،حيث من الممكن 

أن تساهم هذه المحتويات الوظيفية في تدني مستوى الأداء خصوصاً إذا كانت غير ملائمة أو 

اء الوظيفي بالبيئة التنظيمية إذا لم وقد يتأثر مستوى الأد مناسبة لطبيعة الموظف ودوافعه  وقدراته،

يتوفر لدى المؤسسات المناخ التنظيمي الذي يساعد على الارتقاء بمستوى الأداء كوفرة الموارد 

ومرونة الهيكل التنظيمي،ووضوح خطوط السلطة والمسؤولية  الإدارية،ة المتاحة،والأنظم

 .والاتصالات،ووضوح الأدوار والمهام

 في مستويات الأداء الوظي

  :يمكن تقسيم الأداء إلى ثلاثة مستويات على النحو التالي

هي الأعمال التي يمارسها الفرد للقيام بمسؤولياته التي تضطلع بتنفيذها في : الأداء الفردي. 9

عت له، الوحدة التنظيمية، ض  والتي تساهم بدورها في تحقيق  وصولًا إلى تحقيق الأهداف التي و 

ة حيث يقوم الرئيس المباشر للموظف بتقييم أدائه، ويقاس أداء الفرد في أهداف الوحدة التنظيمي

وصولًا إلى التأكد من إن  المؤسسة بمجموعة متنوعة من المقاييس، يتم من خلالها تقييم أدائه،

أنظمة العمل ووسائل التنفيذ في كل إدارة تحقق أكبر قدراً من الإنتاج بأقل قدر من التكلفة،وفي أقل 

 24.وعلى مستوى مناسب من الجودة وقت،

 ـ الوقت المستفيد،والتكلفة،والجودة،أما بالنسبة لمؤشرات :أما الموضوعات التي يشملها القياس فهي

                                                           

ندوات :عبد العزيز مخيمر ،قياس الأداء المؤسسي،للأجهزه الحكومية ،المنظمة العربية للتنمية الإدارية. 9
  11ـ  12،ص 2000ومؤتمرات القاهرة ،مصر ،سنة 
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 .الوقت المعياري،والتكلفة المعيارية،ودرجة تحقيق الأهداف المعيارية:قياس الأداء الفردي فهي

سها الوحدات التنظيمية للقيام بدورها الذي تقوم هي الأعمال التي تمار  :أداء الوحدات التنظيمية. 2

عت لها على ضوء الأهداف  ض  بتنفيذها في المؤسسة،وصولًا إلى تحقيق الأهداف التي و 

 الإستراتيجية للمؤسسة وسياستها العامة، حيث يقوم بتقييم هذا النوع من الأداء كل من الإدارة العليا،

دارية، أما ت القياس الفعالية الاقتصادية والفعالية الإوتشمل موضوعا وأجهزة الرقابة الداخلية،

ودرجة  ونظم إنتاج المخرجات، ودرجة التخصص، درجة تقسيم العمل، :مؤشرات قياسه فهي

 .المركزية،وفعالية الاتصالات

ويعني المنظومة المتكاملة لإنتاج أعمال المؤسسة في ضوء تفاعلها مع  :الأداء المؤسسي. 6

وأداء الوحدات  وبشكل آخر فهو محصلة لكل من الأداء الفردي، داخلية والخارجية،عناصر بيئتها ال

 25.بالإضافة إلى تأثيرات البيئة الاجتماعية والاقتصادية والثقافية عليها التنظيمية،

الرقابة المركزية وأجهزة السلطة التشريعية وأجهزة الرقابة  ةويقوم بتقييم الأداء المؤسسي كل من أجهز 

أما مؤشرات القياس فتشمل  الفعالية البيئية والفعالية السياسية، :وموضوعات القياس تشمل الشعبية،

ودرجة الاستقلالية في عمل المؤسسة، كما تشمل مدى  درجة القبول الاجتماعي لقرارات المؤسسة،

للعمل، ومدى التمثيل الاجتماعي في المؤسسة ويعتبر أداء العنصر البشري توافر إيدلوجية محددة 

عاملًا مهمًا في تحديد الأداء المؤسسي العام، وهو محصلة للتفاعل بين مهارات وقدرات الأفراد في 

 .التنظيم ورغبتهم واستعدادهم لبذل أقصى جهدهم لتحقيق الأهداف التنظيمية المحددة

 

 
                                                           

  26عبد الحكيم أحمد الخزامي ،مرجع سابق ،ص.9
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 :لممارسي العلاقات العامة شروط الأداء الوظيفي

 تتمكن الإدارة العليا للمؤسسة منهناك عدد من الشروط التي يجب توفرها والاهتمام بها حتى 

 :وكذلك أداء ممارسي العلاقات العامة بها وهي كالآتي ،تطوير أداء المهنة

 وضع اختصاصات ومسؤوليات للأداء المهني وفقا للاختصاصات وتقسيمها على الوحدات. 9

الإدارية الموجود بها وفق التنظيم الإداري المعمول به داخل المؤسسة،على سبيل المثال حيث يتم 

وحدة  ـ وحدة الاستقبال والضيافة،:تقسيم الاختصاصات والواجبات على الوحدات الإدارية التالية

 . وحدة الإعلام،وحدة الدراسات والبحوث،وحدة خدمات العاملين والشؤون الإدارية ،النشاط

الاتفاق على وضع وصف وظيفي لمهنة العلاقات العامة بحيث تشمل جميع الأنشطة والبرامج . 2

المستخدمة في مجال إدارة العلاقات العامة،على سبيل المثال لابد من وضع وصف وظيفي الذي 

 ،وسنوات التدريب والخبرة ، المؤهل العلمي، :شمل مجموعة من الشروط وهيسبق ذكره بحيث ي

 .المطلوبةوتصنيف الوظيفة وفقا للاختصاصات  والمهارات الفنية للعمل،

توفير الاحتياجات التدريبية سواء التأهيلية أو رفع الكفاءة لممارسي العلاقات العامة لتطوير . 6

المجالات الأخرى الداعمة لهم،على سبيل المثال هناك أدائهم سواء في مجال تخصصهم أو في 

عديد من الدورات التدريبية المتخصصة لابد من إعطائها لممارسي العلاقات العامة، مثل فن 

بالإضافة إلى دورات في  ،التفاوض وفق التعامل مع الجمهور،وكتابة التقرير مثل الإشراف والقيادة

 . والتخطيط الإستراتيجي ،لغة الإنجليزيةوال ،الحاسب الآلي :مجالات أخرى مثل

من الإدارات الفنية داخل  االتعريف بأهمية وجود العلاقات العامة كإدارة مستقلة كغيره. 1

المؤسسات الخدمية المختلفة، على سبيل المثال لابد من أن يقوم ممارسو العلاقات العامة بإجراء 
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لعلاقات العامة وأهميتها كإدارة مستقلة داخل محاضرات وورش عمل وحلقات نقاش للتعريف بمهنة ا

 .  المؤسسة الخدمية

وضع معايير العمل لممارسي العلاقات العامة أثناء التخطيط أو التنفيذ أو الانتهاء من الأعمال . 1

 . والبرامج والأنشطة التي تقوم بها العلاقات العامة

العلاقات العامة داخل المؤسسات حيث تتمثل لابد من وضع معايير الأداء المهني والوظيفي لمهنة 

الأكاديمي والمعيار  والمؤهل ،المهارة والتدريب، هذه المعايير في العنصر البشري للمهنة كالخبرة،

الثاني المورد المالي لابد من وضع ميزانية محددة تسهل عمل مهنة العلاقات العامة والمعيار 

تصالات الحديثة لإدخالها مجال العلاقات العامة لتحسينها الثالث نظم المعلومات لابد من توفير الا

والمعيار الرابع القواعد الأخلاقية والمهنية لابد من وضع ميثاق مهني أخلاقي داخل  ،وتطويرها

 . وذلك لدعم الأداء والإنجاز للبرامج والأنشطة التي يقوم بها موظفو العلاقات العامة ،المؤسسة

وأيضًا الوظيفي بصفة عامة  ،الأداء الفردي لممارسي العلاقات العامة الرقابة والمتابعة على .3

لمهنة العلاقات العامة حتى تتمكن من وضع الحلول والمشكلات والعراقيل وتطوير أدائهم 

وتحسينه،على سبيل المثال لابد أن تقوم المؤسسة بتكليف وحدة إدارية لمتابعة الأعمال والبرامج 

 . والأداء الوظيفي للمهنة بصفة عامة لموظفي العلاقات العامة

الاهتمام بالدراسات والبحوث داخل المؤسسات الخدمية بصفة عامة وجهاز العلاقات العامة  .1

بصفة خاصة حتى تتمكن إلادارة العليا من متابعة أعمالها وتنفيذها وتقويمها بالشكل الصحيح 

  .والمطلوب

بتكليف وحدة إدارية متخصصة لإجراء البحوث والدراسات ن تقوم المؤسسة أعلى سبيل المثال لابد 

 .متعلقة بمهنة العلاقات العامة التي تمكن العاملين من تحقيق أهدافهم بأعلى كفاءة ممكنة



 
 

 

 الفصل الرابع

 العلاقات العامة وممارس: المبحث الثاني

 تعريف ممارس العلاقات العامة 

 مسميات الممارسين في العلاقات العامة 

 دور ممارسي العلاقات العامة 

 الصفات التنظيمية لممارسي العلاقات العامة 

 داء الوظيفي لممارسي العلاقات العامة المعايير المهنية لتحسين الأ

 الخصائص التنظيمية لممارس العلاقات العامة 

 العلاقات العامة  ةجهز أداء الممارسين بأمقومات تحسين 

 داء الوظيفي لممارسي العلاقات العامة تنظيم الأ

 داء ممارسي العلاقات العامة وفق التنظيم بالمؤسسة أساليب تحسين أ

 داء ممارسيهاأبين التنظيم والعلاقات العامة و  ةالعلاق
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 العلاقات العامةتعريف ممارس 

ول مهنة أو وظيفة أو أسلوب عمل االشخص الذي يز " بأنه  Practitionrالممارسيعرف 

ذلك الشخص الذي يعمل على "  وبناء على ذلك يعرف ممارس العلاقات العامة بأنه ،متخصص

بينهما عن تحقيق المنفعة المتبادلة بين الناس وبين المؤسسة التي تعمل بها توطيد العلاقات الطيبة 

 .وتصحيح المعلومات الخاطئة لدى الرأي العام مطلوب،طريق الإعلام بالقدر ال

ويستدل على تعريف ممارس العلاقات العامة من خلال تعريف الجهاز الذي يعمل من خلاله حيث 

ذلك التنظيم الإداري لمجموعة من الأنشطة التي تهدف إلى تحقيق فهم متبادل " إنه يعرف بأنه

يؤدي إلى التوافق بين مؤسسة ما وبين جماهيرها، ويتم توزيع عمل الجهاز على وحدات ومشترك 

ثمانية صغيرة تتكون منها مجموعة من الوظائف التي يشغلها متخصصون في العلاقات العامة لهم 

مجموعة من الأدوار، ويربطهم هدفاً مشتركاً ويقوم كل جزء من هذا البناء بأداء المهام التي تتطلبها 

  26.مسؤوليات العلاقات العامة

هي النشاط المخطط "  ومن بين التعريفات الأكثر استخداماً لممارسي العلاقات العامة تعرف بأنها

وجماهيرها سواء داخليا أو خارجيا  ،الذي يهدف إلى تحقيق الرضا والتفاهم المتبادل بين المؤسسة

 27.من خلال سياسات وبرامج تستند في تنفيذها على الأخذ بمبدأ المسؤولية الاجتماعية

 مسميات الممارسين في العلاقات العامة 

 :هناك عديد من المسميات لممارسي العلاقات العامة والتي من بينها

                                                           

 231، ص2000صالح عبد الخالق ورمضان، 26
 96ص، 9121 ،9ط محمد فريد الصحن، العلاقات العامة، الدار الجامعية للطباعة والنشر والتوزيع،27



411 
 

هو شخص يعمل لصالح و Relatuons Practitioner public :ممارس العلاقات العامة .9

 .مؤسسة بعينها وليس وكالة متخصصة في تقديم الخدمات الاستشارية في مجال العلاقات العامة

تستخدم بعض الصحف هذا المسمى لاستشارة أي   Spokes person:المتحدث الرسمي .2

المؤسسة في أوقات الأزمات العلاقات العامة الذي يتولى مهمة التحدث بالنيابة عن إدارة في رجل 

 .دون أن تتوفر لديه أحياناً المعلومات الكافية للقيام بهذا الدور

وهو المسؤول عن علاقات المؤسسة بوسائل الإعلام، ويعمل على جذب  Publicist :الناشر .6 

تشارية التغطية الصحفية والإذاعية والتلفزيونية لأخبار المؤسسة، ولا يشتمل عمله على الجوانب الاس

 .والإدارية الخاصة بمهنة العلاقات العامة

بالإضافة إلى  ،يندرج تحته مهام التعامل مع وسائل الإعلام Press ficer :المسؤول الصحفي .1

 .مهام العمل في مجال العلاقات العامة بصفة عامة

وتستخدم بعض وسائل الإعلام هذا اللقب للتعبير عن فكرة   Spin Doctor:خبير التشويش .1

إصرار ممارس العلاقات العامة على نشر رسائل اتصالية لصالح الجهات التي يمثلونها مما يربط 

  28.الجمهور نبصورة الخداع والتضليل في أذهامهنة العلاقات العامة 

 :دور ممارسي العلاقات العامة

ينفذ عادة برامج وأنشطة الاتصال ممارسون ذو مهارة عالية، ومن ، حلقة توصل" منفذ اتصال. "9

بين هذه الأنشطة كتابة نشرة الأخبار، تحرير المجلات الداخلية، واتخاذ القرارات التنظيمية التي 

 .تمكنهم من الوصول إلى المقصود

                                                           
 61، ص9113أحمد سيد مصطفى، 28
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 ج الاتصاليةحيث يقوم ممارسو العلاقات العامة بتخطيط وتبرير وتسهيل البرام: مشغل اتصال. 2

 .وكذلك تسهم في تقديم النصح للإدارة واتخاذ القرارات المناسبة

تعتمد عليه الإدارة في تقديم الحلول لما تواجهه من مشكلات، يبحث الخبير  :خبير استشاري . 6

الاستشاري المتمثل في ممارس العلاقات العامة بتحديد المشكلات ووضع البرامج والخطط وتنفيذها، 

 .يقوم بمساعدة الآخرين في تأدية مهامهموأحياناً 

يقوم ممارس العلاقات العامة بدور العامل المساعد، حيث يعتبر حلقة ـ :مدير تنفيذي للاتصال. 1

حيث إنهم يعملون على أساس أن الفهم المتبادل يسهل اتخاذ  ،جمهورها وصل بين المؤسسة و

 .قرارات جيدة ويوفر مزايا مشتركة

يعمل الممارسون مع الآخرين في المؤسسة لتحديد وحل المشكلات ـ :المشكلاتمساعد لحل . 1

وإنهم يشاركون منذ البداية في القرارات الإستراتيجية المساعدة لوضع الأهداف، وتحديد الحاجات 

 29.الاتصالية وتقديم المشورة عند التطبيق

 :30الصفات التنظيمية لممارسي العلاقات العامة

 ،إن نجاح أي تنظيم يتوقف إلى حد كبير على العنصر البشري ـ :بشرية مع التنظيمتوافق الطاقة ال.9

فالطاقة البشرية هي الشرط الأول واللازم لنجاح وتحسين الأداء والالتزام بالتنظيم على أسس وقواعد 

 .علمية يعتمد على الإطار البشري المؤهل للقيام بالواجبات المحددة

                                                           
، 9فيكر، دليل العلاقات العامة، ترجمة عبد الحكم أحمد الخزامي، دار الفجر للنشر والتوزيع،ط إليسون، .9

 12ـ 19،ص2001القاهرة،
الخرطوم،  زين، المفاهيم الحديثة للعلاقات العامة، شركة مطابع السودان للعملة المحدودة،منصور عثمان، محمد . 2

 33،ص2002
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إن النجاح في اختيار العاملين في أجهزة ــ :في إطار التنظيم القدرة على فهم الاختصاصات.2

ومن  ،العلاقات العامة يتوقف أساساً على الفهم الواضح بما تتوقعه المؤسسة من هذه الأجهزة

 .العاملين فيها واختيار الأطر ذات القدرة والكفاءة لتحقيق أهدافها وتحسين أدائهم

العاملين في جهاز العلاقات العامة لابد أن يتميزوا ببعض بشكل عام إن  ــ :التخصص المهني. 6

الصفات والمزايا بحكم لما لهذه الوظيفة من أهمية وخصوصية في العمل إضافة إلى التخصص 

 .الدراسي والخبرة

 31المعايير المهنية لتحسين الأداء الوظيفي لممارسي العلاقات العامة

لاقات العامة من اكتسابه للمعرفة اللازمة بكل أمور الذي يمكن ممارس الع :الإعداد والتأهيل. 9

 .المهنية

وذلك  ،تقديم مصلحة المؤسسة على مصلحة الممارس نفسه :المصالحة العامة والمسؤولية. 2

 .بالتزامه بالمسؤولية الاجتماعية في أداء مهامه

 .وذلك من خلال اقتناع الإدارة العليا بمهنة العلاقات العامة :اقتناع المؤسسة بالمهنة.6

يكمن ذلك في الاستقلالية في اتخاذ القرار وفقاً للمؤشرات وسبل التنظيم بمعنى ألا  :الاستقلالية. 1

بما يعكس الفهم الحقيقي لطبيعة الأداء المهني  ،تدخل عوامل جانبية في اتخاذ القرارات وأداء مهامه

 .علاقات العامةفي مجال ال

وذلك بوضع الخطط التنظيمية وتوظيفها لممارس العلاقات العامة  :مشروعية أهداف المهنة. 5

 .التي تمكنهم من تنفيذ أعمالهم بأفضل صورة
                                                           

النظرية والممارسة  :عبد الباري الدرة، نبيل خليف المجالي، العلاقات العامة في القرن الحادي والعشرين.9
 11ـص 9،2090طوالتطبيق، منحى نظامي وإستراتيجي ، عمان، دار وائل للنشر والتوزيع،
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تمكن ممارسي العلاقات العامة من نقل الأفكار والمعارف والتأثير في تفكير  :أساليب المهنية.3

 .الآخرين

لتحسين الأداء الوظيفي لممارس العلاقات العامة لابد من الالتزام ــ :ة المهنةالالتزام باأخلاقي. 1

بأخلاقية المهنة التي تتم بواسطة الاتحادات المهنية التي تمكنهم من تأدية مهامهم وواجباتهم بأفضل 

 .صورة ممكنة

 :الخصائص التنظيمية لممارس العلاقات العامة

والمؤسسات الحكومية خاصة تفترض في أساسها خصائص إن عملية التنظيم في المؤسسات عامة 

تتمثل خصائصهم وفقاً للتنظيم في  وعلى رأسهم ممارسو العلاقات العامة حيث ،محددة للعاملين بها

 ـ:الآتي

 الخصائص الوظيفية :أولاا 

هي القدرة التي يتمتع بها ممارسو العلاقات العامة داخل المؤسسات  :البرمجة وإدارة القضايا. 9

الحكومية الخدمية في طرح الأفكار والآراء وكيفية مواجهة المشكلات وإيجاد الحلول المناسبة لها 

 .مما تمكنهم من تأدية أداء وظيفي بأفضل صورة ممكنة

تمتاز هذه الخاصية التي يمتلكها ممارسو العلاقات العامة بقدراتهم على جمع  :بناء علاقات. 2

 .داخل المؤسسة وخارجها لتحقيق عملية الاتصالالمعلومات وشروحها وتفسيرها من 

تمتاز هذه الخاصية  :القدرة على استنباط واستعادة المعلومات ذات العلاقة بالأداء الوظيفي.6

 بقدرة ممارس العلاقات العامة على معرفة المعلومات والبيانات التي تخص مهامه ووظائفه

 .والاستفادة من الأوقات المناسبة لتنفيذها
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 الخصائص الشخصية: اا ثاني

بمعنى أن يتمتع ممارس العلاقات العامة بشخصية محبوبة وصادقة ــ :الشخصية المهنية. 9

 .ويمتلك مهارة التفسير وشرح وزيادة تفهم الجمهور للمؤسسة

أي أن يكون عالماً بكل ما يخص المؤسسة وكل ما يحيط بها وما يقال  ـ:مور المؤسسةأب ةالدراي.2

 .وذلك بفضل اتصالاته وعلاقاته وقراءاتهوي نشر عنها، 

فكار والاتجاهات والمعتقدات لحل المشكلات والأزمات تعني التجرد من الآراء والأ ـ:الموضوعية.6

التي يتعرض لها ممارسو العلاقات العامة داخل المؤسسات الحكومية الخدمية مما يعطي ممارسو 

 .العلاقات العامة القيمة التنظيمية

أي يمتلك ممارسو العلاقات العامة فن القيادة والقدرة على دراسة اتجاهات ـ :لتخطيطمهارة ا. 1

الرأي العام والظروف السياسية والاقتصادية والاجتماعية المحيطة بالمؤسسة، ويستشعر بدراسته 

 32.وتحليله الموضوعي الدقيق ومعرفة ما ينتظر حدوثه

يتصف ممارس العلاقات العامة بالشخصية المستقرة لابد أن  ـ:بداهة التفكير والإبداع الإداري .1

 .الهادئة لتحقيق التفاهم مع الأفراد وكسب تأييدهم وخلق انطباع جديد عن المؤسسة

المساهمة وباستمرار في تحسين الصورة الذهنية للمؤسسة لدى  ـ:حسن التصرف والتعامل الحسن. 3

ا، والثقة والاطمئنان في التعامل معها كافة الأطراف المرتبطة بها، بما يبعث على الرضا عنه

 .والتجاوب السلوكي مع متطلبات تحقيق أهدافها

 

                                                           
 32مرجع سابق،ص عبد الباري الدرة، نبيل خليف المحابي،.9
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 ــ:مقومات تحسين أداء الممارس بأجهزة العلاقات العامة

والتي تنطلق  ،بها أدائها للأعمال والمهام المناطةتلعب العلاقات العامة دوراً في غاية الأهمية عند 

من مؤشرات التنظيم ومعايير الالتزام بها، الأمر الذي يستوجب أن تعتمد العلاقات العامة داخل 

المؤسسات الخدمية الحكومية على ممارسين متخصصين يجيدون التعامل مع الوظائف والمهام 

 ـ:حسب الأصول التنظيمية لها، وهذا يتوقف على مجموعة من المقومات تتمثل في الآتي

الاستقلالية الإدارية للعلاقات العامة بحيث يمكنها اختيار ممارسيها وفقاً للمعايير والضوابط . 9

 .المهنية

تحديد اختصاصات العلاقات العامة بدقة وفقاً لمؤشرات التنظيم بحيث يمكن توزيعها وفق . 2

 .اختصاصاتها على ممارسيها

 .العامة وممارسيها بما يحقق الأهداف تحديد التقسيمات الإدارية المنطقية للعلاقات. 6

الاعتماد على الخبرات الإدارية فيما يخص ممارسوها داخلياً وخارجياً، وذلك بالاستعانة بالخبراء . 1

 .33والمتخصصين إذ تطلب الأمر

الحكومية وتحسين  ةقات العامة في المؤسسات الخدميوبالتالي يمكن القول إن اختيار ممارسي العلا

 34ـ:قف على اعتبارات تنظيمية تتمثل في الآتيأدائهم يتو 

 .القيمة التنظيمية للعلاقات العامة في المؤسسة والاقتناع بدورها. 9

 .حجم ونوعية المهام والوظائف التي تؤديها العلاقات العامة وفق التنظيم ومؤشراته. 2

                                                           
 93ـص 9111عبد السلام أبو قحف، محاضرات في العلاقات العامة، الدار الجامعية، بيروت ـ لبنان  .9
 10ـ 11،ص6،9111دار زهران للنشر، مصر، ط، (مفاهيم وممارسات)أحمد محفوظ جودة، العلاقات العامة. 2
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بين المهام والوظائف التوافق بين الإمكانيات المالية المحددة للعلاقات العامة وممارستها و . 6

 .والأعمال المطلوبة منها

مستوى تعاملات المنظمة بنطاقيها الداخلي والخارجي من حيث عدد جمهورها ومستوى الأعمال . 1

 .المقدمة

 :تنظيم الأداء الوظيفي لممارسي العلاقات العامة

وتنوع وتعدد المهام  يختلف ويتنوع ويتعدد تنظيم الأداء الوظيفي لممارسي العلاقات العامة باختلاف

والوظائف والجمهور، ونوعية المؤسسة وحجمها، فضلًا عن الأهمية التي يوليها التنظيم لأداء 

ممارسي العلاقات العامة ومستوياتهم الوظيفية، وبالتالي فإن العلاقة بين التنظيم وتحسين الأداء 

، والنطاق الجغرافي لهذه المهام الوظيفي لممارسي العلاقات العامة يرتبط بتقسيم الوظائف والمهام

 35.وكذلك وفقاً للوسائل الاتصالية التي تعتمد عليها الإدارة العليا في تنفيذ الممارسين لمهامهم

وبتحديد سبل الالتزام بالتنظيم ومؤشراته وفقاً لما سبق يمكن تحسين أداء ممارسي العلاقات العامة 

 ـ:في المؤسسات الحكومية من خلال الآتي

بحيث  وية العلاقات المهنية بين ممارسي العلاقات العامة والإدارة العليا ومستوياتها المختلفةتق. 9

 .يمكن تحديد أدوار كل منهما بما يخدم الأداء الوظيفي

 .عمق فهم ممارسي العلاقات العامة لمهامهم ووظائفهم. 2

 .اعتماد أساليب تقييم أداء ممارسي العلاقات العامة بصفة دورية.6

                                                           
دار ومكتبة الحامد ( البيئة الوظائف والإستراتيجيات)علي حسن علي وآخرون، الإدارة الحديثة لمنظمات الأعمال.9

 612،ص9،9111للنشر والتوزيع، عمان، الأردن ط
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 .الدافعية الحقيقية من ممارسي العلاقات العامة في تحسين أدائهم الوظيفي داخل مؤسساتهم.1

وهذا يتطلب حصر المهام والوظائف وفق الخطط التنظيمية التي تضعها المؤسسة بحيث تستطيع 

الإدارة العليا تقسيم الأداء والوقوف على تحسينها، وذلك وفق الاختصاصات التي تتناسب وممارسي 

العلاقات العامة بها، وهذا الأمر يتطلب وضع إطار واضح لتقييم الأداء وتحسينه بما يحقق 

 .الأهداف على أكمل وجه

مجة للأحداث الخاصة تشمل الإعداد والتنظيم والبر  :المتابعة الدقيقة والتقييم الصحيح للأداء. 1

 .بالمؤسسة

 :ء بالمؤسسةأساليب ممارسي العلاقات العامة وفق التنظيم تحسين أدا

تختلف أساليب تحسين أداء ممارسي العلاقات العامة من مؤسسة إلى أخرى وفق لاتجاهات التنظيم 

المعمول بها داخله، وعلى الرغم من تعدد هذه الأساليب وتنوعها إلا أنها تتشابه في إطارها العام 

ؤسسات ليها المعوتختلف في كيفية تطبيقها والعمل من خلالها ومن أكثر الأساليب التي تعتمد 

 36ـ:تتمثل في الآتي

ويعتمد هذا الأسلوب على تنظيم عملية  :الممارسون  هالأسلوب الاتصالي الذي يعتمد علي. 9

وتنظيمها لممارسي العلاقات العامة بشكل خاص وتحديد  ،الاتصال داخل المؤسسة بشكل عام

 ووم بتطبيقها ممارسالكيفية الاتصالية التي يتم بها تنفيذ الأعمال والأنشطة والبرامج التي يق

بحيث يمكن أداء المهام والوظائف بسلاسة وانسياب، الأمر الذي يؤدي بطبيعته  ،العلاقات العامة

 .إلى تحسين الأداء

                                                           
 .  31-36ص، مرجع سابق ، أحمد محفوظ جوده. 9
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ويعتمد هذا الأسلوب على تحديد اختصاصات العلاقات العامة : الأسلوب الوظيفي. 2

مكن ممارسي العلاقات العامة يواختصاصات ممارسيها وارتباطها بتنظيم مؤسسة وأهدافها بحيث 

من تقسيم أعمالهم بدقة وفق الوسائل المستخدمة بالقيام بالأعمال كل حسب نوعه وطبيعته وحجمه 

 .الأمر الذي يسهم بشكل واضح في تحسين أداء الممارسين لمهامهم ووظائفهم

يرتبط بشكل مباشر إن تنظيم العلاقات العامة أمر  :الأسلوب التنظيمي لواقع العلاقات العامة.6

وبالتالي فإن المواقع التنظيمية للعلاقات العامة داخل المؤسسة  ،ودقيق بالأداء المهني لممارسيها

وفقاً لتنظيمها المتبع يعكس بصورة واقعية أدائها الوظيفي بشكل صحيح يتلائم مع قدرات ومهارات 

 تصاصتها وفق مواردها البشرية،ممارسيها على اعتبار أن المواقع التنظيمية لأي إدارة يعكس اخ

وبالتالي يعد الموقع التنظيمي للعلاقات العامة أحد سمات تحسين الأداء للعلاقات العامة عامة 

 .ولممارسيها خاصة

 :العلاقة بين التنظيم والعلاقات العامة وأداء ممارسيها

سسات الحكومية مما لا شك فيه أن هناك ثمة علاقة بين التنظيم ومختلف إدارات وأجهزة المؤ 

والتي من بينها الجهة المسؤولة عن العلاقات العامة وأداء ممارسيها وفقاً للمسميات التي  ،الخدمية

وإن كانت هذه العلاقة غير واضحة المعالم أو لا يمكن الحكم عليها ظاهرياً من  ،تعمل من خلالها

ظهر في نطاق العلاقات غير دراسة أو بحث، وعلى الرغم من ذلك يرى البعض أن هذه علاقة ت

العامة وأداء ممارسيها في المؤسسات الحكومية الخدمية من خلالها الدور الذي يلعبه التنظيم في 

تحديده الأهداف ورسمه للسياسات وتوظيفه للمهام والوظائف التي يمارسها القائمون على العلاقات 

هم الوظيفي لمهامهم ووظائفهم العامة بمستوياتها المختلفة، مما ينعكس عليهم في تحسين أدائ
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كممارسين للعلاقات العامة بما يتماشى وأهداف مؤسساتهم بكفاءة مهنية تدل على التزامهم الوظيفي 

 .ومؤشرات ومعطيات التنظيم

 :وتأسيساً على ذلك يمكن تحديد هذه العلاقة في النقاط التالية

لحكومية الخدمية المتمثلة في تحديد لعاملين في مهنة العلاقات العامة في المؤسسات اليمكن . 9

يقوم برسم السياسات ووضع الخطط التي تمكنهم من تأدية مهامهم المطلوبة و الأهداف المطلوبة 

 .بأعلى كفاءة ممكنة

توضح للعاملين في مهنة العلاقات العامة بالوظائف الإدارية والواجبات المطلوبة منهم بواسطة  .2

ي يبين الاتصال الإداري بين العاملين في مجال العلاقات العامة والذ ،الهيكل التنظيمي المنظم

 .ومدرائهم، وهذا ما يعرف بالدور الاتصالي للعلاقات العامة

يحدد المستوى الإداري المناسب لمهنة العلاقات العامة في الهيكل التنظيمي لكي نستطيع وضع  .6

 .الرجل المناسب في المكان المناسب

الإدارية والتنظيمية التي يتعرضون لها مما يؤثر في أدائهم الوظيفي وكيفية معرفة المشكلات  .1

التغلب عليها، وذلك من خلال وضع حلول إدارية وإعطاء العاملين فرصة لإبداء آرائهم في 

 .والمشاركة في اتخاذ القرارات اللازمة التي تمكنهم من تحقيق أداء وظيفي مناسب ،مشكلات العمل

تنفيذ الخطة التي تصنفها الإدارة العليا للبرامج والأنشطة التي تقوم بها العلاقات تساعد على . 1

العامة وأدائها وفق فترة زمنية ونوعية العمل وكميته، وهذا ما يعرف بالدور التنظيمي للعلاقات 

 .العامة
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نشطة المكلفين يعمل على خلق الرقابة الذاتية لدى العاملين أثناء إنجازهم للأعمال والبرامج والأ. 3

 .بها من قبل المسؤولين وتقويمها بالشكل الصحيح

تعمل على تطوير الموارد البشرية لمهنة العلاقات العامة في المؤسسات الخدمية وتحسينها من  .1

خلال الدورات التدريبية وتأهيله للعاملين بها، بالإضافة إلى الإعداد الجيد للميزانية المتخصصة 

وأنشطتهم وفق الخطة المحددة من الإدارة العليا للمؤسسة وهذا ما يعرف بالدور لأعمالهم وبرامجهم 

 .التنظيمي للعلاقات العامة



 

 الدراسة الميدانية: الفصل الخامس 

  :المبحث الاول

حسب ( المدرين)الدراسة الميدانية لممارسي العلاقات العامة بالمؤسسات الحكومية الخدمية 

 محاورها 

 :المبحث الثاني

 حسب محاور الدراسة دراسة العلاقات الارتباطية 

 :المبحث الثالث

 دراسة اختبار فروض الدراسة 

  



 

 

 

 

 

 

 

 

 المبحث الاول

 الدراسة الميدانية
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 المقدمة 

المتمثله في محاورها الستة لدراسة ،حيث تناول المحور الدراسة الميدانية يتناول هذا الفصل ناتج 

التنظيم وأهدافه   طةانشالاول الخصائص الديمغرافية للمبحوثين ،بينما يتناول المحور الثاني 

كما تناول المحور الثالث دور التنظيم  (المدرين )لتحسين الاداء الوظيفي لممارسي العلاقات العامة 

ه في تحسين الاداء الوظيفي لممارسي العلاقات العامة ،والمحور الرابع تناول تأثيرات وفاعليت

والمحور الخامس تناول سلبيات  التنظيم على تحسين الاداء الوظيفي لممارسي العلاقات العامة،

ضعف تطبيق التنظيم وتأثير المشكلات التنظيمية على الاداء الوظيفي ،بينما تناول المحور 

يترتب عليها من نجاحات وينتج من هذه المقومات من هذه  والأخير مقومات التنظيم وماالسادس 

 .فيها  تحسن اداء ممارسي العلاقات العامةالمقومات من مقومات تنظيميه 

 .،ودراسة اختبار فروض هذه الدراسةكما تناول دراسة العلاقات الارتباطية بين محاور الدراسة 
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 :المحور الأول

 الديمغرافية للمبحوثين  الخصائص

 يوضح عينة لممارسي العلاقات العامة في المؤسسات الحكومية الخدمية حسب النوع( 1)جدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار النوع ت

 %6..2 131 ذكر 1

 %36.3 26 أنثى 6

 %166 1.1 المجموع

وباستخدام المعاملات الإحصائية أن أغلب عينة  (1)رقم  يتضح من البيانات الواردة في الجدول

الدراسة من ممارسي العلاقات العامة في المؤسسات الحكومية الخدمية بمدينة بنغازي هم من 

، (1.1)من إجمالي عينة الدراسة البالغ ( 131)وبتكرار بلغ % ( 6..2) الذكور، إذ بلغت نسبتهم

ة في المؤسسات الحكومية الخدمية في مدينة وجاءت نسبة الإناث من ممارسي العلاقات العام

مفردة من الإجمالي السابق ذكره، وهذه النتيجة جاءت نظراً ( 26)وبتكرار بلغ %( 36.3)بنغازي 

لطبيعة المجتمع الليبي بالدرجة الأولى وطبيعة عمل العلاقات العامة في المؤسسات الحكومية 

 .الخدمية بالدرجة الثانية
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يوضح توزيع عينة الدراسة من ممارسي العلاقات العامة في المؤسسات الحكومية الخدمية حسب ( 2)جدول رقم 
 الفئة العمرية

 النسبة المئوية التكرار الفئة العمرية ت

 %1.1 3 عاماً  61أقل من  1

 %16.3 61 عاماً  36إلى أقل من  61من  6

 %61.2 13 عاماً  31إلى أقل من  36من  3

 %36.2 21 عاماً  16من إلى أقل  31من  1

 %62.6 11 عاماً فما فوق  16من  1

 %166 1.1 المجموع

حصائية أن أغلب لإوباستخدام المعاملات ا( 6)تظهر من البيانات الواردة في الجدول رقم 

قد بلغت نسبتهم ( عاماً  16إلى أقل من  31)المبحوثين تقع أعمارهم في الفئة العمرية الواقعة بين 

، ويليهم جاء المبحوثون الذين تقع أعمارهم في الفئة العمرية الواقعة 21وبتكرار بلغ %( 36.2)

، وفي المرتبة الثالثة جاء 11وبتكرار بلغ %( 62.6)وقيمة نسبتهم ( عاماً فما فوق  16من )

بمقدار ( عاماً  31إلى أقل من  36من )المبحوثون الذين تقع أعمارهم في الفئة العمرية الواقعة 

، وفي المرتبة ما قبل الأخيرة جاء المبحوثون الذين تقع أعمارهم 13وبتكرار بلغ %( 61.2)م نسبته

وبتكرار بلغ %( 16.3)وقيمة نسبتهم ( عاماً  36إلى أقل من  61من )في الفئة العمرية الواقعة 

 وقد بلغت( عاماً  61أقل من )، وفي المرتبة الأخيرة جاء المبحوثون الذين تقع أعمارهم من 61

 .مفردة 1.1من إجمالي عينة الدراسة البالغ %( 1.1)نسبتهم

عاماً هي التي احتلت  16إلى أقل من  31من خلال النتائج لاحظنا أن الفئة الشابة الواقعة من 

الصدارة وهي الأكثر حضوراً في المؤسسات الحكومية عامة والخدمية بصفة خاصة؛ لأنها تتطلب 
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لا أننا لاحظنا أن فئة من هم أكبر سناً حاضرة كذلك في المناصب جهداً بدنياً وحضوراً ذهنياً، إ

 .الإدارية العليا وبعض المناصب الأخرى وهذا راجع بدون شك إلى الأقدمية والخبرة

يوضح توزيع عينة الدراسة من ممارسي العلاقات العامة في المؤسسات الحكومية الخدمية حسب ( 3)جدول رقم 
 المؤهل العلمي

 النسبة المئوية التكرار العلميالمؤهل  ت

 %..33 22 يعادله ثانوي أو ما 1

 %...1 113 جامعي أو ما يعادله 6

 %3.6 12 ماجستير 3

 %166 1.1 المجموع

باستخدام المعاملات الإحصائية عن المستويات ( 3)تكشف البيانات الواردة في الجدول رقم 

إذ تأتي في المرتبة الأولى فئة المبحوثين أصحاب المستويات التعليمية  ،التعليمية للمبحوثين

 113وبتكرار بلغ %( ...1)المتمثلة في حملة الشهادة الجامعية أو ما يعادلها، إذ بلغت نسبتهم 

مفردة، ويليه جاء المبحوثون أصحاب المستويات التعليمية  1.1من إجمالي عينة الدراسة البالغ 

ن أصحاب و وجاء المبحوث ، 22وبتكرار قيمته %( ..33)قيمة نسبتهم ( الثانويةحملة الشهادة )

 1.1من إجمالي عينة الدراسة البالغ  16( 3.6)بنسبة بلغت ( حملة الماجستير)المستوى التعليمي 

 .مفردة

نستنتج من النتائج السابقة أن المؤسسات الحكومية الخدمية تعتمد على أغلب العاملين بها من 

الشهادات الجامعية، وهذا يرتبط بطبيعة الخدمات التي تقدمها، وفهم حاجة الجمهور لهذه حملة 

 .الخدمات وبالتالي من الممكن أن يساعد أصحاب الشهادات الجامعية في تفهم هذه المسألة

 



  641 
 

حسب يوضح توزيع عينة الدراسة من ممارسي العلاقات العامة في المؤسسات الحكومية الخدمية ( 4)جدول رقم 
 الحالة الاجتماعية

 النسبة المئوية التكرار الحالة الاجتماعية ت

%31.3 21 أعزب 1  

%26.6 .11 متزوج 6  

%6.. 11 مطلق  3  

%1.1 3 أرمل 1  

%166 1.1 المجموع           

باستخدام المعاملات الإحصائية أن النسبة الأغلب ( 1)يتضح من البيانات الواردة في الجدول رقم 

من ممارسي العلاقات العامة في المؤسسات الحكومية الخدمية من أصحاب الحالة الاجتماعية 

ويليهم جاء المبحوثون ،  .11وبتكرار بلغ %( 26.6)إذ بلغت نسبتهم ( المتزوج)المتمثلة في 

وفي  21وبتكرار بلغ %( 31.3)بنسبة مقدارها ( بالأعز )أصحاب الحالة الاجتماعية المتمثلة في 

%( 6..)بة قيمتها بنس( مطلق)ة ما قبل الأخيرة جاء المبحوثون أصحاب الحالة الاجتماعية تبالمر 

%( 1.1)بنسبة بلغت ( أرمل)وفي المرتبة الأخيرة جاء أصحاب الفئة الاجتماعية ، 11وبتكرار بلغ 

 .مفردة 1.1الي عينة الدراسة البالغ وهي نسبة ضيئلة من إجم  3وبتكرار بلغ 

ونستنتج من النتائج السابقة أن أغلب ممارسي العلاقات العامة في المؤسسات الحكومية الخدمية 

من المتزوجين وهذا يتناسب مع الفئات العمرية التي تعتمد عليها المؤسسات في توظيف ممارسي 

 .العلاقات العامة
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الدراسة من ممارسي العلاقات العامة في المؤسسات الحكومية الخدمية حسب يوضح توزيع عينة ( 5)جدول رقم 
 سنوات الخبرة

 النسبة المئوية التكرار سنوات الخبرة ت

 %... .1 سنوات 16من سنة إلى أقل من  1

 %63.6 11 عاماً  66إلى أقل من 16من  6

 %13.3 62 عاماً  36إلى أقل من  66من  3

 %66.2 11 عاماً  16إلى أقل من  36من  1

 %62.6 11 عاماً فما فوق  16من  1

 %166 1.1 المجموع

باستخدام المعاملات الإحصائية إلى سنوات الخبرة لعينة  (1)رقم تشير البيانات الواردة في الجدول 

حيث جاء في المرتبة  ،الدراسة من ممارسي العلاقات العامة في المؤسسات الحكومية الخدمية

%( 63.6)بنسبة بلغت (  عاماً  66إلى أقل من 16)ة من عمليالأولى المبحوثون أصحاب الخبرة ال

ية من لمفردة،ويليها جاء أصحاب الخبرة العم 1.1من إجمالي عينة الدراسة البالغ  11وبتكرار بلغ 

يب الثالث جاء المبحوثون ، وفي الترت11وبتكرار قيمته %( 62.6)بنسبة قيمتها ( فما فوق  16)

 11وبتكرار مقداره %( 66.2)بنسبة مقدارها ( عاماً  16إلى أقل من  36)أصحاب العملية من 

بنسبة ( عاماً  36إلى أقل من  66)منالعملية وفي الترتيب ما قبل الأخير جاء أصحاب الخبرة 

 16إلى أقل  1) أما الترتيب الأخير كان لأصحاب الخبرة من 62وبتكرار بلغ ( 13.3)بلغت 

 .مفردة 1.1غ لمن إجمالي عينة الدراسة البا .1وبتكرار مقداره ( ...)بنسبة مقدارها ( سنوات
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 من النتائج السابقة نستخلص الآتي

 ن ممارسي العلاقات العامة في المؤسسات الحكومية الخدمية هم من أصحاب الخبرة الطويلة وهذا إ

وكذلك يدل على أن ( 3)المستوى التعليمي الجامعي في الجدول رقم يتفق مع النسبة الأعلى ذات 

ممارسي العلاقات العامة في المؤسسات الحكومية الخدمية من أصحاب الفئات العمرية العالية وهذا 

 .الخاص بالفئة العمرية( 6)ل رقم يتفق تماماً مع الجدو 
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 النوع
 %66..2 ذكر
 %36.36 أنثى

 العمريةالفئة 

 %1.16 عاماً  61أقل من 
 %16.36 عاماً  36إلى أقل من  61من 
 %61.26 عاماً  31إلى أقل من  36من 
 %36.26 عاماً  16إلى أقل من  31من 

 %62.66 عاماً فما فوق  16من 

 المؤهل العلمي
 %33.31 ثانوي أو مايعادله

 %1...1 جامعي أو ما يعادله
 %3.66 ماجستير

 الاجتماعيةالحالة 

 %31.36 أعزب
 %26.66 متزوج

 %66.. مطلق 
 %1.16 أرمل

 سنوات الخبرة

 %6... سنوات 16من سنة إلى أقل من 
 %63.66 عاماً  66إلى أقل من 16من 
 %13.36 عاماً  36إلى أقل من  66من 
 %66.26 عاماً  16إلى أقل من  36من 

 %62.66 عاماً فما فوق  16من 

 

 

 .هذا الشكل المحور الاول المتعلق بنسب المبحوثين حسب خصائصهم الديمغرافيةيوضح 
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 :ثانيالمحور ال

 التنظيم والأنشطة بهدف تحسين الأداء الوظيفي لممارسي العلاقات العامة 

لممارسي العلاقات العامة في  وظيفيجيات العمل في تنظيم الأداء اليستراتايوضح معدل استخدام  (6)جدول رقم
 .المؤسسات الخدمية

الوسط  1 2 3 الدرجة درجة الاستخدام ت
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

الوزن 
 النسبي

    نادرا أحيانا دائما البدائل جيات التنظيميستراتإ 1

 التحديد والفصل بين الوظائف 6
 21...6 1.13..6 ..6.33 31 .1 .16 العدد

    ..11 6..6 ..11 النسبة

 التعرف إلى الظروف المحيطة بالعمل 3
 .36..6 6216..6 .6.313 .6 .2 .. العدد

    ..11 31.1 ...1 النسبة

1 
الاعتماد على موظفين ذوي مؤهلات 

 ومهارات
 

 331..6 2361..6 6.6111 16 3. 36 العدد

    66.1 1..3 16.1 النسبة

مسؤولية صنع تحديد الأفراد الذين يتحملون  1
 القرار

 621..6 6.2.3.1 1..6.1 33 1. 23 العدد

    ..12 13.6 ..31 النسبة

 وضع حدود  فاصلة في تقسيم العمل 2
 662..6 6.2131 ..6.12 .6 .16 .1 العدد

    13.3 ..11 36.3 النسبة

. 
 توافق حجم العمل

 
 613..6 1311..6 6.1211 32 1. 23 العدد

    13.1 ..12 ..31 النسبة

3 
تحديد المهمة الممنوحة للفرد وأوجه 

 ممارستها
 

 .6.2.6 6216..6 .6.6.3 31 116 .1 العدد

    1..1 1..1 61.1 النسبة

 .ساس جدول مستقل بذاتهأفي هذا الجدول على  ةتم التعامل مع كل فئ

ستراتيجيات ام المعاملات الإحصائية باستخدام تبين النتائج الواردة في الجدول السابق باستخدا

ث داء الوظيفي لممارسي العلاقات العامة في المؤسسات الحكومية الخدمية حيالعمل في تنظيم الأ

بمعدل استخدام دائما ( التحديد والفصل بين الوظائف)ستراتيجية اجاءت في المرتبة الأولى أهمية 
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وجاءت  ...6ووزن نسبي  6.33متوسط حسابي بلغ و  ..11ونادراً  6..6وأحياناً  ..11بلغ 

 ...1بقيمة استخدام دائماً  في المرتبة الثانية( التعرف إلى الظروف المحيطة بالعمل) إستراتيجية

وجاءت في  3..6 ووزن النسبيوقيمة  ،6.31ومتوسط حسابي قيمته  ..11ونادراً  31.1وأحياناً 

بمقدار استخدام ( ظفين ذوي المؤهلات والمهاراتو ماد على مالاعت)الثة إستراتيجية مرتبة الأهمية الث

 بيومقدار الوزن النس 6.61ومتوسط حسابي مقداره ، 66.1ونادراً  1..3وأحياناً  16.1دائما 

بقيمة استخدام ( تحديد الأفراد الذين يتحملون مسؤولية صنع القرار)ويليه جاءت إستراتيجية ، 3..6

 6..6ووزن نسبي قيمته  .6.1ومتوسط حسابي قيمته  ..12ادراً ون 13.6وأحياناً  ..31دائما 

( لذين يتحملون مسؤولية صنع القرارتحديد الافراد ال) وفي مرتبة الأهمية الخامسة جاءت إستراتيجية

ووزن نسبي ( .6.1)ومتوسط حسابي قيمته (..12)ونادرا( 13.6)واحيانا ( ..31)باستخدام دائما 

( وضع حدود فاصلة في التقسيم الإداري ) سة جاءت إستراتيجيةسادة الوفي مرتبة الأهمي ،6..6)

وجاءت في المرتبة ما قبل الأخيرة إستراتيجية  6..6ووزن نسبي  6.12  باستخدام دائماً بلغ

ومتوسط حسابي بلغ  13.2ونادراً  12.2وأحياناً  31.3بمعدل استخدام دائما( توافق حجم العمل)

تحديد المهمة الممنوحة )صلت على المرتبة الأخيرة إستراتيجية وتح، 6..6ووزن نسبي  6.12

ومتوسط حسابي  1..1ونادراً  1..1وأحياناً  61.1بقيمة استخدام دائماً ( للأفراد وأوجه ممارستها

 ..6.2ووزن نسبي  .6.6قيمته 

نستنتج من النتائج السابقة أن إستراتيجيات التنظيم تحقق أداءً وظيفياً لممارسي العلاقات العامة 

وذلك من خلال التركيز على ، بالمؤسسات الحكومية الخدمية وبشكل يتناسب مع الأهداف المرجوة 

مع زدواجية، وهذا يتوقف تماماً إستراتيجيات تنظيم القائم على التخصص والقضاء على الا

تركيز التنظيم على "إستراتيجيات التنظيم المتفق عليها من قبل المتخصصين ومحددة في 

وذلك بتخصص كل وحدة إدارية فيها بنشاط وظيفي محدد المعالم تمارسه حتى وإن  ،التخصص
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زدواجية المتمثلة حيث إن التنظيم الإداري يمتاز بالقضاء على الا ،كان متشابهاً مع مهام أخرى 

الأعمال المتشابهة ببعض، وبتقسيم العمل على أساس التخصص بما يحقق الكفاءة بتدخل 

 1.والاستفادة من وقت كل الطرفين بما يشجع على تحقيق التعاون بينهما

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 ، دار مجدلاوي للنشر والتوزيع ،1إدارة الأفراد في منظور كمي والعلاقات، ط مهدي حسين ازويلف، 1
 63، ص1..1عمان، 



  641 
 

 

 يوضح مستوى الدعم لتنظيم الأداء الوظيفي لممارسي العلاقات العامة في المؤسسات الخدمية(  7) جدول رقم 

 .ساس جدول مستقل بذاتهأفي هذا الجدول على  ةتم التعامل مع كل فئ

الإحصائية إلى مستوى دعم تنظيم تشير البيانات الواردة في الجدول السابق وباستخدام المعاملات 

 الأداء الوظيفي لممارسي العلاقات العامة في المؤسسات الحكومية الخدمية، حيث جاءت في مرتبة

 1 2 3 الدرجة مستوى الدعم ت
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

الوزن 
 النسبي

    ضعيف توسطم عالي البدائل مؤشرات الأداء المهني 

 العمل على دعم الأعمال الوظيفية 1
 6.3132 6.2133 6.1116 13 3. 161 العدد

    6.. 1..3 13.1 النسبة

 دعم وإنجاز الأعمال في وقتها 6
 161..6 3.16..6 6.6661 32 36 .. العدد

    13.1 11.6 16.1 النسبة

 دعم تحمل المسؤولية المهنية 3
 636..6 6.22311 6.12.6 .6 161 26 العدد

    ..11 13.3 31.3 النسبة

 دعم الالتزام المهني 1
 636..6 6.2.3.6 6.12.6 31 166 21 العدد

    ..11 11.3 36.3 النسبة

 مساهمة في التكليفال 1
 111..6 6.2.362 6.1333 32 .. 26 العدد

    13.1 ...1 31.3 النسبة

 الأعمالمساهمة في تخطيط ال 2
 .61..6 6.222.6 ..6.11 33 162 12 العدد

    ..12 11.1 ..63 النسبة

. 
تقديم الآراء والمقترحات التي تمتاز 

 بالقبول

 .6.2.1 ..6.2 6.63.6 .3 161 11 العدد

    6..1 13.3 ...6 النسبة

3 
حتياجات لتنفيذ الأوامر الاتقديم 

 بدقة

 6.2.63 .1.6..6 .6.6.2 .1 36 21 العدد

    61.1 16.1 36.3 النسبة
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 1..3ومتوسط  13.3العمل على دعم الأعمال الوظيفية بمعدل عالي بلغ ) الأهمية الأولى

دعم إنجاز )جاء ويليه  ،6.31ووزن نسبي  6.11ومقدار المتوسط الحسابي  6..وضعيف 

ومتوسط  13.1وضعيف  11.6ومتوسط حسابي  16.1بمقدار عالي ( الأعمال في توقيتها

بمعدل ( دعم بتحمل المسؤولية المهنية)، وجاء في الأهمية الثالثة 1..6ووزن نسبي  6.11حسابي 

ووزن نسبي  6.12ومتوسط حسابي مقداره  ..11وضعيف  13.3ومتوسط  31.3عالي بلغ 

ومتوسط   36.3بمقدار عالي ( دعم الالتزام الوظيفي)صلت على مرتبة الأهمية الرابعة وتح، 6..6

وجاءت في ،  6..6ومقدار الوزن النسبي  6.12ومتوسط حسابي مقداره  ..11وضعيف  11.3

وضعيف  ...1ومتوسط  31.3بمعدل عالي بلغ ( المساهمة في التكيف)المرتبة الخامسة أهمية 

وفي المرتبة السادسة جاءت أهمية ، 1..6ووزن نسبي  6.13غ ومتوسط حسابي بل 13.1

،ومتوسط  ..12،وضعيف  11.1ومتوسط  ..63قيمة عالي ب( المساهمة في تخطيط الأعمال)

تقسيم الآراء )وجاءت في المرتبة ما قبل الأخيرة ،6..6،ووزن نسبي  6.11حسابي بلغ 

 6..1وضعيف  13.3ومتوسط حسابي  ...6بمعدل عالي بلغ ( والمقترحات التي تمتاز بالقبول

تقديم )وجاءت في مرتبة الأهمية الأخيرة  ،.6.2ومعدل الوزن النسبي بلغ  6.63ومتوسط حسابي 

ومتوسط  61.1وضعيف  16.1ومتوسط  36.3 قيمته عالي(  الاحتياجات لتنفيذ الأوامر بدقة

 ..6.2ووزن نسبي  .6.6حسابي قيمته 

دعم عملية تنظيم الأداء الوظيفي لممارسي العلاقات العامة  نستخلص من النتائج السابقة أن

بالمؤسسات الحكومية الخدمية يؤدي إلى إنجاز المهام بحرفية تنظيمية تتناسب مع الأهداف 

إن التنظيم هو التوظيف الأمثل )ـ :الذي قال المرجوة، وهذا يتفق مع رأي الأكاديمي محمد مختار
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الطاقات البشرية والمادية للمؤسسات، وكذلك توضيح أهداف لأنه يحد من إهدار  ؛للإمكانيات

 2(الوحدات الإدارية ورسم مهامها وتحديد طرق أداء عملها

يوضح فائدة تحقيق أهداف التنظيم في الأداء الوظيفي  لممارسي العلاقات العامة في  ( 8) جدول رقم
 ةالمؤسسات الخدمي

 1 2 3 الدرجة درجة الفائدة 
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

الوزن 
 النسبي

 البدائل أهداف التنظيم ت
فائدة 
 عالية

فائدة 
 متوسطة

فائدة 
 ضعيفة

   

1 
تحقيق التوازن الإداري 
والتنظيمي من خلال 

 الأداء الوظيفي

 62...6 .11..6 ..6.31 63 .. 6. العدد

    11.1 1..3 12.6 النسبة

الاستفادة من المهارات  6
 والتنظيميةالذاتية 

 111..6 6.2312 .6.622 66 163 6. العدد

    16.3 16.3 ..32 النسبة

3 
الالتزام الوظيفي 
 بالنظم المعمول بها

 

 111..6 6.2.62 .6.622 66 26 113 العدد

    11.3 36.3 ...1 النسبة

1 
العمل على التكامل 

 الوظيفي للأداء
 

 316..6 163..6 6.6611 39 .. .. العدد

    66.6 1..3 16.1 النسبة

1 

تحقيق المرونة 
الوظيفية التي تساعد 
على دافعية إنجاز 

 المهام

 636..6 313..6 6.1312 11 .2 31 العدد

    63.1 31.1 11.1 النسبة

 .ساس جدول مستقل بذاتهأتم التعامل مع كل فئه في هذا الجدول على 

باستخدام المعاملات الإحصائية إلى الفائدة التي يحققها تشير البيانات الواردة في الجدول السابق 

حيث جاء  ،التنظيم في الأداء الوظيفي لممارسي العلاقات العامة في المؤسسات الحكومية الخدمية

بمعدل فائدة قوية ( تحقيق التوازن الإداري والتنظيمي من خلال الأداء الوظيفي) في المرتبة الأولى 
                                                           

 111،ص1..1، جامعة قاريونس،1محمد مختار عثمان، مبادئ علم الإدارة العامة،ط2
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 ،...6ووزن نسبي  6.31ومتوسط حسابي بلغ  11.1وضعيفة  1..3ومتوسطة  12.6بلغ 

 ..32بقيمة فائدة قوية ( الاستفادة من المهارات الذاتية والتنظيمية) وجاءت في المرتبة الثانية 

ويليها جاء   1..6ووزن نسبي  6.12ومتوسط حسابي قيمته  16.3وضعيفة  16.3ومتوسطة 

وضعيفة  36.3ومتوسطة   ...1بمعدل فائدة قوية بلغ ( الالتزام الوظيفي بالنظم المعمول بها )

الأخيرة قبل  ماوجاءت في مرتبة الأهمية ،،  1..6ووزن نسبي  6.12ومتوسط حسابي بلغ  11.3

،وفائده متوسطة 16.1قوية  ةبمعدل فائد( العمل على التكامل الوظيفي للاداء)فائدة 

وجاءت في مرتبة الأهمية  ، 3..6،ووزن نسبي  6.66،ومتوسط حسابي  66.6،وضعيفه 1..3

بمقدار فائدة قوية ( تحقيق المرونة الوظيفية التي تساعد على دافعية إنجاز المهام)الأخيرة فائدة 

 .6..6ووزن نسبي  6.13ومتوسط حسابي مقداره  63.1وضعيفة  31.1ومتوسطة  11.1

الحكومية الخدمية يحقق فوائد تدل النتائج السابقة على أن التنظيم الإداري المستخدم في المؤسسات 

لممارسي العلاقات العامة بوجه خاص وعاملي المؤسسات الحكومية الخدمية بوجه عام ويؤثر في 

حيث نجد أنه من الضروري الالتزام بالتنظيم الإداري للتغلب على المشكلات التي  ،أدائهم الوظيفي

 يالمعرفي لفوائد التنظيم بشكل عام والتتواجه الأداء الوظيفي والدليل على ذلك ما جاء في الإطار 

العملية التي تفرق بين جزء وآخر من الناحية الوظيفية في الوقت نفسه مركباً متكاملًا ) تتحدد بأنه 

 3(.من العلاقات الوظيفية داخل كيان كلي

                                                           
 ..6، ص1أحمد زكي بدوي، معجم مصطلحات العلوم الاجتماعية، بيروت، مكتبة لبنان، ط 3
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يوضح أهمية العوامل المشتركة في لتنظيم و تطوير الأداء المهني لممارسي العلاقات العامة في ( 9)جدول رقم 
 المؤسسات الخدمية 

 .مستقل بذاتهساس جدول أتم التعامل مع كل فئه في الجدول على 

الجدول السابق باستخدام المعاملات الإحصائية العلاقة بين تنظيم  يتضح من البيانات الواردة في

متطلبات الأداء الوظيفي لممارسي العلاقات العامة بالمؤسسات الحكومية الخدمية، حيث جاءت في 

بدرجة علاقة ( تنظيم دورات تدريبية في مجال الأداء المهني) مرتبة الأهمية الأولى تنظيم مطلب

ووزن (6.11)وبلغ المتوسط الحسابي  (11.3 )وضعيفة( 36.3 )توسطةوم (1.6. )قوية بلغت

الوقوف على المشكلات التي تعترض الأداء )وجاء في المرتبة الثانية تنظيم مطلب ،( 6.31 )نسبي

( 6.16)ومتوسط حسابي (3.6)وضعيفة (13.2)ومتوسطة  13.6بمقدار علاقة قوية ( الوظيفي

الوسط  1 2 3 الدرجة درجة الأهمية 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

الوزن 
 النسبي

 البدائل التنظيمأهمية  
أهمية 

 كبيرة
أهمية 
 متوسطة

أهمية 
 ضعيفة

   

تنظيم دورات تدريبية  في مجال  1
 الأداء المهني

 6.3133 1..6.2 6.1121 63 26 116 العدد
    11.3 36.3 1..1 النسبة

الوقوف على المشكلات التي  6
 تعترض الأداء المهني

 6.36 6.23.33 6.1666 12 31 1. العدد
    3.6 13.2 13.6 النسبة

تبادل الأعمال المتعلقة بالأداء  3
 المهني

 .36..6 ..6.23 .6.313 61 .. 6. العدد

    16.3 16.1 6..1 النسبة

1 
المحافظة على الوقت من أجل 

 الإنجاز في الزمن المحدد

 13...6 .6.2.1 6.3631 63 32 32 العدد

    11.3 11.1 11.1 النسبة

1 
الاعتماد على الوسائل الاتصالية 

 في تحقيق الهدف
 62...6 6.2131 ..6.31 12 161 3. العدد

    3.6 11.3 16.6 النسبة

التواصل المتبادل مع كافة  2
 الإدارات

 1.6..6 6123..6 6.6.13 .6 31 36 العدد

    ..11 13.1 16.1 النسبة

 جدولة المهام وكيفية أدائها .
 161..6 6.21113 6.6121 13 .16 23 العدد

    6.. ..11 ..31 النسبة
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( تبادل الأعمال المتعلقة بالأداء الوظيفي)مية تنظيم مطلب ويليها جاءت أه ،(6.36)ووزن نسبي 

ووزن ( 6.31)ومتوسط حسابي  16.3وضعيفة  (16.1)ومتوسطة (6..1)بعلاقة قوية بلغت 

المحافظة على الوقت من أجل الإنجاز ) وجاء في المرتبة الرابعة تنظيم مطلب  ،(3..6)نسبي 

ومتوسط  (11.3)وضعيفة،(11.1)،ومتوسطه  11.1بمقدار علاقة قوية ( في الزمن المحدد

الاعتماد على الوسائل الاتصالية )ويليه جاء تنظيم مطلب ،(...6)ووزن نسبي (6.36)حسابي 

ومتوسط ( 3.6 )وضعيفة (11.3 )ومتوسطة (16.6)بقيمة علاقة قوية ( في تحقيق الهدف

التواصل )يم مطلب وفي المرتبة ما قبل الأخيرة جاء تنظ،( ...6)ووزنسبي  (6.31 )حسابي

 (..11.)ة وضعيف (13.1)ومتوسطة  (16.1)قدار علاقة قوية مب( المتبادل مع كافة الإدارات

جدولة ) وجاء في المرتبة الأخيرة تنظيم مطلب ،(1..6)ووزن نسبي  (.6.6)ومتوسط حسابي 

توسط وم (6..)وضعيفة  (..11)ومتوسطة  (..31)بمقدار علاقة قوية ( المهام وكيفية أدائها

 .(1..6)ووزن نسبي ( 6.61)حسابي 
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نستنتج من النتائج السابقة الارتباط بين تنظيم مطلب الأعمال بالمؤسسات الحكومية الخدمية وبين 

الأداء الوظيفي لممارسي العلاقات العامة، حيث نجد أنه من الضروري أن يتم تنظيم متطلبات 

وهذا من اختصاص التنظيم والدليل على ذلك  ،العامةالعمل بحيث يمكن تقييم ممارسي العلاقات 

رسم التنظيم الإداري )والتي تتحدد في  ،ما جاء في الإطار المعرفي لأهداف التنظيم بشكل عام

دوار وتحديد العلاقات لكافة أفراد التنظيم مع تحديد واضح للسلطات والمستويات كما أنه يقوم للأ

إعداد الخطط والبرامج التدريبية المطلوبة للرفع من كفاءة بمساعدة المرؤوسين في المؤسسة على 

 4(العاملين فيه
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محور انشطة التنظيم واهدافه لتحسين الاداء  يجمالالإهذا الشكل يوضح المتوسط الحسابي 

 (.المدرين)الوظيفي لممارسي العلاقات العامة 

 

 

 

 

 

2.2198 

2.1769 

2.2882 

2.3392 

2.0500 

2.1000 

2.1500 

2.2000 

2.2500 

2.3000 

2.3500 

2.4000 

أكثر استراتيجيات العمل 
استخداما في تنظيم الأداء 

الوظيفي لممارسي العلاقات 
 العامة في المؤسسات الخدمية

مستوى دعمكم لتنظيم الأداء 
الوظيفي لممارسي العلاقات 
 العامة بالمؤسسات  الخدمية

فائدة تحقيق أهداف التنظيم في 
الأداء المهني لممارسي 

العلاقات العامة بالمؤسسات 
 الخدمية

أهمية العوامل المشتركة 
للتنظيم وتطوير الأداء الوظيفي 

لممارسي العلاقات العامة 
 بالمؤسسات الخدمية

Descriptive Statistics  

  Mean 

أكثر استراتيجيات العمل استخداما في تنظيم الأداء الوظيفي لممارسي 
 العلاقات العامة في المؤسسات الخدمية

2.2198 

لممارسي العلاقات العامة مستوى دعمكم لتنظيم الأداء الوظيفي 
 بالمؤسسات  الخدمية

2.1769 

فائدة تحقيق أهداف التنظيم في الأداء المهني لممارسي العلاقات العامة 
 بالمؤسسات الخدمية

2.2882 

أهمية العوامل المشتركة للتنظيم وتطوير الأداء الوظيفي لممارسي 
 العلاقات العامة بالمؤسسات الخدمية

2.3392 
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 دور التنظيم و فعاليته في تحسين أداء ممارسي العلاقات العامة : المحور الثالث

 يوضح دور فوائد التنظيم في تطوير الأداء الوظيفي( 11)رقم جدول 

تظهر البيانات الواردة في الجدول السابق باستخدام المعاملات الإحصائية عن دور فوائد التنظيم 

في تطوير الأداء الوظيفي لممارسي العلاقات العامة في المؤسسات الحكومية الخدمية، حيث 

بمعدل ( اتحديد المسؤولية الممنوحة للأفراد وتنفيذه)جاءت في مرتبة الأهمية الأولى لفوائد التنظيم 

ووزن ( 6.12) ومتوسط حسابي بلغ( 6..)وضعيف ( ..31)ومتوسط بلغ ( ..11)عالي بلغ 

ومتوسط  ( 11.2)بمقدار عالي بلغ ( تقسيم العمل وفق مبدأ التخصص)ويليه فائدة ( 6.36)نسبي 

، وجاءت في مرتبة (2..6)ووزن نسبي ( 6.63)ومتوسط حسابي بلغ ( 12.1)وضعيف ( 6..3)

الوسط  1 2 3 الدرجة الدور ت
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

الوزن 
 النسبي

    ضعيفة متوسطة عالية البدائل فوائد التنظيم 

1 
للأفراد  ةتحديد المسؤولية الممنوح

 وتنفيذها

 6.366 6.226 6.122 13 23 .16 العدد

    6.. ..31 ..11 النسبة

 تقسيم العمل وفق مبدأ التخصص 6
 36 2. .3 العدد

6.631 6..33 6..212 
 12.1 6..3 11.2 النسبة

3 
 
 

 القضاء على الازدواجية
 322..6 6.2.6 6.616 36 1. 1. العدد

    11.1 13.6 32.1 النسبة

1 
 
 

تفصيل الاتصالات مايحقق نقل 
 وبكل سهولة القرارات

 63 163 21 العدد
6.131 6.223 6..63 

 11.1 16.3 36.3 النسبة

1 
 

التنظيمي الالتزام بشروط الاتصال 
 المؤسسة داخل

 .1..6 11..6 6.113 63 1. .2 العدد

    6..1 12.2 31.1 النسبة

1 
توضح العلاقات الإدارية بين 

 الأفراد
 12..6 6.263 6.113 63 166 16 العدد
    11.3 21.1 ..62 النسبة

 منح المؤسسة هوية واضحة 2
 11..6 61..6 6.133 .3 1. 23 العدد
    6..1 ..13 36.3 النسبة

. 
توازن بين سياسات المؤسسة خلق 

من جانب واحتياجاتها من جانب 
 آخر

 6.2.33 6.233 6.666 11 163 13 العدد

    66.2 16.3 61.2 النسبة
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( 6..3)ومتوسط ( 32.1)بمعدل عالي بلغ ( القضاء على الازدواجية) ثالثة فائدة الأهمية ال

، وجاءت في المرتبة الرابعة (33..6)ووزن نسبي ( 6.61)ومتوسط حسابي بلغ( 12.1)وضعيف 

( 36.3)بمقدار عالي ( تفصيل الاتصالات بما يتحقق نقل القرارات وبكل سهولة) أهمية فائدة 

، (6..6)ووزن نسبي ( 6.13)ومتوسط حسابي مقداره ( 11.1) وضعيف( 16.3)ومتوسط 

بمعدل ( الالتزام بشروط الاتصال التنظيمي داخل المؤسسة)وجاءت في مرتبة الأهمية الخامسة 

ووزن نسبي ( 6.11)ومتوسط حسابي( 6..1)وضعيف ( ..12)ومتوسط ( 31.1)عالي 

بمقدار ( العلاقات الإدارية بين الأفراد توضيح) ، وجاءت في مرتبة الأهمية السادسة فائدة(1..6)

ووزن نسبي ( 6.11)ومتوسط حسابي مقداره( 11.3)وضعيف( 21.1)ومتوسط ( ..62)عالي 

بمقدار عالي بلغ ( منح المؤسسة هوية واضحة)،وفي المرتبة ما قبل الأخيرة جاءت فائدة ( 1..6)

ووزن نسبي ( 6.13)ومتوسط حسابي مقداره ( 6..1)وضعيف ( ..13)ومتوسط ( 63.3)

خلق توزان بين سياسات المؤسسة من جانب )، وجاءت في المرتبة الأخيرة فائدة (1.6.)

ومتوسط ( 66.2)وضعيف ( 16.3)ومتوسط ( 61.2)بمعدل عالي ( واحتياجاتها من جانب آخر

 (.6.2)ووزن نسبي ( 6.66)حسابي 

داء الوظيفي لممارسي العلاقات نستخلص من النتائج السابقة بأن للتنظيم فوائد ساعدت على الأ

العامة في المؤسسات الحكومية الخدمية وعلى وجه الخصوص ولكل الممارسين بهذه المؤسسات 

تحديد السلطة والمسؤولية لممارسي العلاقات ) ـ :عامة، وهذا يتفق تماماً مع فوائد التنظيم القائلة

باك في العمل وتحقيق التعاون العامة وأوجه ممارستها بالإضافة إلى تجنب الفوضى والارت

والانسجام بين الأفراد نتيجة تصنيف العمل وتحديد واجبات الوظائف المختلفة وتوزيعها على 



  611 
 

ممارسي العلاقات العامة داخل المؤسسات الحكومية للتنسيق بين الوظائف المختلفة والقضاء على 

 5(إلى تحقيق الأهداف المشتركةالازدواجية نتيجة لتوزيع الأعمال وتحديد الواجبات وتوجيهها 

التوظيف الأمثل للإمكانيات، فالتنظيم يحد من إهدار الطاقات البشرية والموارد المادية للمنظمة ) 

من خلال التخصص وتوضيح أهداف الموارد البشرية للمنظمة وكذلك أهداف الوحدات الإدارية 

 6(ورسم مهامها وتحديد طرق أداء عملها
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 العلاقات العامة في المؤسسات الحكومية يالوظيفي للممارسفع مستوى الأداء يوضح الحوافز في ر ( 11)جدول 

 .ساس جدول مستقل بذاتهأتم التعامل مع كل فئه في هذا الجدول على 

يتضح لنا من البيانات الواردة في الجدول السابق باستخدام المعاملات الإحصائية تنظيم دور 

العامة في المؤسسات الحكومية الحوافز في رفع مستوى الأداء الوظيفي لممارسي العلاقات 

تشجيع المكافآت المادية في بذل المزيد من )حيث جاء في مرتبة الأهمية الأولى حافز  ،الخدمية

ومتوسط ( ..3)وضعيف ( ..12)ومتوسط( 1.1.)قيمته دور عالي ب( الجهد للحصول عليها

( لأهداف المرجوةتساهم المكافآت في تحقيق ا)حافز (6.33)،ووزن نسبي (6.21)حسابي قيمته 

 1 6 3 درجةال الدور 
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 وزن ال
 ت النسبي

دور  البدائل نظام الحوافز 
 يعال

 دور
 متوسط

 دور
 ضعيف

 
1 

تشجيع المكافآت المادية على 
 بذل مزيد من الجهد

 6.3311 6.23166 6.2121 .1 33 111 العدد

    ..3 ..12 1.1. النسبة

تساهم المكافآت في تحقيق  6
 الأهداف المرجوة

 6.33.3 6.211.1 ..6.11 12 26 .11 العدد
    3.6 31.3 26.6 النسبة

ة على تعمل المكافآت المادي 3
 يتحسين  مردود الأداء المهن

 .1 3. 163 العدد
6.1363 6.2216. 6.3166 

 ... 1..3 16.3 النسبة
1 
 
 

تعمل المكافآت على المعنوية 
والأمن في تحقيق الاستقرار 

 الوظيفي

 13...6 6.21326 6.3312 .1 36 1. العدد

    ... 16.1 13.6 النسبة

1 
 
 

تمنح العاملين الفرص  
 للمشاركة في اتخاذ القرار

 2.6..6 1236..6 ..6.36 .6 .. .3 العدد

    ..11 1..3 11.2 النسبة

2 
تتيح الحوافز المعنوية الفرصة 

لوضع  الخطط المستقبلية 
 الاتصال التنظيميداخل 

 1.6..6 6.22311 6.6.13 61 1. .. العدد

    16.3 13.6 1..3 النسبة

. 
 

الحوافز المعنوية  وفق أسس 
ومعايير  وضوابط الاتصال 

 التنظيمي

 .32..6 1611..6 6.6163 .3 36 3. العدد

    6..1 11.6 16.6 النسبة
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ومقدار ( 6.11)ومتوسط حسابي ( 3.6)وضعيف ( 31.3)ومتوسط ( 26.6)مقداره  دور عالى ب

تعمل المكافآت المادية على تحسين مردود الأداء )افز حويليه جاء  ،( .6.33)الوزن النسبي 

ومتوسط حسابي مقداره ( ...)وضعيف ( 1..3)ومتوسط ( 16.3)همقدار دور عالى ب( الوظيفي

تعمل المكافآت )ة للأهمية حافز عوجاء  في المرتبة الراب ،(6.31)ومقدار الوزن النسبي (6.13)

( 16.1)ومتوسط ( 13.6) دور عالى بلغ ب( المعنوية على تحقيق الاستقرار والأمن الوظيفي

وجاء في مرتبة الأهمية ( ...6)ووزن نسبي ( 6.33)ومتوسط حسابي بلغ ( ...)وضعيف 

( 11.2) قيمته دور عالى ب( تمنح العاملين فرصة للمشاركة في اتخاذ القرار) الخامسة حافز 

 ،(2..6)وزن نسبي ال وقيمته(11.2) قيمتهومتوسط حسابي ( ..1)وضعيف ( 1..3)ومتوسط 

تتيح الحوافز المعنوية الفرصة لوضع الخطط المستقبلية )وتأتي في مرتبة الأهمية ما قبل الأخيرة 

ومتوسط ( 6.3)وضعيف( 6.13)ومتوسط ( 1..3) دور عالى قيمتهب( يميداخل الاتصال التنظ

الحوافز )وجاء في مرتبة الأهمية الأخيرة حافز  ،(1..6)ووزن نسبي قيمته ( .6.6)حسابي قيمته 

( 11.6)ط سومتو ( 16.6)مقدارهدور عالى ب( تقدم وفق أسس ومعايير وضوابط الاتصال التنظيمي

 (.3..6)ومقدار الوزن النسبي ( 6.61)مقداره ومتوسط حسابي ( 6..1)وضعيف 

نستخلص من النتائج السابقة بأن تنظيم دور الحوافز يؤدي إلى أداء وظيفي مميز لممارسي 

ويؤكد ذلك قول  ،العلاقات العامة في المؤسسات الحكومية الخدمية بشقيها المعنوي والمادي

ت الوظيفية المادية والمعنوية بأهمية تتمتع المكافآ) المتخصصين في السلوك التنظيمي القائل

 خاصة كأداة من أدوات التحفيز التي تستخدمها مؤسسات الأعمال في تحسين الأداء وتعتبر عاملاً 
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مهماً في دفع العاملين للتمييز والتمايز وتوفير البيئة التنافسية التي تدفع العاملين لبذل أقصى جهد 

 7(.لنيل المكافآت بأشكالها المختلفة
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لممارس العلاقات العامة في المؤسسات  لوظيفييوضح المؤهلات الأكثر استخداماً في الأداء ا(  12) جدول رقم 
 الحكومية الخدمية

 .بذاتهساس جدول مستقل أتم التعامل مع كل فئه في هذا الجدول على 

 

 ت
الوسط  3 2 1 الدرجة درجة الاستخدام 

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري 

الوزن 
 النسبي

 البدائل المؤهلات الشخصية أ
استخدام 

 دائماً 
استخدام 

 أحياناً 
استخدام 

 نادراً 
   

1 
 الاتزان في طرح التوجهات

 
 .1 33 3. العدد

6.1.2. 1.1321 6.3612 
 ... 16.2 ...1 النسبة

6 
 

 الحماس الشخصي
 13 6. .16 العدد

6.1121 6.21.1 6.3133 
 6.. ..31 ..11 النسبة

3 
 

 المهارة الشخصية في التفكير بالآخرين
 66 .2 161 العدد

6.1661 6.2323 6.3623 
 11.3 31.1 13.3 النسبة

1 
 

الموضوعية في معالجة الموضوعات 
 المهنية

 .6 36 32 العدد
6.6.63 6..11. 6..211 

 ..11 11.6 11.1 النسبة
  المؤهلات المهنية ب

1 
القدرة على تحديد البدائل واختيار 

المناسب منها بواسطة اتخاذ القرارات 
 المناسبة

 .1 32 6. العدد
6.3312 6.216. 6...13 

 ..3 11.1 6..1 النسبة

6 
القدرة على مواجهة الصعوبات والمرونة 

 بآراء الآخرينوالاقتناع 
 66 36 3. العدد

6.3211 6.2..3 6..336 
 11.3 11.6 ...1 النسبة

3 
الالتزام بهيكلية العمل بواسطة توثيق 

 وتحدي  المعلومات
 316..6 ..6.21 6.3132 66 33 .3 العدد

    16.3 11.1 11.2 النسبة
  المؤهلات الاتصالية ج

 اللازمةقدرة الحصول على المعلومات  1
 211..6 3..2 6.6.63 .6 31 13 العدد

    13.3 13.1 13.1 النسبة

6 
الاستفادة من مهارة الاستماع بفاعلية 

 القائم بالاتصال التي تواجه المناقشة
 331..6 1..2 6.6111 63 .. 6. العدد
    11.1 ...1 ..31 النسبة

3 
القدرة على تقديم حلول مهنية لصعوبات 

 المهني مع المفاهيمالتعامل 
    16 33 6. العدد
 613..6 .11. 6.1211 66.1 16.2 ..32 النسبة
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تبين البيانات الواردة في الجدول السابق باستخدام المعاملات الإحصائية المؤهلات الأكثر استخداماً 

في الأداء الوظيفي لممارسي العلاقات العامة في المؤسسات الحكومية الخدمية، حيث جاء في 

( 16.2)ناً وأحيا( ...1)بمعدل دائما ( الاتزان في طرح التوجهات)مرتبة الأهمية الأولى 

ثم جاء في المرتبة الثانية مؤهل  ،(6.36)ووزن نسبي ( .6.1)ومتوسط حسابي بلغ (...)ونادراً 

وقيمة المتوسط الحسابي ( 6..)ونادراً ( ..31) وأحياناً ( ..11)بقيمة دائما ( الحماس الشخصي )

( لآخرينالمهارة الشخصية في التفكير با)ويليها جاءت  ،(6.31)ووزن نسبي قيمته ( 6.16)

ووزن نسبي بلغ ( 6.16)ومتوسط حسابي ( 11.3)ونادرا ( 31.1)وأحياناً ( 13.3)بمعدل دائما 

بمعدل ( الموضوعية في معالجة الموضوعات المهنية)وفي المرتبة الأخيرة جاء مؤهل  ،(6.36)

 (.2..6)ووزن نسبي ( .6.6)ومتوسط حسابي بلغ ( ..11)ونادرا( 11.6)وأحياناً ( 11.1)دائما 

القدرة على تحديد البدائل )ـ جاء في مرتبة الأهمية الأولى :كما جاء ترتيب المؤهلات المهنية كالآتي

ونادرا ( 11.1)وأحياناً ( 6..1)بقيمة دائما ( واختيار المناسب منها بواسطة اتخاذ القرارات المناسبة

ما قبل الأخيرة وجاء في المرتبة  ،(3..6)ووزن نسبي ( 6.33)ومتوسط حسابي قيمته ( ..3)

وأحياناً ( 12.1)بمقدار دائما ( القدرة على مواجهة الصعوبات والمرونة والاقتناع بآراء الآخرين)

وجاء في  ،(3..6)لوزن النسبي اومقدار ( 6.32)ومتوسط حسابي مقداره ( 11.3)ونادرا ( 11.6)

( 11.2)بمعدل دائما ( ماتالالتزام بهيكلية العمل بواسطة توثيق وتحديث المعلو )المرتبة الأخيرة 

وحصلت على ،( 3..6)ووزن نسبي ( 6.31)ومتوسط حسابي بلغ ( 16.3)ونادرا( 11.1)وأحيانا 

( 13.1)بمعدل دائما ( قدرة الحصول على المعلومات اللازمة)الأهمية الأولى للمؤهلات الاتصالية 

وجاءت في ،(2..6)ووزن نسبي بلغ ( .6.6)وبمتوسط حسابي ( 13.3)ونادرا( 13.1)وأحيانا 

الاستفادة من مهارة الاستماع بما يمكن تعديل القائم بالاتصال التي )مرتبة الأهمية ما قبل الأخيرة 

( 6.6111)ومتوسط حسابي بلغ( 63)ونادرا ( ..)وأحيانا ( 6.)بمعدل دائما ( تواجه المناقشة
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يم الحلول المهنية لصعوبات القدرة على تقد)وجاء في المرتبة الأخيرة ،(3..6)ووزن نسبي مقداره 

( 6.12)وبمتوسط حسابي ( 66.1)ونادرا ( 16.2)وأحيانا ( ..32)بقيمة دائما ( التعامل الوظيفي

 (.6..6)وقيمة الوزن النسيب 

تدل النتائج على أن مجموعة مؤهلات ممارسي العلاقات العامة تمكنهم من أداء وظيفي يقوم 

إن نجاح الأداء الوظيفي يتطلب اعتماد )مع معظمهم  بالتنظيم في مختلف أعمالهم وهذا يتفق

 (8)(الكفاءات المناسبة للمؤهلات التي تتفق مع متطلبات هذه الأعمال

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
                                                           

 6.،ص1..1، كلية التجارة، جامعة دمشق1هيثم هاشم، مبادئ إدارة الأعمال، ط (8)
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يوضح فاعلية أساليب التنظيم في الأداء المهني لممارسي العلاقات العامة في المؤسسات (  13) جدول رقم 

 الحكومية الخدمية

 ساس جدول مستقل بذاتهأتم التعامل مع كل فئه في هذا الجدول على 

تكشف البيانات الواردة في الجدول السابق باستخدام المعاملات الإحصائية من فاعلية أساليب 

في  تحيث جاء ،في المؤسسات الحكومية الخدمية تنظيم الأداء الوظيفي لممارسي العلاقات العامة

بمعدل فاعلية ( أساليب مبنية على الإجراءات الإدارية المنصوص عليها)مرتبة الأهمية الأولى 

ووزن نسبي ( .6.1)ومتوسط حسابي بلغ ( 16.6)وضعيفة ( ..36)ومتوسطة (..12)عالية 

( سب مع إمكانيات ومهارات الأشخاصأساليب تتنا)في مرتبة الأهمية الثانية  توجاء  ،(6.36)

ومتوسط حسابي مقداره ( ...1)وضعيفة (11.6)،ومتوسطة ( 11.6)بمقدار فاعلية عالية 

أساليب تتناسب مع )قبل الأخيرة  وجاء في مرتبة الأهمية ما ،(1..6)ووزن نسبي مقداره ( 6.63)

 ت
 

الوسط  1 2 3 جةالدر  درجة الفاعلية
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

الوزن 
 النسبي

فاعلية  البدائل الأساليب
 عالية

فاعلية 
 متوسطة

فاعلية 
    ضعيفة

أساليب مبنية على الإجراءات الإدارية  1
 المنصوص عليها

 6.3612 6.22611 .6.1.2 13 22 111 العدد

 النسبة
 12.. 36.. 16.6    

 
6 

 إمكانيات ومهارات أساليب تتناسب مع
 الأشخاص

 132..6 313..6 6.6363 31 36 36 العدد

    13.6 11.6 11.6 النسبة

أساليب تتناسب مع مستويات  3
 لاتصال  التنظيميا

 111..6 162..6 6.1333 33 3. 21 العدد

    1..1 ...1 36.3 النسبة
1 
 
 

نماذج معتمدة  ىأساليب تقوم عل
 للاتصال  التنظيمي

 ..6..6 6.2116 6.1631 31 .16 11 العدد

    ..11 ..11 63.6 النسبة
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( 1..1)وضعيفة ( ...1)ومتوسطة ( 36.3)بقيمة فاعلية عالية ( مستويات الاتصال التنظيمي

وحصل على مرتبة الأهمية الأخيرة  ،(1..6)وقيمة الوزن النسبي ( 6.13)ومتوسط حسابي قيمته 

ومتوسطة ( 63.6)بمقدار فاعلية عالية ( أساليب تقوم على النماذج المعتمدة للاتصال التنظيمي)

 .(6..6)ومقدار وزن نسبي ( 6.13)ره داومتوسط حسابي مق( ..11)وضعيفة ( ..11)

تنظيم أساليب إدارية مكنته من تحسين الأداء الوظيفي للعاملين في للنستنتج من النتائج السابقة بأن 

 .المؤسسات الحكومية الخدمية عامة وممارسي العلاقات العامة بوجه خاص

 الأساليب العلمية للتنظيم هي التي تضمن)وهذا يتفق مع رأي الأكاديمي محمد مختار الذي  يقول إن 

يصبح أكثر واقعية  أنه معنىبوتحسين طرقه للحد من إهدار الوقت والجهد  ،تبسيط إجراءات العمل

 9(.وحيوية كما تمكن الأساليب التنظيمية من توفر الوعي التنظيمي لدى الأفراد

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 116، ص1..1جامعة قاريونس، بنغازي  1مبادئ الإدارة العامة، ط، محمد مختار عثمان 9
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2.1991 

2.3971 

2.2410 

2.3313 

2.1000 

2.1500 

2.2000 

2.2500 

2.3000 

2.3500 

2.4000 

2.4500 

دور فوائد التنظيم وتطوير 
الأداء الوظيفي ممارسي 

العلاقات العامة بالمؤسسات 
 الخدمية

دور الحوافز في تنظيم  
الأداء الوظيفي لممارسي 

العلاقات العامة بالمؤسسات 
 الخدمية

درجة فاعلية أساليب التنظيم 
في الأداء الوظيفي لممارسي 

العلاقات العامة في 
 المؤسسات الخدمية

ما أكثر المؤهلات التنظيمية 
استخداما  بالأداء الوظيفي 
لممارسي  العلاقات العامة 

 بالمؤسسات الخدمية

Descriptive Statistics  

  Mean 

 دور فوائد التنظيم وتطوير الأداء الوظيفي ممارسي العلاقات
 2.1991 العامة بالمؤسسات الخدمية

دور الحوافز في تنظيم  الأداء الوظيفي لممارسي العلاقات العامة 
 2.3971 بالمؤسسات الخدمية

درجة فاعلية أساليب التنظيم في الأداء الوظيفي لممارسي العلاقات 
 2.2410 العامة في المؤسسات الخدمية

بالأداء الوظيفي لممارسي  ما أكثر المؤهلات التنظيمية استخداما  
 2.3313 العلاقات العامة بالمؤسسات الخدمية

Valid N (listwise)   

 

 

. 

  

 

 

يوضح هذا الجدول إجمالي المتوسط الحسابي لدور التنظيم و فعاليته في تحسين الأداء الوظيفي 

 للممارسين
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التنظيم وتأثيره على تحسين الأداء الوظيفي لممارسى العلاقات  : رابعالمحور ال

 العامة

بالمؤسسات الحكومية  يوضح تأثير مستوى اختصاصات تنظيم العلاقات العامة في أدائها ( 14) جدول رقم 
 الخدمية

 .ساس جدول مستقل بذاتهأتم التعامل مع كل فئه في هذا الجدول على 

تكشف البيانات الواردة في الجدول السابق باستخدام المعاملات الإحصائية عن تأثير مستوى 

اختصاصات تنظيم ممارسي العلاقات العامة في المؤسسات الحكومية الخدمية على أدائهم 

بمعدل ( الإشراف على الاتصال الإداري )حيث جاء في مرتبة الأهمية الأولى اختصاص  ،الوظيفي

وبلغ المتوسط الحسابي لهذا الاختصاص ( ..3)وضعيف ( 6..1)ومتوسط ( 11.1)عالي بلغ 

 ت
 

 1 2 3 الدرجة مستوى التأثير
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 وزن ال
 النسبي

    ضعيف متوسط عالي البدائل التنظيماختصاصات 

 
1 

 الإشراف على الاتصال الإداري 
 

 313..6 6.232 6.313 .1 6. 32 العدد
    ..3 6..1 11.1 النسبة

 متابعة أداء العمل 6
 2...6 6.212 6.363 .1 3. 33 العدد
    ... ...1 16.2 النسبة

3 
 
 

 مراقبة سير العمل الاتصالي
 .1..6 6.226 6.6.1 63 2. 2. العدد

    11.3 3..1 ..33 النسبة

1 
 تصور أساليب أداء العمل 

 16..6 6.211 6.612 13 .16 23 العدد
    6.. ..11 ..31 النسبة

الاستفادة من كل الإمكانيات في  1
 الأداء التنظيمي

 623..6 6.2.3 ..6.1 33 1. 23 العدد
    ..12 13.6 ..31 النسبة

 نماذج لأداء التنظيم الإداري إعداد  2
 113..6 63..6 6.113 33 3. 21 العدد
    ..12 16.3 36.3 النسبة

الاهتمام بالاستشارات ذات الصلة  .
 بالاتصال  التنظيمي وأداء العمل

 62..6 16..6 6.133 33 3. 21 العدد
    1..1 ...1 36.3 النسبة
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متابعة إشراف )وفي المرتبة الثانية جاء تأثير تنظيم اختصاص  ،(1..6)ووزن نسبي ( 6.31)

ومقدار المتوسط ( ...)وضعيف ( ..1.)ومتوسط ( 16.2)لي بلغ بمقدار عا( أداء العمل

مراقبة سير )ويليه جاء اختصاص  ،( ...6)ووزن نسبي ( 6.36)الحسابي لهذا الاختصاص

ومتوسط حسابي  11.3)وضعيف( 3..1)ومتوسط ( ..33)بمعدل عالي ( العمل الاتصالي

  وفي مرتبة الأهمية الرابعة جاء( 1..6)ووزن نسبي ( .6.6)

( 6..)وضعيف ( ..11)ومتوسط ( ..31)بمقدار عالي ( تصور أساليب أداء العمل) اختصاص

وجاء في مرتبة الأهمية الخامسة  ،(1..6)ووزن نسبي مقداره ( 6.61)لمتوسط الحسابي اومقدار 

ومتوسط ( ..31)بمعدل عالي( الاستفادة من كل الإمكانيات في الأداء التنظيمي)اختصاص 

وفي مرتبة الأهمية ما  ،(6..6)ووزن نسبي ( .6.1)ومتوسط حسابي ( ..12)وضعيف ( 13.6)

ومتوسط ( 36.3)بمقدار عالي ( إعداد نماذج أداء التنظيم الإداري )قبل الأخيرة جاء اختصاص 

وجاء  ،(1..6)ومقدار الوزن النسبي ( 6.11)وبلغ المتوسط الحسابي ( ..12)وضعيف ( 16.3)

( الاهتمام بالاستشارات ذات صلة بالاتصال التنظيمي وأداء العمل)في المرتبة الأخيرة اختصاص

( 6.13)ومقدار المتوسط الحسابي ( 1..1)وضعيف ( ...1)ومتوسط ( 36.3)بمقدار عالي 

 .(6..6)ووزن نسبي مقداره 

نستنتج من النتائج السابقة أن تأثير توزيع اختصاصات التنظيم لممارسي العلاقات العامة في 

الحكومية الخدمية جاء بدرجة تأثير واضحة، حيث إنها عكست في ترتيبها بالنسب المؤسسات 

مفهوم الاتصال التنظيمي الصحيح ومهامه ووظائف لجميع العاملين في المؤسسات الحكومية 

وهذا يتفق مع وجهات النظر المصرفية والعملية  ،الخدمية وعلى رأسهم ممارسي العلاقات العامة

عملية إدارية تهتم بجمع المهام والأنشطة )لتنظيمي فعلى سبيل الحصر أنهالتي تخص الاتصال ا
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المراد القيام بها في وظائف أو أقسام وتحديد السلطات والصلاحيات أما للتنسيق بين الأنشطة أو 

الأقسام من أجل تحقيق الأهداف مع حل المشكلات والخلافات من خلال البرامج المسبقة التي 

 (10)( ة والأقسام من خلال أفراد التنظيم بشكل عامتواجه كافة الأنشط

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 .161محمد شاكر عصفور، مرجع سابق،ص (10)
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داء الوظيفي  لممارسي نسانية والاجتماعية على تنظيم الأثير الجوانب ال أيوضح درجة ت(  15) جدول رقم 

 العلاقات العامة في المؤسسات الحكومية الخدمية

 .ساس جدول مستقل بذاتهأتم التعامل مع كل فئه في هذا الجدول على 

باستخدام المعاملات الإحصائية تأثير الجوانب  السابق يتضح من البيانات الواردة في الجدول

الإنسانية والاجتماعية على تنظيم الأداء الوظيفي لممارسي العلاقات العامة في المؤسسات 

العلاقات الإنسانية تحقق الرخاء )في مرتبة الأهمية الأولى  تحيث جاء ،الحكومية الخدمية

وبلغ المتوسط ( 11.3) ةوضعيف( 13.2) ةومتوسط( 11.2) ليةعادرجه بمعدل ( الوظيفي

الأسباب التي دعت ) توفي المرتبة الثانية جاء ،(...6)ووزن نسبي ( 6.36)الحسابي 

 ثير عاليةدرجة تأبمقدار (( المرؤوسين إلى التأخر في القيام بواجباتهم

 
 ت
 

الوسط  1 2 3 الدرجة ثيرأدرجة الت
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

  وزن ال
 النسبي

 ضعيفة متوسطة عالية البدائل الجوانب النسانية والاجتماعية 

1 
العلاقات الإنسانية تحقق الرخاء 

 الوظيفي
 63 31 .3 العدد

6.3636 
6.2..36 

 
6...26 

 11.3 13.2 11.2 النسبة 
6 
 

سباب التي دعت تساعد في فهم الأ
 القيام بواجبهالمرؤوس إلى التأخير في 

 61 6. 31 العدد
6.3631 6.2261 6...13 

 16.3 12.6 13.1 النسبة
3 
 

خلق جو من التفاهم بين الرئيس 
 والمرؤوسين

 61 .. .. العدد
6.63.6 6.21.31 6..261 

 16.6 ...1 1..3 النسبة

1 
وضع الرجل المناسب في المكان 

 المناسب
 63 33 31 العدد

6.63.6 6..6311 6..261 
 11.1 16.2 13.1 النسبة

1 
اتفاق الهيكل التنظيمي مع واقع 

 القرارات
 33 31 2. العدد

6.1.1. 6..1161 6..312 
 1..1 11.1 6..3 النسبة

 توفير وسائل الراحة والترفيه للموظفين 2
 31 166 26 العدد

6.1636 6.23.3 6..6.1 
 ...1 113 36.3 النسبة

. 
 في توزيع المسؤوليات والواجباتالعدل 

 
 31 166 26 العدد

6.6612 6..26. 6.2.16 
 ...1 11.3 36.3 النسبة
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ووزن نسبي ( 6.36)ومتوسط الحسابي ( 16.3)وضعيف ( 12.6)ومتوسط ( 13.1)عالي بلغ 

 ةعالي درجه تاثيربمعدل ( خلق جو من التفاهم بين الرؤساء والمرؤوسين)ويليه جاء  ،( 1..6)

 ،(6..6)ووزن نسبي ( 6.63) بلغ ومتوسط حسابي( 16.6)ةوضعيف( ...1) ةومتوسط( 1..3)

 ةعالي درجة تاثير بمقدار( وضع الرجل المناسب في المكان المناسب) وفي مرتبة الأهمية الرابعة 

( 2..6)ووزن نسبي  ( 6.63)بلغومتوسط حسابي ( 11.1) ةوضعيف( 16.2) ةومتوسط( 13.1)

 درجة تاثيربمعدل ( اتفاق الهيكل التنظيمي مع واقع الإدارات)وفي مرتبة الأهمية الخامسة 

ووزن نسبي ( .6.1) بلغ ومتوسط حسابي( 1..1) ةوضعيف( 11.1) ةومتوسط( 6..3)ةعالي

بمقدار ( توفير وسائل الراحة والترفيه للموظفين)وفي مرتبة الأهمية ما قبل الأخيرة جاء  ،(3..6)

( 6.66)وبلغ المتوسط الحسابي ( ...1) ةوضعيف( 11.3) ةومتوسط( 36.3) ةعاليدرجه تاثير 

عدل في توزيع المسؤوليات ال)وجاء في المرتبة الأخيرة اختصاص  ،(6..6)ومقدار الوزن النسبي 

ومقدار ( ...1) ةوضعيف( 11.3) ةومتوسط( 36.3)عالي  درجه تاثير بمقدار( جباتوالوا

 .(.6.2)ووزن نسبي مقداره ( 6.66)المتوسط الحسابي 

نستنتج من النتائج السابقة أن تأثير الجوانب الإنسانية والاجتماعية للعاملين في المؤسسات 

حت قيمة مراعاة الجوانب الاجتماعية لأنها أوض ؛الحكومية الخدمية جاءت بدرجة تأثير واضحة

تمكنوا من تحقيق نتائج إيجابية في يوالإنسانية؛ لأنها تعمل على تهيئة جو عمل مناسب للعاملين ل

مراعاة الجوانب الإنسانية )مجال العمل، وهذا يتفق مع وجهة نظر الأكاديمي الذي يقول إن 

الروح المعنوية للأفراد، كما تعمل على إشباع الإدارة التي تعمل على رفع  والاجتماعية مهمة لنجاح

 11.(حاجاتهم وتحسين أدائهم وتنمية الشعور بالانتماء للمؤسسة

                                                           
 .31،ص...1، بيروت، الدار الجامعية،1عبد الغفار الحنفي، السلوك التنظيمي وإدارة الأفراد، ط ((11
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داء المهني لممارسي العلاقات العامة في المؤسسات يوضح الالتزام بمتطلبات التنظيم بالأ(  16) جدول رقم  
 الخدمية

 .ساس جدول مستقل بذاتهأتم التعامل مع كل فئه في هذا الجدول على 

الالتزام بمتطلبات  باستخدام المعاملات الإحصائية ودرجةالسابق تظهر البيانات الواردة في الجدول 

حيث جاء في  ،تنظيم للأداء الوظيفي لممارسي العلاقات العامة في المؤسسات الحكومية الخدمية

  ةعالي درجة التزام بمعدل( المحافظة على الاختصاصات الإدارية وتنظيمها)مرتبة الأهمية الأولى  

ووزن نسبي ( 6.12)وبلغ المتوسط الحسابي ( 16.3) ةوضعيف( 33.3) ةومتوسط( 12.1)

أهمية الالتزام بالمسؤولية المهنية في الأداء )طلب مالالتزام ب وفي المرتبة الثانية جاء( 6.36)

،ومتوسط (16.3)وضعيفه  ،(11.1)ومتوسط ( 11.1) يةعالدرجه التزام بمقدار ( الوظيفي 

بمخطط  العمل)ويليه جاء الالتزام بمطلب أهمية  (...6)ووزن نسبي مقداره (6.33)حسابي 

 ت

 
 3 2 1 الدرجة درجة الالتزام

الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 وزن ال
 النسبي

    ضعيفة متوسطة عالية البدائل متطلبات التنظيم 

 الإدارية وتنظيمهاالمحافظة على الاجتماعات  1
 6.3661 .6.2.16 6.1211 66 21 116 العدد

    16.3 33.3 12.1 النسبة

 الالتزام بالمسؤولية المهنية في أداء الوظائف 6
 2....6 6.22366 6.3333 61 33 32 العدد

    16.3 11.1 11.1 النسبة

 العمل بمخطط وأدلة بالأداء المهني وتنظيمه 3
 2.1..6 6.2.6.3 6.3662 62 31 31 العدد

    13.3 13.1 13.2 النسبة

 العمل وفق مستويات إدارية تنظيمية 1
 211..6 6.1.316 6.6.63 11 116 1. العدد

    6.. 12.1 32.1 النسبة

 وظيفيال ءالالتزام بمبدأ الإشراف والرقابة والأدا 1
 126..6 .311..6 .6.113 16 32 .2 العدد

    66.1 11.1 31.1 النسبة
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( 13.1) ةومتوسط( 13.2) ةعاليدرجه التزام بمعدل ( والأدلة بالأداء الوظيفي وتنظيمه

وفي مرتبة الأهمية ما قبل  ،(2..6)ووزن نسبي ( 6.36)ومتوسط حسابي ( 13.3)ةوضعيف

 درجه بمقدار( أهمية العمل وفق مستويات إدارية تنظيمية واضحة)الأخيرة جاء الالتزام بمطلب 

ومقدار الوزن ( .6.6)وبلغ المتوسط الحسابي ( 6..) ةوضعيف( 12.1) ةومتوسط( 32.1) ةعالي

الالتزام بمبدأ الإشراف والرقابة والأداء )وجاء في المرتبة الأخيرة الالتزام بمطلب  ،(2..6)النسبي 

ومقدار المتوسط ( 66.1) ةوضعيف( 11.1) ةومتوسط( 31.1) ةعاليدرجة التزام بمقدار ( الوظيفي

 .(1..6)ووزن نسبي مقداره ( 6.11)حسابي ال

ونستخلص من النتائج السابقة ضرورة وأهمية الالتزام بمطالب التنظيم في أداء ممارسي العلاقات 

وذلك من أجل تحقيق نتائج إيجابية في  ،العامة بناء على المؤشرات التي يقوم عليها التنظيم السليم

الأداء الوظيفي وهذا الأمر يرتبط بشكل دقيق بخصوصيات التنظيم المتمثلة في الأهمية من حيث 

 :الهدف والمستوى والهيكل، ومن حيث الاختصاص وذلك ينعكس بشكل واضح في النص الآتي

ما يمكن من إنجاز المهام الوظيفية وفقاً الالتزام بالأساليب المتطورة في أداء الأعمال ومتطلباتها ب"

وكذلك توزيع إمكانيات المؤسسة بما يتناسب والقدرات المهنية  ،لأهداف المؤسسة وتحقيق خدماتها

 12"لعامليها فيما يخص منح السلطات وتحديد المهام والواجبات

 

                                                           
 16صلاح عبد القادر النعيمي، مرجع سابق،ص ((12
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2.2381 
2.2249 

2.3077 

2.1800 

2.2000 

2.2200 

2.2400 

2.2600 

2.2800 

2.3000 

2.3200 

تأثير اختصاص تنظيم العلاقات العامة في 
 أدائها بمؤسسات الخدمية

درجة تأثير الجانب الإنساني والاجتماعي 
للتنظيم في الأداء الوظيفي لممارسي 
 العلاقات العامة بالمؤسسات الخدمية

درجة الالتزام بمتطلبات التنظيم في الأداء 
الوظيفي لممارسي العلاقات العامة 

 بالمؤسسات الخدمية

 

 

 

 

 

 

 

متوسط الحسابي للمحور الرابع من حيث التنظيم وفاعليته ،وتأثيراته  يوضح هذا الشكل  إجمالي

 .على تحسين الاداء الوظيفي لممارسي العلاقات العامة

 

 

 

Descriptive Statistics  

  Mean 

 2.2381 أدائها بمؤسسات الخدميةتأثير اختصاص تنظيم العلاقات العامة في 

درجة تأثير الجانب الإنساني والاجتماعي للتنظيم في الأداء الوظيفي 
 2.2249 لممارسي العلاقات العامة بالمؤسسات الخدمية

درجة الالتزام بمتطلبات التنظيم في الأداء الوظيفي لممارسي العلاقات 
 2.3077 العامة بالمؤسسات الخدمية

Valid N (listwise)   
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سلبيات ضعف تطبيق التنظيم وتأثيرها على تحسين الأداء  : خامسلمحور الا

     الوظيفي لممارسي العلاقات العامة

ممارسي العلاقات العامة بالمؤسسات لداء المهني أتأثير المشكلات التنظيمية على  يوضح(  17)  رقم  جدول
 الخدمية

 ممارسي العلاقات العامة بالمؤسسات الخدميةلداء المهني أتأثير المشكلات التنظيمية على  يوضح

باستخدام المعاملات الإحصائية ( .1)السابق رقم يكشف لنا من خلال البيانات الواردة في الجدول 

من تأثير المشكلات التنظيمية على الأداء الوظيفي لممارسي العلاقات العامة بالمؤسسات 

عدم فهم ضوابط الأداء )حيث جاءت في مرتبة الأهمية الأولى مشكلة  ،الحكومية الخدمية

الوسط  1 2 3 الدرجة ثيرأدرجة الت ت
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

الوزن 
 النسبي

تاثير  تاثير كبير البدائل المشكلات التنظيمية 
 متوسط

تاثير 
 ضعيف

   

 داء المهنيعدم فهم ضوابط الأ 1
 6.3611 6316..6 6.1111 61 21 162 العدد

    16.3 36.3 11.1 النسبة

6 

 
 عدم قدرة العاملين على فهم المهام

 213..6 1312..6 1..6.6 .6 .. .3 العدد

    ..11 16.1 11.2 النسبة

3 
ضعف الاتصال التنظيمي وعدم قدرة 

 على الاستيعاب المهام

 132..6 6.6..6 6.6363 31 36 .. العدد

    1..1 16.1 16.1 النسبة

1 
عدم الالتزام بخطط الاتصال 

 التنظيمي

 613..6 .63..6 6.1.11 31 3. 23 العدد

    1..1 ...1 ..31 النسبة

1 
داء ائمين على الأكفاءة القضعف 

 والقائمين على الاتصال التنظيمي

 613..6 1366..6 6.1.11 32 .3 6. العدد

    13.1 11.2 ..31 النسبة
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ومتوسط ( 16.3)وضعيف ( 36.3)ومتوسط ( 11.1)بمعدل تأثير بشكل كبير بلغ ( الوظيفي

عدم قدرة )وجاءت في مرتبة الأهمية الثانية مشكلة  ،(6.36)ووزن نسبي ( 6.11)حسابي بلغ 

(  ..11)وضعيف ( 16.1)ومتوسط (11.2)بقيمة تأثير بشكل كبير ( العاملين على فهم المهام 

ل التنظيمي ضعف الاتصا)ويليها مشكلة ( 2..6)ووزن نسبي قيمتة ( .6.6)ومتوسط حسابي 

( 16.1)وتأثير بشكل متوسط ( 16.1) بمعدل تأثير بشكل كبير( وعدم القدرة على استيعاب المهام

وجاءت  ،(1..6)وبلغ الوزن النسبي ( 6.63)ومتوسط حسابي بلغ ( 1..1)وتأثير بشكل ضعيف 

كبير  بقيمة تأثير بشكل( عدم الالتزام بخطط الاتصال التنظيمي )المرتبة ماقبل الأخيرة في 

وقيمة الوزن النسبي ( .6.1)ومتوسط حسابي قيمته ( 1..1)وضعيف ( ...1) طومتوس( ..31)

ضعف كفاءة القائمين على الأداء والقائمين على )وفي المرتبة الأخيرة جاءت مشكلة  ،(6..6)

ومقدار ( 13.1)وضعيف ( 11.2)ومتوسط ( ..31)بمقدار تأثير كبير ( الاتصال التنظيمي

 ( . 6..6)ووزن نسبي مقداره ( .6.1)حسابي المتوسط ال

نستخلص من النتائج السابقة بأن عدم تطبيق التنظيم يؤثر على الأداء الوظيفي لممارسي العلاقات 

العامة في المؤسسات الحكومية الخدمية خاصة ولكل الممارسين في هذه المؤسسات عامة، وهذا 

في دراستها حيث أوضحت عدم وجود " ه الاسطل ليها الباحثة مكلإيتفق مع النتيجة التي توصلت 

بالإضافة إلى عدم التعاون بين مكونات المؤسسة المختلفة  ،دليل تنظيمي واضح لتوضيح الواجبات

وهذا يعتبر من السلبيات  ،وقلة خبرة الإدارة العليا في المؤسسة لعمليتي الوصف والتنظيم الإداري 

 (13)" ه المؤسسةالمصاحبة لعملية الوصف الوظيفي داخل هذ

                                                           
دراسة تطبيقية على  الإداري،مكلة محمد الأسطل، مدى فاعلية التوصيف الوظيفي وأثره على فهم عيوب التنظيم (16)

 .161موظفي المجلس الشرعي ، قطاع غزة ورام الله ،رسالة ماجستير غير منشورة،ص
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لممارسي العلاقات العامة في  وظيفييوضح السلبيات الأكثر تأثيراً على تنظيم الأداء ال(   18) جدول رقم 
 المؤسسات الحكومية الخدمية

 .ساس جدول مستقل بذاتهأفي هذا الجدول على  ةالتعامل مع كل فئتم 

تكشف البيانات الواردة في الجدول السابق باستخدام المعاملات الإحصائية عن السلبيات الأكثر 

تأثيراً على تنظيم الأداء الوظيفي لممارسي العلاقات العامة في المؤسسات الحكومية الخدمية حيث 

 كبيرتاثير بمعدل ( عدم تحديد معايير مناسبة للسمات المهنية)الأولى  جاء في مرتبة الأهمية

 1 2 3 الدرجة مستوى التأثير ت
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 وزن ال
 النسبي

 البدائل السلبيات 
ثير أت

 كبير
ثير أت

 متوسط
 ثيرأت

 ضعيف

1 
عدم تحديد معايير مناسبة 

 للسمات المهنية

 6.3631 12.3..6 6.1612 62 26 .16 العدد

    13.3 36.3 ..11 النسبة

6 
 عدم الاهتمام بالدورات التدريبية

 

 .....6 6.23211 6.3333 61 36 .3 االعدد

    16.3 16.1 11.2 النسبة

3 

 

 عدم الالتزام بالأخلاقيات المهنية

 

 .....6 6.23211 6.3333 61 36 .3 العدد

    16.3 16.1 11.2 النسبة

 عدم الاهتمام بالخلفية العلمية 1
 .6 3. 1. العدد

6.6126 6.23131 6..13. 
 13.3 ...1 33.1 النسبة

 ضعف المشاركة في صنع القرار 1
 .1..6 1133..6 6.6116 .3 1. 31 العدد

    6..1 ...3 13.1 النسبة

 عدم الالتزام بالضوابط القانونية 2
 132..6 61.6..6 6.6363 31 33 2. العدد

    ..11 11.1 6..3 النسبة

. 
الإدارة العليا بقدرات عدم اقتناع 

المهني للعاملين في إطار  الأداء
 التنظيم

 113..6 .6.2.3 6.6612 .6 .. 1. العدد

    13.3 ...1 32.1 النسبة
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( 6.36)ووزن نسبي (6.16)ومتوسط حسابي ( 13.3)وضعيف ( 36.3)ومتوسط ( ..11)بلغ

( 16.1) ومتوسط( 11.2)كبير  تاثيربمقدار ( عدم الاهتمام بالدورات التدريبية)ويليه جاءت سلبية 

وفي المرتبة الثالثة جاءت  ،(...6)ووزن نسبي( 6.33)حسابيومتوسط ( 16.3)وضعيف 

 وضعيف( 16.1)ومتوسط ( 11.2)كبير تاثيربقيمة ( عدم الالتزام بالأخلاقيات المهنية)سلبية

ضعف المشاركة في صنع )سلبية  ثم ،(1..6)ووزن نسبي( 6.61)ومتوسط حسابي( 16.3)

ووزن ( 6.61)ومتوسط حسابي ( 6..1) وضعيف( ...3)ومتوسط ( 13.1)بمقدار كبير ( القرار

بمعدل ( عدم الالتزام بالضوابط القانونية)وفي المرتبة ما قبل الأخيرة جاءت سلبية ،(1..6)نسبي

، (1..6)ووزن نسبي( 6.66)سط حسابي ومتو ( ..61)وضعيف ( 11.1)ومتوسط( 6..3)كبير

قدرات الأداء الوظيفي للعاملين في عدم اقتناع الإدارة العليا ب) وجاءت في المرتبة الأخيرة سلبية 

ومتوسط حسابي ( 13.3)وضعيف ( ...1)ومتوسط ( 32.1)كبير تاثير بمقدار( إطار التنظيم

 .(1..6)ووزن نسبي( 6.66)

نستخلص من النتائج السابقة بأن غياب التنظيم يؤدي إلى سلبيات الأداء الوظيفي لممارسي 

خدمية حيث جاءت أكثر سلبيات التأثير في أدائهم العلاقات العامة في المؤسسات الحكومية ال

وهذه النتيجة تتشابه تماماً مع النص  ،الوظيفي وهي عدم تحديد المعايير المناسبة لسمات المهنية

قلة وجود لوائح وقوانين تنظم عملها وبالتالي " ـ:النظري لسلبيات غياب التنظيم المتمثلة في الآتي

 14"ؤدي إلى قصور في تحديد قنوات الاتصالعدم تحديد العلاقة التنظيمية ي

 

                                                           
، الرياض، دار النهوض 1عبد الصمد الأغيري، الإدارة المدرسية، النظام التخطيطي والتنظيم المعاصر،ط (14)

 6.1،،6666العربية للطباعة والنشر،
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2.2585 

2.2908 

2.2400 

2.2500 

2.2600 
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2.2800 
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2.3000 

درجه تأثير المشكلات التنظيمية في الأداء والوظيفي لممارسي 
 العلاقات العامة بالمؤسسات الخدمية

أكثر السلبيات  تأثير على تنظيم الأداء الوظيفي  ممارسي 
 العلاقات العامة في المؤسسات الخدمية

 

 

 

 

 

 

 

سلبيات ضعف تطبيق التنظيم "ور تساؤلات مح يجمالذا الشكل يوضح المتوسط الحسابي لإه

 ثيره على تحسين الاداء الوظيفي لممارسي العلاقات العامةأوت

 

 

 

 

Descriptive Statistics  

  Mean 

درجه تأثير المشكلات التنظيمية في الأداء والوظيفي لممارسي العلاقات العامة 
 2.2585 بالمؤسسات الخدمية

أكثر السلبيات  تأثير على تنظيم الأداء الوظيفي  ممارسي العلاقات العامة في 
 2.2908 الخدميةالمؤسسات 

Valid N (listwise)   
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مقومات التنظيم ونجاحه وعلاقته بتحسين الأداء الوظيفي  :سسادالمحور ال

 لممارسي العلاقات العامة

 العامةالعلاقات بين الاتصال التنظيمي ومقومات الاداء الوظيفي لممارسي  ’يوضح العلاق( 19) جدول رقم 

 .ساس جدول مستقل بذاتهأفي هذا الجدول على  ةتم التعامل مع كل فئ

باستخدام المعاملات الإحصائية العلاقة بين الاتصال (  .1)  في الجدول السابق رقم  ةالبيانات الواردتوضح لنا 

وجاءت في مرتبة  ،التنظيمي ومعوقات الأداء الوظيفي لممارسي العلاقات العامة بالمؤسسات الحكومية والخدمية

( ..11)بمعدل علاقة قوية بلغ ( التنظيميوضوح ضوابط وشروط الأداء الوظيفي وفقا للاتصال )الأهمية الأولى 

ويليها جاءت  ،(6.31)ووزن نسبي ( 6.11)ومتوسط حسابي بلغ ( ...)وعلاقة ضعيفة ( 31.1)وعلاقة متوسطة 

( ..12)وعلاقة متوسطة ( 11.6)بقيمة علاقة قوية ( توفير الاحتياجات المادية والفنية اللازمة للاتصال التنظيمي)

الوسط  3 6 1 الدرجة مستوى العلاقة ت
 الحسابي

الانحراف 
 الوزن النسبي المعياري 

علاقة  البدائل مقومات الأداء 
 قوية

علاقة 
 متوسطة

 علاقة
 ضعيفة

   

وضوح ضوابط وشروط الأداء المهني  1
 وفقا  للاتصال التنظيمي

 6.31.1 .6.222 6.1113 .1 .2 .16 العدد

    ... 31.1 ..11 النسبة

6 

 

 ةتوفير الاحتياجات المادية والفنية اللازم
 للاتصال التنظيمي

 261..6 6.2.31 6.63.6 61 1. 36 العدد

    16.3 ..12 11.6 النسبة

 تصاصالاخ الموارد البشرية ذات توفير 3
 161..6 .6.226 6.6113 61 3. 3. العدد

    16.3 16.3 1..3 النسبة

1 

 

الصحيح والوصف الوظيفي   يالبناء الهيكل
 للمهام

 312..6 6.2111 .6.1.1 61 .16 23 العدد

    16.3 ..11 36.3 النسبة

خطط المعينة  بالأداء  لوضوح إستراتيجية ل 1
 المهني حسب رؤية المؤسسة

 ..6..6 ...6.2 6.1631 .3 .. 21 العدد

    6..1 ...1 31.3 النسبة

 وضوح الأهداف العامة للاتصال 2
 6.2363 316..6 6.6116 13 1. 12 العدد

    61.2 ..12 ..63 النسبة
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جاءت أهمية  ةوفي المرتبة الثالث ،(2..6)ووزن نسبي ( 6.63) هومتوسط حسابي قيمت (16.3)وعلاقة ضعيفة 

وعلاقة ضعيفة ( 16.3)وعلاقة متوسطة ( 1..3)بمقدار علاقة قوية ( توفير الموارد البشرية ذات الاختصاص )

البناء )ابعة وجاءت في مرتبة الأهمية الر ( 1..6)نسبي  ومقدار وزن ( 6.61)ومتوسط حسابي مقداره ( 16.3)

وعلاقة ضعيفة ( ..11)وعلاقة متوسطة ( 36.3)بمعدل علاقة قوية ( الهيكلي الصحيح والوصف الوظيفي

وضوح إستراتيجية )قبل الأخيرة  وجاءت المرتبة ما ،(3..6)ووزن نسبي ( .6.1)ومتوسط حسابي بلغ ( 16.3)

( 6..1)وعلاقة ضعيفة ( ...1)لاقة متوسطة وع( 31.3)بمقدار علاقة قوية ( الخطط المعنية بالأداء الوظيفي 

وضوح الأهداف )وجاءت في المرتبة الأخيرة أهمية  ،(6..6)ووزن نسبي قيمته ( 6.16)وقيمة متوسط الحسابي 

وعلاقة ( ..12)وعلاقة متوسطة (  ..63)بمقدار علاقة قويه ( العامة للاتصال التنظيمي حسب رؤية المؤسسة

 ( . 6.23)ووزن نسبي مقداره ( 6.61) همقدار  ومتوسط حسابي( 61.2)ضعيفة 

نستخلص من النتائج السابقة  أن الارتباط بين التنظيم الإداري في المؤسسات الحكومية وبين تحسين الأداء 

الوظيفي لعاملي العلاقات العامة حيث يوضح هذا الارتباط وظيفة الاتصال التنظيمي داخل هذه المؤسسة وتأثيرها 

والذي يقول (15)ظيفي لممارسي العلاقات العامة، وهذا يتفق مع وجهة نظر المتخصص هيثم هاشمعلى الأداء الو 

 (.إن التنظيم يظهر المناصب الإدارية يحدد العلاقات بينها ويضع حدوداً تفصل بين السلطات والمسؤوليات)

 

 

 

 

 

 

                                                           
 ..61، ص 1..1،جامعة دمشق ، كلية التجارة، الأعمال مبادئ إدارة، هيثم هاشم (15)
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يوضح العلاقة بين نجاح التنظيم وفاعلية الأداء المهني لممارسي العلاقات العامة في (  21) جدول رقم
 المؤسسات الحكومية الخدمية

 .ساس جدول مستقل بذاتهأفي هذا الجدول على  ةتم التعامل مع كل فئ

باستخدام المعاملات الإحصائية توضيح العلاقة بين نجاح (  66) تشير البيانات الواردة في الجدول السابق رقم

حيث جاء في مرتبة ، التنظيم وفاعلية الأداء الوظيفي لممارسي العلاقات العامة في المؤسسات الحكومية الخدمية

( 16.1)الأهمية الأولى الوعي بأهمية التدريب وإيجاد برامج التدريب والتطوير اللازمة بمعدل درجة كبيرة بلغ 

وجاء في مرتبة الأهمية ،( 2..6)ووزن نسبي ( 6.63)ومتوسط حسابي بلغ ( 13.3)وضعيفة ( 11.2)ومتوسطة 

 3 2 1 الدرجة درجة النجاح ت
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

وزن ال
 النسبي

    ضعيفة متوسطة كبيرة البدائل المؤشرات 

1 
 أهمية التدريب وإيجاد برامجبالوعي 

 التدريب والتطوير اللازمة

 261..6 6.2333 6.63.6 62 .3 36 العدد

    13.3 11.2 16.1 النسبة

6 

 
 تناسب الوظيفة مع الفرد

 133..6 6.22.1 6.6211 .1 .2 .16 العدد

    ... 31.1 11.3 النسبة

3 

 

المساعدة في تقييم مدراء الإدارت وتنمية 
 العاملين الذين يعملون تحت إشرافهم

 .1..6 6661..6 6.6116 36 33 .. العدد

    11.1 11.1 1..3 النسبة

1 

 

 النموذج الثابت لتقييم الأداء

 

 132..6 6.2.332 6.6363 36 6. 1. العدد

    11.1 12.6 33.1 النسبة

 الالتزام بالضوابط المهنية للأداء 1
 132..6 6.2.6.1 6.6363 .6 6. 1. العدد

 النسبة
9.73 2.74 9273  

  

2 

 
 اتباع الخطوط الإستراتيجية للأداء

 636..6 .32..6 6.1312 33 33 1. العدد

    1..1 16.2 ...3 النسبة

 وضوح توقعات الأداء المهني .
 126..6 661..6 .6.113 33 6. .2 العدد

    1..1 12.6 31.1 النسبة

 فاعلية الأداء في تحقيق النتائج 3
 616..6 3..... 6.1163 16 .2 1. العدد

    ..62 31.1 ...3 النسبة
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ومتوسط حسابي ( ...)وضعيفة ( 31.1)ومتوسطة ( ..11)بقيمة درجة كبيرة ( تناسب الوظيفة مع الفرد )الثانية 

المساعدة في تقييم مدراء الإدارت وتنمية )مؤشروجاء في المرتبة الثالثة ،( 1..6)ووزن نسبي قيمته ( 6.62)قيمتة 

 مقداربو ( 11.1)وضعيفة ( 11.1)ومتوسطة ( 1..3)بمقدار درجة كبيرة ( العاملين الذين يعملون تحت إشرافهم 

النموذج الثابت لتقييم ) وحصل على الأهمية الرابعة مؤشر( 1..6)ووزن نسبي مقداره ( 6.61)متوسط حسابي 

ووزن ( 6.63)ومتوسط حسابي بلغ ( 11.1)وضعيفة ( 12.6)ومتوسطة ( 33.1)عالية  بمعدل درجة( الأداء

( 6..1)ومتوسطة ( ...3)بدرجة كبيرة مقدارها ( الالتزام بالضوابط المهنية للأداء)وجاء مؤشر ( 1..6)نسبي 

ادس وحصل على الترتيب الس( 1..6)ووزن نسبي بلغ ( 6.63)ومقدار المتوسط الحسابي ( ..11)وضعيفة 

وضعيفة ( 16.2)ومتوسطة ( ...3)بقيمة درجة كبيرة ( اتباع الخطوط الإستراتيجية للأداء الوظيفي )مؤشر 

وضوح توقعات )قبل الأخيرة مؤشر  وفي المرتبة ما( 6..6)ووزن نسبي ( 6.13)ومتوسط حسابي قيمته( 1..1)

( 6.11)ومتوسط حسابي مقداره ( 1..1)وضعيفة ( 12.6)ومتوسطة ( 31.1)بمقدار درجة كبيرة ( الأداء الوظيفي

بدرجة عالية ( فاعلية الأداء في تحقيق النتائج)وحصل على الترتيب الأخير مؤشر  ،(1..6)ووزن نسبي مقداره 

 ( .6..6)ووزن نسبي ( 6.11)ومتوسط حسابي بلغ ( ..62)وضعيفة ( 31.1)ومتوسطة ( ...3)بلغت 

نظيم بنجاح في المؤسسات الحكومية الخدمية يؤدي إلى تحسين الأداء نستنتج من النتائج السابقة بأن تطبيق الت

وهذا يتحقق مع قول المتخصص في التنظيم الإداري  الوظيفي لممارسي العلاقات العامة داخل هذه المؤسسات،

 حيث أكد على أن التنظيم الناجح يخلق تنسيقا واضحا بين الأعمال وتجدده للعلاقات بين العاملين بشكل واضح

                                       16.من القضاء على الازدوجية  وتوزيعه للأعمال والأنشطة بشكل عام وتمكنه

 

 

 

 

                                                           
 3،ص6661، عمان، دار الفكر العربي،1شبل الغريب وآخرون، الثقافة المدرسية، ط 16
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درجة الارتباط صفات التنظيم بالأداء المهني لممارسي العلاقات العامة في المؤسسات الحكومية ( 21)جدول رقم
   الخدمية

 .ساس جدول مستقل بذاتهأفي هذا الجدول على  ةتم التعامل مع كل فئ

باستخدام المعاملات الإحصائية درجة الارتباط  (61)تبين البيانات الواردة في الجدول السابق رقم 

بين صفات التنظيم بالأداء الوظيفي لممارسي العلاقات العامة في المؤسسات الحكومية الخدمية 

بدرجة ( إيجاد بيئة تنظيمية ملائمة للهيكل التنظيمي )حيث حصلت على الأهمية الأولى صفة 

 ت

 

  درجة الارتباط             

 صفات التنظيم

الانحراف  الوسط الحسابي 1 2 3 الدرجة
 المعياري 

الوزن 
 النسبي

    ضعيفة متوسطة قوية  البدائل

1 
البيئة التنظيمية إيجاد 

 التنظيمي ملائمة للهيكل

 21...6 .6.21.1 ..6.33 11 1. 6. العدد

    .1.. ..12 12.6 النسبة

 الخبرة في المجال التنظيمي 6
 316..6 6.2166 6.3132 .1 6. 32 العدد

    ... 12.6 11.1 النسبة

3 
التعاون مع الإدرات الأخرى 
لإيجاد     تصورات مناسبة 

 للمستقبل

 26...6 2116 6.3636 66 1. 31 العدد

    16.3 12.2 13.6 النسبة

1 
العلم التام بكل أنشطة 

 المؤسسة وإدارتها

 261..6 313..6 6.63.6 36 1. 33 العدد

    12.1 33.1 11.1 النسبة

1 
القدرة على إنجاز المهام 

 بينهما ماوالتنسيق في

 133..6 33..2 6.6211 62 6. .. العدد

    13.3 6..1 1..3 النسبة

2 

 

لقدرة على تحديد المعوقات ا
 وإيجاد حلول بديلة لها

 161..6 3.1..6 6.6661 32 36 .. العدد

    13.1 11.6 16.1 النسبة

. 
امتلاك مهارات التنظيم 

المتمثلة في تحفيز الأفراد 
 وتنمية مهاراتهم

 312..6 1...6 .6.1.1 13 1. 31 العدد

    66.1 32.1 11.1 النسبة
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ووزن نسبي ( 6.33)ومتوسط حسابي بلغ  (6..)وضعيفة ( ..12)ومتوسطة ( 12.6)قوية بلغت 

بدرجة قوية ( الخبرة في المجال التنظيمي )وجاءت في مرتبة الأهمية الثانية صفة  ،(...6)

مقدار وزن بو ( 6.31)ومتوسط حسابي مقداره ( ...)وضعيفة ( 12.6)ومتوسطة ( 11.1)مقدارها 

بدرجة ( د تطورات مناسبة للمستقبلالتعاون مع الإدارت الأخرى لإيجا)ويليها صفة  ،(3..6)نسبي 

( 6.36)ومقدار المتوسط الحسابي ( 16.3)وضعيفة ( ..12)ومتوسطة ( 13.1)قوية قيمتها 

لتام بكل أنشطة المؤسسة العلم ا)كما جاءت في المرتبة الرابعة صفة  ،(...6)ووزن نسبي 

وسط حسابي بلغ ومت( 12.1)وضعيفة ( ..33)ومتوسطة ( 11.1)بدرجة قوية بلغت ( وإدارتها

بمقدار  (القدرة على إنجاز المهام والتنسيق فيما بينهما)ويليها صفة  ،(2..6)ووزن نسبي ( 6.63)

ووزن ( 6.62)ومتوسط حسابي مقداره ( 13.3)وضعيفة ( 6..1)ومتوسطة ( 1..3)درجة عالية 

يجاد حلول بدائلة القدرة على تحديد المعوقات وإ)وجاءت في المرتبة ماقبل الأخيرة  ،(1..6)نسبي 

ومتوسط حسابي قيمته ( 13.1)وضعيفة ( 11.6)ومتوسطة ( 16.1)بقيمة درجة قوية ( لها 

امتلاك مهارات التنظيم المتمثلة )وجاءت في المرتبة الأخيرة صفة  ،(1..6)ووزن نسبي ( 6.66)

يفة وضع( 32.1)ومتوسطة ( 11.1)بمقدار درجة قوية ( في تحقيق الأفراد وتنمية مهاراتهم

 (. 3..6)ووزن نسبي ( .6.1)ومتوسط حسابي مقداره ( 66.1)

نستخلص من النتائج السابقة بأن هناك علاقة بين صفات التنظيم الإدارية ونجاح الأداء الوظيفي 

لممارسي العلاقات العامة في المؤسسات الحكومية الخدمية، ويمكن ذلك بوجود جو ملائم للعمل 

وهذا  ملين وتحفيزهم على زيادة جهودهم لبلوغ الهدف المشترك بينهما،وأداء المهام واستقرار العا
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العمل على خلق البيئة الملائمة للعمل )نص عليه الهدف الأساسي من التنظيم  يتفق مع ما

 (17)(والاستقرار للعاملين وتحفيزهم على بذل المزيد من الجهد لبلوغ الهدف المشتركة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
،  6662، المنظمة العربية للتنمية الإدارية،  1ط،أضواء على الجهاز الإداري العربي، جلال الدين محمد مهنى  (17)
 .  1ص
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Descriptive Statistics  

  Mean 

علاقة الاتصال التنظيمي بالمقومات الأداء الوظيفي  
 2.2248 بممارسي العلاقات العامة في المؤسسات الخدمية

علاقة نجاح التنظيم بفاعلية مؤشرات الأداء الوظيفي 
 2.2372 لممارسي العلاقات العامة  بالمؤسسات الخدمية

الوظيفي لممارسي  درجة ارتباطا صفات التنظيم بالأداء 
 2.2894 العلاقات العامة بالمؤسسات الخدمية

Valid N (listwise)   

 

 

 

 يوضح هذا الشكل مقومات وفوائد مؤشرات تحسين الاداء الوظيفي لممارسي العلاقات العامة 

 

 

 

 

2.2248 

2.2372 

2.2894 

2.1800 

2.2000 

2.2200 

2.2400 

2.2600 

2.2800 

2.3000 

علاقة الاتصال التنظيمي بالمقومات الأداء  
الوظيفي بممارسي العلاقات العامة في 

 المؤسسات الخدمية

علاقة نجاح التنظيم بفاعلية مؤشرات الأداء 
الوظيفي لممارسي العلاقات العامة  

 بالمؤسسات الخدمية

درجة ارتباطا صفات التنظيم بالأداء 
الوظيفي لممارسي  العلاقات العامة 

 بالمؤسسات الخدمية



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 الثانيالمبحث 

 دراسة العلاقات الارتباطية حسب محاور الدراسة
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  :ةللدراس ةنتائج العلاقات الارتباطي

داء الوظيفي لممارسي العلاقات العامة لارتباطية بين التنظيم وتحسين الأنتائج العلاقات ا

 (يرينالمد)

 (.يرينالمد)داء الوظيفي لممارسي العلاقات العامة بين التنظيم وتحسين الأ ةيوضح العلاق( 22)جدول رقم 

 الاحتمالية ةالقيم معامل الارتباط بيروسون  ةقيم ةالعلاق

 6.666 6.22 داء الوظيفيبين التنظيم وتحسين الأ ةالعلاق

العلاقة بين  باستخدام معامل الارتباط بيروسون  ( 66) في الجدول رقمة تبين البيانات الوارد 

حيث جاءت ،(داء الوظيفي لممارسي العلاقات العامة المتمثل في المدريين التنظيم وتحسين الأ)

حصائيا لتوقعها إ ةدال ةعلاق يوه( 6.22)معامل الارتباط  ةذا بلغت قيمإ ،طردية متوسطة ةالعلاق

ن تطبيق التنظيم من أ تؤكد ةوهذه النتيج ،(6.666)حصائيا إالاحتمالية المتفق عليها  ةمع القيم

اتفقت مع  ةوهذه النتيج ،دائهم الوظيفيألى تحسين إتؤدي ( المدريين)لعلاقات العامة قبل ممارسي ا

بين نمط  حصائيةإ ةذات دلال ةن هناك علاقألى إتوصلت  يالت( 6616بو العجين أ) ةدراس ةنتيج

 18يداء هيئات الحكم المحلأالعليا و  ةدار سلوب الإأ

 

 

 

 

                                                           
 .166تامر يوسف أبو العجين ،مرجع سايق ،ص 18
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داء الوظيفي لممارسي بين مستوى دعم التنظيم وحوافزه وبين تحسين الأ ةيوضح العلاق( 23) جدول رقم 
  (نيريالمد)العلاقات العامة 

معامل  ةقيم ةالعلاق
 ةالاحتمالي ةالقيم الارتباط بيروسون 

بين مستوى دعم التنظيم وحوافزه وبين  ةالعلاق
العامة  ممارسي العلاقاتلالوظيفي   داءالأتحسين 

 (المدريين)
6.1. 6.666 

بين  ةوباستخدم معامل الارتباط بيروسون العلاق( 63) الجدول السابق في  ةشارت البيانات الواردأ

ممارسي العلاقات لالوظيفي   داءم التنظيم وحوافزه وبين تحسين الأمستوى دع)

معامل الارتباط بيروسون  ةحيث بلغت قيم ،طردية متوسطة ةوجاءت العلاق،(المدريين)العامة

 ةوتدل هذه النتيج ،حصائياإ ةدال ةهناك علاق يوبالتال( 6.666)وبلغت القيمة الاحتمالية ( .6.1)

 ،داء ممارسي العلاقات العامةأ ةيدها بنظام الحوافز تزيد من كفاءو وتز  ةالتنظيمي ةن دعم العمليإب

 تهفيما يتعلق بالتنظيم وفعالي ةتفقت هذه الدراسداء المستهدف  والى الأإ يداء الفعلبالأوذلك للوصول 

كدت هذه أحيث ( 6613الحلابيه )داء مع اختلاف ممارسي هذا التنظيم مع دراسة في تحسين الأ

 .19داء لدى الموظفين ساليب التنظيم في تحسين الأأسلوب من أثر الحوافز كأ يالدراسة تقص
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داء الوظيفي لممارسي العلاقات هداف التنظيم ومقومات الأأتحقيق  ةبين فائد ةيوضح العلاق( 24)جدول رقم 
 (.رينيالمد)العامة 

 القيمه الاحتمالية قيمه معامل الارتباط بيروسون  ةالعلاق

تحقيق ة بين فائد ةيوضح العلاق
 6.666 6.11 داء الوظيفيالتنظيم مقومات الأ

 ةفائد)معامل الارتباط بيروسون العلاقة بينباستخدام ( 61)في الجدول رقم ةتوضح البيانات الوارد 

 طردية متوسطة حيث بلغ معامل ةالعلاق توجاء ،(داء الوظيفي تحقيق التنظيم ومقومات الأ

 ةدال ةن العلاقأوهذا يدل على  ،(6.666)،وبلغت القيمة الاحتمالية 6.11الارتباط بيروسون 

رتبط بفاعلية التنظيم لعلاقات العامة تداء ممارسي اأن مقومات أتدل ب ةوهذه النتيج ،حصائياإ

إلى ومن ممارسين  ى خر إلى أ ةمن مؤسس ةالعلاق ةداء ممارسيها حيث تختلف درجأحسب مستوى 

دور على  ةكدت هذه الدراسأحيث 20 (.661دلروم )  ةدراس ةمع نتيج ةواتفقت هذه النتيج،خرين آ

 ةتنظيمية قوي ةخلال تبنيها لثقاف دائهم الوظيفي منأ ةفي دفع العاملين لتحسين جودة المؤسس

 .مؤسسة للفضل م الأيبدفع العاملين لتقد ةالكفيل ةيجابيتدعم وتعزز السلوكيات الإ ةوفعال

 

 

 

 

                                                           
كلية العلوم  رسالة ماجستير غير منشورة، سوسن دلروم ،تأثير الثقافة التنظيمية على الأداء الوظيفي للعاملين، 20

 . .16،ص .661قائمة ، 1.11الانسانية والاجتماعية ،جامعه لاماي 
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داء الوظيفي لممارسي العلاقات العامة بين دور فوائد التنظيم مؤشرات الأ ةيوضح العلاق( 25)جدول رقم
 (.رينيالمد)

 القيمه الاحتمالية معامل الارتباط بيروسون  ةقيم ةالعلاق

داء مؤشرات الأو بين دور فوائد التنظيم  ةالعلاق
 الوظيفي لممارسي العلاقات العامة

6.63 6.661 

باستخدام معامل الارتباط بيروسون العلاقة (  61)في الجدول السابق رقم  ةالبيانات الوارد دلت 

داء الوظيفي لممارسي العلاقات العامة المتمثل في الأ مؤشراتفي ودورها  فوائد التنظيم)بين 

 ةعلاق يوه( 6.63)معامل الارتباط  ةحيث بلغت قيم ةطردية ضعيف ةجاءت العلاق، (المدريين 

 ةدال ةعلاق يوه، (6.666)حصائيا إالاحتمالية المتفق عليها  ةحصائيا لتوقعها مع القيمإ ةدال

حال ي ألى تحقيق فوائد تنظيمية وتؤدي بإن تطبيق التنظيم يؤدي أتؤكد  ةوهذه النتيج ،حصائياإ

اتفقت  ة،وهذه النتيج(المدريين)رسي العلاقات العامة داء الوظيفي لممالى تحسين الأإحوال من الأ

ير المناخ التنظيمي على مستوى ثأدور تعلى كدت أحيث 21(6611قرواني ) ةدراس ةمع نتيج

المناخ التنظيمي  نألى إ ة،حيث توصلت هذه الدراساعاملين فيهنظر ال ةداء الوظيفي من وجهالأ

،وجود علاقة والرضا الوظيفي  للعاملين عموما داء الوظيفييجابي على الأإلتدعيمي يؤثر بشكل ا

تصال الهيكل التنظيمي ،القياده ،الحوافز الا)بعاد المناخ التنظيمي السائد أحصائية بين إ ةذات دلال

 . (داء الوظيفي للعاملينوالأ اتخاذ القرار، المشاركة في 

 

 

                                                           
ي عبدالله عيسى ،تأثير المناخ التنظيمي على الأداء الوظيفي للعاملين ،رسالة ماجستير غير منشورة ، حمد عل 21

 ..3، ص6611جامعة العلوم التطبيقية ، كلية العلوم الإدارية ،
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نسانية في  التنظيم وبين الجوانب ال  ةستراتيجيات العمل المستخدمإبين  ةيوضح العلاق(  26) مجدول رق
 (.رينيالمد)والاجتماعية لممارسي العلاقات العامة 

معامل الارتباط  ةقيم ةالعلاق
 بيروسون 

 ةالقيم
 الاحتمالية

في التنظيم وبين الجوانب  ةستراتيجيات العمل المستخدمإبين  ةالعلاق
دائهم أثيرها على أنسانية والاجتماعية لممارسي العلاقات العامة وتالإ

 الوظيفي
6.61 6.661 

باستخدام معامل الارتباط بيروسون العلاقة (  62) البيانات الوارده في الجدول السابق رقم  تشير 

نسانية والاجتماعية  لممارسي العلاقات العامة المتمثل وبين الجوانب الإجيات  التنظيم يستراتإ)بين 

معامل  ةحيث بلغت قيم ةطردية ضعيف ةجاءت العلاق، (دائهم الوظيفي أثيرها على أفي المدريين وت

حصائيا إالاحتمالية المتفق عليها  ةحصائيا لتوقعها مع القيمإ ةدال ةعلاق يوه( 6.61)الارتباط 

 ةتي بدرجأستراتيجيات العمل تإتدل على  ةوهذه النتيج  ،حصائياإ ةدال ةعلاق يوه (6.666)

،وهذه (المدريين)نسانية والاجتماعية  لممارسي العلاقات العامة الجوانب الإ ةمع عدم مراعا ةضعيف

التنظيمية القوية ينتج   ةن الثقافأكدت بأحيث   22(6612شارطي ) ةدراس ةاتفقت مع نتيج ةالنتيج

تفاهم بينهم واالتقليل من المشكلات اللى إفراد مما يؤدي عنها القيم التنظيمية المشتركة بين الأ

 .التنظيمية
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دور الحوافز في تنظيم  
الأداء الوظيفي لممارسي 
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مستوى دعمكم لتنظيم 
الأداء الوظيفي لممارسي 

العلاقات العامة 
 بالمؤسسات  الخدمية

أكثر استراتيجيات العمل 
استخداما في تنظيم الأداء 

الوظيفي لممارسي 
العلاقات العامة في 
 المؤسسات الخدمية

فائدة تحقيق أهداف 
التنظيم في الأداء المهني 
لممارسي العلاقات العامة 

 بالمؤسسات الخدمية

Correlations 

  

دور 
الحوافز في 

تنظيم  
الأداء 

الوظيفي 
لممارسي 
العلاقات 
العامة 

بالمؤسسات 
 الخدمية
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لممارسي 
العلاقات 
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استخداما في 
تنظيم الأداء 

الوظيفي 
لممارسي 
العلاقات 
العامة في 
المؤسسات 

 الخدمية

فائدة تحقيق 
أهداف 

التنظيم في 
الأداء 
المهني 

لممارسي 
العلاقات 
العامة 

بالمؤسسات 
 الخدمية

 Pearson تحسين
Correlation 

.605** .435** .370** .547** 

Sig. (2-
tailed) 

.000 .000 .000 .000 

N 195 195 195 195 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (المديرين)يوضح هذا الشكل مقومات و فوائد تحسين الأداء الوظيفي لممارسي العلاقات العامة 
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دور فوائد التنظيم وتطوير 
الأداء الوظيفي ممارسي 

العلاقات العامة 
 بالمؤسسات الخدمية

علاقة الاتصال التنظيمي  
بالمقومات الأداء الوظيفي 
بممارسي العلاقات العامة 

 في المؤسسات الخدمية

علاقة نجاح التنظيم 
بفاعلية مؤشرات الأداء 

الوظيفي لممارسي 
العلاقات العامة  
 بالمؤسسات الخدمية

درجة تأثير الجانب 
الإنساني والاجتماعي 

للتنظيم في الأداء الوظيفي 
لممارسي العلاقات العامة 

 بالمؤسسات الخدمية

 

Correlations 

  

دور فوائد 
التنظيم 

وتطوير الأداء 
الوظيفي 
ممارسي 
العلاقات 
العامة 

بالمؤسسات 
 الخدمية

علاقة  
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التنظيمي 
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الأداء 
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العلاقات 
العامة في 
المؤسسات 

 الخدمية

علاقة نجاح 
التنظيم بفاعلية 

مؤشرات 
الأداء 

الوظيفي 
لممارسي 
العلاقات 
العامة  

بالمؤسسات 
 الخدمية

درجة تأثير 
الجانب 
الإنساني 

جتماعي والا
للتنظيم في 

الأداء الوظيفي 
لممارسي 
العلاقات 
العامة 

بالمؤسسات 
 الخدمية

 Pearson التنظيم
Correlation 

.687** .403** .432** .386** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 

N 195 195 195 195 

 

 

 

 

 

 

 

 

لتحسين الأداء الوظيفي للممارسي استراتيجيات التنظيم و أهدافه و فوائده يوضح هذا الشكل 
 (المديرين)العلاقات العامة 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المبحث الثالث

 دراسة اختبار فروض الدراسة
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 :نتائج اختبار فروض الدراسة 

 :اختبار الفرض الأول القائل

 لاتوجد فروق دالة إحصائيا بين الذكور والإناث في استنادهم على التنظيم لتحسين أداءهم الوظيفي  

يوضح اختبار الفروق بين الذكور والناث وبين التنظيم لتحسين الأداء الوظيفي لممارسي (  27)جدول رقم

 (. االمدريين)العلاقات العامة 

 (تحليل التباين )                                            

المتوسط  العدد النوع مصدر التباين
 الحسابي

الانحراف 
القيمة  Tقيمه  المعياري 

 الاحتمالية
القرار 

 الحصائي
التنظيم بهدف تحسين الأداء 
الوظيفي لمسؤولي العلاقات 

 (المديرين )العامة 

 دال غير 6.216 6.163 311.1 6.6211 131 ذكر

    6.132 6.63.3 26 أنثى

توجد فروق دالة إحصائيا  بأنه لا  (T)تشير النتائج الواردة في الجدول السابق باستخدام معامل 

بين الذكور والإناث في استنادهم على التنظيم لتحسين الأداء الوظيفي، حيث بلغت القيمة 

وعليه يقبل هذا الفرض ( 6.61) وهذه القيمة أكبر من مستوى المعنوية( 6.216)الاحتمالية 

ويرفض الفرض العدمي القائل توجد فروق دالة إحصائيا بين الذكور والإناث في استنادهم  على 

 .تنظيم أدائهم الوظيفي 
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 :اختبار الفرض الثاني القائل 

الوظيفي  لاتوجد فروق دالة إحصائيا بين المؤهلات العلمية  وبين استخدم التنظيم لتحسين الأداء 

 (.المديرين)لممارسي العلاقات العامة 

يوضح اختبار الفروق بين استخدم التنظيم لتحسين الأداء الوظيفي لممارسي العلاقات العامة (  28)الجدول رقم 
 . وبين مؤهلاتهم العلمية ( المديرين)

 (تحليل التباين ) 

مجموع  
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
مجموع 
 المربعات

 Fقيمه 
القيمه 

الاحتمالية 
(p) 

القرار 
 الاحصائي

 غير دال 6.221 6.1.3 6.621 1 611 بين المجموعات
    6.166 1.6 111..1 داخل المجموعات

     1.1 .23..1 المجموع
بأنه لاتوجد فروق دالة   (F)تكشف النتائج الواردة في الجدول السابق باستخدام اختبار الإحصائي

إحصائيا بين المؤهلات العلمية وبين استخدام التنظيم لتحسين أداء ممارسي العلاقات العامة 

وهذه القيمة أكبر من القيمة الاحتمالية ( 6.221)حيث بلغت القيمة الاحتمالية ( المديرين)

 . وعليه يقبل الفرض  الدراسة ويثبت صحته( 6.61)المتعارف عليها 

  :بار الفرض الثالث القائل اخت

توجد فروق دالة إحصائيا بين سنوات الخبرة ، وبين التنظيم وتأثيره على تحسين أداء ممارسي  لا

 (.المديرين)العلاقات العامة 
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يوضح اختبار الفروق بين التنظيم وتأثيره  لتحسين الأداء الوظيفي لممارسي العلاقات العامة (  29)جدول رقم 
 . وبين سنوات خبراتهم  (المديرين)

 (تحليل التباين )

 
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط مجموع 
 Fقيمه  المربعات

 ةالقيم
الاحتمالية 

(p) 

القرار 
 الحصائي

 غير دال 33..6 6.1.3 6.626 1 612 بين المجموعات
    6.166 1.6 63.611 داخل المجموعات

 المجموع
 

63.13. 1.1     

توجد فروق  بأنه لا (F)م اختبار الإحصائي اوباستخد ( .6) في الجدول السابق  توضح النتائج

دالة إحصائيا بين سنوات الخبرة وبين التنظيم وتأثيره على تحسين الأداء الوظيفي ،حيث بلغت 

، وبالتالى يقبل هذا (6.61)الاحتمالية المتعارف عليها  ةأكبر من القيم( 33..6)لاحتمالية ا القيمة

م التنظيم وتأثيره  لتحسين اض ويرفض الفرض العدمي القائل توجد  فروق دالة إحصائيا باستخدالفر 

 .وسنوات خبراتهم( المديرين)الأداء الوظيفي لممارسي العلاقات العامة 

  :اختبار الفرض الرابع  القائل

لتحسين أداء توجد فروق دالة إحصائيا بين الفئات العمرية ومقومات التنظيم واستخدامها  لا

 (.المديرين)ممارسي العلاقات العامة 
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يوضح اختبار الفروق ومقومات التنظيم واستخدامها  لتحسين الأداء الوظيفي لممارسي (  31)جدول رقم 
 . وبين فئاتهم العمرية( المديرين)العلاقات العامة 

 (تحليل التباين )                                            

مجموع  
 عاتبالمر 

درجات 
 الحرية

متوسط 
مجموع 
 المربعات

 Fقيمه 
 ةالقيم

الاحتمالية 
(p) 

القرار 
 الاحصائي

 6.616 6.113 3.1 1 ..1.1 بين المجموعات
دال 

 احصائيا
    111 1.6 3.2..6 داخل المجموعات

     1.1 36.3.2 المجموع
أنه توجد فروق  (F)باستخدم اختبار الإحصائي  و ( 36) تظهر النتائج الواردة في الجدول السابق

دالة إحصائيا بين فئات العمرية، وبين مقومات التنظيم واستخدمها  لتحسين أداء ممارسي العلاقات 

وهي قيمة أقل من القيمة الاحتمالية ( 6.661)،حيث بلغت القيمة الاحتمالية ( المديرين)العامة 

قبل هذا الفرض ويقبل الفرض العدمي القائل توجد فروق ، وبالتالي لا ي(6.61)المتعارف عليها 

دالة إحصائيا بين الفئات العمرية ومقومات التنظيم واستخدامها لتحسين أداء ممارسي العلاقات 

 ( .المدرين)العامة 
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 الميدانية  ةالدراس

نتائج الدراسة الميدانية لممارسي العلاقات العامة في المؤسسات الحكومية : أولاً 

 . الخدمية 

ربا بين المستوى التعليمي الجامعي اثبتت الدراسة في الشق الخاص بالخصائص الديمغرافية تقـ أ1

غلب أ ن إوكذلك وضعهم الوظيفي حيث  ،لممارسي العلاقات العامة وبين سنوات خبراتهم العملية

حملات  من موظفي العلاقات العامة ومنبقت عليهم هم ط   ذينسي العلاقات العامة الممار 

تعكس  ةوهذه النتيج ،عاما 66ــــ 16العملية من  ةتنطبق عليهم نتيج وهم من، المؤهلات الجامعية 

 .داء ممارسي العلاقات العامةأهدافه وبين تحسين أ و  تهافق بين تطبيق التنظيم وفاعليمدى التو 

أوضحت نتائج الدراسة أن تنفيذ إستراتيجيات التنظيم من قبل ممارسي العلاقات العامة في . 6

 زيادة دعم أداءبوذلك يرتبط  ،المؤسسات الحكومية الخدمية يؤدي إلى تحسين أدائهم الوظيفي

هي ألا و  من الالتزام بإسترايجيات التنظيمتحقيق الفائدة الأساسية ممارسي العلاقات العامة من أجل 

 .ضمن تحسين الأداء من خلال المحافظة على العوامل المشتركة فيه

أثبتت الدراسة أن الفائدة الأساسية للتنظيم انعكست على تحسين الأداء الوظيفي لممارسي . 3

وذلك بواسطة استخدام نظام الحوافز التي  ،العلاقات العامة في المؤسسات الحكومية الخدمية

هم الوظيفي ويتحقق ذلك بامتلاك ممارسي العلاقات العامة للمؤهلات مكنتها من رفع مستوى أدائ

 .الوظيفية التي تنفذ بواسطة اتباعهم لأساليب التنظيم

أوضحت نتائج الدراسة بأن تطبيق اختصاصات التنظيم أثرت وبشكل إيجابي على أداء . 1

الجوانب الإنسانية وذلك بمراعاة  ،ممارسي العلاقات العامة في المؤسسات الحكومية الخدمية
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والاجتماعية لما لها من تأثير واضح في تهيئة ممارسي العلاقات العامة للعمل على تحقيق نتائج 

 .إيجابية عند أدائهم لها وذلك بالتزامهم الوظيفي بالتنظيم ومتطلباته

لاقات بينت نتائج الدراسة بأن غياب التنظيم يؤدي إلى سلبيات في الأداء الوظيفي لممارسي الع. 1

العامة في المؤسسات الحكومية الخدمية وربما يعود ذلك إلى عدم فهم المهام وضوابط الأداء 

 .الوظيفي بالدرجة الأولى ثم يليه ضعف الاتصال التنظيمي بالدرجة الثانية

حسين أداء ممارسي العلاقات العامة في المؤسسات الحكومية تأوضحت نتائج الدراسة أن . 2

ولذا يجب مراعاتها ووضعها ضمن خطط  ،لتزامهم بمقومات التنظيم ونجاح تنفيذهالخدمية يرتبط با

 .عمل ومكانها في الهيكل التنظيميال

 :النتائج الكلية للدراسة 

 نتائج العامة للدراسة ال .أ

ن التنظيم في أفروضها  حت نتائج الدراسة الميدانية ونتائج علاقاتها الارتباطية واختبارأوضـ 1

متخصصين بشكل ال، و ةداء لدى العاملين عاملى تحسين الأإشكاله وسبل تطبيقه يؤدي أبسط أ

تقوم بدورها بتحسن  يجراءات التنظيمية التقوانين والإالقواعد و الامهم الوظيفي ببالتز  اخاص،وهذ

ن على أكدت أ يالت 23(.661حسام الدين )اتفقت تماما مع دراسة  ةداءالممارسين ،وهذه النتيجأ

شراف الذي يعني جلى هذه المبادئ في نطاق ونمط الإاحترام وتطبيق لمبادئ التنظيم وتتهناك 

                                                           
الرياضية رسالة ماجستير غير وظيفة التنظيم ودوره في نجاح العمل الإداري بالمؤسسة  عمران حسام الدين، 23

 .113،ص.661منشورة ،جامعه محمد خيضر بسكره ، قسم تيسير منشآت الرياضية ،
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ة ومن خلال ذلك وفعالي ةشراف عليهم بكفاءالإ لرئيسلين الذين يمكن تحديد عدد ملائم من المرؤوس

  .داري ظيم دورا فعالا في نجاح العمل الإتنلن لأيتضح 

خص مع داء وبالألى تحسين الأإيم والالتزام به يؤدي طبيق التنظن تأحت نتائج الدراسة أوضـ 6

دراسة  ةتتفق مع نتيج ةوهذه النتيج ،بمستوى المدريين في مختلف مهامهم ووظائفهمالممارسين 

حصائية بين العلاقات التنظيمية إ ةدلال ييجابي ذإثير أكدت على وجود تأ يالت24(6616شاوي )

 مدخل الربحية ) ة ربعالأ ابمداخله ةداء المؤسسأو والمتوسطة ة في المؤسسات الصغير  ةالسائد

 (، ومدخل التعليم مدخل العمليات الداخلية، مدخل العملاء

 :نتائج العامة للعلاقات الارتباطيةال

داء الوظيفي لممارسي العلاقات العامة ن تحسين الأأحت نتائج العلاقات الارتباطية أوضـ 1

لية و التزامهم بالمسؤ )في  ةستراتيجيات ومقومات التنظيم المتمثليتم بتنفيذهم واتباعهم لإ(المدريين )

حصائية بين التنظيم إ ةطردية ذات دلال ةكيد على وجود علاقأمع الت( داء وظائفهمأالمهنية في 

ن على أكدت أ يالت 25(.661طه ) ةدراس ةاتفقت مع نتيج ةوهذه النتيج ،داء الوظيفيوتحسين الأ

 .ةداريالعملية الإ ةحصائية بين التنظيم وكفاءإ ةلطردية ذات دلا ةهناك علاق

( المدريين )داء الوظيفي لممارسي العلاقات العامةن تحسين الأأـ دلت نتائج العلاقات الارتباطية 6

يتحقق بتطبيق المؤسسات الحكومية الخدمية لنظام الحوافز لما لها من فعالية في توفير بيئة 

وتزيد من رضائهم  مساهمتها في تعزيز ولائهم وانتمائهم للعملعمال و لتنفيذ الأ ةتنظيمية ملائم

                                                           
 .6.3والمتوسطة ،مرجع سابق ، صباح شاوي ،أثر التنظيم على أداء المؤسسات الصغيرة 24
رسالة ماجستير  ة الخرطوم،علوية يس إبراهيم طه،أثر التنظيم الإداري على المنشأة بالتطبيق على هيأة مياه ولاي 25

 =.113، ص.661غير منشورة ،جامعة البيلين ،
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 ةن هناك علاقأ إلى شارتأ يالت 26(6612مصبح) ةدراس ةمع نتيج ةالوظيفي واتفقت هذه النتيج

حصائية بين تطبيق الحوافز المادية والمعنوية والرضا الوظيفي عن بيئة إ ةارتباطية طردية ذات دلال

 .داء الوظيفي الأ ةفاعلي العمل الوظيفي وبين مستوى 

 :نتائج اختبار الفروض

 ةعامة والمتمثل في المدريين بصف ةداء الوظيفي لممارسي العلاقات العامة بصفن تحسين الأإـ 1

حصائيا إ ةيرتبط التزامهم بالتنظيم في كل ما يتعلق به على الرغم من عدم وجود فروق دال ةخاص

من  ةواتفقت هذه النتيج ،للمبحوثين ةوسنوات الخبر  العلميمؤهل الو ( ناث الذكور والإ)بين النوع 

داء أالالتزام بالتنظيم يحقق فاعلية  نأيبين  27(6613شاويش ) ةدراس ةحيث النوع مع نتيج

، واتفقت النتيجة من حصائيا بين نوع المبحوثينإ ةممارسيها على الرغم من عدم وجود فروق دال

 ةلى ضرور إشارت أ يالت 28(6663السبيعي )دراسة  ةمع نتيج ةحيث المؤهل العلمي وسنوات الخبر 

 .حصائيا مع المتغيرين السابقين إ ةوجود التنظيم والالتزام به مع عدم وجود فروق دال

ثر أيت ةن بصفه خاصيعامة والمدري ةداء الوظيفي لممارسي العلاقات العامة بصفن تحسين الأإـ 6

العلاقات ،التدريب ،نظم الحوافز)في  ةالتنظيمية للمؤسسة المتمثل ةالداخلية والثقاف ةبالبيئ

ثير بين الفئات أالت ةحصائيا في درجإ ةكيد على وجود فروق دالأمع الت (ـترتيب الادوار ،الاجتماعية

دراسة  ةمع نتيج ةحيث اتفقت هذه النتيج ،هم الداخليةاتئالتنظيمية وبي ةالعمرية للمبحوثين والثقاف

                                                           
إياد محمد أحمد مصبح ،نظام الحوافز وعلاقته بفعالية الأداء الأمني لجهاز الشرطة الفلسطينية،رسالة ماجستير  26

 .161،ص 6612،غير منشورة ،جامعة الأقصى ،أكاديمية الإدارة والسياسة للدراسات العليا ،تخصص قيادة وإدارة 
نسرين غانم عبدالله شاويش، محددات الثقة التنظيمية وآثارها، رسالة ماجستير غير منشورة، الجامعة الإسلامية  27

 ..13، ص6613غزة ، كلية التجارة ،قسم إدارة الأعمال ،
نايف للعلوم الأمنية،  فهد سعد فاهد السبيعي، مدى علاقه التنظيم الإداري بكفاءة أداء الأجهزة الأمنية ، أكاديمية 28

 .6.ص، 6663كلية الدراسات العليا، قسم العلم الإدارية 
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التنظيمية  ةثرهم بالثقافأالفئات العمرية وتن هناك فروق بين على أكدت أ يالت29( 6612الطيبي)

 (.كبر سنا لدى الأ ةوالعقلانية والحكم قل سنا،ن الاندفاعية والتسرع لدى الأأ)لى إتوصلت  وقد

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
مروان عطية يحي الطيبي ،واقع الثقافة التنظيمية في شركة المقاول في قطاع غزة ، رسالة ماجستير غير  29

 ..16،ص6612منشورة ،جامعة الأقصى، تخصص قيادة وإدارة ،
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 التوصيات 

ـ ضرورة الاعتماد على دعم القدرات المهنية والفكرية والعلمية  لتحسين الأداء الوظيفي لممارسي  

العلاقات العامة بالمؤسسات عامة والمؤسسات  الحكومية الخدمية خاصة، وهذا لايتم إلا من خلال 

 . الدورات التدريبية المختصة في هذا المجال

الوظيفي  لممارسي العلاقات العامة،  داءلمعنوية لرفع مستوى الأالاهتمام بنظام الحوافز المادية وا ـ

مارسي العلاقات مداء الوظيفي ليجابي للحوافز في تحسين الأثبتت الدور الإأن الدراسة إ ةوخاص

 .العامة داخل العمل

دارات والعاملين في ن يتم التزام بمختلف الإأقائمة التنظيم في مختلف المجالات من الضروري ـ 

التنظيم بهدف  مختلف المؤسسات وعلى الوجه الخصوص الخدمية منها بالضوابط وقوانين ومعايير

 .داءتحسين الأ

ستريتجيات التنظيم على إب اً خل المؤسسات الحكومية الخدمية مربوطاي عمل دأن يكون أ ةضرور ـ 

 .بهذه المؤسسات ةدارية العاملمستويات الإالمختلف 

 ةداء وتحسينه ومواكبالارتقاء بالأ بحاث من قبل المختصين بهدفسات والأجراء المزيد من الدراإ ـ 

 .تحدث في تطوير المؤسسات يالتطورات الت
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القران الكريم : أولا  

    52 – 52سوره طه    الآية 

 المصادر : ثانيا

  . 41لسان العرب ،دار صادر ،بيروت ، المجلد  :ابن منظور

 قائمة المراجع : ثالثا 

 ،(1ط)الأسس والمبادئ )العلاقات العامة  ( .5145)جرادات عبد الناصر ، أحمد  .4
 .الييازوري للنشر والتوزيع ،عمان 

دار مجدلاوي ،  (1ط)إدارة الأفراد في منظور كمي والعلاقات ( . 4991)مهدي حسين ازويلف،  .5
 . للنشر والتوزيع ، عمان

 النظام التخطيطي والتنظيم المعاصر، الإدارة المدرسية ( .5111)عبد الصمد الأغيري  .3
 .الرياض دار النهوض العربية للطباعة والنشر ،(1ط)

، 57ص( 1ط)ة الإدارة العامة في المملكة العربية السعودي( . 5112)سعود آل سعود ،  .1
 .مكتبة الملك فهد الوطنية :الرياض

،  (1ط) دليل العلاقات العامة، ترجمة عبد الحكم أحمد الخزامي( . 5111) فيكر إليسون، .2
 .  القاهرة ، والتوزيعدار الفجر للنشر 

 . بيروت، مكتبة لبنان،  معجم مصطلحات العلوم الاجتماعية ( .4922)أحمد زكي بدوي ،  .2
 ،معاجم مصطلحات القوى العاملة ( .4921)محمد كامل و مصطفى ، أحمد زكي ، بدوي ،  .7

 .الإسكندرية  مؤسسة شباب الجامعة،
ايتراك للنشر ، ( 1ط) تقييم أداء العاملينتنمية مهارات المديرين في  . (5112)البرادعي،  .2

 . ، مصروالتوزيع 
دار الفضيل للنشر ،  مبادئ الإدارة المفاهيم والتنظيمات ( .5113)أبوبكر مصطفى بعيرة ،  .9

 .والتوزيع 
 .منشورات جامعة العربي بن مهدي ، التنظيم الحديث للمؤسسة (.5141)زهير بوضرسة ،  .41
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، التهامي بروب ( 1ط)ل المدخل إلى أصول إدارة الأعما( .5119)حسين التهامي ،  .44
 . للتنمية البشرية والتدريب

الهيأة العامة لشؤون  ،مبادئ الإدارة العامة الإدارة العامة،( . 4921)حسن توفيق ،  .45
 .، القاهرةالمطابع الأميرية 

،  رفاعيرفاعي محمد .إدارة السلوك في المنظمات، ترجمة د)( . 5112)جيرالد ، جرنبيرح  .43
 . دار المريخ في الرياض، السعودية

 . (2ط)النظرية العامة للنظم وتطبيقاتها الإدارية (. 5141)محمد الناجي الجعفري ،  .41
دار الفجر للنشر  ،(1ط)الاتصال الفعال في المؤسسات الحديثة  ( .5117)منير محمد حجاب،  .42

 .والتوزيع القاهرة 
 . الأردن دار أسامة،، ( 2ط)سيكولوجية الإدارة العامة (. 5112)فايز حسين،  .42
 .بيروت، الدار الجامعية،  (1ط)السلوك التنظيمي وإدارة الأفراد  .عبدالغفار الحنفي،  .47
 . (1ط)الإدارة في المؤسسات الاجتماعية ( . 5114)أحمد مصطفى خاطر ،  .42
 التقييم إلى التحسين تقييم الأداءتكنولوجيا الأداء من  (.4999)عبد الحكيم أحمد الخزامي،  .49

 .مكتبه ابن سينا،القاهرة مصر  (1ط)
العلاقات العامة في القرن الحادي  (.5144)نبيل خليف ، الماجلي،  عبد الباري الدرة،  .51

، عمان، دار وائل للنشر النظرية والممارسة والتطبيق، منحى نظامي وإستراتيجي:والعشرين
 .والتوزيع

 ،(1ط) العامل البشري والإنتاجية في المؤسسات العامة (.4927) إبراهيمبد الباري دره، ع .54
 .دار العرفان للنشر والتوزيع :عمان

 .، القاهرة دار المعارف  ،( 1ط) نظرية الإدارة العامة ( .4995)أحمد رشيد ،  .55
، الدار الجامعية،  (1ط)إدارة الموارد البشرية رؤيا مستقبلية ( . 5113)حسن  رواية ،  .53

 .الإسكندرية
 .عكاظ للنشر والتوزيع:، الرياض  (1ط)الإشراف والإنتاجية ( . 4921)محمد مصطفى زيدان،  .51
عمان، مكتبة دار  ، (1ط)ة مبادئ الإدارة الحديث (.5113) آخرون  و، عمر السعيد،  .52

 .للنشر والتوزيع( الحديثة)الثقافة 
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الإسكندرية  ،الدار الجامعية الجديدة، (1ط)السلوك التنظيمي (. 5113)محمد سعيد أنور سلطان،  .52
. 
غير موضح تاريخ ، مكتبة غريب، القاهرة، تحليل النظم السلوكية،  علي محمدالسلمي ،  .57

 .النشر
 البحث الإعلامي ،مفهومه وإجراءاته ومناهجه .( 4991) أحمد مصطفى عمر، السيد  .52

 . ليبيا منشورات جامعة بنغازي ،، ( 1ط)
ر ، عمان، داالثقافة المدرسية ( .5112)شبل الغريب، سلامة حسن، رضا المليجي،  .59

 . الفكر
 الدار العربية للكتاب،، ( 1ط)علم النفس الإداري ( . 4922)مر محمد تومي الشبيلي ، ع .31

 .طرابلس 
 الدار العربية للكتاب،،( 1ط)علم النفس الإداري (. 4922)عمر محمد تومي الشبيلي ،  .34

 .طرابلس 
مدخل المسؤولية ،  (1ط)ل التنظيم والإدارة في قطاع الأعما (.4999)صلاح الشنواني ،  .35

 . ،الإسكندرية للكتاب4ط الاجتماعية،
 .، الدار الجامعية للطباعة والنشر والتوزيع(1ط)ة العلاقات العام (.4922)محمد فريد الصحن،  .33
 .، المبادئ والتطبيق الدار الجامعية العلاقات العامة(. 4922)محمد فريد الصحن،  .31
 .ديوان المطبوعات الجامعية،الجزائر ،  (1ط)اقتصاد المؤسسة (. 5117)عمر صخري،  .32
المكتب  : (1ط) طريقة العمل مع الأفراد ( .4994) سلوى عثمان الصديقالصديق ،  .32

 . الجامعي الحديث، الإسكندرية
دار الجامعة :الإسكندرية ،  والهياكل، التطبيقاتالنظريات  :التنظيم( . 5117)طارق طه ،  .37

 .الجديدة 
، الجامعة دار المعرفة السلوك الإنساني في المنظمات ( .4993)أحمد صقر عاشور ،  .32

 .الاسكندرية  الجامعية ،
 .علم الكتب  ،(2ط)البحث العلمي في الدراسات الإعلامية (. 5112)محمد عبدالحميد،  .39
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إدارة الأفراد والعلاقات ( . 4994)وعلي محمد و عبدالوهاب،  عبد الباقي ،عبدالرحمن،  .11
 . مكتبه عين شمس :القاهرة  (.1ط)ة الإنساني

، الدار المصرية الحديثة للطباعة أصول علم الإدارة (.4925)عبد الغني بسيوني عبدالله،  .14
 .والنشر الإسكندرية 

دار الفكر العربي  ،( 1ط) إدارة المنشآت المتخصصة ( .5112)توفيق محمد عبدالمحسن ،  .15
 .وآخرون 

 .الجامعة المفتوحة: ، الإسكندريةالمفهوم والنظريات والمبادئ: التنظيم(. 4997)قيس العبيدي،  .13
 .بنغازي  قاريونس، جامعة،  (1ط) مبادئ علم الإدارة العامة(. 4994)محمد مختار عثمان،  .11
، شركة مطابع للعلاقات العامةالمفاهيم الحديثة ( . 5112) زين، محمد و  ،منصورعثمان،  .12

 . السودان للعملة المحدودة،الخرطوم
 ،عمان،  مبادئ الإدارة المفاهيم والاتجاهات الحديثة( . 4993)عبدالعاطي محمد عساف ،  .12

 .مكتبة المحتسب 
 ،(1ط) المفاهيم والاتجاهات الحديث: مبادئ الإدارة ( . 4993)عبد المعطي عساف،  .17

 .عمان ،مكتبة المحتسب 
 ،عمان مبادئ الإدارة المفاهيم والاتجاهات الحديثة (.4993)عبدالعاطي محمد عساف،  .12

 .مكتبة المحتسب 
 .دار النهضة العربية  ،(1ط)مدخل إلى إدارة الأعمال ( .4923)سمير عسكر ،  .19
 الإدارة الأسس وتطبيقاتها في الأنشطة الاقتصادية( . 5111)سعد الدين عشماوي ،  .21

 .، الرياض للعلوم الأمنية ، أكاديمية نايف العربية والأمنية (1ط)
، دار المسيرة للنشر والتوزيع، (1ط)ب أصول التنظيم والأسالي (.5141)محمد شاكر عصفور ،  .24

 .عمان
 .عمان ـ الأردن ، (1ط)ء دار الزهرا إدارة الموارد البشرية،، ( 5112)عمر وصفي عقيلي ،  .25
 .مركز أحمد ياسين ،عمان، الأردن ،(2ط)مبادئ في الإدارة العامة (. 4999)نائل العواملة،  .23
، عمان، (1ط) الثقافة المدرسية (5112) المليجي، حسن، رضا ، سلامة، شبل الغريب،  .21

 .دار الفكر
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 .الأردن، دار وائل للنشر ،( 2ط) التنظيم وإجراءات العمل.  (5117)موسى اللوزي،  .22
مبادئ الإدارة العامة والتنظيم الإداري في  (.4927) وآخرون محمد عبد الرحمن وآخرون المهوس  .22

 .، الرياض، دار المريخالمملكة العربية السعودية
،الإسكندرية ،المكتب الجامعي  أساسيات في علم الإدارة( . 5113)منال طلعت محمود،  .27

 .الحديث 
،المنظمة العربية قياس الأداء المؤسسي،للأجهزه الحكومية ( . 5111)عبد العزيز مخير،  .22

 .ندوات ومؤتمرات القاهرة ،مصر:للتنمية الإدارية
،مركز المناهج التعليمية  (1ط) مبادئ الإدارة العامة( . 5145)محمد زاهي بشير المغيربي،  .29

 . والبحوث التربوية
المنظمة ، (1ط) أضواء على الجهاز الإداري العربي ( .5112)جلال الدين محمد مهنى ،  .21

 .للتنمية الإداريةالعربية 
العلاقة بين ضغوط العمل وبين الولاء التنظيمي والأداء والوصف  .عبد الرحيم علي المير،  .24

 . 42الرياض ( 5)مجلة معهد الإدارة العامة ،العدد  ، الوظيفي والصفات الشخصية
النظم والعمليات الإدارية والتنظيمية مدخل نظرية النظم مع تطبيقات ، فريد راغب النجار،  .25

 .وكالة المطبوعات،  (2ط)عربية 
 .عدار البازوري العملية للنشر والتوزي ،( 1ط)ة الإدار  (.5112)صلاح عبدالقادر النعيمي،  .23
 . كلية التجارة، جامعة دمشق ،(1ط) مبادئ إدارة الأعمال (.4972)هيثم هاشم،  .21
 : إدارة الأداء والدليل الشامل للإشراف الفعّال،ترجمة ( .4929)أي ماريون هاينز ،  .22

 .الرياض ،السعودية  معهد الإدارة العامة، ،محمود مرسي وزهير الصباغ
 .القاهرة ،مركز تطوير الأداء (1ط)مهارات إدارة الأداء (. 4992)محمد عبد الغني حسن هلال،  .22
 النظريات والهياكل التنظيمية والسلوكية والممارسات:التنظيم  ( .4922)السيد الهواري ،  .27

 . القاهرة  عين شمس ، مكتبة ،( 1ط)
مكتبة عين ،  (4ط)التنظيم والهياكل والسلوكيات والنظم  .( 4922)السيد الهواري ،  .22

 . شمس، القاهرة
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شمس  مكتبة عين ،( 1ط) الأصول والأسس العلمية:الإدارة  .( 4999)السيد الهواري ،  .29
 . القاهرة والمكتبات الأخرى ،

 : رسائل دكتورا: رابعا

العوامل المؤثره على ممارسة العلاقات العامة بالشركات (. 5112)ابوبكر المبروك الغزالي،  -
  .، رساله دكتوراه غير منشوره،جامعة القاهرة ،كلية الاعلام ،قسم العلاقات العامة الليبية

  :رسائل الماجستير : خامسا

أثر معوقات التنظيم الإداري على أداء الهيئات  .( 5141)تامر يوسف أبو العجين ،  -4
،رسالة ماجستير غير منشورة ،قسم إدارة الأعمال كلية  المحلية العاملة في قطاع غزة
 . االتجارة ،الجامعة الإسلامية غزة

العامة وعلاقتها الخصائص المهنية لممارسي العلاقات  (.5112)مريم سليمان أبو زيد ،  -5
، دراسة ماجستير غير بالتأهيل والتدريب في المؤسسات الحكومية والأهلية في مصر

 .منشورة، قسم الإعلام، كلية الآداب، جامعة قنا
رسالة ، العلاقات الإنسانية وعلاقتها بالأداء الوظيفي (.5112)ناصر بن محمد بن عقيل،  -3

 .جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية، قسم العلوم الإدارية، ماجستير غير منشورة 
رسالة ،  دور نظام الحوافز في تحسين أداء المؤسسة العمومية.  (5112)سمية ترشه،  -1

 .أخضر بالوادي ، جامعة الشهيد حمه ، ماجستير غير منشورة 
رسالة ، الاتصال التنظيمي وعلاقته بالأداء الوظيفي (.5119)بوعطيط جلال الدين،  -2

كلية العلوم الإنسانية والعلوم الاجتماعية جامعة ، قسم علم النفس، ماجستير غير منشورة 
 .منتورى محمود قسنيطيه 

وظيفة التنظيم ودورها في نجاح العمل الإداري بالمؤسسة  (.5147)عمران حسام الدين ،  -2
د علوم وتقنيات ،رسالة ماجستير غير منشورة ، جامعة محمد خيضر بسكره، معه الرياضية

 .النشاطات البدنية والرياضية ،قسم تيسير منشآت رياضية 
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،رسالة  تأثير الثقافة التنظيمية على الأداء الوظيفي للعاملين( . 5147)سوسن دلروم،  -7
م،كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية ،قسم علم 4912ماي  2ماجستير غير منشورة، جامعة 

 .الاجتماع 
رسالة ماجستير  الإبداع الإداري وعلاقته بالأداء الوظيفي(. 5113)ن حاتم علي حسرضا،  -2

 .كلية نايف العربية للعلوم الأمنية ، غير منشورة
،رسالة ماجستير  أثر المناخ التنظيمي على أداء المورد البشري  .( 5142)رحيمة زكي،  -9

غير منشورة قسم علوم التيسير ،كلية العلوم الاقتصادية والتجارية ،جامعة محمد خيضر ـ 
 بسكره ـ

،رسالة ماجستير أثر المناخ التنظيمي على أداء المورد البشري (. 5142)رحيمة زكي،  -41
 ر ـ بسكره ـغير منشورة قسم علوم التيسير،كلية العلوم الاقتصادية والتجارية،جامعة محمد خيض

مدى  علاقه التنظيم الإداري بكفاءة أداء الأجهزة  ،(5113)فهد سعد فاهد السبيعي ،  -44
رسالة ماجستير غير منشورة ، أكاديمية نايف العربيه للعلوم الأمنية ،كلية  ، الأمنية

 .الدراسات العليا ، قسم العلوم الإدارية 
رسالة ، القوية في تحسين أداء العامليندور الثقافة التنظيمية (. 5142)محمد شاطري،  -12

جامعة محمد ، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية، قسم علوم التسير، ماجستير غير منشورة 
 .بسكرة  –خيضر 

، أثر التنظيم الإداري على أداء المؤسسات الصغيرة والمتوسطة(. 5119)صباح شاوي ،  -43
 .الاقتصادية والتجارية ،جامعة فرحات عباسرسالة ماجستير غير منشورة ، كلية العلوم 

، رسالة ماجستير  محددات الثقة التنظيمية وآثاره( . 5143)نسرين غانم عبدالله شاويش،  -41
 .غير منشورة  الجامعة الإسلامية، غزة ، كلية التجارة ،قسم إدارة الأعمال

سين الأداء دور إدارة التطوير الإداري في تح(. 5143)ريم بنت عمر منصور الشريف،  -42
رسالة ماجستير غير منشورة، كلية الاقتصاد والإدارة، جامعة الملك عبد العزيز ، الوظيفي 

 .بجدة 
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أثر المناخ التنظيمي على الموارد  .( 5112)محمود عبد الرحمن إبراهيم الشنطي،  -42
،رسالة ماجستير غير منشورة،قسم إدارة الأعمال ، كلية التجارة ،الجامعة الإسلامية  البشرية
 .ـ غزة 

أثر المناخ التنظيمي على الموارد  (.5112)محمود عبد الرحمن إبراهيم الشنطي،  -47
رسالة ماجستير غير منشورة،قسم إدارة الأعمال، كلية التجارة،الجامعة  ،البشرية

 .الإسلامية،غزة 
أثر التنظيم الإداري على أداة المنشأة بالتطبيق على ( . 5147)علوية يس إبراهيم طه،  -42

 .، رسالة ماجستير غير منشورة  جامعه البيلين  هيأة مياه ولايةالخرطوم
واقع الثقافه التنظيمية في شركة المقاولات بقطاع (. 5142)مروان عطية يحي الطيبي،  -49

 .، رساله ماجستير غير منشوره ،جامعه الاقصى  تخصص قياده واداره  غزه
رسالة  ،مشروع التغيير وعلاقته بتحقيق فعالية التنظيم (.5142)بن علي عبدالوهاب،  -51

 .جامعة وهران ، كلية العلوم الاجتماعية، بعالم علم النفس، ماجستير غير منشورة 
، فة التنظيمية على مستوى الأداء الوظيفيأثر الثقا ( .5112)أسعد أحمد علي عكاشة ،  -54

 ـ الجامعة الإسلامية بغزة ، تجارةكلية ال، قسم إدارة الأعمال، رسالة ماجستير غير منشورة 
المهارات لممارس العلاقات العامة في الوزارات  .( 5144)محمد حجاج العلاطي،  -55

 . ، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة الشرق الأوسطالحكومية
الرضا الوظيفي لدى ممارس العلاقات العامة في ( . 5143)عبد الله العنزي ،  -53

رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة اليرموك، قسم الصحافة  ،المستشفيات السعودية
 .والإعلام

ادارك ممارسي العلاقات العامة لاخلاقيات ( . 5143)حمزه مسعود سعد العوكلي ،  -51
 .،رساله ماجستير غير منشوره ،جامعه بنغازي ،كلية الاعلام ،قسم العلاقات العامة المهنه

ر المناخ التنظيمي على الأداء الوظيفي أثيت.  (5141)حمد علي عبدالله عيسى،  -52
 .،رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة العلوم التطبيقية كلية العلوم الإدارية  للعاملين
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أثر التخطيط وتطوير المسار الوظيفي على تحسين أداء (. 5147)عبد الهادي لعصب،  -52
رسالة ماجستير غير منشورة ،قسم علوم التيسير  تخصص إدارة أعمال، كلية ،  العاملين

 .العلوم الاقتصاديه والتجارية،جامعة قاصدي مرباح 
اتجاهات ممارس العلاقات العامة نحو استخدام ( . 5147)إيمان الحاج علي محمد،  -57

رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة السودان للعلوم التكنولوجيا، كلية  ا الاتصال،تكنولوجي
 .الدراسات العليا

نظام الحوافز وعلاقتها بفعالية الأداء الأمني بجهاز  ( .5142)إياد محمد أحمد مصبح،  -52
،رسالة ماجستير غير منشورة ، جامعه الأقصى ،أكاديمية الإدارة  الشرطة الفلسطينية

 .والسياسة للدراسات العليا ،تخصص قيادة وإدارة
التنظيم الإداري لمراكز الطالبات في الجامعات ( . 5119)سارة عبدالله سعد المنقاش،  -59

اسات ، بحث منشور في مجلة العلوم التربوية ـ معهد الدر السعودية المشكلات والحلول
 . ، الجزء الأول ،أبريل5،العدد  47التربوية ـ جامعة القاهرة  المجلد 

دور العلاقات العامة في تحسين الأداء الوظيفي في المجال  (.5117)عزيزة محمد هدية،  -31
 .جامعة قاريونس  ، رسالة ماجستير غير منشورة ،قسم الإعلام ،كلية الآداب ،الصناعي

 :  محكمي استمارة الاستبيان  

 .الزليتني ،استاذ الاعلام والصحافة ،كلية الاعلام ،جامعه بنغازي  عبد السلام مختار.د.ا -4

اللافي ادريس الرفادي ،استاذ الاعلام والصحافة ،كلية الاعلام ،جامعة بنغازي ، رئيس . د.ا -5
 .قسم الاعلام بالاكاديمية الليبية للدراسات العليا 

 .جمعة محمد الفطيسي ،استاذ الاذاعة ،كلية الاعلام ،جامعة بنغازي .د -3

 .ابوبكر مبروك الغزالي ،استاذ العلاقات العامة ،عميد كلية الاعلام ،جامعة بنغازي .د -1

 .عبد الغفار فرج المنفي ،استاذ الاحصاء ، قسم الاحصاء،كلية العلوم  ، جامعة بنغازي .د -2

 .استاذ صحافة ، كلية الاعلام ،جامعة بنغازي /استاذ مساعد سليمة حسن زيدان ،.د -2



812 

 

 .عبير الزهري ، عضو هياة التدريس ، كلية الاعلام ،جامعة بنغازي  -7

مبروكة عجاج الورفلى ،عضو هياة التدريس ،رئيس قسم الاذاعة والتلفزيون ، كلية الاعلام .ا -2
 .،جامعة بنغازي 

التدريس ،رئيس قسم العلاقات العامة  ، كلية الاعلام عضو هياة . امنه الصوصاع ،.ا -9
 .،جامعة بنغازي 

 .سالم الطالب ، عضو هياة التدريس ، كلية الاعلام ،جامعة بنغازي . ا -41

 .زادم العبيدي ، عضو هياة التدريس ، كلية العلوم،جامعة بنغازي . ا -44
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 / ..........................................السيد+

 بعد التحية والسلام،،،

يرجى من حضرتكم التكرم بالاطلاع على استمارة الاستبيان الخاصة بدراسة                                              
 الجمهور الداخلى في المؤسسات الخدمية تحت  عنوان 

تحسين الأداء الوظيفي لممارسي العلاقات العامة بالمؤسسات           دور التنظيم في )) 
 ((الحكومية الخدمية الواقعه في نطاق مدينه بنغازي  

 دراسة ميدانية

 ـ:محاور  ةمن ست ةولتحقيق الهدف من الدراسة صممت الاستبان

 . يشمل الخصائص الديمغرافية للمبحوثين  : ـ المحور الأول 4

 . التنظيم وانشطتة بهدف تحسين الاء الوظيفي لممارسي العلاقات العامة: ني ـ المحور الثا5

 .دور التنظيم وفاعلية في تحسين اداء ممارسي العلاقات العامة :  ـ المحور الثالث  3

 .التنظيم وتاثيره على تحسين الاداء الوظيفي لممارسي العلاقات العامة :ـ المحورالرابع  1

لبيات ضعف تطبيق التنظيم وتاثيرها على تحسين الاداء الوظيفي س: ـ المحور الخامس 2
 .لممارسي العلاقات العامة 

مقومات التنظيم ونجاحه وعلاقته بتحسين الاداء الوظيفي لمماسي العلاقات : ـ المحور السادس 2
 .العامة 

لذا نأمل منكم  بإبداء رأيكم  العلمي السديد ومقترحاتكم بشأن فقرات   الاستبيان في ما أذا كانت 
 .            صالحة أو غير صالحة ومدى ملائمة  كل فقرة  للمجال المحدد لبيانها علميا ولغويا

 شاكرين حسن تعاونكم
 والسلام  عليك

  

 سرايا حسين عطية الصبيحي: الباحثه  
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 ـ: البيانات الأولية  -: أولا

  نوعال-1

 ذكر                            أنثى               

 الفئة العمريـــة -8

 عام             20إلى اقل من  82من                     عام 82اقل من                

 عام  20إلى اقل من  22عام             من  22إلى اقل من  20من              

 عام فأكثر  20من             

            

 المؤهل العلمي -2

 او ما يعادله جامعي            او ما يعادله ثانوي                           

              

 دكتورا                                        ماجستير                      

 

 اعزب             متزوج           مطلق               ارمل :  ةالاجتماعي ةـ الحال2

                                  ( ي المؤسسات الخدميةف)ـ عدد سنوات الخبره 2 

 عاما             80 الى اقل من 10من              سنوات             10اقل من سنه الى عشر     

 عاما   20الى اقل من  20 من   عاما             20اقل من  80من     

 فما فوق  20من     
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 .العلاقات العامة  وانشطه بهدف تحسين الاداء الوظيفي لممارسي التنظيم  ــالثاني المحور 

 

العمل استخداما في تنظيم الأداء الوظيفي لممارسي العلاقات العامة  تما أكثر استراتيجيا/ 1س

 في المؤسسات الخدمية  ؟

 

 درجة الاستخدام                                                    

 مستويات الدعم 

 

 

استخدام 

 دائما 

 

استخدام 

 احيانا  

 

استخدام 

 نادرا

    ـ التحديد والفصل بين الوظائف 1

    ـ وضع حدود فاصلة في التقسيم 8

    ـ الاعتماد على موظفين ذوي مؤهلات ومهارات 2

    صنع القرار في كل إجراء  ةـ تحديد اى من الإفراد يتحمل مسؤولي2

    ـ توافق حجم العمل مع الزمن المخصص له 2

    ـ تحديد السلة الممنوحة للفرد واوجة ممارستها 2

    ـ التعرف على الظروف المحيطة  بعمل 2

 

 ؟   خدميةال ممارسي العلاقات العامة بالمؤسسات ي لوظيفالأداء الم تنظيلم اما مستوى دع/  8س

 

 مستوى الدعم                                        

 

  وظيفيمؤشرات الأداء ال

 

  عالي
 

 متوسط
 

 فضعي

    الوظيفية الإعمال  ى دعمعمل علـ ال1
    تحمل المسؤولية المهنية ـ دعم 8

    توقيتها انجاز الإعمال في ـ دعم 2
    التخطيط  الإعمال  في مساهمةالـ 2

    ـ دعم الالتزام المهني 2

    التكيف في  ةـ المساهم2
    حتياجات لتنفيذ الأوامر بدقة تقديم اـ 2

    المهارة لتنفيذ التعليمات والأوامر بكل دقة 
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ما فائدة تحقيق أهداف التنظيم في الأداء المهني لممارسي العلاقات العامة بالمؤسسات / 2س

 الخدمية ؟

 الفائدة                                                       

 أهداف التنظيم
 

 

فائدة 

 عالية

 

فائدة 

 متوسطة 

 

 ضعيفة فائدة 

     ـالالتزام الوظيفي بالنظم المعمول بها 1

    ـ الاستفادة من المهارات الذاتية التنظيمية 8

ـ تحقيق التوازن الإداري والتنظيمي من خلال الأداء 2

 المهني 
   

العمل على التكامل الوظيفي للأداء المهني للمحافظة على ـ 2

 الاتصال التنظيمي
   

    المرونة الوظيفية التي تساعد على دافعية الانجازتحقيق ـ 2

 

 

أهمية العوامل المشتركة للتنظيم وتطوير الأداء الوظيفي لممارسي العلاقات العامة ما / 2س

 ؟ الخدمية  تبالمؤسسا

 

  

 الأهميةدرجه                                           

 العوامل المشتركة 

 

 

أهمية 

 كبيرة 

  

 

أهمية 

 متوسطة 

 

أهمية 

 ضعيفة 

      تنظيم دورات تدريبية في المجال الأداء المهني ـ 1

    مجدولاته المهام وكيفيه أدائهاـ 8

    الوقوف على المشاكل التي تعترض الأداء المهني ـ 2

    الاعتماد على الوسائل الاتصالية في تحقيق الهدف ـ 2

    تبادل الإعمال المتعلقة بالأداء المهني ـ 2

    التواصل المتبادل مع كافة الإدارات ـ 2

    المحافظة على الوقت من اجل انجاز في الزمن المحددـ 2
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 .دور التنظيم وفاعلية في تحسين اداء ممارسي العلاقات العامة :  المحور الثالث 

 ؟ بالمؤسسات الخدمية  لعلاقات العامةممارسي اي وظيفالأداء ال وتطويرما دور فوائد التنظيم / 1س

                                                               

 الدور                                                                 

 الفوائد التنظيم                                       

 

 عالية
 

 ةمتوسط
 

 ةضعيف

    تحديد المسؤولية الممنوحة للإفراد وتنفيذها ـ 1

    توضيح العلاقات الإدارية بين الإفرادـ 8

    تقسيم العمل وفق مبدأ التخصصـ 2

    القضاء على الازدواجيةـ 2

    تفعيل الاتصالات بما يحقق نقل القرارات وبكل سهولة ـ 2

    منح المؤسسة هوية واضحةـ 2

خلق توازن بين سياسات المؤسسة من جانب واحتياجاتها من جانب ـ 2

 أخر 
   

    الالتزام بشروط الاتصال التنظيمي داخل المؤسسة ـ 2

 

 بالمؤسسات الخدمية لعلاقات العامة الأداء الوظيفي لممارسي ا تنظيم الحوافز في  ما دور/  8س

 

 الدور                                                                              

 الحوافز 

دور 

 عالى
 دور

 متوسط 
 دور

 ضعيف

    
    تشجع المكافآت المادية على بذل مزيد من الجهد للحصول عليها ـ 1

    تعمل المكافآت المادية على تحسين المردود الأداء المهني ـ 8

    تساهم المكافآت في تحقيق الأهداف المرجوة ـ 2
    تعمل المكافآت المعنوية على تحقيق الاستقرار والأمن الوظيفي ـ 2

    تمنح العاملين الفرصة للمشاركة في اتخاذ القرار ـ 2

تتيح الحوافز المعنوية الفرصة لوضع الخطط المستقبلية داخل ـ 2

 الاتصال التنظيمي 
   

    الحوافز تقدم وفق أسس ومعايير وضوابط الاتصال التنظيمي ـ 2
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بالمؤسسات لعلاقات العامة ا ممارسي ل يلوظيفبالأداء ا تنظيمية استخداما ما أكثر المؤهلات ال/2 س

 ؟  الخدمية

  ستخدامدرجة الا                                             
 

 المؤهلات

  

استخدام 

 دائما

 

استخدام 

 أحيانا

 

 نادرااستخدام 

    المؤهلات الشخصية /1
    الحماس الشخصي ـ 1

    المهارة الشخصية في التفكير بالآخرين ـ 8

    الاتزان في طرح التوجهات ـ 2

    الموضوعية في معالجة الموضوعات المهنية ـ 2

 

    المؤهلات المهنية/ 8

    المعلومات بواسطة تؤثيق وتحديثالالتزام بهيكلية العمل ـ  1

القدرة على تحديد البدائل واختيار مناسب منها بواسطة اتخاذ ـ 8

 القرارات المناسبة 
   

القدرة على مواجهة الصعاب بالمرونة واقتناع بآراء ـ 2

 الآخرين 
   

 

    المؤهلات الاتصالية  / 2

    قدرة الحصول على المعلومات اللازمة ـ 1
الاستفادة من مهارة الاستماع بما يمكن القائم بالاتصال من ـ 8

 توجه ومناقشة 
   

 القدرة على تقديم حلول مهنية للصعاب ـ 2

 التعامل المهني مع المفاهيم  
   

 

فاعلية أساليب التنظيم في الأداء الوظيفي لممارسي العلاقات العامة في المؤسسات ما درجة / 2س

 ؟   الخدمية 

                                   

 درجة الفاعلية                                                 

 الأساليب

 

فاعلية 

 عالية 

 

فاعلية 

   متوسطة 

 

فاعلية 

 ضعيفة 

    أساليب مبنية على الإجراءات الإدارية المنصوص عليها ـ 1

    أساليب تقوم على نماذج معتمده للاتصال التنظيمي ـ 8
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    أساليب تتناسب مع إمكانيات ومهارات الأشخاص ـ 2

    أساليب تتناسب مع مستويات الاتصال التنظيمي ـ 2
 ثيره على تحسين الاداء الوظيفي لممارسي العلاقاتالتنظيم وتأ:المحورالرابع 

 ؟   ةفي أدائها بمؤسسات الخدميةالعام تتأثير اختصاص تنظيم العلاقا/   1س

     مستوى التأثير                                                                                 

                                     التنظيم اختصاصات  
 

 عالي
 

 متوسط
 

 ضعيف
    الإشراف على الاتصال الإداري-1

    إشراف أداء العملمتابعة  -8

    مراقبه سير العمل الاتصالي -2
     تصور أساليب أداء العمل  -2

    لاستفادة من كل الإمكانيات في الأداء التنظيمي2
     إعداد نماذج لأداء التنظيم الإداري -2

    الاهتمام بالاستشارات ذات الصلة بالاتصال التنظيمي وأداء العمل-2
 

ما درجة تأثير الجانب الإنساني والاجتماعي للتنظيم في الأداء الوظيفي لممارسي العلاقات العامة / 8س

  بالمؤسسات الخدمية  ؟ 

 

 درجة التأثير                                                                    

 الجوانب الإنسانية والاجتماعية 

 

 عالية

 

 متوسطة 

 

 ضعيفة 

إلى تأخر في القيام  ستساعد في فهم الأسباب التي دعت المرؤوـ 1

 بواجبة 

   

     نـ خلق جو من التفاهم بين الرئيس والمرؤوسي8

    ـ العلاقات الإنسانية تحقق الرخا الوظيفي 2

    ـ وضع الرجل المناسب في المكان المناسب 2

    ـ اتفاق الهيكل التنظيمي  مع واقع الادارت 2

    ـ توفير وسائل الراحة والترفية للموظفين 2

    والواجبات  تـ العدل في توزيع المسؤوليا2
 

درجة الالتزام بمتطلبات التنظيم في الأداء الوظيفي لممارسي العلاقات العامة بالمؤسسات  ما/ 2س

 ؟ الخدمية

    

 درجة الالتزام                                                                

 المتطلبات  

 

 عالية 
 

 متوسطة 
 

 ضعيفة 

    لمحافظة على الاختصاصات الإدارية وتنظيمها ـ اا

    العمل وفق مستويات إدارية تنظيمية واضحة ـ 8
    العمل بخطط وإدالة بالأداء المهني وتنظيمه ـ 2
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    الالتزام بالمسؤولية المهنية في أداء الوظائف ـ 2

    الالتزام بالمبدأ الإشراف والرقابة والأداء المهني ـ 2
سلبيات ضعف تطبيق التنظيم وتاثيرها على تحسين الاداء الوظيفي لممارسي : المحور الخامس 

 .العلاقات العامة 

والوظيفي لممارسي العلاقات العامة بالمؤسسات ما درجه تأثير المشكلات التنظيمية في الأداء / 1س

 الخدمية ؟

 

 درجة التأثير                                                             

 المشكلات 

 

 

تاثير  

  كبير

  

تاثير 

 متوسط

 

تاثير 

 صعيف

    ـ عدم فهم الضوابط الأداء المهني 1

    ـ عدم الالتزام بخطط الاتصال التنظيمي 8

    ـ عدم قدرة العاملين على فهم المهام 2

    ـ ضعف الاتصال التنظيمي وعدم القدرة على الاستيعاب المهام2

    ـ ضعف كفاءة القائمين على الأداء والقائمين على الاتصال التنظيمي 2

 

في المؤسسات العلاقات العامة ممارسي   وظيفيتأثير على تنظيم الأداء ال يات ما أكثر السلب/  8س

 ؟ الخدمية 

 

 درجة التأثير                                                             

  اتالسلبي

 

 

تاثير 

 كبير

 

 تاثير

 متوسط

 

تاثير 

 ضعيف

    عدم تحديد معايير مناسبة لسمات المهنية ـ 1 
    عدم الاهتمام بالخلفية العلمية  ـ 8 

    عدم الاهتمام بالدورات التدريبية ـ 2
    خلاقيات المهنية اعدم الالتزام باـ 2

    عدم الالتزام بالضوابط القانونية ـ 2

عدم اقتناع الإدارة العليا بقدرات الأداء المهني للعاملين في إطار ـ 2

 التنظيم 
   

    ضعف المشاركة في صنع القرار ـ 2
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مقومات التنظيم ونجاحه وعلاقته بتحسين الاداء الوظيفي لمماسي العلاقات : المحور السادس 

 .العامة 

بالمقومات الأداء الوظيفي بممارسي العلاقات العامة في المؤسسات الاتصال التنظيمي علاقة  ما/ 1س

 ؟  الخدمية 

  علاقةمستوى ال                                

 

 المقومات الأداء

 

 

علاقة 

 قوية

 

علاقة 

 متوسطة 

 

علاقة 

 ضعيفة 

وضوح ضوابط وشروط الأداء المهني وفقا للاتصال ـ 1

 التنظيمي 
   

    البناء الهيكلي الصحيح والوصف الوظيفي للمهام ـ 8
    توفير الاحتياجات المادية والفنية اللازمة للاتصال التنظيمي ـ 2

    توفير الموارد البشرية ذات الاختصاص ـ 2
    وضوح إستراتيجية الخطط المعنية بالأداء المهني ـ 2

وضوح الأهداف العامة للاتصال التنظيمي حسب رؤية ـ 2

 المؤسسة 
   

 

بالمؤسسات  لعلاقات العامة مؤشرات الأداء الوظيفي لممارسي اعلاقة نجاح التنظيم بفاعلية ما / 8س

 ؟ الخدمية

 

 النجاح درجة                                  المؤشرات   

 الاداء

 

 درجة

  كبيره 

 

درجة 

 متوسطة 

 

درجة 

 ضعيفة 
    تناسب الوظيفة مع الفرد ـ 1

    النموذج الثابت لتقييم الأداء ـ 8

مساعده في تقييم مدراء الإدارات وتنمية العاملين الذين ـ 2

 يعملون تحت إشرافهم 
   

    الالتزام بالضوابط المهنية للأداء ـ 2
الوعي بأهمية التدريب وإيجاد برامج التدريب وتطوير ـ 2

 اللازمة 
   

    وضوح توقعات الأداء المهني ـ 2

    إتباع الخطط الإستراتيجية للأداء المهني ـ 2

    فاعلية الأداء في تحقيق النتائج ـ 2
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 ؟لاقات العامة بالمؤسسات الخدميةالع ممارسي ي لوظيفلأداء الصفات التنظيم با ادرجة ارتباط ما /2س

 

 درجة الارتباط                              صفات التنظيم

 

 

 قوية
  متوسطة 

 ضعيفة

     

    إيجاد البيئة التنظيمية ملائمة للهيكل التنظيمي ـ 8

التعاون مع الإدارات الأخرى لإيجاد تصورات مناسبة ـ 2

 للمستقبل 
   

    القدرة على انجاز المهام والتنسيق فيما بينها ـ 2
    الخبرة في المجال التنظيميـ 2

    القدرة على تحديد المعوقات وإيجاد حلول بدائله لها ـ 2

    العلم التام بكل أنشطة المؤسسة وإدارتها ـ 2
امتلاك مهارات التنظيم المتماثلة في تحفيز الإفراد وتنمية ـ 2

 مهاراتهم 
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ABSTRACT 

 

This study aimed to know the role of the organization in improving the performance 

of the public relations practitioners (managers) in the governmental service 

institutions, the knowledge of its activities, how it is applied and the degree of its 

impact on the performance of public relations practitioners (managers). The study 

relied on the descriptive approach and questionnaire tool to collect data and 

information. The randomized probability sample was used. 

The study consisted of an introduction and five semesters: 

Chapter I: 

Was allocated to the methodological aspect, which is the problem of the study and its 

importance and objectives and questions and hypotheses and previous studies related 

to them. 

 

Chapter II: 

The system theory, its origin, its concept, its elements, types and components, its 

relation to regulation and improvement of functional performance were discussed. 

 

Chapter III: 

The organization was discussed in terms of its concept, importance, types, objectives, 

principles, elements and organizational characteristics. 



 

Chapter IV 

It has been dedicated to functional performance and performance public relations  

practitioners. In terms of its concept, types, determinants, levels and elements, and the 

side of public relations practitioners addressing their functional names, roles and 

qualities 

 

Chapter V: 

The field, to analyze and interpret the general results of the field study and answer the 

questions and achieve their objectives and test the validity of the differences. The 

study reached the following results: 

1. The existence of a positive relationship of statistical significance between the 

administrative organization and improvement of  the functional performance, 

which confirms the existence of a positive role of the organization in 

improving the performance of public relations practitioners (managers). 

2. There are no statistically significant differences between the organization and 

improving the performance of public relations practitioners (managers) if the 

type, qualification and years of experience vary, but there are statistically 

significant differences between the age groups of the managers. 

The study presented several recommendations, the most important are: 

1. The need to have any work within the governmental service institutions linked 

to the strategies of the organization at various levels of management operating 

in these institutions. 

 

2. The need to pay attention to the system of material and moral incentives to 

raise the level of performance of public relations practitioners, especially that 

the study proved the positive role of incentives in improving the performance 

of public relations practitioners. 
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