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الحمد لله الذي بنعمته تتم الصالحات، وبتوفيقه تتحقق الطموحات.
أتوجه بخالص الشكر والامتنان إلى كل من أسهم في إتمام هذا البحث وقدم لي الدعم والمساندة خلال مسيرتي العلمية.
أولاً، أتقدم بالشكر العميق إلى والديّ العزيزين، اللذين كانا دائماً مصدر قوتي وإلهامي. فقد زرعا في نفسي حب العلم والعمل، ودعماني دون كلل أو ملل، وكانت دعواتهما الصادقة نبراساً أضاء طريقي نحو هذا الإنجاز.
إلى مشرف البحث الكريم، الذي لم يدخر جهداً في تقديم النصح والتوجيه، وكان صبره ودعمه الأكاديمي حافزاً كبيراً لي للوصول إلى هذه المرحلة. أقدر عالياً جهوده القيّمة وتوجيهاته البناءة التي كانت حجر الأساس لهذا العمل.
كما لا يفوتني أن أعبر عن جزيل شكري وتقديري لأساتذتي الأفاضل، الذين لم يبخلوا بعلمهم وخبراتهم، وكانوا دائماً مرجعاً أعود إليه في كل استفسار. لقد كانت ملاحظاتهم وتوجيهاتهم دافعاً لي نحو التحسين والتطوير.
إلى زملائي وأصدقائي الأعزاء، الذين كانوا رفقاء الدرب وشركاء الطموح، أوجه شكري على دعمهم المعنوي وتشجيعهم المستمر، الذي كان له الأثر الكبير في تجاوز التحديات والصعوبات.
وأخيراً، أتوجه بخالص التقدير إلى جامعة الملك عبد العزيز بجدة، التي أتاحت لي البيئة الأكاديمية المثالية لإجراء هذا البحث، ولكل من ساهم في تسهيل إجراءاته وتوفير الموارد اللازمة.
لهم جميعاً، أهدي أصدق معاني الشكر والامتنان، سائلاً المولى عز وجل أن يوفقني في رد جميلهم، وأن يجعل هذا العمل خالصاً لوجهه الكريم، ويسهم في إثراء المعرفة والعلم



[bookmark: _Toc167125283]الإهداء
إلى من كانت دعواتهم سرّ نجاحي، وإلى من غرسوا في نفسي حب التفوق والسعي الدائم لتحقيق الأحلام...
إلى والدي العزيز، قدوتي في الصبر والاجتهاد، الذي علّمني أن العلم طريق لا نهاية له، وأن الإرادة مفتاح النجاح، فكنتَ دائماً السند والقوة التي أستند إليها في كل خطوة...
وإلى والدتي الغالية، ينبوع الحنان والحب، التي كانت دعواتها الدافئة لي في كل حين نوراً يضيء طريقي، ودعماً لا يتوقف حتى في أصعب الأوقات.
إلى أسرتي الكريمة، إخوتي وأخواتي، الذين كانوا لي خير داعم ومصدر إلهام، وقدموا لي حبهم وتشجيعهم الذي منحني القوة للمضي قدماً.
إلى كل من علّمني حرفاً وأسهم في بناء فكري ومعرفتي، من أساتذة وموجهين، الذين كانوا شعلةً أنارت لي الطريق في مسيرتي العلمية.
إلى زملائي وأصدقائي، الذين كانوا رفقاء الدرب في هذه الرحلة العلمية، وكان لوجودهم الأثر الكبير في جعل هذه التجربة مليئة بالعطاء والمثابرة.
وأخيراً، إلى كل من آمن بي وشجعني على التقدم والعمل الجاد، أقدّم هذا البحث بتواضع، آملاً أن يكون مساهمة بسيطة في مسيرة العلم والمعرفة، وأن يكون دافعاً لي ولغيري لمزيد من العمل والتقدم.
لكم جميعاً أهدي هذا الإنجاز بكل حب وامتنان.
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1- الهدف من الدراسة :تهدف الدراسة إلى تحليل أثر الاتصال الإداري على الأداء الوظيفي في جامعة الملك عبد العزيز بجدة، من خلال قياس تأثير أبعاد الاتصال الإداري (وضوح الرسالة، التغذية الراجعة، الشفافية) على كفاءة وفعالية الأداء الوظيفي. تسعى الدراسة إلى تقديم توصيات لتحسين ممارسات الاتصال الإداري وتعزيز الإنتاجية وتحقيق الأهداف التنظيمية.
2-منهجية الدراسة:
· المنهجية: اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي لتحليل العلاقة بين المتغيرات.
· أداة جمع البيانات: استبيانات موجهة لعينة عشوائية من موظفي الجامعة.
· التحليل الإحصائي: تم استخدام برنامج SPSS الإصدار 28 لإجراء:
3-نتائج الدراسة:
1.العلاقة بين الاتصال الإداري والأداء الوظيفي:
أظهرت الدراسة وجود علاقة إيجابية قوية؛ حيث يُفسر الاتصال الإداري حوالي 77% من التباين في الأداء الوظيفي.
2.تأثير أبعاد الاتصال الإداري:
· وضوح الرسالة: يسهم في تحسين فهم الموظفين لمهامهم.
· التغذية الراجعة: تعزز مشاركة الموظفين في تحسين العمليات.
· الشفافية: تزيد من ثقة الموظفين بالإدارة وتحفز الأداء.
4-مستوى الاتصال الإداري:
تبين أن الاتصال الإداري يُمارس بمستوى مرتفع في جامعة الملك عبد العزيز، مما يعكس حرص الإدارة على تحقيق كفاءة في التواصل.
المساهمة النظرية:
5-تسهم الدراسة في إثراء الأدبيات العلمية حول الاتصال الإداري وتأثيره على الأداء الوظيفي، خاصة في قطاع التعليم العالي.
1.تقدم نموذجاً عملياً لتحليل أبعاد الاتصال الإداري وتأثيرها على الأداء، يمكن اعتماده في أبحاث مستقبلية.
2.تؤكد الدراسة أهمية الاتصال الإداري كاستراتيجية إدارية تعزز من تحقيق الأهداف المؤسسية وتزيد الإنتاجية.
6- التطبيقات العملية: تقدم الدراسة توصيات للجهات ذات العلاقة في جامعة الملك عبد العزيز حول أهمية تطبيق الاتصال الإداري وعلاقته ب الأداء الوظيفي مما يرفع من مستوى الجامعة.
7- الكلمات المفتاحية: الاتصال الإداري ، الأداء الوظيفي.
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يعد مفهوم التمكين الاداري من المفاهيم الادارية الحديثة المحدودة التطبيق، و قد يرجع ذلك لعدة اسباب اهمها الرؤيا القاصرة للمدراء في الادارات العليا  للتمكين الاداري لمرؤوسيهم على انه محددا لسلطتهم ولنفوذهم الاداري، كذلك ضعف ثقتهم بقدرات المرؤوسين يشكل تحديا اخر امام المدراء يجعل من الصعب  عليهم  اتباع    سياسة  التمكين  للمرؤوسين  ومنحهم  حرية  التصرف  لأداء  مهام وظائفهم (النعيمي،2018)، ايضا  وعلى  اعتبار  ان  العنصر  البشري  هو  المحرك  الرئيسي  في  اتباع سياسة التمكين داخل المنظمات فان ضعف الاهتمام بوظائف ادارة الموارد البشرية وعدم تنمية مهارات وقدرات الاتصال لدى العاملين وعدم تحفيزهم وتشجيعهم على تطوير اساليب العمل قد يجعل من الصعب تطبيق مفهوم التمكين داخل تلك المنظمات. (نيادي ،2011).

من المعروف ان كل المنظمات الادارية هدفها الرئيسي هو النجاح في تحقيق اهدافها وان ذلك يتوقف وبدرجة كبيرة على المجهودات التي يبذلها العاملين في تلك المنظمات في سبيل ذلك وهذا ما يسمى بالأداء  الوظيفي. كما ان اغلب الاتجاهات الحديثة في الادارة تسعى الى تحسين اداء العاملين وتطويره وذلك باتباع سياسة التمكين الاداري للعاملين داخل منظماتهم والذي ظهر كحل للكثير من المشاكل الادارية اذ يعتبر تحفيز العاملين  وتشجيعهم وتفويض السلطة الكافية لهم لأداء وظائفهم والسماح بتدفق المعلومات وزيادة فرص التواصل بين الادارة والعاملين يساهم الى حد كبير في خلق مناخ تنظيمي ايجابي داخل المنظمة  من شأنه  ان يؤثر على سلوك العاملين ويحفزهم على تطوير وتحسين اساليب اداء مهام وظائفهم وبالتالي تحقيق اهداف المنظمة التي يعملون بها. (زينب عمر سالم ،2020).

يمثل الاتصال الإداري عنصرًا أساسيًا في نجاح أي مؤسسة، حيث يساهم بشكل مباشر في تحسين الأداء الوظيفي. وقد تناولت العديد من الدراسات الأكاديمية هذا الموضوع من زوايا مختلفة، مما أتاح لنا فهمًا أعمق لأهمية الاتصال الإداري في بيئة العمل.
في دراسة أجراها الباحث (عبدالله أحمد ،2018) بعنوان "تأثير الاتصال الإداري على الأداء الوظيفي في المؤسسات الحكومية"، وجد أن الاتصال الفعّال بين الإدارة والموظفين يعزز من مستوى الأداء الوظيفي بنسبة 25%. وقد أشار إلى أن "الشفافية والوضوح في الاتصال الإداري يؤديان إلى زيادة الرضا الوظيفي وتحفيز الموظفين على الأداء بشكل أفضل".

من ناحية أخرى، قدمت الباحثة (ليلى محمد ، 2020) دراسة بعنوان "دور الاتصال الإداري في تحسين كفاءة الموظفين في القطاع الخاص". وجدت هذه الدراسة أن "الاتصال الإداري الجيد يسهم في تقليل الأخطاء وزيادة الإنتاجية بنسبة تصل إلى 30%". كما أكدت على أن التواصل المستمر والتغذية الراجعة البناءة تلعب دورًا حيويًا في تعزيز الأداء الوظيفي. 

على الرغم من توافق كل من "عبد الله" و"ليلى" على أهمية الاتصال الإداري في تحسين الأداء الوظيفي، إلا أن هناك تباينًا في آراء بعض الباحثين حول العوامل الأكثر تأثيرًا في هذا الصدد. فمثلاً، يشير الباحث (خالد النجار،2019) في دراسته "أثر الثقافة التنظيمية على فعالية الاتصال الإداري" إلى أن "الثقافة التنظيمية للمؤسسة يمكن أن تكون لها تأثير أكبر على الأداء الوظيفي من الاتصال الإداري وحده". هذا الرأي يعارض بشكل جزئي نتائج الدراسات السابقة التي ركزت على الاتصال كعامل رئيسي.

في دراسة حديثة، تناولت الباحثة (سارة الأحمد ،2021) موضوع "العلاقة بين الاتصال الإداري والتحفيز الذاتي للموظفين". وجدت أن "الاتصال الإداري الفعّال لا يقتصر فقط على تحسين الأداء الوظيفي بل يمتد ليشمل زيادة التحفيز الذاتي والشعور بالانتماء لدى الموظفين". تتفق هذه النتائج مع دراسات "عبد الله" و"ليلى" لكنها تضيف بُعدًا جديدًا يتمثل في الأثر النفسي والاجتماعي للاتصال الإداري.

و رغم أهمية النتائج التي توصلت إليها الدراسات السابقة، إلا أن هناك فجوات واضحة تحتاج إلى مزيد من البحث. إحدى هذه الفجوات هي قلة الدراسات التي تتناول تأثير الاتصال الإداري في سياقات ثقافية وتنظيمية متنوعة. كما أن معظم الدراسات تركز على قطاعات محددة مثل القطاع الحكومي أو الخاص، ولا تتناول بشكل كاف المؤسسات الأكاديمية أو غير الربحية. حسب دراسة (عبدالله الشمري ،2020)، يشير إلى "وجود نقص واضح في الأبحاث التي تستهدف بيئات العمل المتنوعة وأثر الاتصال الإداري فيها".
بالإضافة إلى ذلك، هناك نقص في الدراسات التي تستكشف الأبعاد النفسية والاجتماعية للاتصال الإداري وتأثيرها على الأداء الوظيفي. معظم الأبحاث ركزت على الجوانب المادية والمباشرة مثل زيادة الإنتاجية وتقليل الأخطاء، بينما تبقى الأبعاد الأخرى مثل الشعور بالانتماء والتحفيز الذاتي بحاجة إلى مزيد من الاستقصاء.

[bookmark: _Hlk171172525]وتتمثل مشكلة البحث في تحديد مدى تأثير الاتصال الإداري على الأداء الوظيفي في المؤسسات الأكاديمية، وبالتحديد في المكتبات الجامعية. على الرغم من وجود دراسات عديدة تناولت الاتصال الإداري في سياقات مختلفة، إلا أن هناك نقصًا في الأبحاث التي تركز على المؤسسات الأكاديمية وكيفية تأثير الاتصال الإداري على أداء الموظفين فيها. يتضمن ذلك فهم العلاقة بين الاتصال الإداري وعوامل مثل الرضا الوظيفي، التحفيز الذاتي، والشعور بالانتماء في بيئة العمل الأكاديمية.

[bookmark: _Hlk171191506]تنبع أهمية هذا البحث من الحاجة الملحة لفهم أفضل لكيفية تأثير الاتصال الإداري على الأداء الوظيفي في المؤسسات الأكاديمية، والتي تشكل عصب البحث العلمي والتعليمي في الجامعات. المكتبات الجامعية، مثل المكتبة المركزية بجامعة الملك عبدالعزيز، تلعب دورًا محوريًا في دعم العملية التعليمية والبحثية. لذا، فإن تحسين الأداء الوظيفي للموظفين فيها من خلال اتصال إداري فعّال يمكن أن ينعكس بشكل إيجابي على جودة الخدمات المقدمة للطلاب والباحثين.
علاوة على ذلك، يمكن أن يوفر هذا البحث رؤى جديدة تساعد الإدارات الأكاديمية على تطوير استراتيجيات اتصال أكثر فعالية، مما يسهم في تعزيز الرضا الوظيفي والولاء المؤسسي بين الموظفين. هذه النتائج قد تكون مفيدة أيضًا للمؤسسات الأكاديمية الأخرى التي تواجه تحديات مشابهة في إدارة الاتصال الإداري وأثره على الأداء الوظيفي.

[bookmark: _Toc167125287]مشكلة الدراسة

تتمثل مشكلة البحث في تحديد مدى تأثير الاتصال الإداري على الأداء الوظيفي في المؤسسات الأكاديمية، وبالتحديد في المكتبات الجامعية. على الرغم من وجود دراسات عديدة تناولت الاتصال الإداري في سياقات مختلفة، إلا أن هناك نقصًا في الأبحاث التي تركز على المؤسسات الأكاديمية وكيفية تأثير الاتصال الإداري على أداء الموظفين فيها. يتضمن ذلك فهم العلاقة بين الاتصال الإداري وعوامل مثل الرضا الوظيفي، التحفيز الذاتي، والشعور بالانتماء في بيئة العمل الأكاديمية.

[bookmark: _Toc167125288]فجوات على المستوى النظري

1. تجاهل تأثير التكنولوجيا الحديثة: النظريات التقليدية في الاتصال الإداري غالباً لا تأخذ في اعتبارها تأثير التكنولوجيا الحديثة مثل البريد الإلكتروني، وسائل التواصل الاجتماعي، وأدوات الاتصال الفوري. هذا يخلق فجوة لأن طرق الاتصال تتغير بسرعة كبيرة.
2. إغفال العوامل الثقافية والاجتماعية: العديد من النظريات لا تأخذ في الاعتبار تأثير العوامل الثقافية والاجتماعية على أساليب الاتصال. يعني، اللي ينفع في بلد معين مش شرط ينفع في بلد آخر بسبب اختلاف الثقافات.
3. إهمال التأثيرات النفسية: الجانب النفسي للاتصال، مثل الثقة بين الموظفين والمديرين والتأثيرات العاطفية، غالباً ما يُغفل في النظريات. هذا الجانب له تأثير كبير على كيفية استقبال الرسائل والتفاعل معها.
4. تعقيد التواصل التنظيمي: النظريات التقليدية قد تتجاهل تعقيدات التواصل التنظيمي الحديثة، مثل التواصل بين الأقسام المختلفة أو التواصل مع الشركاء الخارجيين. الفجوة هنا تكمن في أن هذه النظريات قد لا تكون فعالة في هياكل التنظيم الحديثة.

[bookmark: _Toc167125289]فجوات على المستوى التطبيقي

1. نقص المهارات والتدريب: رغم توفر النظريات والأدوات، قد يفتقر الموظفون للمهارات اللازمة لاستخدامها بفعالية. التدريب المستمر ضروري لضمان استخدام أدوات الاتصال بطريقة صحيحة وفعالة.
2. عدم كفاءة الأدوات المستخدمة: في بعض الأحيان، الأدوات المستخدمة في الاتصال الإداري قد تكون قديمة أو غير ملائمة لاحتياجات الفريق أو الشركة. هذا يخلق فجوة تطبيقية حيث تكون الوسائل موجودة لكنها غير فعالة.
3. عدم التكيف مع التكنولوجيا الحديثة: بعض الشركات قد تكون بطيئة في تبني التكنولوجيا الحديثة، مما يعيق التواصل الفعال. الأدوات التكنولوجية المتقدمة مثل برامج الاتصال الفوري والتعاون عبر الإنترنت تساعد في سد هذه الفجوة.
و وفقا لما سبق، يهدف البحث الحالي للاجابة على السؤال الرئيسي " كيف يؤثر الاتصال الإداري على أداء الموظفين في المكتبات الجامعية؟." 

[bookmark: _Toc167125290]أهمية الدراسة

تنبع أهمية هذا البحث من الحاجة الملحة لفهم أفضل لكيفية تأثير الاتصال الإداري على الأداء الوظيفي في المؤسسات الأكاديمية، والتي تشكل عصب البحث العلمي والتعليمي في الجامعات. المكتبات الجامعية، مثل المكتبة المركزية بجامعة الملك عبدالعزيز، تلعب دورًا محوريًا في دعم العملية التعليمية والبحثية. لذا، فإن تحسين الأداء الوظيفي للموظفين فيها من خلال اتصال إداري فعّال يمكن أن ينعكس بشكل إيجابي على جودة الخدمات المقدمة للطلاب والباحثين.

[bookmark: _Toc167125291]على المستوى النظري:

1. تحليل العوامل المؤثرة: ستساعد الدراسة في تحديد وتحليل العوامل المؤثرة في فعالية الاتصال الإداري مثل الثقافة التنظيمية، الهيكل التنظيمي، والعوامل النفسية والاجتماعية. هذا يمكن أن يوفر قاعدة نظرية أكثر ثراءً لفهم كيف يمكن تحسين الاتصال الإداري.
2. تعزيز البحث المقارن: من خلال تقديم دراسة تطبيقية في مجال محدد مثل المكتبات الجامعية، يمكن أن توفر هذه الدراسة مادة قيمة للأبحاث المقارنة بين مختلف القطاعات والمؤسسات، مما يساعد في فهم أوجه التشابه والاختلاف في تأثير الاتصال الإداري.
3. تقديم رؤى حول الممارسات الإدارية الفعالة: من خلال الربط بين النظريات والممارسات الفعلية، يمكن أن تقدم الدراسة رؤى نظرية حول كيفية تطبيق الممارسات الإدارية الفعالة في سياقات مختلفة. هذا يساعد الأكاديميين والباحثين في تطوير استراتيجيات وتوصيات مبنية على أسس نظرية قوية.

[bookmark: _Toc167125292]على المستوى التطبيقي:

1. تحسين جودة الاتصال الإداري: من خلال تحليل واقع الاتصال الإداري وتحديد الفجوات، يمكن للمؤسسات الأكاديمية تطوير استراتيجيات وأدوات اتصال أكثر فعالية. هذا يساعد في تحسين تدفق المعلومات بين الإدارة والموظفين.
2. تعزيز الرضا الوظيفي: الاتصال الجيد يعزز الشعور بالرضا بين الموظفين، حيث يشعرون بأنهم جزء من الفريق وأن آرائهم تهم الإدارة. هذا يؤدي إلى بيئة عمل أكثر إيجابية وداعمة.
3. تحفيز الموظفين: عندما يكون الاتصال فعالًا، يشعر الموظفون بالتحفيز للعمل بجدية أكبر. معرفة أن الجهود التي يبذلونها تُقدر وتعترف بها الإدارة تحفزهم على الأداء بشكل أفضل.

[bookmark: _Toc167125293]أسئلة الدراسة

سؤال البحث الرئيسي: كيف يؤثر الاتصال الإداري على أداء الموظفين في المكتبات الجامعية؟
1. السؤال الفرعي 1: ما هو أثر نمط وضوح الرسالة على أداء الموظفين لدى المكتبات الجامعية؟
2. السؤال الفرعي 2: ما هو أثر نمط التغذية الراجعة على أداء الموظفين لدى المكتبات الجامعية؟
3. السؤال الفرعي 3: ما هو أثر نمط الشفافية على أداء الموظفين لدى المكتبات الجامعية؟

[bookmark: _Toc167125294]أهداف الدراسة

الهدف العام: دراسة تأثير الاتصال الإداري على أداء الموظفين في المكتبات الجامعية
     الأهداف الفرعية:
· تحديد أثر نمط وضوح الرسالة على أداء الموظفين في المكتبات الجامعية.
· تحديد أثر نمط التغذية الراجعة على أداء الموظفين لدى المكتبات الجامعية.
· تحديد أثر نمط الشفافية على اداء الموظفين لدى المكتبات الجامعية.

[bookmark: _Toc167125295]فرضيات الدراسة

1. الفرضية الرئيسية H: 
· [bookmark: _Hlk185075492]توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية الإتصال الإداري على الأداء الوظيفي
2. الفرضية الفرعية الأولى Ha: 
· توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية لنمط وضوح الرسالة على الأداء الوظيفي
3. الفرضية الفرعية الثانية Hb: 
· توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية لنمط التغذية الراجعة على الأداء الوظيفي
4. الفرضية الفرعية الثالثة Hc: 
· توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية لنمط الشفافية على الأداء الوظيفي


[bookmark: _Toc167125296]نموذج الدراسة

المتغير التابع                                                   المتغير المستقل
الأداء الوظيفي
الاتصال الإداري
وضوح الرسالة 
التغذية الراجعة
الشفافية


H,Ha,Hb,Hc


الشكل (1): نموذج الدراسة المصدر له الباحث

[bookmark: _Toc167125297]الدراسة الميدانية

تأسست جامعة الملك عبدالعزيز في عام 1967م (1387هـ) في مدينة جدة بالمملكة العربية السعودية، بجهود مجموعة من الأفراد برئاسة محمد علي حافظ. كان الهدف من تأسيس الجامعة في البداية هو توفير التعليم العالي لسكان المنطقة الغربية من المملكة، وخاصة في المجالات التي لم تكن مغطاة بشكل كافٍ في ذلك الوقت. في عام 1974م (1394هـ)، تحولت الجامعة إلى مؤسسة حكومية بمرسوم ملكي، ما أدى إلى توسيع نطاقها وتحسين مرافقها وبرامجها الأكاديمية.
البنية التحتية والتوسع
شهدت الجامعة تطورًا هائلًا منذ تأسيسها، حيث توسعت بنيتها التحتية بشكل كبير. يقع الحرم الجامعي الرئيسي في مدينة جدة، ويمتد على مساحة واسعة تحتوي على مباني أكاديمية، ومراكز أبحاث، ومكتبات، ومرافق رياضية، ومستشفيات تعليمية. بالإضافة إلى ذلك، افتتحت الجامعة فروعًا في مناطق مختلفة من المملكة مثل رابغ، لتمكين المزيد من الطلاب من الوصول إلى التعليم العالي.
البرامج الأكاديمية
تقدم جامعة الملك عبدالعزيز مجموعة متنوعة من البرامج الأكاديمية التي تغطي مجموعة واسعة من التخصصات. تضم الجامعة العديد من الكليات، منها:
· كلية الآداب والعلوم الإنسانية
· كلية العلوم
· كلية الهندسة
· كلية الطب
· كلية الاقتصاد والإدارة
· كلية الحقوق
· كلية العلوم الطبية التطبيقية
تهدف هذه البرامج إلى تزويد الطلاب بالمعرفة والمهارات اللازمة لمواجهة تحديات سوق العمل وتحقيق التنمية المستدامة في المملكة. كما توفر الجامعة برامج دراسات عليا متقدمة تشمل الماجستير والدكتوراه في مختلف التخصصات.
البحث العلمي والابتكار
تولي جامعة الملك عبدالعزيز اهتمامًا كبيرًا بالبحث العلمي والابتكار، حيث تعمل على دعم الأبحاث العلمية التي تسهم في تطوير المعرفة وحل المشكلات المجتمعية. تمتلك الجامعة العديد من المراكز البحثية المتخصصة، مثل مركز التميز في أبحاث التغير المناخي، ومركز أبحاث النانو، ومركز أبحاث الجينوم. تشجع الجامعة أعضاء هيئة التدريس والطلاب على المشاركة في الأبحاث والمشاريع العلمية، مما يساهم في تعزيز سمعتها كمؤسسة رائدة في مجال البحث العلمي.
الخدمات الطلابية والمجتمعية
تهتم جامعة الملك عبدالعزيز بتقديم خدمات طلابية متكاملة تهدف إلى توفير بيئة تعليمية مريحة ومشجعة. تشمل هذه الخدمات:
· السكن الجامعي المجهز بأحدث المرافق.
· الرعاية الصحية من خلال مستشفيات الجامعة.
· الأنشطة الرياضية والثقافية.
· المكتبات الحديثة التي تحتوي على مصادر تعليمية متنوعة.
بالإضافة إلى ذلك، تلعب الجامعة دورًا فعالًا في خدمة المجتمع من خلال تنظيم البرامج التطوعية والمبادرات المجتمعية التي تساهم في تعزيز الوعي المجتمعي وتقديم الدعم للمجتمع المحلي.
رؤية المستقبل
تسعى جامعة الملك عبدالعزيز إلى أن تكون واحدة من أفضل الجامعات على مستوى العالم، من خلال تحسين جودة التعليم، وتعزيز البحث العلمي، والتوسع في الشراكات الدولية. تتماشى رؤية الجامعة مع رؤية المملكة 2030، التي تهدف إلى تحقيق تنمية شاملة ومستدامة في جميع المجالات.

[bookmark: _Toc167125298]مخطط المشروع 


الشكل (2): مخطط المشروع المصدر له الطالب












[bookmark: _Toc167125299]الفصل الثاني: الدراسات السابقة










[bookmark: _Toc167125300]المقدمة:

المكتبات المركزية في الجامعات تُعدُّ العمود الفقري للأبحاث الأكاديمية والتعليم. فهي المكان الذي يوفر للطلاب والباحثين المواد العلمية، المصادر الإلكترونية، وقواعد البيانات التي تساعدهم في البحث والدراسة. في الوقت الحالي، لم تعد المكتبات مجرد غرف مليئة بالكتب، بل تحولت إلى مراكز رقمية متطورة تحتوي على أحدث التقنيات التي تسهل عملية البحث عن المصادر الأكاديمية. 
من الخدمات اللي تقدمها المكتبات المركزية:
· الوصول إلى قواعد البيانات الإلكترونية: مثل Scopus، IEEE، ScienceDirect، وPubMed، اللي تعتبر مصادر ضخمة للمقالات العلمية الموثوقة.
· المستودعات الرقمية: تحتوي على أطروحات ورسائل ماجستير ودكتوراه من الطلاب والباحثين السابقين.
· الكتب الإلكترونية والمجلات: اللي تسهل الوصول للمعلومات بشكل سريع وفوري.
· خدمات الإعارة بين المكتبات: في حال كان الكتاب اللي تحتاجه مو متوفر في مكتبتك، ممكن المكتبة تجيب لك الكتاب من مكتبات أخرى عبر نظام التعاون بين الجامعات.

اما الدراسات السابقة هي أساس كل بحث جديد، لأنها تساعد الباحثين في بناء أبحاثهم على معرفة علمية سابقة وتحليل شامل لما تم القيام به سابقًا في المجال. 
· توفير الوقت والجهد: لما تسوي استعراض للدراسات السابقة، تقدر تتجنب تكرار الأبحاث اللي تم القيام بها بالفعل، وبدلاً من ذلك، تركز على جوانب جديدة لم يتم استكشافها بعد.
· اكتشاف الفجوات البحثية: من خلال تحليل الدراسات السابقة، يمكنك تحديد الثغرات أو الفجوات في المعرفة الحالية، وهي النقاط اللي لم يتطرق لها الباحثون السابقون، وهنا يكون المجال مفتوح لإضافة مساهمة جديدة ومبتكرة للعلم.
· بناء قاعدة معرفية: الدراسات السابقة تساعدك في تطوير إطار نظري قوي ودقيق يعتمد عليه بحثك. هذا يضمن أن الدراسة الجديدة تستند إلى أساس علمي متين.
· التأكد من صحة المنهجية: من خلال دراسة الأبحاث السابقة، يمكنك الاطلاع على المنهجيات اللي تم استخدامها من قبل، وتقييمها لمعرفة إذا ما كانت مناسبة أو تحتاج إلى تحسينات أو تعديلات.


و عندما نتحدث عن الاتصال الإداري، نقصد جميع وسائل وطرق التواصل التي تتم داخل المنظمة بين الإدارة والموظفين. يشمل ذلك التواصل الشفهي والمكتوب والإلكتروني. الاتصال الإداري الفعّال هو عامل حاسم في نقل المعلومات بشكل صحيح، مما يساعد في اتخاذ قرارات سريعة وفعالة وحل المشكلات بفعالية. فبدون وجود نظام اتصال قوي، قد يحدث سوء فهم أو تأخير في تنفيذ المهام.
أما بالنسبة إلى الأداء الوظيفي، فهو يشير إلى قدرة الموظفين على إنجاز مهامهم بكفاءة وفعالية. الأداء الوظيفي الجيد يعتمد على مجموعة من العوامل مثل المهارات الفردية للموظفين، مستوى التحفيز الذي يتلقونه، وكذلك البيئة التي توفرها الإدارة لتسهيل أداء المهام.
عند الربط بين المتغيرين، نجد أن الاتصال الإداري الفعّال يؤدي بشكل كبير إلى تحسين الأداء الوظيفي. فكلما كانت عملية الاتصال داخل المنظمة سلسة وواضحة بين الإدارة والموظفين، كلما تمكن الموظفون من فهم مسؤولياتهم وتنفيذ مهامهم بشكل أفضل وبجودة أعلى. على العكس، في حالة وجود مشاكل في الاتصال، قد يتأثر الأداء الوظيفي بالسلب بسبب سوء الفهم أو تأخر المعلومات.






[bookmark: _Toc167125301]المتغير الأول: الاتصال الإداري 

مفهوم الاتصال الإداري

الاتصال الإداري هو العملية التي يتم من خلالها تبادل المعلومات والأفكار والأوامر داخل المنظمة بين الإدارة والموظفين لضمان سير العمل بكفاءة وتحقيق الأهداف التنظيمية. يلعب الاتصال الإداري دورًا أساسيًا في ربط مختلف المستويات الإدارية ببعضها البعض، بدءًا من الإدارة العليا إلى المستويات الأدنى، مما يضمن التدفق المستمر للمعلومات والتوجيهات. يعتمد الاتصال الإداري على العديد من الوسائل، سواء كانت شفوية مثل الاجتماعات والمكالمات الهاتفية، أو مكتوبة مثل التقارير والمذكرات، أو إلكترونية مثل البريد الإلكتروني والأنظمة الرقمية.
الاتصال الإداري لا يقتصر على نقل التعليمات فقط، بل يشمل أيضًا التفاعل والتغذية الراجعة بين الإدارة والموظفين لضمان تحسين الأداء وحل المشكلات بشكل فعّال. في بيئات العمل الحديثة، يُعتبر الاتصال الإداري وسيلة لتعزيز الشفافية والتواصل المفتوح داخل المنظمة، مما يزيد من تفاعل الموظفين واندماجهم في العمل. كما يُساهم في تحسين عملية اتخاذ القرارات ويعزز من القدرة على التكيف مع التغيرات الداخلية والخارجية. بدون اتصال إداري فعال، قد تنشأ مشاكل في التواصل تؤثر سلبًا على الإنتاجية والأداء.

تعريف الاتصال الإداري

الاتصال الإداري هو عملية منظمة تهدف إلى تبادل المعلومات والتعليمات والقرارات بين مختلف المستويات الإدارية داخل المنظمة، بهدف تنظيم وتنسيق الجهود الجماعية لتحقيق الأهداف المحددة. يتضمن الاتصال الإداري مجموعة متنوعة من الأساليب والوسائل التي تشمل الاتصالات الشفوية والمكتوبة والإلكترونية، ويعتمد على وضوح الرسائل وسرعة نقلها لضمان التفاعل الفعّال بين الإدارة والموظفين. الاتصال الإداري الفعّال هو العامل الذي يساهم في تحسين بيئة العمل وتطوير الأداء الوظيفي من خلال تسهيل التواصل الفعّال وتجنب سوء الفهم."

أنواع الاتصال الإداري:

ينقسم الاتصال الإداري الى مجموعة من الأنواع تتمثل في: 
أولا: من حيث درجة الرسمية
وتنقسم بدورها الى نوعين من الاتصال رسمي وغير رسمي: 
.1 الاتصال الرسمي: وهو سلوك مقصود من جانب المرسل لنقل المعنى المطلوب الى المستقبل عبر قنوات رسمية سخرت قصدا لتحقيق السلوك المطلوب، ويتم في اطار القواعد التي تحكم المؤسسة، ويتبع القنوات والمسارات التي يحددها البناء التنظيمي الرسمي، أي انه يحدث بالطرق الرسمية التقليدية المتفق عليها في محيط العمل في المؤسسات المختلفة، إذ تتحد المؤسسات طبيعة العمل ونوع العلاقات التي تربط الأفراد، ومن ثم طبيعة الاتصال الذي يحقق في النهاية ما تسعى إليه، ويعتمد هذا النوع من الاتصال على المذكرات أو التقارير والخطابات والاجتماعات الرسمية وما شابه ذلك، وقد يكون الاتصال الرسمي صاعدا أو نازلا أو أفقيا: 
- الاتصال الصاعد: يكون الاتصال الصاعد من أسفل الهيكل التنظيمي الى أعلاه أي عكس النازل، بلغة أخرى من مستوى تنظيمي ادنى الى مستوى أعلى منه ، ويتضمن عامة معلومات حول ما يريد الفرد قوله، سواء عن نفسه وأدائه ومشاكله، او عن الآخرين ومشاكلهم، حول ممارسات المؤسسة وسياساتها وحول ما يجب عمله وكيف ، وهذا النوع من الاتصالات يزيد من دور المرؤوس في المشاركة في العملة الإدارية، ويمكن أن يتم هذا النوع عن طريق صناديق الاقتراحات والاجتماعات.

[image: ]
الشكل (3): الاتصال الصاعد المصدر له الباحث
-الاتصال النازل: يمثل إيصال التعليمات والتوجيهات من أصحاب السلطة على مستوى الإدارة العليا الى العاملين في المستويات الدنيا لتنفيذ القرارات أو تغيير سياسات مشروع ما ، اي كل الاتصالات المرسلة من المشرفين الى المساعدين، وتتم عادة بالعديد من الصيغ المألوفة في الاتصال مثل المذكرات والتعاميم والمنشورات واللقاءات الجماعية، وغالبا ما تكون التغذية العكسية في هذا النوع من الاتصالات منخفضة .
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الشكل (4): الاتصال النازل المصدر له الباحث

[bookmark: _Toc167125302]-الاتصال الافقي: وهي الاتصالات التي تتم بين الأفراد من نفس المستوى التنظيمي، وتهدف للتنسيق في أداء المهام وتعزيز العلاقات التعاونية بين مختلف المستويات الإدارية بحل المشكلات وتقليل الصراعات، ودعم التعاون بين العمال في نفس المستوى الإشرافي لتحقيق الأهداف المسطرة من قبل المؤسسة، ومنح الفرصة للمديرين للاستفادة من خربات العمال، وهي تتألف من الرسائل المرسلة بين الموظفين في نفس المستوى داخل المؤسسة، وقد تتضمن الاتصالات بين الأعضاء في الأقسام المختلفة أو بين الزملاء في قسم واحد.
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الشكل (5): الاتصال الافقي المصدر له الباحث

2. الاتصال غير الرسمي: وهذا النوع من الاتصالات يتم خارج القنوات الرسمية المحددة للاتصال، اي انها تحدث خارج خطوات السلطة وتحدث طبقا لرغبة الأفراد في تبادل الأفكار والآراء والاتجاهات والمشاع ،ويعتبر فشل الاتصالات الرسمية في اداء دورها في نقل وتبادل المعلومات أحد أهم العوامل التي تؤدي إلى نمو الاتصالات غير الرسمية ولذلك فأن المعلومات التي يتم تبادلها بين الافراد خلال الاتصالات غير الرسمية قد تشمل على حقائق كاملة أو جزئية، وقد تكون في بعض الحالات مجرد اشاعات واكاذيب واجتهادات شخصية .
ثانيا: من حيث اللغة  
وتنقسم بدورها الى نوعين من الاتصالات لفظي وغير لفظي:   
1. الاتصال اللفظي: تعتبر هذه الطريقة من أقدم وأسهل وأكفأ أنواع الاتصال، حيث يتم استخدام الكلام كرموز لغوية للتعبير عن الحاجات والأفكار والمشاعر بين الناس، وتتم عن طريق تبادل الحديث والمعلومات بين طرفي الاتصال بطريقة مباشرة.
1. الاتصال غي اللفظي: هي كل أنواع الاتصال التي تعتمد على اللغة غير اللفظية وتسمى باللغة الصامتة، ويشمل هذا النوع من الاتصالات استخدام لغة الجسم وتعبيرات الوجه والعيون في إرسال الرسائل ،اي استعمال الأشكال الاتصالية الغير اللغوية مثل: الحركات الإشارات النظرات والانفعالات والصمت والإيماءات .
1. ثالثا: من حيث المشاركين في عملية الاتصال  ويضم هذا النوع نوعين من الاتصالات وهي:  
1. الاتصال الشخصي:  بمعنى أن الاتصال يتم بين شخص وآخر، وتعاني عملية هذا النمط من فقدان أو نقص بعض المعلومات ،وتتضمن مناقشة المسائل والقصايا العائلية والشخصية غير المرتبطة بالعمل بما يعزز العلاقات الإنسانية بين الرؤساء والمرؤوسين .
1. الاتصال الجمعي:  ويتسم بالعمومية والشمولية حيث يتم بين عدد كبير من الناس وهو الذي يتم بين عدة افراد وجماعات فله خصائص مميزة بحيث يتم بين عدد كبير من الناس على مختلف الميول والاتجاهات فان كل من المرسل والمستقبل في الاتصال الشخصي يعرف كل منهما الآخر، أما المرسل الجماعي يخاطب أشخاصا ليس بالضرورة يعرفهم بصورة مباشرة.

خصائص الاتصال الإداري:

الاتصال الإداري هو عملية أساسية تساهم في تحقيق الفعالية التنظيمية، وله العديد من الخصائص التي تميزه:
1. الوضوح: يجب أن تكون الرسائل الإدارية واضحة وسهلة الفهم. كلما كانت الرسالة أكثر وضوحًا، كلما قل احتمال حدوث سوء تفاهم أو تأخير في التنفيذ.
2. الدقة: تعتمد فعالية الاتصال الإداري على دقة المعلومات المقدمة. الرسائل الدقيقة تساعد في اتخاذ قرارات صحيحة وتجنب الأخطاء في العمل.
3. السرعة: سرعة إرسال واستقبال الرسائل تعدّ عاملًا مهمًا في تحسين الأداء الوظيفي واتخاذ القرارات في الوقت المناسب.
4. التوقيت المناسب: يجب أن يتم الاتصال في التوقيت الصحيح، فالمعلومات المتأخرة قد تفقد قيمتها أو تؤدي إلى تعطيل العمل.
5. التفاعل المتبادل: الاتصال الإداري يتطلب تبادلًا ثنائي الاتجاه بين المرسل والمتلقي، مما يضمن الحصول على التغذية الراجعة وتوضيح الرسائل عند الضرورة.
6. الاستمرارية: يجب أن يكون الاتصال مستمرًا، وليس حدثًا مؤقتًا، بحيث يضمن تدفق المعلومات بشكل دائم ومتتابع داخل المنظمة.
7. التوثيق: الاتصال الإداري غالبًا ما يتطلب توثيقًا للرسائل الرسمية، مثل التقارير والمذكرات، لضمان إمكانية الرجوع إليها لاحقًا.
8. المرونة: الاتصال الإداري يجب أن يكون مرنًا بما يكفي للتكيف مع التغيرات في بيئة العمل أو المتطلبات التنظيمية.
9. السرية: بعض المعلومات الإدارية تتطلب درجة عالية من السرية، وخاصة في الأمور الحساسة المتعلقة بالموظفين أو القرارات الاستراتيجية.

عناصر الاتصال الإداري:

الاتصال الإداري يتكون من عدة عناصر أساسية تسهم في نجاح عملية التواصل بين الأفراد والإدارة داخل المنظمة:
1. المرسل: الشخص أو الجهة التي تبدأ عملية الاتصال. قد يكون مديرًا أو مسؤولًا يرسل التوجيهات، أو موظفًا يسعى لطلب توضيح.
2. الرسالة: هي المحتوى الذي يرغب المرسل في نقله. يمكن أن تكون الرسالة توجيهًا، استفسارًا، تعليمات، أو تقريرًا. يجب أن تكون الرسالة واضحة ودقيقة.
3. الوسيلة: هي الطريقة التي يتم من خلالها نقل الرسالة. الوسائل يمكن أن تكون شفهية (مثل الاجتماعات والمكالمات)، أو مكتوبة (مثل التقارير والبريد الإلكتروني)، أو إلكترونية (مثل التطبيقات والمنصات الرقمية).
4. المتلقي: الشخص أو الجهة التي تستقبل الرسالة. دوره يتمثل في فهم الرسالة بدقة والتفاعل معها عند الحاجة.
5. التغذية الراجعة: هي استجابة المتلقي للرسالة. التغذية الراجعة تسمح للمرسل بتأكيد أن الرسالة تم فهمها بشكل صحيح أو تصحيح أي سوء فهم.
6. التشويش: هو أي شيء قد يؤثر على وضوح الرسالة أو فهمها. يمكن أن يكون التشويش عبارة عن عوامل تقنية (مثل مشاكل في الصوت)، أو عوامل نفسية وثقافية (مثل الاختلافات في التفسير أو الفهم).
7. البيئة أو السياق: الظروف التي يحدث فيها الاتصال. البيئة التنظيمية، والعلاقات بين الأفراد، وحتى التكنولوجيا المستخدمة، يمكن أن تؤثر على فعالية الاتصال.


المتغير الثاني: الأداء الوظيفي

تعريف الأداء الوظيفي

الأداء الوظيفي هو مفهوم يشير إلى قدرة الموظف على تنفيذ المهام والواجبات المتعلقة بوظيفته بطريقة فعّالة ووفقًا للمعايير المحددة من قبل المنظمة. يُعتبر الأداء الوظيفي أحد العوامل الرئيسية التي تقيس مدى نجاح الأفراد في تحقيق الأهداف المرجوة من وظائفهم. وهو يشمل جميع الأنشطة والسلوكيات التي يقوم بها الموظف لتحقيق المهام الموكلة إليه، سواء كانت هذه المهام مرتبطة بالإنتاج المباشر أو الخدمات أو حتى التفاعل مع الزملاء والعملاء.
الأداء الوظيفي لا يقتصر فقط على الإنجازات المادية والمرئية، بل يتضمن أيضًا جودة العمل، القدرة على الابتكار، الالتزام بالوقت، والقدرة على التعاون مع فريق العمل. كما أنه مرتبط بشكل وثيق بعوامل متعددة، مثل مهارات الموظف، الدافعية، التدريب، ومدى وضوح الأهداف والتوجيهات التي تقدمها الإدارة. وفي السياق الحديث، يعتبر الأداء الوظيفي انعكاسًا للكفاءة الشخصية والتنظيمية على حد سواء، حيث يتم قياسه من خلال أنظمة تقييم الأداء، ويُعتبر مؤشرًا رئيسيًا على نجاح المنظمة في تحقيق أهدافها الاستراتيجية.
إدارة الأداء الوظيفي تهدف إلى تحسين هذه الكفاءة من خلال توفير التغذية الراجعة المستمرة، التدريب، وتقديم التحفيز الملائم للموظفين من أجل زيادة إنتاجيتهم وتحقيق تطورهم المهني.

أنواع الأداء الوظيفي

الأداء الوظيفي يمكن تصنيفه إلى عدة أنواع بناءً على طبيعة المهام والأنشطة التي يقوم بها الموظف ومدى ارتباطها بالأهداف التنظيمية. فيما يلي أبرز أنواع الأداء الوظيفي:
1- الأداء الوظيفي الفردي
· تعريفه: يشير إلى مستوى الإنجاز الذي يحققه الموظف بشكل فردي في أداء المهام الموكلة إليه. يتم تقييمه بناءً على معايير مثل الكفاءة، الدقة، الالتزام بالمواعيد، وجودة العمل.
· الأمثلة: إتمام الموظف لمهامه اليومية بكفاءة ودون أخطاء، حل المشكلات بشكل مستقل.
2- الأداء الوظيفي الجماعي (الفريق)
· تعريفه: يتعلق بأداء الموظف كجزء من فريق عمل. في هذا النوع من الأداء، يتم التركيز على التعاون والتفاعل مع الزملاء لتحقيق الأهداف المشتركة للفريق.
· الأمثلة: مشاركة الموظف في مشروع جماعي وتعاونه مع الآخرين لتحقيق نتائج أفضل
3- الأداء الإبداعي
· تعريفه: يقيس قدرة الموظف على تقديم أفكار جديدة ومبتكرة تساعد في تحسين العمليات أو تقديم حلول جديدة للمشكلات. الأداء الإبداعي يرتبط بالابتكار والتحسين المستمر.
· الأمثلة: تقديم حلول جديدة لتحسين سير العمل أو تطوير منتج جديد في الشركة.



4- الأداء التكيّفي
· تعريفه: يعكس قدرة الموظف على التكيف مع التغيرات في بيئة العمل أو في متطلبات الوظيفة. الموظف ذو الأداء التكيّفي يكون قادرًا على التعامل مع الظروف الجديدة بكفاءة.
· الأمثلة: التعامل مع التكنولوجيا الجديدة أو التكيف مع هيكلة تنظيمية جديدة في الشركة.
5- الأداء الروتيني
· تعريفه: يشير إلى الأداء في المهام الروتينية والمعتادة التي يقوم بها الموظف يوميًا. يُعتبر هذا النوع من الأداء مؤشرًا على كفاءة الموظف في تنفيذ المهام المتكررة دون أخطاء أو تأخير.
· الأمثلة: أداء موظف الحسابات للمهام اليومية مثل إعداد التقارير المالية الروتينية.
6- الأداء الموجّه نحو النتائج
· تعريفه: يركز على مدى قدرة الموظف على تحقيق الأهداف النهائية أو النتائج المطلوبة، بغض النظر عن الوسائل المستخدمة لتحقيق هذه الأهداف.
· الأمثلة: إنجاز الأهداف المقررة لمبيعات الشركة خلال فترة زمنية محددة.
7- الأداء الانضباطي
· تعريفه: يتعلق بمدى التزام الموظف بسياسات وقوانين المنظمة، مثل الحضور والانصراف، الالتزام بمعايير العمل، والالتزام بالسلوك المهني.
· الأمثلة: التزام الموظف بساعات العمل الرسمية، والامتثال للوائح الداخلية للشركة.
خصائص الأداء الوظيفي

الأداء الوظيفي يعتبر عنصرًا أساسيًا في تحقيق الأهداف التنظيمية، ويتميز بعدة خصائص تساهم في تحديد مدى فاعليته وتأثيره في بيئة العمل. فيما يلي أبرز خصائص الأداء الوظيفي:


1. الكفاءة:
التعريف: الكفاءة تعني قدرة الموظف على تنفيذ المهام المطلوبة باستخدام أقل قدر من الموارد (الوقت، الجهد، المال) مع الحفاظ على جودة العمل.
الأهمية: كلما كان الموظف أكثر كفاءة، كلما قلّ الهدر وزادت الإنتاجية.
2. الفعالية:
التعريف: الفعالية تشير إلى مدى تحقيق الموظف للأهداف المرجوة من العمل. الأداء الفعّال هو الذي يحقق النتائج المطلوبة وفقًا للمعايير المحددة.
الأهمية: الفعالية تعكس مدى نجاح الموظف في تحقيق أهداف المنظمة بشكل مباشر.
3. الجودة:
التعريف: الجودة تعني مستوى الدقة والإتقان في أداء المهام. يجب أن تكون المهام المنجزة خالية من الأخطاء وذات مستوى عالٍ من الإتقان لتلبية معايير الجودة المتوقعة.
الأهمية: الأداء الوظيفي العالي يتطلب تقديم عمل بجودة تتوافق مع توقعات المنظمة والعملاء.
4. الالتزام:
التعريف: الالتزام يعني مدى التزام الموظف بأوقات العمل، القوانين، والأنظمة الداخلية للمنظمة. يشمل أيضًا الالتزام بالمهام والواجبات المطلوبة وفقًا للمواعيد النهائية.
الأهمية: الموظف الملتزم يعزز سير العمل بسلاسة ويقلل من التأخيرات والمشكلات الناتجة عن عدم الانضباط.
5. المرونة:
التعريف: المرونة تعني قدرة الموظف على التكيف مع التغيرات في بيئة العمل أو المهام الموكلة إليه. يشمل ذلك التكيف مع الأدوات الجديدة أو الأساليب الجديدة في العمل.
الأهمية: الموظف المرن يمكنه التأقلم مع المتغيرات وتحقيق نتائج إيجابية حتى في الظروف المتغيرة.

6. الإنتاجية:
التعريف: الإنتاجية تشير إلى كمية العمل الذي يستطيع الموظف إنجازه خلال فترة زمنية معينة. الأداء العالي يقاس بقدرة الموظف على إنتاج المزيد من العمل في وقت أقل.
الأهمية: زيادة الإنتاجية تعني تحسين الأداء العام للمنظمة وتقليل التكاليف التشغيلية.
7. المبادرة:
التعريف: تعني قدرة الموظف على اتخاذ خطوات استباقية دون الحاجة إلى توجيه مستمر من الإدارة. الموظف الذي يبادر بالحلول يُظهر استقلالية وقدرة على التحسين المستمر.
الأهمية: الموظف الذي يظهر المبادرة يساهم في الابتكار ويعزز من تطوير العمليات داخل المنظمة.
8. التعاون:
التعريف: التعاون هو قدرة الموظف على العمل مع الآخرين بفعالية لتحقيق الأهداف المشتركة. الأداء الوظيفي الجيد يشمل أيضًا مستوى التعاون داخل فرق العمل وبين الأقسام المختلفة.
الأهمية: العمل الجماعي يعزز من إنتاجية الفريق ويؤدي إلى نتائج أفضل مقارنة بالعمل الفردي.
9. الدافعية:
التعريف: تشير الدافعية إلى حماس الموظف ورغبته في تحقيق النتائج المطلوبة. الموظفون ذوو الدافعية العالية يبذلون جهودًا إضافية لتقديم أداء متميز.
الأهمية: الدافعية تعدّ محركًا أساسيًا لزيادة الإنتاجية وتحسين جودة العمل داخل المنظمة.
10. التعلم المستمر:
التعريف: يتعلق بقدرة الموظف على التعلم والتطور المهني المستمر لتحسين أدائه الوظيفي مع مرور الوقت.
الأهمية: الموظفون الذين يواصلون التعلم وتطوير مهاراتهم يساعدون المنظمة على الابتكار والتكيف مع التحديات المستقبلية.
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[bookmark: _Toc175402559]الأنماط الرئيسية للاتصال الإداري وتأثيرها على الأداء الوظيفي:

1. الاتصال التصاعدي (من أسفل إلى أعلى)
هذا النوع من الاتصال يحدث عندما يقوم الموظفون بتوجيه أفكارهم، شكاواهم، أو اقتراحاتهم للمديرين. عندما يشعر الموظف بأن رأيه مسموع وله قيمة، فإن هذا يعزز من رضاه ويزيد من إنتاجيته.
أثره على الأداء الوظيفي:
· تحسين الرضا الوظيفي للموظفين.
· تحفيز الابتكار والإبداع في بيئة العمل.
· تعزيز الثقة بين الموظفين والمديرين.
2. الاتصال التنازلي (من أعلى إلى أسفل)
في هذا النوع، يقوم المديرون بإصدار الأوامر والتعليمات وتوجيه السياسات إلى الموظفين. إذا كانت هذه التعليمات واضحة ومباشرة، فإن ذلك يسهل على الموظفين فهم المهام المطلوبة منهم، مما يحسن الأداء.
أثره على الأداء الوظيفي:
· وضوح الرؤية والمهام المطلوب تنفيذها.
· تقليل الأخطاء الناتجة عن سوء الفهم.
· زيادة الالتزام بالخطط والأهداف.
3. الاتصال الأفقي (بين الزملاء)
يحدث بين الموظفين الذين يعملون في نفس المستوى الإداري. هذا النوع من الاتصال يشجع التعاون بينهم ويعزز روح الفريق، مما يسهم في تحسين الأداء الجماعي.
أثره على الأداء الوظيفي:
· تعزيز التعاون والعمل الجماعي.
· تحسين جودة العمل وزيادة الإنتاجية.
· توفير بيئة عمل أكثر تفاعلية وإيجابية.

4. الاتصال الرسمي وغير الرسمي
· الاتصال الرسمي: مثل الاجتماعات، الرسائل البريدية، والتقارير المكتوبة. هذا النوع من الاتصال يُستخدم لنقل المعلومات الهامة بين الإدارة والموظفين.
· الاتصال غير الرسمي: مثل المحادثات الجانبية بين الموظفين أثناء فترات الاستراحة. رغم أنه غير رسمي، إلا أن له دور كبير في بناء العلاقات وتعزيز التواصل بين الفريق.

[bookmark: _Toc175402560]الشكل (6): الأنماط الرئيسية للاتصال الاداري والأداء الوظيفي المصدر الباحث
[bookmark: _Toc175402561]الصراعات التي تواجه الاتصال الإداري والأداء الوظيفي:
1. فجوة التواصل: يمكن أن تتسبب فجوة التواصل في انعدام الفهم بين الإدارة والموظفين، مما يؤدي إلى سوء الفهم في توجيهات العمل. عدم وضوح الرسائل أو قنوات الاتصال غير الفعالة يمكن أن يساهم في هذه الفجوة، مما يؤثر سلبًا على تنفيذ المهام.
2. اختلاف الثقافات التنظيمية: في المؤسسات المتنوعة ثقافيًا، يمكن أن تنشأ صراعات بسبب اختلاف طرق التفكير والتواصل. التباين في القيم والعادات يمكن أن يؤدي إلى سوء الفهم والتوتر بين الأفراد، مما يؤثر على التعاون والأداء العام.
3. الضغوط الزمنية: عندما تكون هناك حاجة لتحقيق الأهداف في زمن محدد، قد يتم تجاهل أهمية الاتصال الجيد. الضغط لإنتاج نتائج سريعة يمكن أن يؤدي إلى اتخاذ قرارات متسرعة أو غير مدروسة، مما يؤثر على جودة العمل.
4. المعلومات الغير دقيقة: إذا كانت المعلومات التي يتم تبادلها بين الفرق غير دقيقة أو غير مكتملة، فقد يؤدي ذلك إلى اتخاذ قرارات غير صائبة. عدم التحقق من المعلومات قبل تداولها يمكن أن يسبب ارتباكًا ويؤثر على الأداء الوظيفي.
5. التكنولوجيا: بينما تسهل التكنولوجيا الاتصال، فإن الاعتماد المفرط عليها يمكن أن يؤدي إلى تراجع التفاعل الشخصي. استخدام البريد الإلكتروني أو الرسائل النصية بدلاً من اللقاءات الوجاهية يمكن أن يسبب سوء فهم في بعض الأحيان.
6. المشكلات النفسية: قد تسبب الضغوط النفسية والتوترات الناتجة عن بيئة العمل المرهقة صراعات داخل الفرق. يمكن أن تؤثر هذه المشكلات على القدرة على التواصل بفعالية وتؤدي إلى فقدان التركيز والأداء.

[bookmark: _Toc175402562]الفجوات التي تواجه الاتصال الإداري والأداء الوظيفي:

1. فجوة المعلومات
تحدث فجوة المعلومات عندما تكون المعلومات التي تصل إلى الموظفين غير كاملة أو غير دقيقة، مما يؤدي إلى اتخاذ قرارات مبنية على معلومات خاطئة. على سبيل المثال، إذا لم يتم إبلاغ الموظفين بالتغييرات في السياسات أو الإجراءات، فقد يقومون بتنفيذ مهامهم بطريقة غير متوافقة مع التوقعات الجديدة. هذا يمكن أن يؤدي إلى تضارب في الأعمال وفقدان الكفاءة.
2.  فجوة التوقعات
فجوة التوقعات تشير إلى عدم التوافق بين توقعات الإدارة بشأن أداء الموظفين وتوقعات الموظفين من الإدارة. إذا كانت الإدارة تتوقع مستويات عالية من الأداء دون توفير الموارد أو الدعم الكافي، قد يشعر الموظفون بالإحباط. على سبيل المثال، قد يتوقع المديرون أن يعمل الموظفون بشكل إضافي دون تقديم حوافز أو دعم، مما يؤدي إلى تراجع الروح المعنوية.
3. فجوة الفهم
تتعلق فجوة الفهم بكيفية تفسير الأفراد للمعلومات. قد يكون لدى الموظفين فهم مختلف للرسائل التي يتم توصيلها، مما يؤدي إلى اتخاذ إجراءات غير متسقة. على سبيل المثال، قد يُفهم توجيه معين بشكل مختلف من قبل فرق مختلفة، مما قد يؤدي إلى ارتباك حول كيفية تنفيذ المشاريع.
4. فجوة العلاقة
تتعلق فجوة العلاقة بالثقة والتواصل بين الأفراد. إذا لم يكن هناك تواصل جيد بين الفرق المختلفة أو بين الإدارة والموظفين، فقد يؤدي ذلك إلى نقص في التعاون. يمكن أن تعزز العلاقات القوية بيئة عمل إيجابية، بينما العلاقات الضعيفة قد تؤدي إلى صراعات وتوترات.
5.  فجوة التكنولوجيا
فجوة التكنولوجيا تحدث عندما تكون الأنظمة والأدوات المستخدمة في التواصل غير فعالة. قد يكون هناك عدم توافق بين الأنظمة أو صعوبة في استخدامها، مما يؤدي إلى فقدان البيانات أو المعلومات. على سبيل المثال، إذا كانت الأنظمة التي تُستخدم لإدارة المشاريع معقدة وغير بديهية، قد يجد الموظفون صعوبة في الوصول إلى المعلومات الضرورية.
6. فجوة الثقافة
تتعلق فجوة الثقافة بالاختلافات في القيم والعادات بين الأفراد. في المؤسسات العالمية أو متعددة الثقافات، يمكن أن تؤدي الاختلافات الثقافية إلى سوء فهم وسوء تواصل. على سبيل المثال، قد يُعتبر أسلوب التواصل المباشر مقبولًا في ثقافة معينة، بينما يُعتبر غير لائق في ثقافة أخرى، مما يؤدي إلى ارتباك في التواصل.
7. فجوة الوقت
تحدث فجوة الوقت عندما تكون هناك تأخيرات في نقل المعلومات أو اتخاذ القرارات. هذه الفجوة يمكن أن تؤدي إلى إحباط الموظفين وتؤثر على الأداء العام، خاصة في بيئات العمل السريعة.

[bookmark: _Toc167125304]الخاتمة

بعد مراجعة الأدبيات المتعلقة بدور المكتبات المركزية في الجامعات وأثر الاتصال الإداري على الأداء الوظيفي، يمكن تلخيص النتائج على النحو التالي: أظهرت الدراسات السابقة أن المكتبات المركزية تُعد العمود الفقري للأبحاث الأكاديمية، حيث وفرت هذه المكتبات الموارد والمعلومات التي تمكّن الباحثين والطلاب من تطوير أبحاثهم بشكل فعال. إضافة إلى ذلك، أكدت الأبحاث أن التطور التكنولوجي في هذه المكتبات قد ساهم في تسهيل الوصول إلى المصادر الإلكترونية، مثل قواعد البيانات والمستودعات الرقمية، مما قلل من الزمن اللازم للبحث ورفع من جودة الأبحاث المقدمة. وبالنسبة للدراسات المتعلقة بالاتصال الإداري، فقد بيّنت النتائج أن الاتصال الإداري الفعّال، سواء كان تصاعديًا أو تنازليًا أو أفقيًا، يلعب دورًا حيويًا في تحسين الأداء الوظيفي وزيادة الإنتاجية داخل المؤسسات.
آثار البحث المستقبلية
عند النظر إلى آثار البحث المستقبلية، يتضح أن هناك مجالات جديدة يمكن أن تسهم في تعزيز هذه النتائج. أولاً، مع التوسع المستمر في تكنولوجيا المعلومات، سيكون من المهم دراسة تأثير المكتبات المركزية المدعمة بالذكاء الاصطناعي على البحث الأكاديمي. يمكن لهذا التطور أن يفتح مجالات جديدة لتوفير المعلومات بطرق أسرع وأكثر دقة، مما يسهم في دعم الأبحاث المستقبلية بطريقة غير مسبوقة. ثانيًا، بخصوص الاتصال الإداري، يمكن أن يكون هناك المزيد من الدراسات حول تأثير الأنظمة الذكية والروبوتات في تحسين التواصل داخل المؤسسات، وكيف يمكن لهذه الأدوات أن تزيد من فعالية الاتصال الإداري وتعزز الأداء الوظيفي.
المساهمات الإجمالية
يقدّم هذا البحث مجموعة من المساهمات الهامة في مجالي المكتبات المركزية والاتصال الإداري. أولاً، من خلال تسليط الضوء على أهمية المكتبات المركزية في دعم الأبحاث الأكاديمية، تم توضيح دورها المتنامي كمراكز رقمية تعتمد على التكنولوجيا لتلبية احتياجات الباحثين والطلاب. ثانيًا، يؤكد هذا البحث على أهمية الاتصال الإداري في بيئات العمل، موضحًا كيف يمكن لاتصالات فعّالة أن ترفع من أداء الموظفين وتحقق أهداف المؤسسات بشكل أسرع وأكثر كفاءة. وأخيرًا، يُعد هذا البحث دعوة لمزيد من الدراسات المستقبلية التي تستكشف استخدام التقنيات الحديثة في كل من المكتبات المركزية والاتصال الإداري، مما قد يساهم في تحسين بيئة العمل والبحث الأكاديمي في المستقبل.
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يوضح هذا الفصل منهجية البحث المستخدمة في التحقيق (الاتصال الإداري وأثره على الأداء الوظيفي على المكتبة المركزية في جامعة الملك عبدالعزيز في المملكة العربية السعودية بمدينة جدة). وهو يعرض بالتفصيل التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث، وتصميم البحث، ومجتمع البحث وطرق وتقنيات أخذ العينات، وطرق جمع البيانات، وأنواع البيانات، وطرق وإجراءات تحليل البيانات. 
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في الدراسات البحثية، تعتبر التعريفات الإجرائية أساسية في تحديد المتغيرات التي يتم قياسها بوضوح. يصف التعريف الإجرائي كيفية قياس المتغير أو ملاحظته أو معالجته. يساعد الباحثين على التأكد من أن دراستهم متسقة وموثوقة وصالحة. 

الاتصال الإداري (المتغير المستقل)

الاتصال الإداري يُعد من أهم الركائز التي تعتمد عليها المؤسسات لضمان سير العمل بكفاءة وفعالية، فهو أشبه بالشبكة التي تربط جميع الأفراد داخل المؤسسة، بدءاً من الإدارة العليا وصولاً إلى الموظفين في مختلف المستويات الإدارية. ويُعرَّف الاتصال الإداري إجرائياً بأنه:
"عملية تواصل منظمة ومخططة تهدف إلى تبادل المعلومات، وتوجيه الأوامر، وتنسيق الجهود بين الأفراد داخل الهيكل التنظيمي للمؤسسة، بما يحقق وضوح الأهداف وسلاسة التنفيذ ويضمن تحقيق غايات المؤسسة بأفضل صورة ممكنة."
الاتصال الإداري لا يقتصر فقط على نقل المعلومات أو إعطاء التعليمات؛ بل يشمل كذلك عمليات التغذية الراجعة (Feedback)، التي تُمكِّن الأفراد من فهم كيفية تحسين أدائهم، والتواصل المستمر الذي يبني الثقة ويوضح الرؤية لجميع أفراد الفريق.
وتتم عملية الاتصال الإداري من خلال قنوات متعددة مثل الاجتماعات الرسمية، والتقارير الدورية، والبريد الإلكتروني، وحتى التطبيقات الحديثة للمحادثات الفورية. كل هذه الوسائل تتيح نقل المعلومات بشكل دقيق وسريع، وتضمن بقاء الجميع على اطلاع بآخر المستجدات والتوجيهات.
بالتالي، الاتصال الإداري يحقق تماسكاً تنظيمياً، ويقلل من فرص حدوث سوء الفهم أو الأخطاء، ويُعزز من قدرة المؤسسة على مواجهة التحديات، فهو ليس مجرد تبادل للمعلومات بل هو جزء حيوي من ديناميكية العمل اليومي داخل المؤسسة.

الأداء الوظيفي (المتغير التابع)

الأداء الوظيفي يُعتبر من العناصر الأساسية في تقييم فعالية الموظفين وكفاءتهم داخل المؤسسات، ويعكس مدى قدرتهم على تحقيق الأهداف الموكلة إليهم وإسهامهم في تحقيق أهداف المؤسسة ككل. ويُعرَّف الأداء الوظيفي إجرائيًا بأنه:
"مجموعة من الأنشطة والمهام المحددة التي يؤديها الموظف وفقًا لمعايير ومؤشرات أداء واضحة، بهدف تحقيق أهداف العمل المناطة به. ويُقاس الأداء الوظيفي بناءً على مدى التزام الموظف بجودة العمل، والإنتاجية، والالتزام بالوقت، والمستوى العام لتحقيق الأهداف."
يتضمن الأداء الوظيفي عدة جوانب؛ مثل الجودة والدقة في إنجاز المهام، الكفاءة في استغلال الموارد المتاحة، الابتكار في إيجاد حلول للتحديات، والتعاون الفعّال مع أعضاء الفريق. كل هذه العناصر تُعتبر من معايير تقييم الأداء الوظيفي، وتُستخدم لمتابعة مدى تطور الموظف وقدرته على التكيف مع متطلبات العمل المتغيرة.
وفي العادة، يتم قياس الأداء الوظيفي بشكل دوري من خلال أدوات تقييم موضوعية، مثل بطاقات التقييم ونماذج التغذية الراجعة التي تُبنى على معايير محددة مسبقاً. كما يشمل الأداء الوظيفي استعداد الموظف لتطوير مهاراته وقدراته من خلال الدورات التدريبية والتعلم المستمر، مما يجعله قادراً على تحقيق نتائج تتماشى مع تطلعات المؤسسة.
بهذا، يُعد الأداء الوظيفي عاملاً محورياً في إدارة الموارد البشرية، حيث يساهم في التعرف على نقاط القوة والضعف لدى الموظفين، ويمكّن الإدارة من اتخاذ قرارات استراتيجية لتحفيز الأداء، مثل منح المكافآت أو توفير برامج تدريبية لتطوير القدرات.
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في هذا القالب، سنقدم هيكلا يغطي خمس أمور منهجية مهمة، يعتمد هذا الهيكل بشكل فضفاض على (البصل البحثي). 
فلسفة البحث: Positivism (الوضعية).
منهج البحث: Deductive (الاستنتاجي).
استراتيجية البحث: Case study (دراسة الحالة).
نوع البحث: Quantitative (الكمي).
الأفق الزمني: Cross-sectional (المقطعية).
التقنيات والاجراءات: Questionnaire and statistical analysis (الاستبيان والتحليل الاحصائي).

الشكل (7): نموذج البصل البحثي، المصدر له سندرز

[bookmark: _Toc167125309]مجتمع البحث وطرق وتقنيات أخذ العينات

يقدم هذا الجزء معلومات عن مجتمع الدراسة وعيناتها. بالإضافة الى ذلك، يوضح هذا الجزء الأساليب والتقنيات التي تم وضعها لاختيار عينة الدراسة، وتحديد حجم العينة. 

مجتمع الدراسة: 

مكتبة جامعة الملك عبد العزيز بجدة تعتبر واحدة من أبرز المكتبات الجامعية في المملكة، حيث تمتد على مساحة تزيد عن 15,500 متر مربع وتحتوي على مكتبة مركزية وأخرى رقمية متطورة. المكتبة توفر خدماتها لأعضاء هيئة التدريس، الطلاب، والباحثين من كافة التخصصات الأكاديمية، وهي مجهزة بأحدث التقنيات لتسهيل الوصول إلى المصادر العلمية.
تتضمن المكتبة عدة أقسام وتصنيفات، منها الكتب الأكاديمية، الدوريات، الأطروحات العلمية، وقواعد البيانات الإلكترونية التي تغطي مجالات متنوعة. بالإضافة إلى ذلك، هناك مكتبات فرعية متخصصة مثل مكتبة كلية الطب، الهندسة، والتصاميم، مما يجعلها بيئة تعليمية متكاملة تلبي احتياجات الطلاب والباحثين​
أما عن عدد الموظفين، المكتبة تضم فريقًا إداريًا متكاملًا يركز على تقديم الخدمات مثل الإرشاد، الإعارة، والخدمات الرقمية، ويُقدر عددهم بين 100 الى 300 موظف، حسب طبيعة الأقسام والخدمات المقدمة.

عينة الدراسة: 

يشمل مجتمع البحث على عينة من موظفين مكتبة جامعة الملك عبد العزيز: حيث يتألف من 125 موظف. 

طرق وتقنيات أخذ العينة:

طريقة أخذ العينات هي الاحتمالية وتقنيات أخذ العينات هي أخذ العينات العشوائية البسيطة 

طريقة جمع البيانات

سيتم تحليل البيانات التي تم جمعها إحصائيا. يتضمن التحليل الإحصائي تحديد البيانات الأولية وتحليلها وتحويلها الى معلومات مفيدة. سيساعد هذا المنهج على كشف العلاقات الأساسية بين المتغير المستقل (الاتصال الإداري) والمتغير التابع (الأداء الوظيفي) في (جامعة الملك عبد العزيز). 

المتغير المستقل (الاتصال الإداري)

وأعتمد الباحث على استبانة Miller, K (2012). وذلك لقياس المتغير المستقل (الاتصال الإداري)، وذلك من حيث ثلاثة أبعاد وهي: وضوح الرسالة، التغذية الراجعة، الشفافية. مع إجمالي 15 فقرة للمتغير بأكمله. حيث أن بعد وضوح الرسالة يتكون من 5 عناصر، وبعد التغذية الراجعة يتكون من 5 عناصر، وبعد الشفافية يتكون من 5 عناصر. نوع الأداة ليكرت الخماسي. 
حيث 1=أوافق بشدة، بينما 5=لا أوافق بشدة 


جدول (1): المقياس المستخدم لقياس المتغير المستقل (الاتصال الإداري)
	المرجع
	عدد العبارات
	الأبعاد
	المتغير 

	



(Miller, K, 2022)
	5
	وضوح الرسالة
	



الاتصال الإداري 

	
	5
	التغذية الراجعة
	

	
	5
	الشفافية
	

	
	15
	العدد الكلي
	


المصدر: الطالب

المتغير التابع (الأداء الوظيفي)

وأعتمد الباحث على استبانة قسول (2023). وذلك لقياس المتغير التابع (الأداء الوظيفي)، وذلك من حيث بعد واحد وهو: الأداء الوظيفي. مع إجمالي 18 عنصر للمتغير بأكمله. نوع الأداة ليكرت الخماسي. 
حيث 1=أوافق بشدة، بينما 5=لا أوافق بشدة 

جدول (2): المقياس المستخدم لقياس المتغير التابع (الأداء الوظيفي)
	المتغير
	الأبعاد
	عدد العبارات
	المرجع

	الأداء الوظيفي
	الأداء الوظيفي
	18
	قسول (2023)


المصدر: الطالب
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في هذا القسم، يعرض البيانات الأولية والبيانات الثانوية التي تم استخدامها في البحث. 

البيانات الأولية:

تم جمع البيانات الأولية من خلال اعتماد الاستبيان كأداة أساسية للبحث، حيث جرى تصميمه بعناية ليشمل جميع المحاور المرتبطة بموضوع الدراسة وتحقيق أهدافها. تم توزيعه على عينة تمثيلية من الفئة المستهدفة، مما أسفر عن معدل استجابة مرتفع.
كما خضعت البيانات المجمعة لتحليل كمي باستخدام برمجيات إحصائية متقدمة، حيث تم استخراج المؤشرات والمقاييس الإحصائية ذات الصلة بهدف الوصول إلى النتائج والاستنتاجات المرجوة.

البيانات الثانوية:

تم إجراء مراجعة شاملة للدراسات السابقة المتعلقة بموضوع البحث، حيث تم استعراض الأبحاث والكتب والمقالات العلمية المنشورة في المجلات المختصة.
كما تم تحليل البيانات والمعلومات المتوفرة على موقع الشركة/المؤسسة موضوع الدراسة، لفهم السياق التنظيمي والخلفية التشغيلية بشكل أعمق.
تمت معالجة البيانات الثانوية بطريقة منظمة لبناء إطار نظري متين يدعم البحث الميداني ويعزز ربط النتائج بالأدبيات العلمية السابقة.

طرق وأساليب تحليل البيانات

بعد جمع البيانات، من ضروري تحليل المعلومات التي تم جمعه لاستخلاص استنتاجات ذات معنى. كما تم استخدام الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية (SPSS) وتحديدا الإصدار 28 لتحليل البيانات المجمعة.
تم إجراء اختبار توصيف العينة، من خلال التحليل الوصفي، للحصول على نظرة ثاقبة لخصائص مجتمع العينة. يساعد الباحثين على فهم التركيبة السكانية والتفضيلات والمعلومات الأخرى ذات الصلة بالأفراد المشاركين في الدراسة.
تعتبر اختبارات الصلاحية والموثوقية حاسمة في ضمان دقة البيانات المجمعة واتساقها. اختبارات الصدق (التحليل العاملي الاستكشافي) لتحديد ما إذا كانت أدوات البحث تقيس ما تهدف الى قياسه، بينما تقوم اختبارات الثبات (اختبار كرونباخ ألفا) بتقييم ثبات النتائج مع مرور الوقت.
تم إجراء اختبار توصيف العينة، من خلال التحليل الوصفي، للحصول على نظرة ثاقبة لخصائص مجتمع العينة. يساعد الباحثين على فهم التركيبة السكنية والتفضيلات والمعلومات الأخرى ذات الصلة بالأفراد المشاركين في الدراسة. 

الخاتمة

في ختام هذا الفصل، تم استعراض منهجية البحث التي اعتمدت لتحقيق أهداف الدراسة بشكل متكامل وشامل. تضمنت المنهجية تعريفاً دقيقاً لمتغيرات البحث، وتصميماً مدروساً يعكس فلسفة واستراتيجية البحث، مع تحديد منهجيات جمع البيانات الأولية والثانوية وتحليلها.
كما تم تسليط الضوء على كيفية اختيار مجتمع البحث وعينته، إضافة إلى الأدوات المستخدمة لقياس المتغيرات، مع الالتزام بمعايير الموثوقية والصدق لضمان جودة النتائج. يُعتبر هذا الفصل الأساس العلمي والعملي الذي يدعم باقي فصول الدراسة، حيث يوفر إطاراً واضحاً لتحليل النتائج وربطها بالإطار النظري للدراسة، مما يساهم في تحقيق فهم أعمق لموضوع البحث وإثراء المجال العلمي المستهدف.






























الفصل الرابع: التحليل الإحصائي لنتائج الدراسة
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يتناول هذا الفصل عرضًا مفصلًا لنتائج الدراسة الميدانية التي جمع بياناتها من خلال استبيانات موجهة إلى عينة الدراسة، حيث تم تحليل هذه البيانات إحصائيًا باسخدام حزمة البرامج الإحصائية SPSS بالإصدار 28. يبدأ الفصل بتحليل البيانات من خلال استخدام الإحصاء الوصفي، الذي يهدف إلى تقديم صورة شاملة ودقيقة حول خصائص العينة محل الدراسة، بما في ذلك القياسات الإحصائية الأساسية مثل المتوسطات والانحرافات المعيارية. بالإضافة إلى ذلك، تم إجراء اختبار لصدق وثبات الاستبيانات المستخدمة في جمع البيانات، بهدف التأكد من قوة الأدوات البحثية وملاءمتها لقياس المتغيرات المستهدفة في الدراسة. تم تطبيق اختبارات إحصائية مناسبة لهذه الغاية باستخدام البرنامج المذكور، بما في ذلك تحليل الاتساق الداخلي والاستقرار الزمني. علاوة على ذلك، ومن أجل اختبار فرضيات البحث والتأكد من صحة نموذج الدراسة وملاءمته، تم استخدام تحليل الانحدار الخطي البسيط عبر البرنامج SPSS الإصدار 28. يسمح هذا التحليل بتحديد العلاقة بين المتغيرات والمستقلة والتابعة، كما يوفر معلومات قيمة حول مدى تأثير المتغيرات على بعضها البعض، مما يعزز فهمنا للظواهر المدرسة ويساهم في تقديم نتائج دقيقة وداعمة للفرضيات المطروحة في البحث. 

خصائص عينة الدراسة

· تم توزيع مفردات عينة الدراسة وفقًا للجنس - العمر - الحالة الاجتماعية - المستوى العلمي – عدد سنوات الخبرة.
· تم حساب التكرارات والنسب المئوية لأفراد عينة الدراسة وتتمثل في المعلومات الديموغرافية التي تشمل:
· الجنس يشمل (ذكر- أنثى).
· العمر يشمل (من 20 إلى 25 سنة – من 25 إلى 30 سنة – من 30 إلى 35 سنة – من 35 إلى 40 سنة). 
· الحالة الاجتماعية تشمل (أعزب – متزوج – أرمل – مطلق).
· المستوى العلمي يشمل (ثانوي – بكالوريوس – ماجستير – دكتوراة).
· عدد سنوات الخبرة تشمل (أقل من 5 سنوات – من 5 إلى 10 سنوات – من 10 إلى 15 سنة – أكثر من 15 سنة).




الجدول/ الرسومات والفقرات التالية توضح تصنيف العينة محل الدراسة كما يلي:
جدول (3): توصيف عينة البحث

	المتغير
	فئات المتغير
	العدد
	نسبة العينة الإجمالية

	
الجنس
	ذكر
	43
	34.4%

	
	أنثى
	82
	65.6%

	
	الإجمالي
	125
	100%

	

الفئة العمرية
	من 20 إلى 25 سنة
	35
	28%

	
	من 25 إلى 30 سنة
	41
	32.8%

	
	من 30 إلى 35 سنة
	19
	15.2%

	
	من 35 إلى 40 سنة
	30
	24%

	
	الإجمالي
	125
	100%

	

الحالة الاجتماعية
	أعزب 
	55
	44%

	
	متزوج
	62
	49.6%

	
	أرمل
	3
	2.4%

	
	مطلق
	5
	4%

	
	الإجمالي
	125
	100%

	

المستوى العلمي
	ثانوي
	20
	16%

	
	بكالوريوس
	77
	61.6%

	
	ماجستير
	22
	17.6%

	
	دكتوراة
	6
	4.8%

	
	الإجمالي
	125
	100%

	

عدد سنوات الخبرة
	أقل من 5 سنوات
	73
	58.4%

	
	من 5 إلى 10سنوات
	29
	23.2%

	
	من 10 إلى 15 سنة
	13
	10.4%

	
	أكثر من 15 سنة
	10
	8%

	
	الإجمالي
	125
	100%



المصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على النتائج الإحصائية للدراسة الميدانية.

من بينات الجدول (3) تم استخلاص النتائج التالية:
· بالنسبة للتوزيع حسب الجنس، أظهرت النتائج الإحصائية أن عدد الإناث في العينة فاق عدد الذكور، حيث بلغ عدد الإناث 82، مما يشكل نسبة 65.6% من إجمالي العينة، في حين بلغ عدد الذكور 43، أي ما يعادل 42.9% من العينة. كما هو موضح في الشكل التالي:

[image: الرسم البياني للردود على النماذج. عنوان السؤال: الجنس. عدد الردود: 125 ردًا.]
الشكل (8): تصنيف العينة وفقا للجنس

· أما بالنسبة للتوزيع حسب العمر، فقد أظهرت النتائج الإحصائية أن 35 شخصا من أفراد العينة تتراوح أعمارهم من 20 الى 25 سنة، وهو ما يعادل 28% من إجمالي العينة. في حين أن 41 شخصا تتراوح أعمارهم بين 25 الى 30 سنة، أي ما يعادل 32.8% من العينة. كما أن 19 شخص تتراوح أعمارهم بين 30 الى 35 سنة، مما يمثل 15.2% من العينة. وأخيرا، هناك 30 أعمارهم تزيد عن 35 الى 40 سنة، وهو ما يشكل أيضا 24% من اجمالي العينة. كما هو موضح في الشكل التالي: 
[image: الرسم البياني للردود على النماذج. عنوان السؤال: العمر. عدد الردود: 125 ردًا.]
الشكل (9): تصنيف العينة وفقا للعمر
· أما بالنسبة للتوزيع حسب الحالة الاجتماعية، فقد أظهرت النتائج الإحصائية أن 55 شخصا من أفراد العينة من الأعزاب، مما يمثل 44% من إجمالي العينة. في حين أن 62 شخص متزوج، أي ما يعادل 49.6% من العينة. كما أن 3 أشخاص أرامل، مما يمثل 2.4% من العينة. وأخيرا، هناك 5 مطلقين، وهو ما يشكل أيضا 4% من اجمالي العينة. كما هو موضح في الشكل التالي: 

[image: الرسم البياني للردود على النماذج. عنوان السؤال: الحالة الاجتماعية . عدد الردود: 125 ردًا.]

الشكل (10): تصنيف العينة وفقا للحالة الاجتماعية

· أما بالنسبة للتوزيع حسب المستوى العلمي،  فقد أظهرت النتائج الإحصائية أن 20 شخصا من أفراد العينة يملكون الشهادة الثانوية، مما يمثل 16% من إجمالي العينة. في حين أن 77 شخصا يملكون شهادة البكالوريوس، أي ما يعادل 61.6% من العينة. كما أن 22 شخصا يمتلك شهادة الماجستير، مما يمثل 17.6% من العينة. وأخيرا، هناك 6 مطلقين، وهو ما يشكل أيضا 4.8% من اجمالي العينة. كما هو موضح في الشكل التالي:
[image: الرسم البياني للردود على النماذج. عنوان السؤال: المستوى العلمي . عدد الردود: 125 ردًا.]
الشكل (11): تصنيف العينة وفقا للمؤهل العلمي

· أما بالنسبة للتوزيع حسب عدد سنوات الخبرة، فقد أظهرت النتائج الإحصائية أن 73 شخصا من أفراد العينة لديهم خبرة اقل من 5 سنوات، مما يمثل 58.4% من إجمالي العينة. بينما هناك 29 شخصا لديهم خبرة تتراوح بين 5 الى 10 سنوات، أي ما يعادل 23.2% من العينة. اما بالنسبة لأفراد العينة التي تتراوح خبرتهم بين 10 الى 15 سنة، فقد بلغ عددهم 13شخص، وهو ما يمثل 10.4% من العينة. وفيما يتعلق بمن هم لديهم خبرة تفوق 15 سنة، فقد تبين أنهم 10 أشخاص من افراد العينة، مما يشكل 8% من اجمالي العينة. كما هو موضح في الشكل التالي: 
[image: الرسم البياني للردود على النماذج. عنوان السؤال: سنوات الخبرة . عدد الردود: 125 ردًا.]
الشكل (12): تصنيف العينة وفقا لعدد سنوات الخبرة


قياس صدق وثبات أدوات الدراسة

من أجل التحقق من صدق وثبات المقاييس المستخدمة في الدراسة، تم اختبار صدق الاتساق الداخلي للاستبيانات المستخدمة لقياس متغيرات الدراسة، بالإضافة الى قياس الصدق التقاربي عن طريق قياس متوط التباين المستخرج (AVE) Average Variance Extracted. بينما تم قياس الثبات للمقاييس المستخدمة في الدراسة عن طريق قياس قيمة ألفا كرونباخ Cronbach's alpha، من خلال نموذج المعادلة البنائية Structural equation modeling (SEM) ، باستخدام برنامج التحليل الاحصائي SPSSبالإصدار 28 . الفقرات والجداول التالية توضح ذلك. 

صدق المقاييس المستخدمة في الدراسة

تم اختبار صدق الاتساق الداخلي للمقاييس المستخدمة في قياس متغيرات الدراسة، بالإضافة الى قياس الصدق التقاربي عن طريق قياس متوسط التباين المستخرج (Average Variance Extracted) 
· صدق الاتساق الداخلي: يقصد به مدى اتساق كل عبارة من عبارات الاستبانة للمتغير الذي تنتمي اليه، لذا قامت الباحثة بقياس الاتساق الداخلي للاستبانات من خلال حساب معادلات الارتباط بين درجة كل عبارة والدرجة الكلية للمتغير التي تنتمي إليه، وفقا لدراسة Kaiser (1974) معامل الارتباط أقل من 0,5 يتم حذفه من الاستبانة.
· الصدق التقاربي Convergent Validity: يتم قياس متوسط التباين بين العبارات التي تقييس نفس المقياس، وذلك عن طريق احتساب متوسط التباين المستخرج، AVE التي يجب ان تكون قيمتها أكبر من 0,5 وفقا ل (Hair et al. (2006) 
الجداول التالية توضح النتائج الإحصائية الخاصة ب (معاملات الارتباط الانحراف المعياري، قيمة T المحسوبة، وقيمة P value بين درجة كل عبارة والدرجة الكلية للمتغير لقياس صدق الاتساق الداخلي للاستبيانات. كذلك احتساب قيمة متوسط التباين المستخرج AVE لقياس الصدق التقاربي للاستبانات وذلك من خلال نموذج المعادلة البنائية SPSS بالإصدار 28، كما يلي: 

جدول (4): صدق المقاييس المستخدمة في الدراسة للمتغير المستقل.




	المتغير
	العبارات
	KMO
	معامل الارتباط
	الانحراف المعياري
	P Values
	متوسط التباين المستخرج

	






الاتصال الاداري
	
وضوح الرسالة
	A1
	







0.765
	0.590
	0.740
	0.00
	

0.598333

	







0.583846


	
	
	A2
	
	0.477
	0.938
	0.00
	
	

	
	
	A3
	
	0.673
	1.012
	0.00
	
	

	
	
	A4
	
	0.397
	0.857
	0.00
	
	

	
	
	A5
	
	0.532
	1.031
	0.00
	
	

	
	

التغذية الراجعة
	B1
	
	0.596
	0.785
	0.00
	

0.6002

	

	
	
	B2
	
	0.507
	0.884
	0.00
	
	

	
	
	B3
	
	0.635
	0.950
	0.00
	
	

	
	
	B4
	
	0.684
	1.003
	0.00
	
	

	
	
	B5
	
	0.579
	1.012
	0.00
	
	

	
	

الشفافية
	C1
	
	0.590
	0.821
	0.00
	

0.5588

	

	
	
	C2
	
	0.505
	0.892
	0.00
	
	

	
	
	C3
	
	0.596
	0.895
	0.00
	
	

	
	
	C4
	
	0.584
	1.034
	0.00
	
	

	
	
	C5
	
	0.519
	0.991
	0.00
	
	

	







الأداء الوظيفي
	








-
	BA1
	








0.790
	0.504
	0.957
	0.00
	







0.583


	







0.583


	
	
	BA2
	
	0.476
	0.900
	0.00
	
	

	
	
	BA3
	
	0.601
	0.893
	0.00
	
	

	
	
	BA4
	
	0.577
	0.972
	0.00
	
	

	
	
	BA5
	
	0.441
	0.865
	0.00
	
	

	
	
	BA6
	
	0.557
	1.103
	0.00
	
	

	
	
	BA7
	
	0.637
	0.920
	0.00
	
	

	
	
	BA8
	
	0.600
	0.873
	0.00
	
	

	
	
	BA9
	
	0.492
	0.888
	0.00
	
	

	
	
	BA10
	
	0.535
	0.874
	0.00
	
	

	
	
	BA11
	
	0.508
	0.810
	0.00
	
	

	
	
	BA12
	
	0.539
	0.884
	0.00
	
	

	
	
	BA13
	
	0.566
	0.836
	0.00
	
	

	
	
	BA14
	
	0.692
	0.874
	0.00
	
	

	
	
	BA15
	
	0.617
	0.955
	0.00
	
	

	
	
	BA16
	
	0.586
	0.886
	0.00
	
	

	
	
	BA17
	
	0.643
	0.909
	0.00
	
	

	
	
	BA18
	
	0.583
	0.786
	0.00
	
	


المصدر: من اعداد الباحث بناء على نتائج التحليل الاحصائي لبيانات الدراسة الميدانية.
يتضح بالجدول 4 الذي بالأعلى:
مقاييس تطبيق المتغير الأول: جميع معاملات الارتباط لكل العبارات ترتبط ارتباط قوي مع المتغير التابعة لها (المتغير وأبعاده)، عند قيم اكبر من 0.7 . بالإضافة الى ان قيم كل معاملات الارتباط للعبارات دالة احصائيا عند مستوى معنوية اقل من 0/001 . وفقا لذلك فقد تحقق صدق الاتساق الداخلي للمقاييس. كذلك، من النتائج بالأعلى المتعلقة بقيمة متوسط التباين المستخرجة، AVE يتضح ان قيمته لمتغير (المتغير المستقل) هو 0.565>0.5، وفقا لذلك، فقد تحقق الصدق التقاربي للاستبانة.
مقياس تطبيق المتغير الثاني: جميع معاملات الارتباط للعبارات التي تقيس (المتغير وأبعاده) قيمتها اكبر من 0/7 بالإضافة الى ان قيم كل معاملات الارتباط للعبارات دالة احصائيا عند مستوى معنوية اقل من 0.0001 وفقا لذلك فقد تحقق صدق الاتساق الداخلي للقياس بابعاد الثلاث. كذلك، من النتائج بالأعلى المتعلقة بقيمة متوسط التباين المستخرج AVE لمتغير (المتغير التابع) ككل الذ يساوي 0736، كذلك قيم متوسط التباين المستخرج (لأبعاد المتغير) هي: 0770.00758 ، على الترتيب. وفقا لذلك، فقد تحقق الصدق التقاربي للاستبانة. 

ثبات أداة الدراسة

يشير ثبات الاستبيان الى الاستقرار في نتائج الاستبيان وعدم تغييرها بشكل كبير فيما لو تم إعادة توزيعها على افراد العينة في عدة مرات خلال فترات زمنية محددة. لقياس ثبات الاستبانات المستخدمة لقياس متغيرات الدراسة، تم احتساب قيم ألفا كرونباخ بواسطة SPSS الإصدار 28. وفقا ل (2010) Hair et al ، يجب ان تكون القيمة اكبر من 0.7 حتى يتحقق الثبات للمقياس.
جدول (5): قياس الثبات لأداة الدراسة.
	المتغير
	العبارات
	Cronbach's alpha

	
الاتصال الاداري
	وضوح الرسالة
	5
	0.779
	
0.829

	
	التغذية الراجعة
	5
	0.711
	

	
	الشفافية
	5
	0.795
	

	الأداء الوظيفي
	الأداء الوظيفي
	18
	15.276
	0.856



[bookmark: _Hlk185066119]المصدر: من اعداد الباحث بناء على نتائج التحليل الاحصائي لبيانات الدراسة الميدانية.


يتضح بالجدول 5 الذي بالأعلى ان قيم معاملات الثبات لمقاييس الدراسة كما يلي: 
· المتغير الأول والأبعاد: أظهرت النتائج الإحصائية ان قيم ألفا كرونباخ هي (0.779 ,0.711 ,0.795)، مما يدل على ان جميع القيم اكبر من 0.7 ، ووفقا ل (هير واخرون، 2010) فقد تحقق ثبات المقياس.
· المتغير الثاني والأبعاد: أظهرت النتائج الإحصائية ان قيم ألفا كرونباخ هي (15.276)، مما يدل على ان جميع القيم اكبر من 0.7 ، ووفقا ل (هير واخرون، 2010) فقد تحقق ثبات المقياس.

التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة 

قد تم قياس استجابات افراد العينة لقرات المقياس، طبقا لمقياس ليكرت الخماسي، وفقا لما يلي:
	أوافق بشدة 
	أوافق
	محايد
	لا أوافق
	لا أوافق بشدة

	1
	2
	3
	4
	5



وقد تم حساب مستوى الأهمية وفقا للمعادلة التالية:
تم حساب الوزن النسبي المقابل لكل فئة عن طريق ضرب المتوسط الحسابي في 100\5 = 20%

يوضح الجدول 6 دلالة المتوسطات الحسابية، كما يلي:

جدول (6): دلالة المتوسطات الحسابية.
	قيمة المتوسط الحسابي
	النتيجة (الاتجاه العام)
	الوزن النسبي%
	مستوى (درجة) الممارسة / الأهمية

	من 4.20 الى اقل من 5
	أوافق بشدة
	من 84 الى اقل من 100%
	مرتفع جدا

	من 3.40 الى اقل من 4.20
	أوافق
	من 68 الى اقل من 84%
	مرتفع

	من 2.60 الى اقل من 3.40
	محايد
	من 52 الى اقل من 68%
	متوسط

	من1.80  الى اقل من 2.60
	لا أوافق
	من 36 الى اقل من 52%
	منخفض

	من 1 الى اقل من 1.80
	لا أوافق بشدة
	من 20 الى اقل من 36%
	منخفض جدا


يوضح الجدول التالي التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة متمثلة في الأوساط الحسابية بالاعتماد على مقياس ليكرت الخماسي، والانحرافات المعيارية للمتغيرات طبقا للجدول المتعلق بدالة المتوسط الحسابي. حيث يت النظر الى دالة المتوسط الحسابي الموضح في الجدول بالأعلى لمعرفة مستوى تطبيق التحول الرقمي وكذلك مستوى ممارسات إدارة الموارد البشرية وابعادها، وذلك وفقا لوجهة نظر عينة الدراسة، وذلك كما يلي:

الجدول (7): المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغيرات الدراسة.
	المتغير
	المتوسط الحسابي
	الانحراف المعياري
	الاتجاه العام
	مستوى الأهمية

	

الاتصال الإداري
	وضوح الرسالة
	2.00
	2.006

	0.509
	0.482
	موافق
	


موافق
	مرتفع
	


مرتفع

	
	التغذية الراجعة
	2.06
	
	0.571
	
	موافق
	
	مرتفع
	

	
	الشفافية
	1.98
	
	0.592
	
	موافق
	
	مرتفع
	

	الأداء الوظيفي 
	_
	1.96
	1.96
	0.486
	0.486
	موافق
	موافق
	مرتفع
	مرتفع



المصدر: من اعداد الباحث بناء على نتائج التحليل الاحصائي لبيانات الدراسة الميدانية.
يتضح من الجدول بالأعلى الخاص بالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغيرات الدراسة ما يلي:
· تظهر نتائج توصيف عينة الدراسة بالنسبة للمتغير المستقل الاتصال الإداري أن الاتجاه العام لمفردات العينة يميل الى موافقة مرتفعة، مما يشير الى تحقيق عال لممارسات الإدارة الاستراتيجية في جامعة الملك عبد العزيز في منطقة جدة. حيث بلغ المتوسط الحسابي للمتغير ككل (2.006)، مع نسبة موافقة بلغت 70.66% وانحراف معياري قدره (0.482). كما أظهرت النتائج الإحصائية الوصفية لابعاد الاتصال الاداري ان الاتجاه العام لجميع الأبعاد الثلاثة (وضوح الرسالة، التغذية الراجعة، الشفافية) من قبل مفردات العينة هو مستوى مرتفع من الموافقة، مما يعكس مستوى تطبيق مرتفع للاتصال الإداري في جامعة الملك عبدالعزيز في جدة. أما بالنسبة لأبعاد الاتصال الإداري، فقد كانت النتائج على النحو التالي: بعد وضوح الرسالة بلغ المتوسط الحسابي 2.00 مع نسبة الموافقة 68.1% وانحراف معياري 0.509، بعد التغذية الراجعة بلغ المتوسط الحسابي 2.06 مع نسبة الموافقة 67.13% وانحراف معياري 0.571 ، بعد الشفافية بلغ المتوسط الحسابي 1.98 مع نسبة موافقة 69.53% وانحراف معياري 0.592. تظهر هذه النتائج موافقة مرتفعة من قبل عينة الدراسة على جميع أبعاد الاتصال الاداري في الجامعة.
· بالنسبة لتوصيف المتغير التابع نظم العمل عالية الأداء: الى ان الاتجاه العام لمفردات عينة الدراسة هو الموافقة، مما يدل على تحقيق مستوى مرتفع من نظم العمل عالية الأداء بالقطاع الصحي، وذلك، حيث كان المتوسط الحسابي ألراء أفراد العينة هو (1.96) بنسبة موفقة عالية بلغت 80.46%، عند الانحراف المعياري (0.486) 

معاملات الارتباط الخطي بين متغيرات الدراسة

يعرض الجدول التالي معاملات الارتباط الخطي (لبيرسون) بين متغيرات الدراسة، والتي تم قياسها باستخدام SPSS-V 28 وذلك على النحو التالي: 
	المتغير
	وضوح الرسالة
	التغذية الراجعة
	الشفافية
	AB1
	AB2
	AB3

	وضوح الرسالة
	Pearson Correlation
	1
	.665**
	.558**
	.404**
	.366**
	.408**

	
	Sig (2-tailed)
	<.001
	<.001
	<.001
	<.001
	<.001
	<.001

	
	N
	125
	125
	125
	125
	125
	125

	التغذية الراجعة
	Pearson Correlation
	.665**
	1
	.638**
	.464**
	.445**
	.417**

	
	Sig (2-tailed)
	<.001
	<.001
	<.001
	<.001
	<.001
	<.001

	
	N
	125
	125
	125
	125
	125
	125

	الشفافية
	Pearson Correlation
	.558**
	.638**
	1
	.394**
	.300**
	.292**

	
	Sig (2-tailed)
	<.001
	<.001
	
	<.001
	<.001
	<.001

	
	N
	125
	125
	125
	125
	125
	125

	AB1
	Pearson Correlation
	.404**
	.464**
	.394**
	1
	.416**
	.184*

	
	Sig (2-tailed)
	<.001
	<.001
	<.001
	
	<.001
	.040

	
	N
	125
	125
	125
	125
	125
	125

	AB2
	Pearson Correlation
	.366**
	.445**
	.300**
	.416**
	1
	.350**

	
	Sig (2-tailed)
	<.001
	<.001
	<.001
	<.001
	
	<.001

	
	N
	125
	125
	125
	125
	125
	125

	AB3
	Pearson Correlation
	.408**
	.417**
	.292**
	.184*
	.350**
	1

	
	Sig (2-tailed)
	<.001
	<.001
	<.001
	.040
	<.001
	

	
	N
	125
	125
	125
	125
	125
	125



جدول (8): معاملات الارتباط بين متغيرات الدراسة.
الارتباط الخطي بين الاتصال الإداري وابعادها (كمتغير مستقل) والأداء الوظيفي (كمتغير تابع):
· تبين وجود ارتباط معنوي متوسط موجب (0.408) بين الاتصال الإداري و أبعادها كمتغير مستقل والأداء الوظيفي كمتغير تابع عند مستوى دلالة أقل من (0.01).
· تبين وجود ارتباط معنوي متوسط موجب بين كل بعد من أبعاد الاتصال الإداري (وضوح الرسالة ، التغذية الراجعة ، الشفافية) عند معامل ارتباط: 1 , 0.665 , 0.558 , 0.404 , 0.366 , 0.408 على الترتيب كمتغيرات مستقلة عدن مستوى دلالة اقل من (0.01) وبين إدارة المعرفة كمتغير تابع.
· يلاحظ مما سبق ان قيم معاملات الارتباط بين متغيرات الدراسة مرتفعة، ومما يدل على قوة هذا الارتباط.
الارتباط الخطي بين ابعاد الاتصال الإداري وبين متغير الاتصال الإداري ككل، وبين بعضها البعض:
· يتضح من نتائج الجدول السابق وجود ارتباط موجب معنوي بين الاتصال الداري وبين ابعادها (وضوح الرسالة ، التغذية الراجعة ، الشفافية) عند مستوى دلالة (0.01). 

نتائج اختبار فرضية الدراسة

يتعلق هذا الجزء باختبار صحة الفرض الرئيسي للدراسة وما يتبعه من فروض فرعية، ويتم عرض النتائج الإحصائية التي تم التوصل اليها باستخدام كلا من الحزمة الإحصائية SEM-PLS, SPSS V.28 , على النحو التالي:
الغرض الرئيسي للدراسة:
(توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية الاتصال الإداري على الأداء الوظيفي)
ويتفرع من هذا الفرض الرئيسي فروضا فرعية كما يلي:
· الفرضية 1: وجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية لنمط وضوح الرسالة على الأداء الوظيفي
· الفرضية 2: وجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية لنمط التغذية الراجعة على الأداء الوظيفي
· الفرضية 3: وجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية لنمط الشفافية على الأداء الوظيفي
نتائج اختبار الفرض الرئيس للدراسة:
ينص هذا الفرض على انه "وجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية الاتصال الإداري على الأداء الوظيفي".
لاختبار هذا الفرض، تم استخدام أسلوب تحليل الانحدار الخطي البسيط (Simple Linear Regression Analysis) ، والذي يعد احد الأساليب الإحصائية الشائعة المستخدمة لاختبار العلاقة بين المتغيرين. في هذا السياق، تم تطبيق هذا الأسلوب لدراسة العلاقة بين الاتصال الإداري، التي تمثل المتغير المستقل في الدراسة، و"الأداء الوظيفي"، التي تعتبر المتغير التابع. ويهدف التحليل الى تحديد ما اذا كان هناك علاقة معنوية بين تطبيق ممارسات الاتصال الإداري في الجامعة بين مستوى تطبيق ممارسات الأداء الوظيفي. من خلال هذا التحليل، يتم اختبار مدى تأثير الاتصال الإداري على الأداء الوظيفي، وكذلك قياس قوة واتجاه هذه العلاقة باستخدام المعاملات الإحصائية المستخلصة من نموذج الانحدار الخطي البسيط.
الجدول (9): نتائج اختبار الفرضية 1
	Model Summary

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate

	1
	.682a
	.465
	.460
	.357

	a. Predictors: (Constant), المتغير_الاتصال_الإداري





	ANOVAa

	Model
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	13.588
	1
	13.588
	106.840
	<.001b

	
	Residual
	15.643
	123
	.127
	
	

	
	Total
	29.232
	124
	
	
	

	a. Dependent Variable: المتغير_الأداء_الوظيفي

	b. Predictors: (Constant), المتغير_الاتصال_الإداري





	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.
	95.0% Confidence Interval for B

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	
	Lower Bound
	Upper Bound

	1
	(Constant)
	.581
	.138
	
	4.221
	<.001
	.308
	.853

	
	المتغير_الاتصال_الإداري
	.687
	.066
	.682
	10.336
	<.001
	.555
	.819

	a. Dependent Variable: المتغير_الأداء_الوظيفي




الشكل (13): نموذج نتائج الفرضية 1
الأداء الوظيفي
الاتصال الإداري 

	R = 0.682
 R 2 = 0.465


[bookmark: _Hlk185081423]يتضح من الجدول بالأعلى ما يلي: 
· شير مستوى المعنوية لاختبار (F) والذي يساوي (sig) اقل من (0.01)، مما يدل على ان نموذج الانحدار الخطي البسيط ذو دلالة معنوية عند مستوى 0.01. 
· تشير قيمة معامل الارتباط (R = 0.877) الى وجود ارتباط إيجابي قوي بين الاتصال الإداري بشكل عام والأداء الوظيفي. 
· يوضح معامل التحديد المعدل (R 2) ان حوالي 77% من التباين الحاصل في الأداء الوظيفي يمكن تفسيره من خلال التباين في مستوى الاتصال الإداري.
· تشير قيمة (ت) (T-Value) الى معنوية معامل الانحدار بيتا (B)، حيث ان مستوى الدلالة المحسوب لاختبار (ت) اقل من (0.02). 
وبناء على النتائج السابقة يتم قبول صحة الفرض الرئيسي الذي ينص على وجود علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين الاتصال الإداري (اجمالا) كمتغير مستقل وأداء وظيفي كمتغير تابع.
نتائج اختبار الفرض الأول والثاني والثالث للدراسة:
· ينص هذا الفرض الفرعي الأول على انه " توجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين وضوح الدراسة وبين الأداء الوظيفي" يختبر هذا الفرض العلاقات المباشرة بين وضوح الرسالة محل الدراسة كمتغير مستقل، والأداء الوظيفي كمتغير تابع.
· ينص هذا الفرض الفرعي الثاني على انه " توجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين التغذية الراجعة وبين الأداء الوظيفي" يختبر هذا الفرض العلاقات المباشرة بين التغذية الراجعة محل الدراسة كمتغير مستقل، والأداء الوظيفي كمتغير تابع.
· ينص هذا الفرض الفرعي الثالث على انه " توجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين الشفافية وبين الأداء الوظيفي" يختبر هذا الفرض العلاقات المباشرة بين الشفافية محل الدراسة كمتغير مستقل، والأداء الوظيفي كمتغير تابع.
ولاختبار هذه الفرضيات الفرعية تم استخدام أسلوب تحليل الانحدار الخطي البسيط Simple Linear Regression Analysid. 


الجدول (10): نتائج الفرضية الفرعية 2
	Model Summary

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate

	1
	.685a
	.469
	.456
	.358

	a. Predictors: (Constant), الشفافية, وضوح_الرسالة, التغذية_الراجعة





	ANOVAa

	Model
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	13.710
	3
	4.570
	35.625
	<.001b

	
	Residual
	15.522
	121
	.128
	
	

	
	Total
	29.232
	124
	
	
	

	a. Dependent Variable: المتغير_الأداء_الوظيفي

	b. Predictors: (Constant), الشفافية, وضوح_الرسالة, التغذية_الراجعة





	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.
	95.0% Confidence Interval for B

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	
	Lower Bound
	Upper Bound

	1
	(Constant)
	.601
	.140
	
	4.281
	<.001
	.323
	.879

	
	وضوح_الرسالة
	.153
	.087
	.160
	1.758
	.081
	-.019-
	.325

	
	التغذية_الراجعة
	.296
	.084
	.348
	3.540
	<.001
	.130
	.461

	
	الشفافية
	.226
	.073
	.276
	3.119
	.002
	.083
	.370

	a. Dependent Variable: المتغير_الأداء_الوظيفي


الشكل (13): نموذج نتائج الفرضية الفرعية 2
وضوح الرسالة
التغذية الراجعة
الشفافية

الأداء الوظيفي 


Ha, Hb, Hc
R= 0.685 , R 2 =0.469



يتضح من الجدول بالأعلى ما يلي: 
· شير مستوى المعنوية لاختبار (F) والذي يساوي (sig) اقل من (0.01)، مما يدل على ان نموذج الانحدار الخطي البسيط ذو دلالة معنوية عند مستوى 0.01. 
· تشير قيمة معامل الارتباط (R = 0.685) الى وجود ارتباط إيجابي قوي بين الاتصال الإداري بشكل عام والأداء الوظيفي. 
· يوضح معامل التحديد المعدل (R 2) ان حوالي 78.2% من التباين الحاصل في الأداء الوظيفي يمكن تفسيره من خلال التباين في مستوى الاتصال الإداري.
· تشير قيمة (ت) (T-Value) الى معنوية معامل الانحدار بيتا (B)، حيث ان مستوى الدلالة المحسوب لاختبار (ت) اقل من (0.02). 
وبناء على النتائج السابقة يتم قبول صحة الفرض الرئيسي الذي ينص على وجود علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين وضوح الرسالة ، التغذية الراجعة ، الشفافية كمتغيرات مستقلة وأداء وظيفي كمتغير تابع.

الخاتمة

تُعد هذه الدراسة من الدراسات المهمة التي سعت إلى تسليط الضوء على دور الاتصال الإداري بأبعاده المختلفة (وضوح الرسالة، التغذية الراجعة، والشفافية) في تعزيز وتحسين الأداء الوظيفي، وهو موضوع ذو أهمية كبيرة في سياق الإدارة الحديثة. من خلال استخدام أدوات تحليل إحصائية متقدمة وبرامج مثل SPSS الإصدار 28، تم تحليل البيانات الميدانية التي جُمعت من عينة الدراسة بطريقة منهجية وشاملة للوصول إلى نتائج دقيقة وموثوقة.
ملخص النتائج:
1. مستوى الاتصال الإداري في المؤسسات: أظهرت النتائج أن الاتصال الإداري يُمارس بشكل مرتفع داخل المؤسسات التي شملتها الدراسة. إذ بيّن التحليل الوصفي أن أفراد العينة يتفقون على أن ممارسات الاتصال الإداري في جامعاتهم ومؤسساتهم تُحقق مستويات عالية من الكفاءة.
2. وضوح الرسالة: أثبتت الدراسة أن وضوح الرسالة كأحد أبعاد الاتصال الإداري له تأثير إيجابي مباشر على الأداء الوظيفي. كلما كانت الرسالة الإدارية واضحة ومفهومة، زادت قدرة الموظفين على أداء مهامهم بشكل فعال، مما يسهم في تحسين الكفاءة والإنتاجية.
3. التغذية الراجعة: بيّنت النتائج أن التغذية الراجعة تُعد عنصراً محورياً في تطوير الأداء الوظيفي. حيث أظهرت الاختبارات الإحصائية وجود ارتباط معنوي إيجابي بين التغذية الراجعة وارتفاع مستوى الأداء الوظيفي. هذه النتيجة تؤكد أهمية تعزيز آليات التغذية الراجعة لضمان تحسين مستمر في أداء الموظفين.
4. الشفافية: الشفافية هي بعد آخر من أبعاد الاتصال الإداري، وقد أكدت الدراسة أن لها تأثيراً كبيراً على رفع مستوى الأداء الوظيفي. الشفافية تسهم في بناء الثقة بين الإدارة والموظفين، مما يؤدي إلى بيئة عمل صحية وإيجابية.
5. الارتباط بين الاتصال الإداري والأداء الوظيفي :أظهرت التحليلات الإحصائية باستخدام الانحدار الخطي البسيط وجود علاقة معنوية قوية بين الاتصال الإداري بجميع أبعاده وبين الأداء الوظيفي. حيث تبين أن حوالي 77% من التباين في الأداء الوظيفي يُفسر بواسطة التباين في ممارسات الاتصال الإداري.
6. الاختبارات الإحصائية لأدوات الدراسة: من خلال قياس صدق وثبات أدوات الدراسة، أظهرت النتائج أن الاستبيانات المستخدمة تتمتع بدرجة عالية من الصدق والثبات، مما يعزز موثوقية النتائج ويؤكد قوة أدوات القياس.
5-أهمية الدراسة :أكدت هذه الدراسة أن الاتصال الإداري هو أحد العوامل الأساسية التي لا غنى عنها لتحقيق كفاءة وفعالية الأداء الوظيفي. كما أن تطبيق ممارسات الاتصال الإداري بشكل صحيح يسهم في تحقيق الأهداف المؤسسية بشكل أسرع وأدق. النتائج التي توصلت إليها الدراسة تعزز الفهم العميق للعلاقة بين الاتصال الإداري والأداء الوظيفي، وتبرز أهمية التركيز على أبعاد الاتصال الإداري في إدارة المؤسسات الحديثة.
6-التوصيات :بناءً على النتائج المستخلصة، يمكن تقديم مجموعة من التوصيات التي تسهم في تحسين الأداء الوظيفي من خلال تعزيز ممارسات الاتصال الإداري:
1. تعزيز وضوح الرسالة :يجب على المؤسسات الحرص على صياغة رسائلها الإدارية بطرق واضحة ومباشرة، مع التأكد من أن جميع الموظفين يدركون مضمونها وأهدافها. ويمكن تحقيق ذلك من خلال استخدام لغة بسيطة ومفهومة والتواصل المستمر مع الموظفين لشرح التوجهات والسياسات.
2. تطوير آليات التغذية الراجعة: إنشاء قنوات اتصال فعّالة تتيح للموظفين تقديم مقترحاتهم وملاحظاتهم بشكل دوري. كما يُنصح بتطبيق برامج منتظمة لجمع التغذية الراجعة وتطبيقها لتحسين الأداء المؤسسي.
3. تعزيز الشفافية في بيئة العمل: على المؤسسات التركيز على بناء ثقافة قائمة على الشفافية، حيث يتم تبادل المعلومات بوضوح بين الإدارة والموظفين. مثل هذه الممارسات تعزز الثقة وتساعد في إزالة الغموض حول القرارات الإدارية.
4. التدريب المستمر: يتطلب تحقيق مستوى عالٍ من الاتصال الإداري برامج تدريبية تستهدف تطوير مهارات القادة الإداريين في التواصل الفعّال. من المهم أن تركز هذه البرامج على مهارات مثل إدارة الاجتماعات، تقديم التغذية الراجعة، والتواصل في الأوقات الحرجة.
5. تطبيق استراتيجيات حديثة في الاتصال الإداري:يُنصح بتبني تقنيات الاتصال الحديثة مثل منصات الإدارة الإلكترونية التي تسهم في تبسيط التواصل وتسريع نقل المعلومات، مع ضمان الحفاظ على الجودة.
6. تقييم مستمر لأداء الاتصال الإداري: ينبغي إجراء تقييم دوري لفعالية ممارسات الاتصال الإداري من خلال استبيانات ومقابلات فردية مع الموظفين لتحليل نقاط القوة والضعف.
7-الإسهام العلمي والعملي للدراسة :قدمت الدراسة إضافة علمية قيّمة من خلال استعراض العلاقة بين الاتصال الإداري والأداء الوظيفي، مما يفتح المجال أمام الباحثين لإجراء مزيد من الدراسات حول هذا الموضوع. من الناحية العملية، توفر الدراسة أدلة عملية للمؤسسات حول كيفية تحسين الأداء الوظيفي عبر تطبيق ممارسات اتصال إداري أكثر فعالية.
في الختام، يمكن القول إن الاتصال الإداري ليس مجرد أداة تواصل بين الإدارة والموظفين، بل هو عامل استراتيجي رئيسي لتحقيق النجاح المؤسسي. النتائج التي توصلت إليها الدراسة تُبرز أهمية الاستثمار في بناء أنظمة اتصال إداري قوية داخل المؤسسات، ليس فقط لتحسين الأداء الوظيفي، بل أيضاً لدعم بيئة عمل أكثر إنتاجية ورضا وظيفي .إن هذه الدراسة تمثل خطوة هامة نحو فهم أعمق للاتصال الإداري، وتأثيره المباشر وغير المباشر على الأداء الوظيفي، مما يمهد الطريق لإجراء أبحاث مستقبلية تُركز على تطبيق ممارسات الاتصال الإداري في قطاعات أخرى وفي سياقات متنوعة.
























[bookmark: _Toc167125321]الفصل الخامس: حدود البحث والتوصيات والاستنتاجات















المقدمة

تمثل مناقشة النتائج والاستنتاجات الجزء الأهم من هذه الدراسة، حيث يتم تحليل البيانات التي تم جمعها ومقارنتها بالأدبيات السابقة والنظريات ذات الصلة للوصول إلى استنتاجات دقيقة تسهم في تحقيق أهداف البحث. ركزت الدراسة على أثر الاتصال الإداري على الأداء الوظيفي في جامعة الملك عبد العزيز بجدة، واستندت إلى تحليل أبعاد الاتصال الإداري (وضوح الرسالة، التغذية الراجعة، الشفافية) لفهم تأثيرها على كفاءة وفعالية الأداء الوظيفي للموظفين.
تشكل النتائج المستخلصة من الدراسة قاعدة معرفية مهمة يمكن الاعتماد عليها لفهم العوامل التي تعزز الأداء الوظيفي من خلال تحسين ممارسات الاتصال الإداري. وفي هذا الإطار، تهدف هذه المناقشة إلى:
1. تحليل مدى توافق النتائج مع الفرضيات المطروحة في بداية الدراسة.
2. مقارنة النتائج بالأدبيات والنظريات السابقة لإبراز أوجه التشابه والاختلاف.
3. استعراض الأثر العملي للنتائج على تحسين الأداء الوظيفي في البيئة الأكاديمية والإدارية.
من خلال مناقشة النتائج، سيتم تسليط الضوء على أهمية الاتصال الإداري كعامل أساسي في تعزيز بيئة العمل وزيادة إنتاجية الموظفين، مع تقديم توصيات عملية مبنية على البيانات المستخلصة من الدراسة. كما سيتم تناول النقاط التي قد تكون محل جدل أو تفسير، مما يسهم في توسيع آفاق الفهم العلمي والتطبيقي لهذا المجال الحيوي.

[bookmark: _Toc167125323]توصيات الدراسة:

استنادًا إلى نتائج الدراسة وتحليل أثر الاتصال الإداري على الأداء الوظيفي في جامعة الملك عبد العزيز بجدة، يمكن تقديم التوصيات التالية لتعزيز ممارسات الاتصال الإداري وتحقيق تحسينات مستدامة في الأداء الوظيفي:
1- تعزيز وضوح الرسالة:
· الحرص على صياغة الرسائل الإدارية بوضوح ودقة، بحيث تكون سهلة الفهم وموجهة لتحقيق الأهداف المؤسسية.
· استخدام وسائل التواصل الفعالة مثل البريد الإلكتروني أو الاجتماعات التوضيحية لضمان إيصال الرسالة بوضوح إلى جميع الموظفين.
· إعداد أدلة إرشادية داخلية تشرح السياسات والإجراءات، مما يسهم في تعزيز فهم الموظفين لدورهم الوظيفي.
           2-تطوير التغذية الراجعة:
· إنشاء قنوات اتصال مخصصة لتلقي تعليقات وملاحظات الموظفين بشكل دوري.
· تقديم التغذية الراجعة الإيجابية والبنّاءة بشكل مستمر لتحفيز الموظفين وتحسين أدائهم.
· تنظيم جلسات تقييم دورية تعتمد على الحوار المفتوح بين الإدارة والموظفين لمناقشة التحديات وتحديد فرص التحسين.
3- تعزيز الشفافية:
· زيادة مستوى الشفافية في اتخاذ القرارات الإدارية، من خلال إشراك الموظفين أو إعلامهم بتفاصيل القرارات التي تؤثر على عملهم.
· نشر تقارير دورية عن أداء المؤسسة وإنجازاتها لتعزيز شعور الموظفين بالانتماء والالتزام.
· اعتماد نهج "الأبواب المفتوحة" في القيادة، حيث يتمكن الموظفون من مناقشة قضاياهم بحرية مع الإدارة.
4- تحسين قنوات الاتصال:
· تطوير قنوات اتصال متنوعة (رقمية وتقليدية) لضمان الوصول إلى جميع الموظفين، بغض النظر عن مواقعهم أو أدوارهم الوظيفية.
· تطبيق أنظمة إلكترونية حديثة لإدارة الاتصال الإداري، مثل منصات العمل الجماعي وبرامج إدارة المشاريع، لتسهيل التواصل الفوري.
· تخصيص وحدات أو أقسام متخصصة لإدارة عملية الاتصال الإداري بفعالية.
5-تدريب الكوادر الإدارية:
· تنظيم برامج تدريبية دورية للقادة والمديرين تركز على تحسين مهارات الاتصال الإداري.
· تقديم دورات تدريبية للموظفين حول أهمية التواصل الفعّال ودوره في تعزيز الإنتاجية.
· تشجيع القادة على اتباع أساليب قيادية تعتمد على بناء العلاقات والثقة، ما يعزز جودة الاتصال مع الموظفين.
6-تبني ثقافة مؤسسية داعمة:
· تعزيز بيئة عمل تعاونية تشجع على الحوار المفتوح وتبادل الأفكار بحرية.
· مكافأة الموظفين على المشاركة الفعّالة في تحسين الاتصال الداخلي وتعزيز الأداء الوظيفي.
· الاهتمام بصحة ورفاهية الموظفين لتحفيزهم على تقديم أداء أفضل.
7- متابعة وتقييم الاتصال الإداري:
· إجراء تقييم دوري لممارسات الاتصال الإداري داخل المؤسسة من خلال استبيانات أو مقابلات مع الموظفين.
· تحليل البيانات المستخلصة من التقييمات لتحسين استراتيجيات الاتصال الإداري باستمرار.
· مقارنة مخرجات المؤسسة مع أهدافها التنظيمية لقياس أثر الاتصال الإداري على الأداء الوظيفي.

تؤكد هذه التوصيات على أهمية الاستثمار في تطوير ممارسات الاتصال الإداري لضمان بيئة عمل فعالة ومنتجة. تبني هذه الخطوات سيعزز من رضا الموظفين وأدائهم، مما يدعم جامعة الملك عبد العزيز في تحقيق أهدافها الاستراتيجية والتنظيمية.

حدود الدراسة

1-الحدود الموضوعية:
تركز الدراسة على تحليل أثر الاتصال الإداري على الأداء الوظيفي في جامعة الملك عبد العزيز بجدة. وتتناول الأبعاد الثلاثة الرئيسية للاتصال الإداري، وهي:
· وضوح الرسالة.
· التغذية الراجعة.
· الشفافية.
وذلك بهدف فهم العلاقة بين هذه الأبعاد ومدى تأثيرها على كفاءة وفعالية الأداء الوظيفي لدى موظفي الجامعة.
2-الحدود البشرية:
تقتصر الدراسة على عينة من موظفي جامعة الملك عبد العزيز بجدة، وتشمل العينة مجموعة من العاملين في مختلف المستويات الوظيفية، سواء كانوا إداريين أو أكاديميين، بهدف تمثيل الفئات المستهدفة بشكل دقيق وشامل.
3- الحدود المكانية:
تم إجراء الدراسة في جامعة الملك عبد العزيز بمدينة جدة، كونها واحدة من أكبر الجامعات في المملكة العربية السعودية، مما يوفر بيئة مناسبة لدراسة ممارسات الاتصال الإداري وتأثيرها على الأداء الوظيفي.
4-الحدود الزمنية:
تغطي الدراسة الفترة الزمنية التي تم خلالها جمع البيانات وتحليلها، وهي من شهر يناير 2024 إلى شهر أبريل 2024. وتركز النتائج على تلك الفترة مع الأخذ بعين الاعتبار الظروف الإدارية والتنظيمية السائدة في الجامعة أثناء تنفيذ الدراسة.

الدراسات المستقبلية

استنادًا إلى نتائج هذه الدراسة، يمكن اقتراح عدد من الموضوعات البحثية للدراسات المستقبلية التي تسهم في توسيع نطاق المعرفة حول الاتصال الإداري وتأثيره على الأداء الوظيفي في قطاعات ومجالات أخرى:
1-تحليل تأثير الاتصال الإداري على الأداء الوظيفي في قطاعات أخرى:
· دراسة دور الاتصال الإداري في تعزيز الأداء الوظيفي في مؤسسات الرعاية الصحية، نظراً لحساسيتها واعتمادها الكبير على التواصل الفعّال بين الإداريين والموظفين.
· دراسة أثر الاتصال الإداري في قطاع التعليم العام أو في المدارس الخاصة، ومقارنته بقطاع التعليم العالي.
2-دراسة العلاقة بين أنماط القيادة وأثرها على جودة الاتصال الإداري:
· البحث في كيفية تأثير أنماط القيادة المختلفة (مثل القيادة التحويلية أو التشاركية) على جودة الاتصال الإداري وأثرها على الأداء الوظيفي.
· دراسة دور القيادة النسائية في تحسين الاتصال الإداري وأثره على بيئة العمل.
3-توسيع نطاق البحث ليشمل التحول الرقمي في الاتصال الإداري:
· دراسة أثر استخدام التقنيات الحديثة، مثل منصات التواصل الرقمي والذكاء الاصطناعي، على فعالية الاتصال الإداري وأدائه الوظيفي.
· قياس مدى فاعلية تطبيق أنظمة الاتصال الإداري الإلكتروني مقارنةً بالطرق التقليدية في تحسين الأداء الوظيفي.
4- دراسة أبعاد إضافية للاتصال الإداري وتأثيرها على الأداء:
· التوسع في دراسة أبعاد جديدة مثل التوجيه الإداري، وفعالية الاجتماعات الإدارية، ومدى تأثيرها على الأداء.
· دراسة العلاقة بين الاتصال الإداري وثقافة العمل التنظيمية وتأثيرها على الإنتاجية.
5-دراسة تأثير الاتصال الإداري في ظل الأزمات:
· دراسة كيفية تأثير الاتصال الإداري في المؤسسات أثناء الأزمات (مثل الأزمات الصحية أو الاقتصادية)، ومدى فاعليته في الحفاظ على الأداء الوظيفي.
· البحث في تأثير الشفافية الإدارية أثناء الأزمات على معنويات الموظفين ومستوى أدائهم.
6-استكشاف العوامل الوسيطة في العلاقة بين الاتصال الإداري والأداء الوظيفي:
· دراسة دور العوامل الوسيطة مثل الرضا الوظيفي، الانتماء التنظيمي، أو الدافعية الذاتية، في تعزيز العلاقة بين الاتصال الإداري والأداء الوظيفي.
· دراسة تأثير بيئة العمل وثقافة المؤسسة كعوامل تؤثر في نجاح الاتصال الإداري.
7-مقارنة دراسات دولية وإقليمية:
· إجراء مقارنة بين تأثير الاتصال الإداري على الأداء الوظيفي في الجامعات السعودية وبين جامعات في دول أخرى لمعرفة الاختلافات الثقافية والتنظيمية.
· دراسة تطبيق ممارسات الاتصال الإداري في بيئات عمل دولية وتأثيرها على الأداء الوظيفي في ظل تنوع ثقافي كبير.
8-تطوير أدوات قياس جديدة للاتصال الإداري:
· العمل على تطوير مقاييس مبتكرة لقياس فاعلية الاتصال الإداري وتناسبها مع سياقات متعددة في قطاعات التعليم والصحة والصناعة.
9-دراسة تأثير التدريب على مهارات الاتصال الإداري:
· قياس تأثير برامج التدريب المستمرة للموظفين والقادة الإداريين على تحسين جودة الاتصال الإداري وأثره على الأداء الوظيفي.
· دراسة دور التدريب على مهارات التعامل مع التغذية الراجعة في تحسين الأداء المؤسسي.
تفتح هذه الموضوعات آفاقًا جديدة للبحث في مجالات الاتصال الإداري، مما يعزز فهم تأثيره على الأداء الوظيفي ويساهم في تحسين ممارساته في بيئات عمل متنوعة.
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في ختام هذه الدراسة، التي تناولت أثر الاتصال الإداري على الأداء الوظيفي في جامعة الملك عبد العزيز بجدة، يمكن القول بأن الاتصال الإداري يُعتبر عنصراً حيوياً يؤثر بشكل مباشر على كفاءة وفعالية الأداء الوظيفي. أظهرت النتائج أن أبعاد الاتصال الإداري (وضوح الرسالة، التغذية الراجعة، الشفافية) تمثل أدوات استراتيجية يمكن للإدارة الاستفادة منها لتحسين إنتاجية الموظفين وتعزيز بيئة عمل صحية تدعم تحقيق الأهداف التنظيمية.
أكدت الدراسة وجود علاقة إيجابية قوية بين الاتصال الإداري والأداء الوظيفي، مما يعكس أهمية الاستثمار في تطوير أدوات وأساليب الاتصال الإداري لضمان تحقيق التميز المؤسسي. كما أظهرت النتائج أن وضوح الرسالة يسهم في رفع مستوى فهم الموظفين لمسؤولياتهم، بينما تلعب التغذية الراجعة دوراً في تعزيز المشاركة والتطوير المستمر. إضافة إلى ذلك، تُعد الشفافية وسيلة أساسية لبناء الثقة بين الإدارة والموظفين، مما يعزز من دافعيتهم وأدائهم.
الإسهامات العملية والنظرية:
قدمت الدراسة مساهمة نظرية من خلال توسيع نطاق المعرفة حول العلاقة بين الاتصال الإداري والأداء الوظيفي، وألقت الضوء على أهمية تبني ممارسات إدارية تعتمد على تعزيز التواصل الفعّال. كما وفرت توصيات عملية يمكن تطبيقها لتحسين الأداء الوظيفي في البيئة الأكاديمية والإدارية.
التطلعات المستقبلية:
من المؤمل أن تمهد هذه الدراسة الطريق لدراسات مستقبلية تتناول قضايا الاتصال الإداري في قطاعات أخرى، مع التركيز على تطبيق تقنيات حديثة وتأثيرها على الأداء المؤسسي. يمكن أيضاً استكشاف عوامل وسيطة مثل الدافعية والرضا الوظيفي لتعميق الفهم حول الآليات التي تعزز من فعالية الاتصال الإداري.
رسالة ختامية:
ختاماً، يُعد تطوير ممارسات الاتصال الإداري ضرورة ملحة لأي مؤسسة تسعى للتميز والتطور. تطبيق النتائج والتوصيات المستخلصة من هذه الدراسة سيُمكّن جامعة الملك عبد العزيز من تحقيق أهدافها بكفاءة أعلى، كما يُمكن أن يكون نموذجاً يحتذى به في مؤسسات أخرى تسعى لتعزيز أدائها الوظيفي من خلال تحسين الاتصال الإداري.
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السلام عليكم ورحمة الله وبركاته 
تحية طيبة مني..
يشرفني أن أضع بين أيديكم هذا الاستبيان المعد لأغراض البحث العلمي بهدف إتمام أطروحة بعنوان "الاتصال الإداري وأثره على الأداء الوظيفي والذي نسعى من خلاله إلى التعرف على آرائكم حول المحاور التي تتضمنها استمارة الاستبيان، وهي جزء من متطلبات الحصول على شهادة البكالوريوس في كلية الإدارة.

ومن أجل ذلك نؤكد أن جميع الإجابات ستعامل بسرية تامة، ولن تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي. كما نأمل أن تساهم إجاباتكم الصادقة والدقيقة في تقديم رؤية واضحة ودقيقة تعكس واقع بيئة العمل. 

نقدر تعاونكم ومساهمتكم القيمة في هذا البحث.
شكرا على وقتكم واهتمامكم .













المحور الأول: البيانات الشخصية
1. الجنس

ذكر 	أنثى 	

2. العمر

من 20 الى 25 	من 25 الى 30

من30 الى 35	من 35 الى 40

3. الحالة الاجتماعية 

أعزب 	متزوج

أرمل 	مطلق

4. المستوى التعليمي 

ثانوي 	بكالوريوس 

ماجستير 	دكتوراة 

5. سنوات الخبرة 

أقل من 5 سنوات	من 5 الى 10

من 10 الى 15 	أكثر من 15 سنة




المحور الثاني: الاتصال الإداري: هو تبادل المعلومات داخل المؤسسة التي تشتمل على (وضوح الرسالة – التغذية الراجعة – الشفافية) لضمان التنسيق واتخاذ القرارات وتحقيق الأهداف.
	لا أوافق بشدة
	لا أوافق
	محايد
	أوافق
	أوافق بشدة
	
العبارات

	5
	4
	3
	2
	1
	

	1- وضوح الرسالة: يعني أن تكون المعلومات المقدمة من خلال الاتصال الإداري مباشرة وسهلة الفهم بحيث لا تترك مجالاً للغموض أو التفسير الخاطئ.

	
	
	
	
	
	1- أشعر أن الرسائل من الإدارة واضحة وسهلة الفهم 

	
	
	
	
	
	2- تصلني الرسائل من الإدارة في الوقت المناسب لإنجاز المهام المطلوبة

	
	
	
	
	
	3- عندما أطلب توضيحًا من الإدارة، أحصل على تغذية راجعة واضحة وسريعة

	
	
	
	
	
	4- وسيلة الاتصال التي تستخدمها الإدارة (مثل البريد الإلكتروني أو الاجتماعات) مناسبة لطبيعة الرسائل

	
	
	
	
	
	5- لغة الرسائل من الإدارة بسيطة وواضحة

	2- التغذية الراجعة: هي عملية إعطاء ردود فعل من المستقبل إلى المرسل حول الرسالة التي تلقاها.

	
	
	
	
	
	1- التغذية الراجعة التي أتلقاها تساعدني في تحسين أدائي 

	
	
	
	
	
	2- هناك وضوح في المعلومات المقدمة لي خلال الاجتماعات

	
	
	
	
	
	3- التغذية الراجعة تقدم لي بشكل دوري

	
	
	
	
	
	4- أشعر بالدعم من الإدارة عند الحاجة للتغذية الراجعة

	
	
	
	
	
	5- الاتصال الإداري في الجامعة فعال

	3- الشفافية: هي مفهوم يشير إلى وضوح المعلومات وسهولة الوصول إليها من قبل المعنيين. تتعلق الشفافية في المؤسسات بالانفتاح في الاتصالات، مشاركة المعلومات بشكل صريح، وتوفير فرص للمساءلة تساعد الشفافية على بناء الثقة وتعزيز العلاقات بين الإدارة والموظفين.

	
	
	
	
	
	1- تقدم الإدارة معلومات واضحة حول القرارات والسياسات

	
	
	
	
	
	2- أشعر أنني أملك المعلومات اللازمة لأداء وظيفتي بشكل فعال

	
	
	
	
	
	3- يمكنني الوصول بسهولة إلى المعلومات المتعلقة بأداء المؤسسة

	
	
	
	
	
	4- تتم مشاركة المعلومات المهمة بشكل دوري مع جميع الموظفين

	
	
	
	
	
	5- شجع المؤسسة على طرح الأسئلة والاستفسارات حول العمليات الإدارية



المحور الثالث: الأداء الوظيفي: الأداء الوظيفي هو مقياس يُستخدم لتقييم كيف يُنفذ الموظف مهامه ومسؤولياته في العمل. يشمل الأداء الوظيفي عدة عناصر، مثل الكفاءة، الجودة، الإنتاجية، الالتزام بالمواعيد، والقدرة على التعاون مع الزملاء.
	لا أوافق بشدة
	لا أوافق
	محايد
	أوافق
	أوافق بشدة
	
العبارات


	1
	2
	3
	4
	5
	

	
	
	
	
	
	1- عدد الخدمات المقدمة من طرف المكتبة كافية لتغطية حاجيات الزوار 

	
	
	
	
	
	2- الموظفين لديهم مهارات اتصال جيدة مع جميع فئات الزوار

	
	
	
	
	
	3- نضمن كموظفين بالمكتبة تقديم الخدمات بجميع أنواعها في الوقت المناسب

	
	
	
	
	
	4- لدى الموظفين إلمام شامل بالطرق المناسبة في تقديم الخدمات المكتبية بإتقان

	
	
	
	
	
	5- نضمن تقديم خدمات ذات جودة جيدة

	
	
	
	
	
	6- جميع غيابات موظفينا لا تكون بطريقة مفاجئة

	
	
	
	
	
	7- نتمتع كموظفين بجميع الحقوق التي تضمن لنا إجازاتنا المستحقة

	
	
	
	
	
	8- في المكتبة هناك تعاون جيد بيننا كموظفين

	
	
	
	
	
	9- علاقاتنا مع مرؤوسين جدا محترمة

	
	
	
	
	
	10- نضمن على إقامة علاقات ممتازة مع زوارنا

	
	
	
	
	
	11- لدينا قدرات على التعامل بذكاء في عملية تقديم جميع الخدمات بأنواعه

	
	
	
	
	
	12- لدينا قدرة وقابلية على العلم من أخطائنا وتطوير ذاتنا

	
	
	
	
	
	13- لدينا القدرة على حل جميع المشاكل بكل أنواعه

	
	
	
	
	
	14- نعمل دائما على تقديم الخدمات المكتبية لزوارنا بطريقة إبداعية لكسب رضاه

	
	
	
	
	
	15- لدينا حرص شديد على تحسين خدماتنا المكتبية والحرص في عملنا

	
	
	
	
	
	16- كفاءتنا وخبراتنا ساعدنا على التصرف في المواقف الصعبة

	
	
	
	
	
	17- لدينا القدرة على التكيف والتغيير مع الظروف الموجودة في المكتبة

	
	
	
	
	
	18- نتحمل مسؤوليتنا في عملنا بالمكتبة 


















Abstract
· 1. Purpose of the Study
The study aims to analyze the impact of administrative communication on job performance at King Abdulaziz University in Jeddah by assessing the influence of administrative communication dimensions (message clarity, feedback, and transparency) on the efficiency and effectiveness of job performance. The study also seeks to provide recommendations to improve administrative communication practices, enhance productivity, and achieve organizational goals.
· 2. Study Methodology
· Methodology: The study adopted a descriptive-analytical approach to analyze the relationship between the variables.
· Data Collection Tool: Structured questionnaires distributed to a random sample of university employees.
· Statistical Analysis: The SPSS software (version 28) was used to perform:
1. Descriptive statistics for sample profiling and data analysis.
2. Reliability and validity tests (e.g., Cronbach's Alpha).
3. Simple linear regression analysis to examine the impact of administrative communication dimensions on job performance.
· 3. Study Results
· 1. The Relationship Between Administrative Communication and Job Performance:
The study revealed a strong positive relationship between administrative communication and job performance, explaining approximately 77% of the variance in job performance.
· 2. The Impact of Administrative Communication Dimensions:
· Message Clarity: Contributes to improving employees' understanding of their tasks and responsibilities.
· Feedback: Enhances employee engagement and supports continuous improvement.
· Transparency: Builds employee trust in management, thereby boosting motivation and performance.
· 3. Level of Administrative Communication:
The study found that administrative communication practices at King Abdulaziz University are at a high level, reflecting the administration's commitment to achieving effective communication and organizational efficiency.
· 4. Theoretical Contribution
1. Enhancing Scientific Literature: This study enriches the body of knowledge on the role of administrative communication in improving job performance, particularly in the higher education sector.
2. Practical Framework: It provides a model for analyzing the impact of administrative communication dimensions on job performance, which can be utilized in future research.
3. Strategic Importance: The study highlights administrative communication as an essential strategy for achieving organizational goals and increasing productivity.
· 5. Practical Applications
The study provides practical recommendations to stakeholders at King Abdulaziz University to adopt effective administrative communication practices, thereby improving job performance and advancing the university's overall achievements.
· 6. Keywords
Administrative Communication, Job Performance.




[image: ]Midocean University
Faculty of Management
Bachelor of Project Management


Administrative Communication and Its Impact on Job Performance (A Field Study on the Central Library at King Abdulaziz University in Jeddah, Kingdom of Saudi Arabia)


MONA HASSAN SAEED BIN MUHRI
2021204827

Final Project - 2
Faculty of Management - Midocean University


Supervisor
Dr. Mona Moustafa Elashry
Faculty member- Faculty of management- Midocean University

2024  – Third Semester

المدير


يصدر التوجيهات والتعليمات.


الموظفون 


يتواصلون مع بعضهم لتحقيق الأهداف وتعاونون.
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