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 1 الفصل الأول: الإطار العام للدراسة
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 المقدمة:  1.1 

ية، حيث يمثل العنصر الحيو  ي علم الإدارة وإدارة الموارد البشر
ي من أهم المفاهيم فى

ي يُعتتر الأداء الوظيفى
ي فى

ي مجرد إتمام المهام المسندة إلى الموظف 
اتيجية للمؤسسات. يتجاوز الأداء الوظيفى تحقيق الأهداف الاستر

ي تحقيق 
ي تنفيذ هذه المهام ومدى مساهمتها فى

ي سياق المؤسسات ليشمل الكفاءة فى
رؤية ورسالة المؤسسة. فى

ي بيئتها التنافسية وتحقيقها لم
 لقياس مدى نجاح المؤسسة فى

ً
 أساسيا

ً
ا ي مؤشر

عايتر الحديثة، أصبح الأداء الوظيفى

وريًا للإدارات الس ي أمرًا ضى
اعية إلى الجودة الشاملة. لذلك، يعد فهم وتحليل العوامل المؤثرة على الأداء الوظيفى

ى إ ، ” نتاجيتها وفعالية عملياتهاتحسير ي ي بأنه مجموعة الأنشطة والسلو 2019)العتينر
كيات (. يعرّف الأداء الوظيفى

ي تحقيق الأهداف العامة للمؤسسة. يعتمد الأداء الوظي
ي تساهم فى

ي بيئة العمل والنر
ي يقوم بها الموظف فى

ي النر
فى

ات الأساسية، منها القدرات والمهارات ال ، بيئة العمل، على مجموعة من المتغتر ى شخصية، الدافعية والتحفتر

ه المبا ى والمديرين على حد سواء بسبب تأثتر ي باهتمام الباحثير
ي الأداء الوظيفى

. وقد حظى شر والاتصال التنظيمي

 ، ي
ابط2020على نتائج الأعمال واستدامة النمو المؤسسي )الحارن  ي من عدة عناض متر

ة (. يتكون الأداء الوظيفى

ي ت
ي مع زملاءتشمل الكفاءة فى ام بالمواعيد النهائية، التفاعل الإيجانر

ى العمل،  نفيذ المهام، جودة النتائج، الالتر

ي عملية معقدة تتطلب استخدام أدوات 
وقدرة الموظف على الابتكار وحل المشكلات. يُعد تقييم الأداء الوظيفى

مري، مي والنوعي لنتائج الأداء )الشوأساليب متنوعة مثل تقييم الأداء الدوري، التغذية الراجعة، والتحليل الك

2019 .) 

ي تؤثر على أ
ي يمتلكها الموظف من العوامل الرئيسية النر

دائه المهارات والمعرفة: تعتتر المهارات والمعرفة النر

ي مجاله يمكنه تحقيق مستويات أعلى من الأداء
. فالموظف الذي يتمتع بمهارات عالية ومعرفة شاملة فى ي

 الوظيفى

ي 
، والجودة فى ي

 (. 2018العمل )الزهرانى

 : ى ى المحفزين يكو  الدافعية والتحفتر ، حيث أن الموظفير ي
ى الأداء الوظيفى ي تحسير

 فى
ً
 محوريا

ً
ى دورا نون يلعب التحفتر

ى المكافآت المادية   لبذل الجهود الإضافية لتحقيق الأهداف المؤسسية. تشمل أساليب التحفتر
ً
أكت  استعدادا

قية، والتقدي يف، والمعنوية، فرص التر اف بالأداء الجيد )الشر  (. 2017ر والاعتر



. تشمل بيئة العمل العوامل المادية مثل المكان ي
 بيئة العمل:تؤثر بيئة العمل بشكل كبتر على الأداء الوظيفى

ى والثقة المتبادلة. بيئة العمل الإيجابية والمح ى الموظفير ات، والعوامل النفسية مثل العلاقات بير ى فزة تعزز والتجهتر

 على الأداء )الحمدان،  من روح
ً
، مما ينعكس إيجابا ى ى الموظفير  (. 2016التعاون والانتماء بير

ى  ي تحسير
، حيث يساهم فى ي

: يُعتتر الاتصال التنظيمي من أهم العوامل المؤثرة على الأداء الوظيفى الاتصال التنظيمي

ى والإدارة. الاتصال الفعّال يسهل نقل المعلوم ى الموظفير ات والتعليمات، ويساعد على التفاعل والتواصل بير

 2018تقليل الغموض وسوء الفهم، مما يعزز من الكفاءة العامة للأداء )عبدالله، 
ً
(. يلعب الاتصال التنظيمي دورا

ي من خلال 
ي تعزيز الأداء الوظيفى

 فى
ً
 محوريا

ً
ي من خلال يلعب الاتصال التنظيمي دورا

ي تعزيز الأداء الوظيفى
 فى
ً
محوريا

ى من فهم توفتر قنوات تواصل  . الاتصال الجيد يمكن الموظفير ى جميع مستويات الهيكل التنظيمي فعّالة بير

ي تحقيق التعاون
ى الفرق المختلفة. كما  أهداف المنظمة وتوجيهاتهم بشكل واضح، مما يساهم فى والتكامل بير

ى  ى من تحسير  أدائهم بناءً على يساعد الاتصال التنظيمي على تقديم التغذية الراجعة المستمرة، مما يمكن الموظفير

 ، ي يد  (. 2019المعلومات المتاحة )العتينر اتيجيات الاتصال التنظيمي الفعّال الاجتماعات الدورية، التر تشمل استر

اتيجيات تضمن تدفق المعلومات  . هذه الاستر ي
ات الإخبارية الداخلية، والتدريب والتطوير المهنى ، النشر ي

ونى الإلكتر

. بالإضافة إلى ذلك، بشكل سلس وفعال، مما يدعم عملي ى ى الموظفير ة اتخاذ القرار ويعزز من الروح الجماعية بير

، مما يعزز من رضا  ي ي بناء ثقافة مؤسسية قائمة على الشفافية والتفاعل الإيجانر
يساهم الاتصال التنظيمي فى

ى وولائهم للمؤسسة )سعيد،  ة لقد أظهرت العديد من الدراسات السابقة الأهمية الك (. 2017الموظفير بتر

ي تعزيز فهم 
ي داخل المؤسسات. إذ أن التواصل الفعال يسهم فى

ى الأداء الوظيفى ي تحسير
للاتصال التنظيمي فى

ى لأهداف المؤسسة ويعمل على تزويدهم بالمعلومات اللازمة لأداء مهامهم بكفاءة. تتفق معظم  الموظفير

ي ت
ؤثر بشكل مباشر على مستوى الأداء الدراسات على أن الاتصال التنظيمي يُعد من العوامل الأساسية النر

ي دراسة أجراها عبدالله )
. فى ي

ى على 2018الوظيفى شتر إلى أن "الاتصال التنظيمي الفعّال يعزز من قدرة الموظفير
ُ
(، أ

". هذه الدراسة أكدت على ى ي متمتر
ي تحقيق أداء وظيفى

ورة وجود  التفاعل والتعاون بشكل أفضل، مما يساهم فى ضى

يف قنوات اتصال مفتوحة ب ى لضمان تدفق المعلومات بشكل سلس وواضح. وأشار الشر ى الإدارة والموظفير ير

ى ورفع مستوى 2017) ي المؤسسة يؤدي إلى زيادة رضا الموظفير
 الاتصال الداخلىي فى

ى ي دراسته إلى أن "تحسير
( فى

ى الذين يتمتعون ببيئة عمل داعمة واتصال فعال ". حيث بيّنت الدراسة أن الموظفير ي
يكونون أكت   أدائهم الوظيفى



ي )
ي دراسة أخرى، أظهرت نتائج الحارن 

( أن "الاتصال 2020قدرة على تحقيق الأهداف المؤسسية بكفاءة. وفى

ى  ي قد يتعرض لها الموظفون، مما يؤدي إلى تحسير
التنظيمي الجيد يقلل من مستوى التوتر والضغوطات النر

ا ". وقد شددت الدراسة على أهمية تطوير استر ي
ي بناء ثقافة أدائهم الوظيفى

تيجيات اتصال تنظيمي تساعد فى

ي )
( أثر الاتصال التنظيمي على 2018مؤسسية تقوم على الشفافية والتواصل المفتوح. كما تناولت دراسة الزهرانى

ى على تقديم  ي تشجيع الموظفير
، حيث خلصت إلى أن "الاتصال الفعال يسهم فى ي

ي الأداء الوظيفى
الابتكار والإبداع فى

 على مستوى الأداء العام للمؤسسة". على الرغم من الكم الهائل من أفكار جديدة و 
ً
مبتكرة، مما ينعكس إيجابا

ي لم 
، إلا أن هناك بعض الفجوات البحثية النر ي

ي تناولت أثر الاتصال التنظيمي على الأداء الوظيفى
الأبحاث النر

ى  كتر
ي الأدبيات السابقة. من أبرز هذه الفجوات عدم التر

غظ بشكل كافٍ فى
ُ
كات  ت ي سياق الشر

على دراسة هذا الأثر فى

، أغلب الدراسات السابقة ركزت على 
ً
(. أولا كة الاتصالات السعودية )موبايلىي

ة متعددة الفروع مثل شر الكبتر

ة مثل موبايلىي  ة أو متوسطة الحجم، مما يجعل النتائج غتر قابلة للتعميم على المؤسسات الكبتر مؤسسات صغتر

ي تمتلك هيكل تنظيمي 
(. هناك حاجة لدراسات تستهدف فهم كيف يمكن 2018معقد ومتشعب )عبدالله،  النر

 ،
ً
. ثانيا ي

ى على فعالية الاتصال  التنظيمي والأداء الوظيفى كات الكتر ي الشر
أن تؤثر تعقيدات الهيكل التنظيمي فى

ل مثل الاتصال الأبحاث تناولت الاتصال التنظيمي بشكل عام دون التطرق إلى الأبعاد المختلفة للاتصا معظم

ي )
. دراسة الحارن  ي

، وتأثتر كل منها على الأداء الوظيفى ي
ى هذه 2020العمودي والأففر ( أشارت إلى أهمية التفريق بير

ي بيئات عمل 
ي فى

 لكيفية تأثتر كل نوع من أنواع الاتصال على الأداء الوظيفى
ً
 عميقا

ً
الأبعاد، لكنها لم تقدم تحليلا

، هناك
ً
.ثالثا ي تتناول تأثتر التكنولوجيا الحديثة على الاتصال التنظيمي  معقدة مثل موبايلىي

ي الدراسات النر
نقص فى

ي تعزيز أو عرقلة الاتصال داخل 
 فى
ً
ا  كبتر

ً
، تلعب أدوات الاتصال الرقمي دورا ي عصر التحول الرقمي

. فى ي
والأداء الوظيفى

يف ) فصل كيف يمكن استخدام ( لامست هذا الموضوع ولكنها لم تتناول بشكل م2017المؤسسات. دراسة الشر

 ما تهمل تأثتر 
ً
، الدراسات السابقة غالبا

ً
ى.رابعا كات الاتصالات الكتر ي شر

ى الاتصال التنظيمي فى  التكنولوجيا لتحسير

ي بيئة ثقافية
كة مثل موبايلىي تعمل فى

. شر متنوعة،  الثقافة التنظيمية والفروقات الثقافية على الاتصال التنظيمي

ي )مما يستدعي دراسة كيفية 
. دراسة الزهرانى ي

ي على فعالية الاتصال والأداء الوظيفى
( ذكرت 2018تأثتر التنوع الثقافى

.تواجه  ي
 واضحة لكيفية التعامل مع الفروقات الثقافية لتعزيز الأداء الوظيفى

ً
هذا العامل لكنها لم تقدم حلولا

ي 
ة فى (، تحديات كبتر كة الاتصالات السعودية )موبايلىي

ة، مثل شر كات الكبتر  مجال الاتصال التنظيمي بسبب الشر



ي كيفية تأثتر الاتصال التنظيمي 
. تكمن مشكلة البحث فى ي

تعقيد هيكلها التنظيمي وتعدد فروعها وانتشارها الجغرافى

ي أعلى. 
ى هذا الاتصال لتحقيق أداء وظيفى ة، وكيف يمكن تحسير ي داخل هذه المؤسسة الكبتر

على الأداء الوظيفى

ي تحديد 
كة تكمن مشكلة البحث فى ي شر

ى فى ي للموظفير
مدى تأثتر الاتصال التنظيمي الفعّال على الأداء الوظيفى

ى الإدارات والفروع المختلفة، مما قد يؤثر على جودة  كة تحديات مرتبطة بتنسيق الاتصال بير . تواجه الشر موبايلىي

اتيجية. يتطلب ذلك دراسة عميقة لفهم الآليا ي ويعيق تحقيق الأهداف الاستر
ي يمكن من الأداء الوظيفى

ت النر

ي )عبدالله، 
ى الأداء الوظيفى ى الاتصال التنظيمي لتحسير ز أهمية هذا البحث من خلال 2018خلالها تحسير (. تتر

ة. يُعد فهم كيفية  ي المؤسسات الكبتر
ي فى

ي تؤثر على الأداء الوظيفى
تسليطه الضوء على أحد العوامل الرئيسية النر

 لتحق
ً
 حيويا

ً
ى الاتصال التنظيمي أمرا . يمكن أن تساعد نتائج هذا تحسير كة موبايلىي

ي شر
ى فى يق الأداء الأمثل للموظفير

 : ي
 البحث فى

ى المستويات ١ ى قنوات الاتصال بير اتيجيات فعّالة لتحسير : من خلال تقديم استر  فعالية الاتصال الداخلىي
ى . تحسير

ي تقليل الفجوات المعلوماتية وزيادة كفاءة الع
كة، مما يساهم فى يف، المختلفة داخل الشر (. 2017مليات )الشر

، يمكن للإدارة اتخاذ إجراءا٢ ي
ى الاتصال التنظيمي والأداء الوظيفى : بتحديد العلاقة بير ي

ت .تعزيز الأداء الوظيفى

 ، ي
ى من خلال تعزيز قنوات الاتصال الفعّالة )الحارن  ى أداء الموظفير . تحقيق الأهداف ٣(. 2020محددة لتحسير

ى الاتصال ا اتيجية:بفضل تحسير
اتيجية بشكل أكت  كفاءة الاستر كة تحقيق أهدافها الاستر ، يمكن للشر لتنظيمي

 ، ي
كة )الزهرانى  مع رؤية وأهداف الشر

ً
.تقديم إسهامات ٤(. 2018وفعالية، حيث يصبح الموظفون أكت  انسجاما

ي إثراء الأدبيات الأكاديمية من خلال تقديم نتائج جديدة حول تأثتر الاتصال 
 التنظيمي علمية:سيساهم هذا البحث فى

ى )العتي ى المستقبليير  للباحثير
ً
 مفيدا

ً
ة، مما يمكن أن يكون مرجعا كات الكبتر ي بيئة الشر

ي فى
، على الأداء الوظيفى ي نر

ي 2019
كات المشابهة فى كة موبايلىي والشر

(.من خلال هذا البحث، سيتم تقديم توصيات عملية يمكن أن تساعد شر

ى أداء موظفيها وتحقيق مستويات أعلى من الإ   نتاجية والجودة. تحسير

 مشكلة البحث: 1.2 

كات الاتصالات  ي شر
ي فى

على الرغم من أهمية توجيه الاهتمام نحو تأثتر الاتصال التنظيمي على الأداء الوظيفى

ي سياق البحث. تشمل 
ي منطقة جدة، إلا أنها تواجه بعض المشاكل والتحديات فى

كة موبايلىي فى
السعودية، مثل شر

دراسات سابقة شاملة تستكشف هذا العلاقة بشكل كامل ودقيق، بالإضافة إلى قلة هذه المشاكل عدم وجود 



ي تتناول تأثتر الاتصال التنظيمي 
كات الاتصالات بالمملكة العربية  البحوث التطبيقية النر ي الشر

ي فى
على الأداء الوظيفى

ي جمع البيانات اللازمة للد
 للطبيعة الحساسة السعودية. بالإضافة إلى ذلك، قد تكون هناك صعوبات فى

ً
راسة نظرا

كات.   للمعلومات داخل الشر

 : الفجوات النظرية1.3 

كات الاتصالات السعودية، بما  ي شر
ي فى

ي الدراسات السابقة حول أثر الاتصال التنظيمي على الأداء الوظيفى
ي تعانى

 فى

ي تحتاج إلى مزيد من التن
ي منطقة جدة، من بعض الفجوات النظرية النر

كة موبايلىي فى
مية والتحليل. على ذلك شر

سبيل المثال، قد تكون هناك حاجة لدراسة تأثتر عوامل معينة من بجدية على الاتصال التنظيمي وبالتالىي على 

كة وتعزيز أداء ي تحقيق أهداف الشر
اتيجيات الاتصال التنظيمي فى ، أو لتحليل كيفية تكامل استر ي

 الأداء الوظيفى

. يجب أن يركز البحث المقبل على ى سد هذه الفجوات النظرية من خلال دراسات استكمالية تتعمق  الموظفير

كة موبايلىي بشكل خاص. 
ي شر
كات الاتصالات بشكل عام وفى ي شر

ي فى
ي علاقة الاتصال التنظيمي بالأداء الوظيفى

 فى

 : تطبيقيةالفجوات ال1.4 

كات الاتصالات السعودية،  ي شر
ي فى

ي الدراسات السابقة حول أثر الاتصال التنظيمي على الأداء الوظيفى
ي بتعانى

ما فى

ي تحتاج إلى مزيد من التنمية والتحليل. ع
ي منطقة جدة، من بعض الفجوات النظرية النر

كة موبايلىي فى
لى ذلك شر

لى ة من بجدية على الاتصال التنظيمي وبالتالىي عسبيل المثال، قد تكون هناك حاجة لدراسة تأثتر عوامل معين

كة وتعزيز  ي تحقيق أهداف الشر
اتيجيات الاتصال التنظيمي فى ، أو لتحليل كيفية تكامل استر ي

داء أالأداء الوظيفى

. يجب أن يركز البحث المقبل على سد هذه الفجوات النظرية من خلال دراسات استكمالية تتعمق  ى الموظفير

ي علاقة الاتصال 
كة موبايلىي بشكل خاص. فى

ي شر
كات الاتصالات بشكل عام وفى ي شر

ي فى
 التنظيمي بالأداء الوظيفى

 1.5  سؤال البحث الرئيسي 

ي المملكة العربية السعو  
{ فى كة }موبايلىي

ي شر
ي بالتطبيق فى

ي "ما أثر الاتصال التنظيمي على الأداء الوظيفى
دية فى

 مدينة جدة؟"



 أهمية البحث:1.6 

ي أهمية هذا البحث
ي السعودية، إلى فهم عمق العلاقة يأنر

ي قطاع الاتصالات، وخاصة فى
كات فى  من حاجة الشر

ى العمليات وزيادة الكفاءة داخل المؤسسات.  ، وذلك لتحقيق تحسير ي
ى الاتصال التنظيمي والأداء الوظيفى  بير

ا فهم كيفية
ً
  من المهم أيض

كات  ي شر
ي فى

كة الاتصالات تأثتر الاتصال التنظيمي على مستوى الأداء الوظيفى الاتصالات، خاصة شر

اتيجيات الاتصال داخل  ى استر ي تحسير
ي منطقة جدة، لأن هذا يمكن أن يساعد فى

( فى السعودية )موبايلىي

كة وزيادة فعالية العمل والإنتاجية.   الشر

 :الأهمية النظرية1.7 

ي فتح آفاق جديدة لفهم علاقة الاتصال التنظيمي 
ي أهمية هذا البحث النظري فى

ي شر تأنر
ي فى

كة بالأداء الوظيفى

ي منطقة جدة. من خلال دراسة النظريات المتعلقة بالاتصال التنظيمي 
( فى الاتصالات السعودية )موبايلىي

، يمكن توجيه ي
ى  والأداء الوظيفى  البحث نحو فهم عميق لكيفية تأثتر العوامل التنظيمية على أداء الموظفير

كة بشكل عام. بالاعتماد على النظريات ال ي هذا المجال، يمكن أن يسهم والشر
حديثة والأبحاث السابقة فى

كات الاتصالات.  ي شر
اتيجيات وسياسات جديدة تعزز الأداء والإنتاجية فى ي تطوير إستر

 هذا البحث النظري فى

 : لتطبيقيةالأهمية ا1.8 

ي السعودية، إلى فهم عمق 
ي قطاع الاتصالات، وخاصة فى

كات فى ي أهمية هذا البحث من حاجة الشر
العلاقة يأنر

ى العمليات وزيادة الكفاءة داخل المؤسسات.  ، وذلك لتحقيق تحسير ي
ى الاتصال التنظيمي والأداء الوظيفى  بير

كات الاتصالات، خ ي شر
ي فى

ا فهم كيفية تأثتر الاتصال التنظيمي على مستوى الأداء الوظيفى
ً
اصة من المهم أيض

ي منطقة جدة، لأن هذا 
( فى كة الاتصالات السعودية )موبايلىي

اتيجيات  شر ى استر ي تحسير
يمكن أن يساعد فى

كة وزيادة فعالية العمل والإنتاجية.   الاتصال داخل الشر

 :أسئلة البحث1.9 

؟  : سؤال البحث الرئيسي  ي
 كيف يؤثر الاتصال التنظيمي على الأداء الوظيف 

ي الاتصالات الواردة من القيادة؟:   1السؤال الفرعي 
ى فى  كيف يمكن قياس مدى ثقة الموظفير

كة؟ :  2السؤال الفرعي  ي الشر
ى وقيادة فى ى الموظفير ي بناء الثقة بير

ي تساهم فى
 ما هي العوامل النر



ي مكان :   3السؤال الفرعي 
ي القيادة على أداءهم وروح الفريق والتعاون فى

ى فى كيف يؤثر مستوى ثقة الموظفير

 العمل؟

 : أهداف البحث1.10 

ي الهدف الرئيسي 
: دراسة تأثير الاتصال التنظيمي على الأداء الوظيف   

ي الاتصالات الواردة من القيادة.  1الهدف الفرعي 
 : تحقق يمكن قياس مدى ثقة الموظفن فى

كة.  :  2الهدف الفرعي  ي الشر
ى وقيادة فى ى الموظفير ي بناء الثقة بير

ي تساهم فى
 دراسة العوامل النر

ي مكان الع 3الهدف الفرعي 
ي القيادة على أداءهم وروح الفريق والعاون فى

ى فى  مل: تقييم تأثر مستوى ثقة الموظفير

توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية ما بير  الاتصال التنظيمي و  :الفرضية الرئيسية1.11 

ي 
 الأداء الوظيف 

ى التدريب و التطوير على الإنتاجية 1الفرضية الفرعية   : توجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصائية بير

ى الشية و ا 2الفرضية الفرعية   لأمان على الإنتاجية: توجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصائية بير

ى روح الفريق و التعاون جودة  3الفرضية الفرعية  : توجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصائية بير

 المعلومات على الإنتاجية

  



 

: نموذج البحث  1.12 
 
 

 

 

 

 

المستقل                                                           المتغير التابع  المتغير
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 :  1الشكل 

ح للدراسة  المصدر : الطالبة ، النموذج المقتر  

 

 

 الدراسة الميدانية: 1.14 

ي المملكة العربية السعودية. فيما يتعلق 
ي مجال الاتصالات فى

كات الرائدة فى " هي واحدة من الشر كة "موبايلىي
شر

كة، يمكن تلخيص النقاط التالية:  ي الشر
ي فى

 بالاتصال التنظيمي والأداء الوظيفى

كة موبايلىي 
ي شر
 
 : الاتصال التنظيمي ف

 قنوات الاتصال: 

، نظم إدارة المشاري    ع، الاجتماعات  ي
ونى يد الإلكتر تعتمد موبايلىي على قنوات اتصال متعددة تشمل التر

كة.  انت الشر  الدورية، ووسائل التواصل الداخلىي مثل إنتر

 الاتصال التنظيمي مهارة 

 
 التدريب و التطوير 

  السرية و الأمان 

 جودة المعلومات 

 

 

 

نتاجيةالإ  

 

 

 

 
 

 يوضح الشكل التالي متغيرات البحث و فرضيات البحث كما يلي



ى الفرق والإدارات المختلفة لتيستر تبادل المعلومات وضمان   للتواصل بير
ً
ضوح و توفر موبايلىي نظامًا متكاملا

 الأدوار والمهام. 

 التغذية الراجعة: 

ي ذلك التقييمات الدو 
اءة من خلال قنوات متعددة، بما فى

ّ
رية تشجع موبايلىي على تبادل التغذية الراجعة البن

ى واجتماعات الأداء.   للموظفير

ى الأداء وتحقيق الأهداف.   يتم تقديم الدعم والتوجيه من قبل القادة لضمان تحسير

 التدريب والتطوير: 

ى كفاءاتهم.  ى لتعزيز مهاراتهم وتحسير  توفر موبايلىي برامج تدريبية وتطويرية منتظمة للموظفير

 . ي
ي تدعم نموهم المهنى

ي ورش العمل والدورات التدريبية النر
ى على المشاركة فى  يتم تشجيع الموظفير

 : كة موبايلىي
ي شر
 
ي ف

 الأداء الوظيف 

 معايير الأداء: 

ى وتحديد الأهداف الفردية والجماعية. تستخدم موبايلىي معايتر أداء محددة   لقياس أداء الموظفير

ى الأدا  كة على تقييم الأداء المستمر لتحديد نقاط القوة والضعف وتقديم الدعم اللازم لتحسير  ء. تعتمد الشر

 

 تقدير المكافآت والحوافز: 

ى  . تقدم موبايلىي نظام مكافآت وحوافز يعتمد على الأداء لتحقيق نتائج إيجابية وتحفتر ى  الموظفير

اف بالإنجازات الفردية والجماعية.  قيات، والاعتر  تشمل المكافآت تقديم المكافآت المالية، التر

 تحسير  بيئة العمل: 

ى بيئة العمل من خلال تعزيز التواصل المفتوح، توفتر أدوات العمل الحديثة،  تعمل موبايلىي على تحسير

ى الحياة المهنية والشخصية.  ودعم التوازن بير



 :المقترح هيكل المشروع1.15 

 

 

 

ح، المصدر : الطالبة 3الشكل  وع و المقتر  : مخطط المشر
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الإطار النظري:الفصل الثاني

منهجية البحث:الفصل الثالث

التحليل الإحصائي:الفصل الرابع
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: الدراسات السابقة 2  ي
 
  الفصل الثان

  



 2.1 المقدمة: 

ي حل المشكلات وتطوير الأفكار 
ي تعتمد عليها المجتمعات فى

يُعد البحث العلمي من أهم الأدوات النر

، يتمكن الباحثون من تحقيق تقدم والنظريات  ى جودة الحياة. من خلال البحث العلمي ي تؤدي إلى تحسير
النر

ي هذا السياق، تلعب 
ي ذلك الطب، الهندسة، العلوم الاجتماعية، والإدارة. فى

ي مختلف المجالات، بما فى
كبتر فى

إليها البحث الجديد. فمن  الدراسات السابقة دورًا محوريًا، حيث توفر قاعدة معرفية متينة يمكن أن يستند 

ي تحتاج إلى 
ي المعرفة، وتحديد النقاط النر

ى التعرف على الفجوات فى خلال فهم الأبحاث السابقة، يمكن للباحثير

ي مجال الإدارة والتنظيم، يُعتتر الاتصال  مزيد من الاستكشاف، مما يعزز من قيمة وأهمية البحث المقدم. 
فى

ي تؤث
، وبالتالىي على الأداء العام للمنظمة. التنظيمي أحد أهم العوامل النر

ى ي للموظفير
ر على الأداء الوظيفى

الاتصال التنظيمي ليس مجرد عملية نقل المعلومات من شخص إلى آخر، بل هو عملية معقدة تشمل 

ى مختلف أعضاء المنظمة. يشمل الاتصال التنظيمي كل ما يتعلق  التفاعل، التفاوض، والتأثتر المتبادل بير

ى المستويات المختلفة داخل الهيكل بكيفية تبا دل الأفكار، التوجيهات، التغذية الراجعة، والقرارات بير

ي تعزيز الفهم 
ستخدم بفعالية، يمكن أن تسهم فى

ُ
. عندما يتم تصميم قنوات الاتصال بشكل جيد وت التنظيمي

ى أهداف الأفراد وأهداف المنظمة.  ، وتحقيق التناغم بير ى ى الموظفير ك، وتحفتر
الأخرى، يُعد  ن الناحيةم المشتر

ى ومدى تحقيقهم للأهداف المحددة  قاس بها فعالية الموظفير
ُ
ي ت
ات الحاسمة النر ي من المؤشر

الأداء الوظيفى

ي ذلك
ي يتأثر بمجموعة واسعة من العوامل الداخلية والخارجية، بما فى

 من قبل المنظمة. الأداء الوظيفى

ي التدريب، الحوافز، القيادة، وثقافة المنظمة. وم
ع ذلك، يبفر الاتصال التنظيمي أحد العوامل الأساسية النر

ي الوقت 
ى لمهامهم. فعندما يتم توفتر المعلومات بشكل دقيق وفى تؤثر بشكل مباشر على كيفية أداء الموظفير

ي بشكل 
ى الأداء الوظيفى  قدرة على تنفيذ مهامهم بكفاءة، مما يؤدي إلى تحسير

المناسب، يكون الموظفون أكت 

. تشتر  عام.  ي
ى الأداء الوظيفى  الأدبيات السابقة إلى أن الاتصال التنظيمي الجيد يرتبط بشكل وثيق بتحسير

اتيجيات اتصال فعّالة تمتلك قدرة أكتر على توجيه  ي تعتمد على استر
الدراسات تشتر إلى أن المنظمات النر

ى موظفيها نحو تحقيق الأهداف بكفاءة أعلى. على سبيل المثال، يعزز الاتصال الف عّال من وضوح الرؤية بير

، ويحد من حالات سوء الفهم، كما يقلل من التوتر الناجم عن الغموض أو التوجيهات غتر الواضحة.  ى الموظفير

ى وإدارتهم،  ى الموظفير ى الزملاء وبير ى علاقات العمل بير ي تحسير
بالإضافة إلى ذلك، يسهم الاتصال التنظيمي فى



ا ود
ً
ى الاتصال  يناميكية. مما يؤدي إلى بيئة عمل أكت  تعاون ي دراسة العلاقة بير

ي هذا البحث، سيتم التعمق فى
فى

ي يمكن أن تعزز أو تعيق هذه العلاقة. سيتم دراسة كيفية 
ى على العوامل النر كتر

، مع التر ي
التنظيمي والأداء الوظيفى

، الثقافة التنظيمية، والتكنولوجيا على جودة الاتصال التن ، وكيف تأثتر عناض مثل الهيكل التنظيمي ظيمي

. كما سيقدم البحث توصيات عملية  ي
يمكن لهذه العناض أن تؤثر بشكل مباشر أو غتر مباشر على الأداء الوظيفى

، وزيادة  ي
ى الأداء الوظيفى اتيجيات اتصال فعّالة يمكن أن تؤدي إلى تحسير للمنظمات حول كيفية تطوير استر

 . ى ي تقديم رؤى عملية تساعد المنظمات على أهمية هذا البحث تت الإنتاجية، وتعزيز رضا الموظفير
جلى فى

ي 
ات المستمرة فى ي ظل التغتر

. ففى ى أدائها من خلال تعزيز الاتصال التنظيمي بيئات العمل، وتزايد  تحسير

ي أساليب اتصال فعّالة
وري تبنى ي تواجهها المنظمات، أصبح من الصرى

ي تحقيق أهداف  التعقيدات النر
سهم فى

ُ
ت

. من خلا ى المنظمة بكفاءة أكتر ل هذا البحث، يمكن للمنظمات الاستفادة من التوصيات المقدمة لتحسير

ي بيئات الأعمال 
اتيجيات الاتصال الداخلية، مما يعزز من قدرتها على مواجهة التحديات وتحقيق النجاح فى استر

 المعاضة. 

ي مجال دراسة الاتصال التنظيمي وأثره
، على الأداء الو  ختامًا، يسعى هذا البحث إلى تقديم مساهمة قيمة فى ي

ظيفى

ي 
من خلال تحليل عميق للعوامل المؤثرة وتقديم توصيات عملية مبنية على الأدلة. سيساعد هذا البحث فى

ه تعزيز الفهم العلمي لأهمية الاتصال داخل المنظمات، وسيوفر إطارًا عمليًا يمكن للمنظمات الاستناد إلي

ي 
اتيجيات اتصال أكت  فعالية تساهم فى ي على المدى الطويل. لتطوير استر

ى أدائها الوظيفى   تحسير

 2.2 المتغير المستقل

ي داخل 
ه على الأداء الوظيفى ي دراسة تأثتر

، يمثل عنصًرا أساسيًا فى
ً
ا مستقلا ً ، باعتباره متغتر الاتصال التنظيمي

ى  ي يتم من خلالها تبادل المعلومات بير
الأفرادالمنظمات. هذا المتغتر يتضمن كافة الأساليب والوسائل النر  

. يعد الاتصال التنظيمي من الأبعاد  والمجموعات داخل المؤسسة، ويشمل الاتصال الرسمي وغتر الرسمي

، حيث يعزز من تنسيق العمل، ويوفر المعلومات  ي
ي تؤثر بشكل مباشر على كفاءة الأداء الوظيفى

الحيوية النر

ى والإدارة ى الموظفير ورية، ويعزز من التعاون بير ات إلى أن فعالية الاتصال التنظيمي تلعب دورًا  تشتر الدراس . الصرى

. عبد الله ) ي
ى الأداء الوظيفى ي تحسير

ا فى ً ي قنوات الاتصال التنظيمي يعزز من 2017كبتر
ى فى ( يوضح أن "التحسير

" )ص.  ي
ى الأقسام المختلفة، مما يقلل من الأخطاء ويزيد من فعالية الأداء الوظيفى (. هذا 53تدفق المعلومات بير



ي تقليل الاقتباس ي
ى تدفق المعلومات فى ى قنوات الاتصال، حيث يساهم تحسير عكس الأهمية البالغة لتحسير

ي الوقت 
ى فى الأخطاء وزيادة فعالية الأداء من خلال ضمان وصول المعلومات الصحيحة إلى الأشخاص المناسبير

، يمكن للمنظمة أن تتجنب المشكلات المرتبطة بسوء الف ى هم وتقديم أداء المناسب. من خلال هذا التحسير

ي سياق مشابه، يشتر العلىي ) . أكت  كفاءة وفعالية
ي الاتصال التنظيمي يمكن أن يؤدي 2018فى

ى فى ( إلى أن "التحسير

ى الأداء" )ص.  ي وتحسير
ام الوظيفى ى ي زيادة الالتر

ى والإدارة، مما يسهم فى ى الموظفير ى التفاعل بير (. هذه 47إلى تحسير

ى الملاحظة تسلط الضوء على تأثتر الاتص ى والإدارة. عندما يتم تحسير ى الموظفير ي تعزيز العلاقات بير
ال الفعّال فى

ى الأداء  ام بالعمل وتحسير ى
ى الأفراد، مما يؤدي إلى زيادة الالتر وسائل الاتصال، يتم تعزيز التفاعل والتعاون بير

، مما يس ى ى الموظفير  انسجامًا ويعزز من تحفتر
. التواصل الفعّال يخلق بيئة عمل أكت  ي

ي تحقيق الوظيفى
اهم فى

ي من   . الأداء الأمثل
ى الأداء الوظيفى ي تحسير

كما تسلط الأبحاث الضوء على أهمية وضوح الأهداف والسياسات فى

. الجابري ) ى الاتصال التنظيمي ى قنوات الاتصال يعزز من 2019خلال تحسير ي تحسير
( يشتر إلى أن "الاستثمار فى

ى على  " )ص. وضوح الأهداف والسياسات، مما يساعد الموظفير (. وضوح الأهداف 72أداء مهامهم بكفاءة أكتر

ى قنوات الاتصال، يمكن  ي الجيد. من خلال تحسير
ي تحقيق الأداء الوظيفى

والسياسات هو عنصر حاسم فى

ى فهم ما هو متوقع منهم وكيفية تحقيق الأهداف المحددة. هذا الوضوح يقلل من الغموض ويساعد  للموظفير

ى بشكل أف كتر
ى على التر إضافة إلى ذلك، يظهر البحث أن  . ضل على مهامهم، مما يعزز من كفاءة الأداء الموظفير

. الجابري ) ي
ي على روح الفريق والرضا الوظيفى ى الاتصال التنظيمي يمكن أن يؤثر بشكل إيجانر ( 2019تحسير

ى الأفراد ويزيد من شعورهم بالانتماء، ي بير ى قنوات الاتصال يعزز من التفاعل الإيجانر مما  يوضح أن "تحسير

" )ص.  ي
ى وسائل الاتصال يمكن أن يعزز من 75ينعكس على أدائهم الوظيفى ز كيف أن تحسير (. هذا الاقتباس يتر

ابط  ى ويزيد من رضاهم عن العمل. عندما يشعر الموظفون بأنهم جزء من فريق متر ى الموظفير الروح الجماعية بير

ا  ىً  تحفتر
ي عملهم، مما ينعكس إيجابيًا على أدائهم ويتمتعون بفرص للتواصل المفتوح، فإنهم يكونون أكت 

وتفانيًا فى

ي 
ى إدارة الأزمات وحل المشكلات داخل  . الوظيفى ي تحسير

علاوة على ذلك، تسهم فعالية الاتصال التنظيمي فى

ى والإدارة تبادل المعلومات بشكل أشع وأكت  فعالية، مما يعزز  ى قنوات الاتصال يتيح للموظفير المنظمة. تحسير

ى من قدرة المن . كما تشتر الدراسات إلى أن تحسير ظمة على التعامل مع الأزمات وحل المشكلات بفعالية أكتر



ي خلق بيئة عمل أكت  
الاتصال التنظيمي يمكن أن يقلل من التوترات والصراعات داخل المنظمة، مما يساهم فى

. استقرارًا وإنتاجية  

ي الختام، يظهر من خلال الأدبيات السابقة أن الاتصال ال
لأداء تنظيمي هو متغتر مستقل ذا تأثتر كبتر على افى

ي تحقيق الأهداف التنظي
ى الأفراد والإدارة يسهمان فى ى قنوات الاتصال وتعزيز التفاعل بير . تحسير ي

مية الوظيفى

ى الاتصال  ي تحسير
ى وإنتاجيتهم. من خلال استثمار الموارد فى  فعالية، ويزيدان من رضا الموظفير

بشكل أكت 

، يمكن  ، مما يجعل الاتصال التنظيمي التنظيمي ي
ي الأداء الوظيفى

للمنظمات أن تحقق تحسينات ملحوظة فى

ى الأداء داخل المؤسسات اتيجيات تحسير ي استر
. عنصًرا أساسيًا فى  

  :  2.2.1 تعريف الأتصال التنظيمي

ى “ ي يتم من خلالها تبادل المعلومات والرسائل بير
ي الميعرف الاتصال التنظيمي بأنه العملية النر

نظمة الأفراد فى

ي ويحقق نت
ى قنوات الاتصال يعزز من فعالية الأداء الوظيفى ائج لتحقيق الأهداف التنظيمية." يشتر إلى أن تحسير

ي يتم من خلالها تبادل المعلومات والرسا
ي المؤسسات الحكومية. "الاتصال التنظيمي هو العملية النر

ئل أفضل فى

ي المنظمة لتحقيق الأهدا
ى الأفراد فى  (. 46، ص. 2017ف التنظيمية" )عبد الله، بير

ي نقل المعلومات والرسائل بشكل فعّال داخل المنظم“
ي تسهم فى

ة، يعرّف الاتصال التنظيمي على أنه "الآلية النر

ي المنظمات
ي فى

ى الأداء الوظيفى ي تحسير
ز أهمية الاتصال فى ى أدائها." يتر ي تحقيق أهدافها وتحسير

 مما يساهم فى

ي نقل المعلومات والرسائل بشكل فعّال داخل المنظمة، العربية "الاتصال ال
ي تسهم فى

ما متنظيمي هو الآلية النر

 ،  أدائها" )العلىي
ى ي تحسير

 (. 37، ص. 2018يساهم فى

ى الأفراد “ ي تتضمن تبادل المعلومات والتفاعل بير
اخل ديُعرّف الاتصال التنظيمي بأنه "سلسلة من العمليات النر

ى الاتصال التنظيمي والرضا المنظمة، مما يؤثر على فعالي ." يركز على العلاقة بير ى ي اة الأداء ورضا الموظفير
لوظيفى

ى  ي تتضمن تبادل المعلومات والتفاعل بير
ي القطاع الخاص. "الاتصال التنظيمي هو سلسلة من العمليات النر

فى

" )الجابري،  ى  (. 66 ، ص. 2019الأفراد داخل المنظمة، مما يؤثر على فعالية الأداء ورضا الموظفير



ى “ يعرف يحدد الاتصال الداخلىي كجزء من الاتصال التنظيمي حيث يُعتتر "التبادل الداخلىي للمعلومات بير

ي تنفيذ المهام."الاتصال الداخلىي هو التبادل الداخلىي للمعلو 
مات أعضاء المنظمة لتحقيق التنسيق والانسجام فى

ي تنفيذ الم
ى أعضاء المنظمة لتحقيق التنسيق والانسجام فى  (. 47، ص. 2017هام" )عبد الله، بير

ى الأفراد داخل المنظمة، مما يؤدي إ“  لى يعرف التواصل الفعّال ك  "القدرة على نقل الرسائل بوضوح وفهم بير

ى الأداء والتعاون ى الأفراد داخل ”. “تحسير التواصل الفعّال هو القدرة على نقل الرسائل بوضوح وفهم بير

ى الأ  ، المنظمة، مما يؤدي إلى تحسير  (. 38، ص. 2018داء والتعاون" )العلىي

ي المنظمة، و "
ى الأفراد فى ستخدم لنقل المعلومات بير

ُ
ي ت
ي يصف قنوات الاتصال بأنها "الأدوات والأساليب النر

النر

ستخدم لنقل 
ُ
ي ت
تؤثر بشكل مباشر على فعالية التواصل." "قنوات الاتصال هي الأدوات والأساليب النر

ي ال
ى الأفراد فى ي تؤثر بشكل مباشر على فعالية التواصل" )الجابري، المعلومات بير

 (. 67، ص. 2019منظمة، والنر

ي المنظمة والذي يحد“
ى الأفراد فى ث يُعرّف الاتصال غتر الرسمي على أنه "التبادل غتر الرسمي للمعلومات بير

ى الأفر  ي المنظمةخارج القنوات الرسمية." "الاتصال غتر الرسمي هو التبادل غتر الرسمي للمعلومات بير
 اد فى

 (. 48، ص. 2017والذي يحدث خارج القنوات الرسمية" )عبد الله، 

ى الأفراد،“  ي نقل المعلومات بير
 يشتر إلى أن التواصل البصري هو "استخدام الإشارات والعلامات البصرية فى

ي 
 نقل والذي يعزز من فعالية الاتصال." "التواصل البصري هو استخدام الإشارات والعلامات البصرية فى

 ،  الأفراد، والذي يعزز من فعالية الاتصال" )العلىي
ى  (. 39، ص. 2018المعلومات بير

ي يتم من خلالها تقديم معلومات للأفراد حول أدائهم، مما يس“
اعدهم يعرّف التغذية الراجعة بأنها "العملية النر

ي يتم 
ى أدائهم وتطوير مهاراتهم." "التغذية الراجعة هي العملية النر من خلالها تقديم معلومات على تحسير

ى أدائهم وتطوير مهاراتهم" )الجابري،   (. 68، ص. 2019للأفراد حول أدائهم، مما يساعدهم على تحسير

ى مختلف المستويات داخل المنظمة لتعزيز “ يعرّف الاتصال المؤسسي على أنه "التواصل الذي يحدث بير

اتيجيات."  التنسيق وتنفيذ الاستر

ى مختلف المستويات داخل المنظمة لتعزيز التنسيق وتنفيذ "الاتصال المؤسسي هو ا لتواصل الذي يحدث بير

اتيجيات" )عبد الله،   (. 49، ص. 2017الاستر



ف بها داخل المنظمة، والذي يتسم “ يعرّف الاتصال الرسمي ك  "التواصل الذي يتم عتر قنوات رسمية ومعتر

ف بها داخل المنظمة، بالدقة والوضوح." "الاتصال الرسمي هو التواصل الذي  يتم عتر قنوات رسمية ومعتر

 ، 40، ص. 2018والذي يتسم بالدقة والوضوح" )العلىي  

: تصال التنظيمي تطورات الأ  2.2.2 

  . تطور الاتصال الفعال1

ى قنوات الاتصال واستخدام أساليب 2017عبد الله ) ( يشتر إلى أن "تطور الاتصال الفعال يتطلب تحسير

ي متقدمة لتعزيز 
ى قنوات الاتصال لتعزيز فعالية الأداء فى ز أهمية تحسير ." يتر ي

فعالية الأداء الوظيفى

ى قنوات الاتصال واستخدام أساليب متقدمة  المؤسسات الحكومية. "تطور الاتصال الفعال يتطلب تحسير

" )عبد الله،  ي
 (. 47، ص. 2017لتعزيز فعالية الأداء الوظيفى

ي المنظمة . تحسير  أساليب الاتصال بير  الأفر 2
 
 اد ف

ي 
ي فى

ى الأداء الوظيفى  التواصل الداخلىي لتحسير
ى ى الفرق." يشدد على أهمية تحسير  يعزز التعاون والانسجام بير

ي 
ى الأفراد فى ى أساليب الاتصال بير ي التواصل الداخلىي يعتمد على تحسير

المنظمات العربية. "التطور فى

 الفرق" )العلىي 
ى  (. 36، ص. 2018، المنظمة، مما يعزز التعاون والانسجام بير

 . استخدام التكنولوجيا الحديثة لنقل المعلومات بشكل أشع وأكت  فعالية 3

ي 
ى فعالية الاتصال."التطور فى ي تحسير

." يركز على تأثتر التطورات التكنولوجية فى ى يعزز من رضا الموظفير

أشع وأكت  فعالية، قنوات الاتصال الرقمية يسمح باستخدام التكنولوجيا الحديثة لنقل المعلومات بشكل 

" )الجابري،  ى  (. 66، ص. 2019مما يعزز من رضا الموظفير

ي نقل المعلومات4
 
 . تحسير  الأساليب الرسمية والمتبعة ف

  . ي
ي تعزيز الأداء الوظيفى

ي الاتصال الرسمي تسهم فى
لضمان دقتها وموثوقيتها يُظهر كيف أن التحسينات فى

ى الأس“ ي تحسير
ي نقل المعلومات لضمان دقتها تطور الاتصال الرسمي يتمثل فى

اليب الرسمية والمتبعة فى

 (. 48، ص. 2017وموثوقيتها" )عبد الله، 

 

 



 . تحسير  تدفق المعلومات وتنسيق الجهود5

."تطور  ي
ى الأداء الوظيفى ى الأقسام لتحسير ى الأقسام يعتمد على  " يؤكد على أهمية التنسيق بير التواصل بير

 ،  الفرق المختلفة داخل المنظمة" )العلىي
ى ى تدفق المعلومات وتنسيق الجهود بير  (. 37، ص. 2018تحسير

ى الأفراد 6. ى التفاعل غتر الرسمي بير  تحسير

. يعزز من التعاون والروح الجماعية يشتر إلى كيفية تأثتر الاتصال غتر الرسمي على الأداء  ي
ور تط“الوظيفى

ى الأفراد، مما يعزز من التعاون والروح الجماع ى التفاعل غتر الرسمي بير ية" الاتصال غتر الرسمي يشمل تحسير

 (. 67، ص. 2019)الجابري، 

 . الاستجابة الفورية 7

ى الاستجابة الفورية  ز كيف أن تحسير ى قنوات الاتصال لتوفتر ردود فعل شيعة وفعّالة." يتر يتطلب تحسير

ى قنوات الاتصال لتوفتر ردود فعل  ي الاستجابة الفورية يتطلب تحسير
ى الأداء. "التطور فى ي تحسير

يسهم فى

 (. 49، ص. 2017شيعة وفعّالة" )عبد الله، 

 مهارات التواصل 8.

ي 
ى التنسيق والفعالية فى ي تحسير

ي قدرات الأفراد على التواصل بفعالية، مما يساهم فى
ى المستمر فى التحسير

ى العمل." يشتر  ي الاتصال."تطور مهارات التواصل يشمل التحسير
 إلى أهمية تطوير المهارات الشخصية فى

ي العمل" )ا
ى التنسيق والفعالية فى ي تحسير

ي قدرات الأفراد على التواصل بفعالية، مما يساهم فى
، المستمر فى لعلىي

 (38، ص. 2018

 .  قنوات الاتصال غير الرسمية 9

ى يشمل استخدام وسائل غتر تقليدية  ى الأفراد." يشتر إلى أهمية تحسير  لنقل المعلومات وتعزيز التفاعل بير

ي تعزيز الأداء."تطور قنوات الاتصال غتر الرسمية يشمل استخدام وسائل غتر تقلي
دية القنوات غتر الرسمية فى

ى الأفراد" )الجابري،   (. 68، ص. 2019لنقل المعلومات وتعزيز التفاعل بير

 

 

 



  . تطور أدوات الاتصال10

ى الأفراد." يُظهر  ى فعالية نقل المعلومات وزيادة التفاعل بير   يشمل استخدام أدوات وتقنيات حديثة لتحسير

ى الاتصال. "تطور أدوات الاتصال يشمل استخدام أدوات وتقنيات  كيف تؤثر الأدوات الحديثة على تحسير

ى الأفراد" )عبد  ى فعالية نقل المعلومات وزيادة التفاعل بير  (. 50، ص. 2017الله، حديثة لتحسير

 . تطور الأنظمة التكنولوجية 11

ي تعزيز فعالية الا 
ي تسهم فى

ي الأنظمة التكنولوجية النر
تصال يعرّف تطور الأنظمة التكنولوجية ك  "التحسينات فى

ى الاتصال. "تطور الأنظمة التكنولوج ي تحسير
ية وتسهيل الوصول إلى المعلومات." يشتر إلى دور التكنولوجيا فى

ي تعزيز فعالية الاتصال وتسهيل الوصول إلى يشمل 
ي تسهم فى

ي الأنظمة التكنولوجية النر
التحسينات فى

 ،  (. 39، ص. 2018المعلومات" )العلىي

اتيجيات الاتصالية 12  . تطور الاسير

ى الأفراد يشتر إلى أهمية   ى طرق الاتصال وتعزيز التفاعل بير اتيجيات متقدمة لتحسير يتطلب تصميم استر

اتيجيات اتيجيات الاتصالية يتطلب تصميم  استر . "تطور الاستر ي
ى الأداء الوظيفى ي تحسير

الاتصال المتقدمة فى

ى الأفراد" )الجابري،  ى طرق الاتصال وتعزيز التفاعل بير اتيجيات متقدمة لتحسير  (. 69، ص. 2019استر

 أبعاد الاتصال التنظيمي  2.2.3

 . قنوات الاتصال الرسمية 1

ي تعتمدها 
المؤسسات لنقل المعلومات من خلال قنوات محددة ومعتمدة، مثل المذكرات الوسائل النر

ي تحقيق وضوح وفعالية التواصل داخل المؤسسات 
والتقارير الرسمية. يشتر إلى أهمية هذه القنوات فى

ي تعتمدها المؤسسات لنقل المعلومات من خلال قنوات 
الحكومية، "قنوات الاتصال الرسمية هي الوسائل النر

 (. 46، ص. 2017ومعتمدة، مثل المذكرات والتقارير الرسمية" )عبد الله،  محددة

 . قنوات الاتصال غير الرسمية 2

ي قد تؤثر على فعالية 
ى الأفراد، والنر قنوات الاتصال غتر الرسمية تشمل التفاعلات اليومية غتر الرسمية بير

ي تعزيز 
ي المنظمة. يشتر إلى دور الاتصال غتر الرسمي فى

التعاون وتبادل المعلومات، "قنوات الاتصال  الاتصال فى



ي 
ي قد تؤثر على فعالية الاتصال فى

ى الأفراد، والنر غتر الرسمية تشمل التفاعلات اليومية غتر الرسمية بير

 ،  (. 36، ص. 2018المنظمة" )العلىي

 . الاتصال الصاعد 3

احات من التواصل الذي يحدث من أسفل إلى أعلى داخل المنظمة، مثل تقديم التغذية ا لراجعة أو الاقتر

اك  ى الأداء من خلال إشر ي تحسير
ى إلى الإدارة العليا. يؤكد على أهمية هذا النوع من الاتصال فى الموظفير

، "الاتصال الصاعد هو التواصل الذي يحدث من أسفل إلى أعلى داخل المنظمة، مثل تقديم  ى الموظفير

ى إلى الإ  احات من الموظفير  (. 47، ص. 2017دارة العليا" )عبد الله، التغذية الراجعة أو الاقتر

 . الاتصال الهابط 4

. التواصل الذي يحدث من الأعلى إلى الأسفل، مثل نقل التعليمات والقرارات من الإدارة العليا إلى الموظف ى ير

ى لواجباتهم، ي ضمان فهم الموظفير
الاتصال الهابط هو التواصل ”يشتر إلى أهمية وضوح الاتصال الهابط فى

" )العالذي ي ى ، حدث من الأعلى إلى الأسفل، مثل نقل التعليمات والقرارات من الإدارة العليا إلى الموظفير لىي

 (. 37، ص. 2018

ي  . 5
 الاتصال الأففر

ى الأقسام المختلفة  ى الأفراد على نفس المستوى الإداري أو بير ي هو التواصل الذي يحدث بير
ي الاتصال الأففر

 فى

ي على التنسيق والتعاون داخل الفرق،
ي ”نفس المستوى. يشتر إلى كيفية تأثتر الاتصال الأففر

هو  الاتصال الأففر

ى الأفراد على نفس المستوى الإداري أو  ي نفس المستوى" التواصل الذي يحدث بير
ى الأقسام المختلفة فى بير

 (. 66، ص. 2019)الجابري، 

 الاستجابة الفورية . 6

ظمة. الاستجابة الفورية تتعلق بشعة الرد على الرسائل والمعلومات، مما يؤثر على فعالية التواصل داخل المن

ى فعالية الاتصال، ي تحسير
ز أهمية الاستجابة الشيعة فى سائل تتعلق بشعة الرد على الر الاستجابة الفورية ”يتر

 (. 48، ص. 2017والمعلومات، مما يؤثر على فعالية التواصل داخل المنظمة" )عبد الله، 

 

 



 وضوح الرسائل . 7

ى الأفراد، مما يؤثر على فهم الرسائل وتنفيذها بفعالية. يشتر إلى أهم ية درجة وضوح المعلومات المرسلة بير

ى الاتصال  ي تحسير
وتقليل سوء الفهم، "وضوح الرسائل هو درجة وضوح المعلومات المرسلة وضوح الرسائل فى

 ،  الأفراد، مما يؤثر على فهم الرسائل وتنفيذها بفعالية" )العلىي
ى  (. 38، ص. 2018بير

 التغذية الراجعة. 8

ي 
ي رسالته أو أدائه، مما يساهم فى

ي يتم تقديمها للمرسل حول كيفية تلفر
 التغذية الراجعة هي المعلومات النر

ى فعالية الاتصال، ي تحسير
ى عمليات الاتصال.يشتر إلى أهمية التغذية الراجعة فى التغذية الراجعة هي ”تحسير

ى عمليات  ي تحسير
ي رسالته أو أدائه، مما يساهم فى

ي يتم تقديمها للمرسل حول كيفية تلفر
المعلومات النر

 (. 67، ص. 2019الاتصال" )الجابري، 

 التنسيق بير  الفرق . 9

ى  ز  التنسيق بير كة. يتر
ى الفرق المختلفة لتحقيق أهداف مشتر ى التواصل والتعاون بير الفرق يتطلب تحسير

ى التواصل والتعاون  ى الفرق يتطلب تحسير ، "التنسيق بير ى الأداء التنظيمي ي تحسير
ى بأهمية التنسيق الفعّال فى ير

كة" )عبد الله،   (. 49، ص. 2017الفرق المختلفة لتحقيق أهداف مشتر

ي الاتصال التكنولوجي. 10
 
 ا ف

ى شعة وفعالية نقل المعلومات داخل المنظمة. يشتر إلى تأثتر  استخدام الأدوات التكنولوجية لتحسير

ى  ي الاتصال هو استخدام الأدوات التكنولوجية لتحسير
ى الاتصال، "دور التكنولوجيا فى  التكنولوجيا على تحسير

 ،  (. 39ص.  ،2018شعة وفعالية نقل المعلومات داخل المنظمة" )العلىي

 الثقافة التنظيمية . 11

ى أو تقليل فعا ي تحسير
لية الثقافة التنظيمية تؤثر على كيفية تفاعل الأفراد مع قنوات الاتصال، مما يساهم فى

، "الثقافة التنظيمية تؤثر على كيفية تفاعل الأ فراد مع التواصل. يشتر إلى تأثتر الثقافة على الاتصال التنظيمي

ى أو تقليل فعالية التواصل" )الجابري، قنوات الاتصال، مما  ي تحسير
 (. 68، ص. 2019يساهم فى

 

 



 نظريات الاتصال التنظيمي 2.2.4 

 . نظرية القنوات الرسمية 1 

ى   ي تشدد على "استخدام قنوات الاتصال الرسمية لنقل المعلومات من الإدارة العليا إلى الموظفير
النر

ز هذه النظرية أهمية القنوات الرسمية  ي تنظيم وإدارة المعلومات بشكل فعال." تتر
ي والعكس، مما يساهم فى

 فى

ية لنقل المعلومات من تحقيق التماسك والتنسيق داخل المؤسسات. "استخدام قنوات الاتصال الرسم

ي تنظيم وإدارة المعلومات بشكل فعال" )عبد الله، 
ى والعكس، مما يساهم فى ، 2017الإدارة العليا إلى الموظفير

 (. 46ص. 

 نظرية الاتصال غير الرسمي  . 2

ي تحدث بش 
ى الأفراد والنر ي "تتضمن التفاعلات غتر الرسمية بير

، النر كل يشتر إلى نظرية الاتصال غتر الرسمي

ي تبادل المعلومات وتعزيز الروابط الاجتماعية داخل المنظمة." يؤكد على
 فى
ً
 مهما

ً
 غتر مخطط، وتلعب دورا

ى بيئة العمل. "التفاعلات غتر  ي تحسير
ي تحدث بشكلتأثتر الاتصال غتر الرسمي فى

ى الأفراد النر غتر  الرسمية بير

 ، ي تبادل المعلومات وتعزيز الروابط الاجتماعية داخل المنظمة" )العلىي
 فى
ً
 مهما

ً
 ،2018مخطط، تلعب دورا

 (. 36ص. 

 نظرية الاتصال الصاعد . 3

احات." ي ذلك التغذية الراجعة والاقتر
ى إلى الإدارة العليا، بما فى ظرية هذه الن تواصل المعلومات من الموظفير

ي عملية اتخاذ القرار من خلال قنوات الاتصال الصاعدة. "تواصل المعلومات
ى فى اك الموظفير ز أهمية إشر  تتر

احات" )عبد الله،  ي ذلك التغذية الراجعة والاقتر
ى إلى الإدارة العليا، بما فى  . (47، ص. 2017من الموظفير

 نظرية الاتصال الهابط . 4

، والذي يشمل نقل التعليمات والقرارات والسياسات." يوضح كيف التواصل من الإدارة العليا  ى  إلى الموظفير

. "التواصل من الإدارة العليا إلى  ي
أن وضوح الاتصال الهابط يمكن أن يؤثر على فعالية الأداء الوظيفى

 ، ، والذي يشمل نقل التعليمات والقرارات والسياسات" )العلىي ى  (. 37، ص. 2018الموظفير

 

 



ي نظرية الا. 5
 تصال الأففر

ى التنسيق والتعاون ي تحسير
ى الأفراد أو الأقسام على نفس المستوى الإداري، وتساهم فى  تتعلق بالتواصل بير

."التواصل ي تعزيز العمل الجماعي
ي فى

ز النظرية أهمية الاتصال الأففر ى الفرق." تتر ى الأفراد أو الأ بير قسام على بير

ى الفرق" )الجابري،   (. 66، ص. 2019نفس المستوى الإداري، ويعزز التنسيق والتعاون بير

 نظرية الاستجابة الفورية . 6

ز هذه النظرية أهمي ة شعة الرد على الرسائل والمعلومات، مما يؤثر بشكل كبتر على فعالية التواصل." تتر

ي تحس
. "شعة الرد على الرسائل والمعلومات، مما يؤثر بشكل كبالاستجابة الشيعة فى ى الأداء التنظيمي تر ير

 (. 48، ص. 2017على فعالية التواصل" )عبد الله، 

 نظرية وضوح الرسائل . 7

تدور حول وضوح المعلومات المرسلة وتفادي سوء الفهم، مما يؤثر على تنفيذ المهام بكفاءة." يؤكد على 

ي 
ى الأفراد."وضوح المعلومات المرسلة وتفادي سوء الفهم، مما أهمية وضوح الرسائل فى ى التواصل بير  تحسير

 ،  (. 38، ص. 2018يؤثر على تنفيذ المهام بكفاءة" )العلىي

 نظرية التغذية الراجعة . 8

ز هذه  اتيجيات الاتصال." تتر ى استر ي تحسير
ي رسالته، وتساعد فى

المعلومات المقدمة للمرسل حول كيفية تلفر

ي النظرية أ
ي تعزيز فعالية التواصل."المعلومات المقدمة للمرسل حول كيفية تلفر

همية التغذية الراجعة فى

اتيجيات الاتصال" )الجابري،  ى استر ي تحسير
 (. 67، ص. 2019رسالته، وتساعد فى

 نظرية التنسيق بير  الفرق. 9

كة. ت  ى الفرق المختلفة لتحقيق الأهداف المشتر ى التواصل والتعاون بير توضح النظرية كيفية  تعلق بتحسير

ى الفرق المختلفة لتحقيق  ى التواصل والتعاون بير ى قنوات الاتصال."تحسير تعزيز التنسيق من خلال تحسير

كة" )عبد الله،   (. 49، ص. 2017الأهداف المشتر

 

 

 



ي الاتصال . 10
 
 نظرية التكنولوجيا ف

ز النظرية كيف تؤثر التكنولوج ى شعة وفعالية نقل المعلومات." تتر يا استخدام الأدوات التكنولوجية لتحسير

ى شعة وفعالية نقل  ى الاتصال داخل المؤسسات."استخدام الأدوات التكنولوجية لتحسير على تحسير

 ،  (. 39، ص. 2018المعلومات" )العلىي

 نظرية الثقافة التنظيمية . 11

ز تؤثر على كي فية تفاعل الأفراد مع قنوات الاتصال، مما يؤثر على فعالية التواصل داخل المنظمة." تتر

ال، مما النظرية تأثتر الثقافة التنظيمية على فعالية الاتصال."تؤثر على كيفية تفاعل الأفراد مع قنوات الاتص

 (. 68، ص. 2019يؤثر على فعالية التواصل داخل المنظمة" )الجابري، 

اتيجيات التواصلية نظر . 12  ية الاسير

ي تعزز من فعالية التواصل." 
ي تعتمدها المؤسسات لتصميم وتنفيذ خطط الاتصال النر

اتيجيات النر الاستر

ي 
اتيجيات النر ى الأداء. "الاستر اتيجيات تواصل فعالة لتحسير تؤكد هذه النظرية على أهمية تطوير استر

ي تعزز من فعالية التواصل" )عبد الله، تعتمدها المؤسسات لتصميم وتنفيذ خطط الاتصال ا
، ص. 2017لنر

50 .) 

 2.3  المتغير التابع

ية والقيادة التنظيمية، وذلك لما  ي يمثل جوهر العديد من الدراسات المتعلقة بإدارة الموارد البشر
الأداء الوظيفى

ي سياق بحثنا حول أثر 
الاتصال التنظيمي على له من تأثتر حاسم على تحقيق أهداف المؤسسة وكفاءتها. فى

ي المتغتر التابع 
( بمنطقة جدة، يعد الأداء الوظيفى كة الاتصالات السعودية )موبايلىي

ي شر
ي فى

الأداء الوظيفى

ي استكشافه، وتحليل كيفية تأثتر مختلف العوامل المرتبطة بالاتصال التنظيمي على 
الأساسي الذي نرغب فى

، مستوى الأداء داخل المنظمة.  ي
ي  الأداء الوظيفى

بمفهومه الشامل، يشتر إلى مجموعة الأنشطة والسلوكيات النر

يقوم بها الموظفون لتحقيق أهداف المنظمة. يتضمن هذا الأداء العديد من الأبعاد مثل الكفاءة، الجودة، 

ا لعبد الله )
ً
ام بالمعايتر المحددة. وفق ى

ي بأنه "القدرة على ت2017الإنتاجية، والالتر
نفيذ (، يُعرف الأداء الوظيفى

ام بالجودة" )عبد الله،  ى المهام الموكلة بكفاءة وفعالية، مع الحفاظ على مستويات عالية من الإنتاجية والالتر

ى للأهداف 48، ص. 2017 ي كأداة لقياس مدى تحقيق الموظفير
(. يعكس هذا التعريف أهمية الأداء الوظيفى



 . ي تحقيق النجاح التنظيمي
ز دوره الحيوي فى ي ت المحددة لهم، ويتر

شتر الدراسات العربية إلى أن الأداء الوظيفى

. على سبيل المثال، يوضح العلىي ) ى 2018يتأثر بشكل مباشر بجودة وفعالية الاتصال التنظيمي ( أن "تحسير

ي الوقت 
ي من خلال توفتر المعلومات الدقيقة فى

ى الأداء الوظيفى قنوات الاتصال داخل المنظمة يؤدي إلى تحسير

، مما  ى ،  المناسب للموظفير " )العلىي ، ص. 2018يمكنهم من اتخاذ قرارات أفضل وأداء مهامهم بفعالية أكتر

ي 42
ى مستويات المنظمة المختلفة، وأثر ذلك فى (. يعكس هذا الاقتباس أهمية تدفق المعلومات الصحيحة بير

ى على أداء مهامهم بشكل أفضل.  ي دراسة أخرى، يشتر الجابري ) تعزيز قدرات الموظفير
"الرضا  ( إلى أن2019فى

" )الجابري،  ي
ي تؤثر على الأداء الوظيفى

ي المتأثر بجودة الاتصال التنظيمي يعد من أهم العوامل النر
الوظيفى

ي تتوسطها عوامل مثل 69، ص. 2019
ى الاتصال التنظيمي والأداء الوظيفى (. يوضح الجابري أن العلاقة بير

ى  ، حيث أن الاتصال الجيد يعزز من شعور الموظفير ي
بالانتماء والرضا عن عملهم، مما ينعكس  الرضا الوظيفى

ي على أدائهم.  ي عدة جوانب  بشكل إيجانر
ي يتطلب النظر فى

ي تأثتر الاتصال التنظيمي على الأداء الوظيفى
البحث فى

 رئيسية. 

، ومدى تأثتر ذلك على دقة وشعة  ى ، جودة الاتصال وشعة تدفق المعلومات من القيادة إلى الموظفير
ً
أولا

( يؤكد أن "الاتصال الفعال يضمن نقل المعلومات بشعة 2017وتنفيذ المهام. عبد الله ) اتخاذ القرارات

" )عبد الله،  ي
ى الأداء الوظيفى ي تحسير

(. هذا الجانب 51، ص. 2017ودقة، مما يقلل من الأخطاء ويسهم فى

ى كفاءة العمل وتقليل المشكلات المرتبطة بالتواص ي تحسير
ء. يؤكد على دور الاتصال الفعّال فى ل السي  

. العلىي ) ي
ها على الأداء الوظيفى ، نوعية وسائل الاتصال المستخدمة وكيفية تأثتر

ً
( يوضح أن 2018ثانيا

ى من خلال تسهيل عملية  ى أداء الموظفير ي تحسير
"استخدام وسائل الاتصال التكنولوجية المتقدمة يسهم فى

 ،  الأفراد" )العلىي
ى ايد (. يشتر هذا الاقتباس إلى الدور ال45، ص. 2018تبادل المعلومات وتعزيز التفاعل بير ى متر

ي عن طريق 
، وكيف يمكن لهذه الوسائل أن تعزز من الأداء الوظيفى ى الاتصال التنظيمي ي تحسير

للتكنولوجيا فى

. تسهيل التواصل وتبسيط العمليات  

ى للاتصال التنظيمي وكيفية تأثتر ذلك على أدائهم. الجابري ) ، استجابة الموظفير
ً
شتر إلى أن ( ي2019ثالثا

ى أدائهم"  ي تحسير
امهم بالعمل ويسهم فى ى ي للاتصال التنظيمي يعزز من التر  بشكل إيجانر

ى "استجابة الموظفير



ى تجاه المعلومات 71، ص. 2019)الجابري،  (. هذا الجانب يركز على أهمية الاستجابة الإيجابية من الموظفير

ي يتلقونها، وكيف يمكن لهذه الاستجابة أن 
إلى جانب  . تؤثر بشكل مباشر على مستوى أدائهموالتعليمات النر

. الرضا  ي
ى الاتصال التنظيمي والأداء الوظيفى ي كوسيط بير

هذه العوامل، يشتر البحث إلى أهمية الرضا الوظيفى

 على أدائه" )عبد الله، 
ً
ي يُعرف بأنه "شعور الموظف بالرضا والراحة تجاه عمله، مما ينعكس إيجابيا

الوظيفى

ي تعزيز هذا الشعور، من خلال توفتر بيئة تواصلية (. يل53، ص. 2017
 فى
ً
 حيويا

ً
عب الاتصال التنظيمي دورا

. داعمة وفعّالة، مما يعزز من مستويات الرضا وبالتالىي يحسن من الأداء   

، يتأثر بعدة عوامل مرتبطة بالاتصال الت
ً
 تابعا

ً
ا ، باعتباره متغتر ي

ي النهاية، نجد أن الأداء الوظيفى
. من فى نظيمي

ي وسائل اتصال تكنولوجية فعّالة، وتشجيع الاستجابة خلا
ى جودة وفعالية قنوات الاتصال، وتبنى ل تحسير

ي 
. كما أن الرضا الوظيفى ي

ي الأداء الوظيفى
ة فى ، يمكن للمنظمات تحقيق تحسينات كبتر ى  الإيجابية من الموظفير

ام المو  ى ي تعزيز التر
ي هذه العلاقة، حيث يسهم فى

 فى
ً
 حاسما

ً
 وسيطا

ً
ى وإنتاجيتهميعد عاملا . ظفير  

  : ي
تعريف الأداء الوظيف  2.2.1 

ي بأنه "قدرة الموظف على تحقيق الأهداف والمهام المكلف بها ضمن معايتر الجودة  يعرف  الأداء"
الوظيفى

ي زيادة هذه القدرة،
ى قنوات الاتصال التنظيمي يسهم بشكل كبتر فى  المحددة". يشتر عبد الله إلى أن تحسير

ي يُقاس بقدرة الموظف على تحقيق الأهداف والمهام المكلف بها ضمن مع
ايتر الجودة "الأداء الوظيفى

 (. 48، ص. 2017المحددة" )عبد الله، 

ي تنفيذ مهامه الوظيفية". ويشتر إلى"
ي بأنه "مستوى الإنجاز الذي يحققه الموظف فى

أن  يعرّف الأداء الوظيفى

ى بشكل صحيح،  ى هذا المستوى من خلال توجيه الموظفير ي تحسير
الاتصال التنظيمي الفعّال يساهم فى

ي تنفيذ مهامه الوظيفية يتأثر بشكل كبتر بفعالية الاتصال  "مستوى الإنجاز الذي يحققه
الموظف فى

 ، " )العلىي  (. 40، ص. 2018التنظيمي

ي الوقت المناسب وبالطريقة الفعالة". "
ي بأنه "القدرة على تحقيق الأهداف المرسومة فى

يعرف  الأداء الوظيفى

ي تحقيق ه
ي ”ذا الأداء،يؤكد الجابري على أن الاتصال التنظيمي هو عنصر أساسي فى

ي يتمثل فى
الأداء الوظيفى



ي الوقت المناسب وبالطريقة الفعالة، ويعتمد بشكل كبتر على جودة 
القدرة على تحقيق الأهداف المرسومة فى

" )الجابري،   (. 67، ص. 2019الاتصال التنظيمي

ي بأنه "قدرة الموظف على تحقيق الأهداف المطلوبة منه بما يتناسب م"
ي ع المعايتر ايعرّف الأداء الوظيفى

لنر

ي تعزيز هذه القدرة،
ي انعك”وضعتها المنظمة". ويشتر إلى أهمية الاتصال التنظيمي فى

اسًا يُعد الأداء الوظيفى

 ، ا للمعايتر التنظيمية" )الصغتر
ً
 (. 73، ص. 2019لقدرة الموظف على تحقيق الأهداف المحددة وفق

ي بأنه "ناتج تفاعل الموظف مع بيئ"
ية ة العمل المحيطة به، بما يشمل من عوامل تنظيميعرّف الأداء الوظيفى

ي تهيئة بيئة عمل محفزة، "الأد
ي على دور الاتصال التنظيمي فى ى اء وإدارية تؤثر على إنتاجيته". يشدد العتى

ي تشمل التواصل الفعّال لتحقيق الإنتاجية"
ي هو نتاج تفاعل الموظف مع البيئة المحيطة به، والنر

 الوظيفى

ي،  ى  (. 89. ، ص2020)العتى

ي على أنه "مدى تحقيق الموظف لمتطلبات وظيفته بكفاءة وفعالية، والذي يُعزز من "
يعرّف الأداء الوظيفى

ي مدى تحقيق الموظف لمتطلبات ”خلال دعم القيادة ووجود نظام اتصالات فعال
ي يتجلى فى

، "الأداء الوظيفى

، وظيفته بكفاءة، ويعتمد على دعم القيادة وفعالية نظام الاتصالات  (. 102، ص. 2021" )السبيعىي

ا إلى أن " ً ي أداء المهام المطلوبة"، مشتر
افية فى ام والاحتر ى ي بأنه "مستوى الالتر

لاتصال ايعرّف الأداء الوظيفى

ي أد
افية فى ام والاحتر ى ي يقاس بمستوى الالتر

ام."الأداء الوظيفى ى ي تعزيز هذا الالتر
اء المهام الفعّال يلعب دورًا فى

 (. 52، ص. 2018تصال الفعّال" )الفهيد، المطلوبة، ويتأثر بالا 

ي وظيفته، وتعتتر الاتصالات الداخلية "
ي بأنه "النتائج المحققة من قبل الموظف فى

داة أيعرّف الأداء الوظيفى

ي وظيفته، ”،”حيوية لدعم تحقيق هذه النتائج
ي هو النتائج المحققة من قبل الموظف فى

الأداء الوظيفى

، وتعتمد بشكل كبتر على فعالية ا ي
 (. 64، ص. 2017لاتصالات الداخلية" )البلوسر

ي بأنه "مدى توافق أداء الموظف مع توقعات الإدارة والمعايتر المقررة". ويشتر إ"
لى أن يعرّف الأداء الوظيفى

ي مدى توافق أداء الموظف مع ”الاتصال التنظيمي الفعّال يعزز من هذا التوافق،
ي يتمثل فى

الأداء الوظيفى

" )السالم، توقعات الإدارة وا
ً
 تنظيميًا فعّالا

ً
 (. 58، ص. 2019لمعايتر المقررة، مما يتطلب اتصالا

ي بأنه "قدرة الموظف على تحقيق الأهداف والمهمات المسندة إليه 2020يعرّف الراشد )"
( الأداء الوظيفى

ى هذا الأداء، ي تحسير
"الأداء  بشكل فعّال". ويشدد على أن التواصل داخل المنظمة يلعب دورًا رئيسيًا فى



ي يعكس قدرة الموظف على تحقيق الأهداف الموكلة إليه بشكل فعّال، ويعتمد على التواصل الداخلىي 
الوظيفى

 (76، ص. 2020الجيد" )الراشد، 

ا لمعايتر الجود"
ً
ي تنفيذ مهامه وفق

ي بأنه "ناتج الجهد المبذول من قبل الموظف فى
ة يعرّف الأداء الوظيفى

ي هو ناتج الجهد المب المطلوبة". ويرى أن الاتصال
ذول التنظيمي يعزز من جودة هذا الأداء، "الأداء الوظيفى

ا لمعايتر الجودة المطلوبة، ويتأثر بشكل كبتر بالاتصال التنظيمي الفعّال" )العتي
ً
، من قبل الموظف وفق ي نر

 (. 49، ص. 2018

ي تطورات الأ  
 2.2.2 : داء الوظيف 

 تحسير  قنوات الاتصال التنظيمي . 1

ى والإدارة، مما س  ى الموظفير ى على تعزيز قنوات الاتصال الفعّالة إلى تقليل الفجوات بير كتر
ي حيث أدى التر

اهم فى

ي رفع 
ى قنوات الاتصال التنظيمي ساهم بشكل كبتر فى ."تحسير ي

ى الجودة والكفاءة العامة للأداء الوظيفى تحسير

ى الإدارة وا ي من خلال تعزيز التواصل بير
، مما قلل من الفجوات المعلوماتيةمستوى الأداء الوظيفى ى  لموظفير

ى جودة العمل" )عبد الله،  ي تحسير
 (. 53، ص. 2017وساهم فى

كير  على بناء الثقة بير  الموظفير  والإدارة. 2
 الير

ى الاتصال ي داخل المنظمة."تحسير  ورفع مستوى التفاعل الإيجانر
ى ام الموظفير ى

ي زيادة التر
 هذا التطور أسهم فى

ي المنظما
 على تطو التنظيمي فى

ً
ى والإدارة، مما انعكس إيجابا ى الموظفير ي بناء الثقة بير

ر الأداء ت العربية أسهم فى

 ، " )العلىي
ى ام الموظفير ى

ي وزيادة التر
 (. 42، ص. 2018الوظيفى

 القطاع الخاص . 3

ى قنوات الاتصال إلى تعز  ى على تحسير كتر
. حيث أدى التر  بشكل مباشر بفعالية الاتصال التنظيمي

ً
يز كان مرتبطا

."ارتبط تطور الأداء ال ي
ي الأداء الوظيفى

 فى
ً
 إيجابيا

ً
ي وزيادة الإنتاجية، مما يعكس تطورا

ي الرضا الوظيفى
ي فى

وظيفى

، حي ي تعزيز الرضا القطاع الخاص بشكل مباشر بفعالية الاتصال التنظيمي
ى قنوات الاتصال فى ث ساهم تحسير

ي وزيادة الإنتاجية" )الجابري، 
 (. 73، ص. 2019الوظيفى

ي  . 4
 كيفية تأثير تحسير  قنوات الاتصال التنظيمي على الفعالية الإجمالية للأداء الوظيف 

ى التنسيق ب ي تحسير
اتيجيات اتصال فعّالة أسهم بشكل واضح فى ى الأقسام تم التأكيد على أن توظيف استر ير

ي عتر 
ي النهاية على الأداء الوظيفى

ي اتخاذ القرارات. هذا التحسن انعكس فى
المختلفة وتقليل الوقت المستغرق فى

ي أدخلت على قنوات الاتصال 
. "التحسينات النر زيادة الكفاءة وتحقيق الأهداف المؤسسية بفعالية أكتر



 
ً
 ملحوظا

ً
ا ى التنظيمي داخل المؤسسات الحكومية أظهرت تأثتر ي من خلال تحسير

ي زيادة فعالية الأداء الوظيفى
 فى

 (. 49، ص. 2017التنسيق وتقليل وقت اتخاذ القرارات" )عبد الله، 

ي اتخاذ القرارات . 5
 
 المشاركة بشكل أكير ف

ى على تقديم أفضل ما لديهم، مما يؤدي إلى  هذا النوع من المشاركة يعزز الشعور بالانتماء ويحفز الموظفير

ي اتخاذ تطور ملموس 
ى فى ي زيادة مشاركة الموظفير

. "ساهم الاتصال التنظيمي الفعّال فى ي
ي الأداء الوظيفى

فى

 ، ي بشكل عام" )العلىي
ى أدائهم الوظيفى هم وتحسير ى  (. 46، ص. 2018القرارات، مما أدى إلى تحفتر

ي لدى الموظفير  . 6
 فعالية الاتصال التنظيمي ترتبط بشكل وثيق بتعزيز الشعور بالرضا الوظيف 

ى الذين يشعرون بأنهم يتلقون المعلوما مما  ى الأداء. الدراسة أكدت على أن الموظفير ت يؤدي بدوره إلى تحسير

ي الأد
 فى
ً
 إيجابيا

ً
اء بشكل واضح ومستمر يكونون أكت  قدرة على تحقيق أهدافهم المهنية، وهو ما يعكس تطورا

. "الموظفون الذين ي
 نتيجة يتلقون المعلومات بوضوح وبشكل مستمر يظ الوظيفى

ً
 متطورا

ً
هرون أداءً وظيفيا

 (. 68، ص. 2019لشعورهم بالرضا والانتماء داخل المنظمة" )الجابري، 

ي المؤسسات الحكومية. 7
 
 تحسير  قنوات الاتصال الداخلىي ف

ى   ي تقليل الفجوات المعلوماتية بير
أظهرت الدراسة أن تطوير البنية التحتية للاتصال الداخلىي أسهم فى

لقنوات  رية المختلفة، مما أدى إلى تشي    ع العمليات وزيادة الإنتاجية."تطوير البنية التحتيةالمستويات الإدا

 على تشي    ع  الاتصال الداخلىي قلل الفجوات
ً
ى المستويات الإدارية، مما انعكس إيجابا المعلوماتية بير

 . (52، ص. 2017العمليات وزيادة الإنتاجية" )عبد الله، 

ي 8
، محمد، . تطورات الأداء الوظيف   (2018)العلىي

ي دراسته على كيفية تأثتر الاتصالات الشفافة والمفتوحة داخل المنظمات العربية 2018العلىي ) 
لى ع( ركز فى

ى الإدارة  . وأكدت الدراسة على أن التواصل المفتوح يزيد من مستوى الثقة بير ي
تطوير الأداء الوظيفى

ى و  ام الموظفير ى
ي زيادة التر

، مما ينعكس فى ى . "الاتصالات والموظفير ي
ي الأداء الوظيفى

تحقيق نتائج أفضل فى

امهم ى ، مما يزيد من التر ى ى الإدارة والموظفير  الشفافة والمفتوحة داخل المنظمات العربية تعزز الثقة بير

 ، " )العلىي ي
ى الأداء الوظيفى  (. 40، ص. 2018ويؤدي إلى تحسير

 : مهارات الاتصال بير  الموظفير  . 9



ى   ي تعزيز بيئة عمل إيجابية. وأوضحت الدراسة أن هذه البيئة الإيجابية تتيح للموظفير
قادتهم يسهم فى

ي على المدى الطويل. "تطوير مهارات 
ى الأداء الوظيفى فرصة أكتر للتعلم والنمو، مما يؤدي إلى تحسير

ى وقادتهم يعزز بيئة عمل إيجابية تدعم التعلم والنمو، م ى الموظفير ى الأدالاتصال بير اء ما يؤدي إلى تحسير

ي على المدى الطويل" )الجابري، 
 (. 72، ص. 2019الوظيفى

ي 2.3.3 
 :أبعاد الأداء الوظيف 

 الكفاءة الإنتاجية. 1 

ات التنظيمية. وأظهرت الدراسة أن هذه الأبعاد تتأ ، والقدرة على التكيف مع التغتر ي
ام الوظيفى ى ثر الالتر

ي بشكل كبشكل كبتر بجودة قنوات الاتصال داخل 
ام الوظيفى ى بتر المنظمة. "تتأثر الكفاءة الإنتاجية والالتر

ات التنظيمية" )عب ى على التكيف مع التغتر ، مما يعزز من قدرة الموظفير د بجودة قنوات الاتصال التنظيمي

 (. 55، ص. 2017الله، 

ي تحقيق الأهداف. 2 
 
 الفعالية ف

 . ي
، والرضا الوظيفى ى ى الموظفير  وأوضح أن هذه الأبعاد تتعزز عندما يكون الاتصالالتفاعل الاجتماعي بير

ي تحقيق الأهداف والتفاعل 
ي رفع مستوى الأداء بشكل عام. "الفعالية فى

، مما يساهم فى
ً
التنظيمي فعالا

ي 
ى يتعززان بوجود اتصال تنظيمي فعال، مما يرفع من مستوى الرضا الوظيفى ى الموظفير الاجتماعي بير

 ،  (. 42ص. ، 2018والأداء العام" )العلىي

 الإبداع والابتكار. 3 

القدرة على حل المشكلات، ومستوى الرضا عن بيئة العمل. وأكدت الدراسة على أن الاتصال الفعال  

ي تعزيز هذه الأبعاد. "الإبداع والابتكار، والقدرة على حل المشكلات، ومستوى الر 
ضا يسهم بشكل مباشر فى

" )الجابري، عن بيئة العمل هي أبعاد تتأثر بشكل مباشر ب  (. 70، ص. 2019فعالية الاتصال التنظيمي

 التكيف مع البيئة التكنولوجية الجديدة والقدرة على العمل ضمن فرق. 4

ى هذه الأبعاد، حيث يعزز من تفاعل  ي تحسير
الدراسة أوضحت أن الاتصال التنظيمي يلعب دورًا حاسمًا فى

ى مع التقنيات الحديثة ويدعم التعاون داخل  ى الموظفير ي تحسير
الفرق. "يسهم الاتصال التنظيمي الفعّال فى



" )عبد الله،  ى على التكيف مع البيئة التكنولوجية الجديدة ودعم التعاون والعمل الجماعي قدرة الموظفير

 (. 57، ص. 2017

ات وتقديم خدمات ذات جودة عالية. 5  الاستجابة الشيعة للتغير

ى قنوات الاتصال يؤدي  ى الدراسة أثبتت أن تحسير ى على الاستجابة الشيعة وتحسير إلى زيادة قدرة الموظفير

ات  . "تعد الاستجابة الشيعة للتغتر ي
ي على الأداء الوظيفى جودة الخدمات المقدمة، مما ينعكس بشكل إيجانر

" )العلىي  ى قنوات الاتصال التنظيمي ي تتأثر إيجابيًا بتحسير
، وتقديم خدمات ذات جودة عالية من الأبعاد النر

 (. 46، ص. 2018

ي . 6
اتيجية للمنظمة وتعزيز الانتماء الوظيف   تحقيق الأهداف الاسير

ى وأهداف  ى أهداف الموظفير ي تحقيق التوافق بير
الدراسة بينت أن الاتصال التنظيمي الفعّال يساعد فى

ى  ى أهداف الموظفير ي ويرفع من مستوى الأداء العام. "الانسجام بير
المنظمة، مما يعزز من الانتماء الوظيفى

ي الفعّال" )الجابري، وأه
ي تحقيق الأداء الوظيفى

ي ويسهم فى
. ، ص2019داف المنظمة يعزز من الانتماء الوظيفى

73 .) 

ي . 10
ام الوظيف   الالير 

ى بالانتماء إلى المنظمة، مما يزيد  ى قنوات الاتصال التنظيمي يعزز من شعور الموظفير ن ميُشتر إلى أن تحسير

امهم تجاه أداء وظائفهم بفعالية.  ى ي التر
ام الوظيفى ى ى قنوات الاتصال التنظيمي يؤدي إلى زيادة الالتر ى "تحسير  بير

ي ويعزز من كفاءة المنظمة" )عبد الله، 
، مما يرفع من مستوى أدائهم الوظيفى ى  (. 53، ص. 2017الموظفير

ي . 11
 الرضا الوظيف 

ى عن وظائفهم، من  ى رضا الموظفير ي تحسير
خلال توفتر بيئة يوضح أن الاتصال الفعّال داخل المنظمة يُسهم فى

ي  ى الاتصال التنظيمي ينعكس بشكل إيجانر ي تقليل التوتر وزيادة الشعور بالرضا. "تحسير
عمل صحية تسهم فى

 ، " )العلىي ي
ى عن وظائفهم، مما يعزز من أدائهم الوظيفى  (. 48، ص. 2018على رضا الموظفير

 القدرة على حل المشكلات . 12

 أن فعالية
ً
، موضحا ي

ى  كجزء من الأداء الوظيفى الاتصال التنظيمي تسهل تبادل المعلومات والمعرفة بير

ي العمل. "يُعد الاتصال التنظيمي الفعّال 
ي تواجههم فى

، مما يعزز من قدرتهم على حل المشكلات النر ى الموظفير



ي العام" 
ى الأداء الوظيفى ي تحسير

ى على حل المشكلات بكفاءة، مما يسهم فى  لتعزيز قدرة الموظفير
ً
مفتاحا

 (. 72، ص. 2019)الجابري، 

ي 2.3.4 
 :نظريات الأداء الوظيف 

 . نظرية الأهداف1 

ا لعبد الله )
ً
، حيث 2017وفق ي

ي تفستر الأداء الوظيفى
عتتر نظرية الأهداف من النظريات الأساسية فى

ُ
ركز ت(، ت

ى قنوات الاتصال  على أهمية تحديد الأهداف بوضوح لتحقيق نتائج أفضل. يشتر عبد الله إلى أن تحسير

. "نظرية الأهداف تركز على تحديد  ي
ى الأداء الوظيفى التنظيمي يعزز من وضوح الأهداف ويؤدي إلى تحسير

ى قنوات الاتصال"  ي عتر تحسير
الأهداف بوضوح لتحقيق نتائج أفضل، مما يعزز من فعالية الأداء الوظيفى

 (. 50، ص. 2017)عبد الله، 

 . نظرية التحفير  2 

ى  ي دراسته نظرية التحفتر
ي يتناول فى

ي يلعبان دورًا مهمًا فى  الداخلىي والخارجر
ى ي ترتكز على أن التحفتر

الأداء   النر

ي على الأداء. "الت  ويؤثر بشكل إيجانر
ى . يشتر إلى أن التواصل الفعّال يعزز من مستويات التحفتر ي

ى الوظيفى حفتر

ى الأدا  ، الذي يعزز من خلال التواصل الفعّال، له تأثتر كبتر على تحسير ي " )االداخلىي والخارجر ي
، ء الوظيفى لعلىي

 (. 40، ص. 2018

 . نظرية التفاعل الاجتماعي 3

ي 
ى الأداء الوظيفى ي تحسير

ى الأفراد فى ي تركز على أهمية التفاعل بير
ز ايستعرض نظرية التفاعل الاجتماعي النر . يتر

ي رفع الأداء. "التفا
 علالجابري أن فعالية الاتصال التنظيمي تعزز من جودة التفاعل الاجتماعي وتساهم فى

 " ي
ى الأداء الوظيفى ي تحسير

، يسهم بشكل كبتر فى الاجتماعي الفعّال، المدعوم بفعالية الاتصال التنظيمي

 (. 70، ص. 2019)الجابري، 

 . نظرية العدالة التنظيمية4

ي 
ي مكان العمل على الأداء الوظيفى

ي تعنى بتأثتر الشعور بالعدالة فى
. يشتر إلى يناقش نظرية العدالة التنظيمية النر

ي مكان العم
."الشعور بالعدالة فى ى ى الموظفير ي تعزيز الشعور بالعدالة بير

ى قنوات الاتصال يسهم فى ل، أن تحسير

ى قنوات الاتصال، يؤثر إيجابيًا  ،  الذي يعزز من خلال تحسير " )الصغتر ي
 (. 76، ص. 2019على الأداء الوظيفى



ية5  . نظرية الموارد البشر

ية بشكل فعّال لزيادة الأداء الو  ية تركز على استثمار الموارد البشر . يؤكد يشتر إلى أن نظرية الموارد البشر ي
ظيفى

ي أن الاتصال الجيد يعزز من استثمار هذه الموارد ويزيد من فعالية الأداء. "استث ى ية مار الموارد الالعتى بشر

ي،  ى " )العتى ي
 (. 85، ص. 2020بفعالية، المدعوم بالتواصل الجيد، يزيد من فعالية الأداء الوظيفى

 . نظرية القيادة6 

ي من خلال توفتر التوجيه وال
ى الأداء الوظيفى ي تحسير

ي تركز على دور القادة فى
دعم. يستعرض نظرية القيادة النر

ي تعتمد تمد على الاتصال الجيد لتحقيق أهداف الأداء. "القيادة الفعّالة، اليشتر إلى أن القيادة الفعّالة تع
نر

 ، " )السبيعىي ي
ى الأداء الوظيفى ي تحسير

 (. 95، ص. 2021على الاتصال الجيد، تلعب دورًا محوريًا فى

 . نظرية الدافع والاحتياجات7 

ى أدائهم.  ى تحفزهم على تحسير ح أن تلبية احتياجات الموظفير ي تقتر
يتناول نظرية الدافع والاحتياجات النر

ي تلبية هذه الاحتياجات بفعالية."تلبية احتياجات الموظف
، يشتر إلى أن الاتصال التنظيمي الجيد يساعد فى ى ير

ى أدائهم" )ا ، تحفزهم على تحسير ي تدعمها جودة الاتصال التنظيمي
 (. 56، ص. 2018لفهيد، النر

 . نظرية الثقافة التنظيمية8

. يشتر إلى أن تعز  ي
ي تعنى بتأثتر ثقافة المنظمة على الأداء الوظيفى

ز نظرية الثقافة التنظيمية النر يز الاتصال يتر

ي بناء ثقافة تنظيمية قوية تدعم الأداء. "الثقافة التنظيمية القوية، المدعومة بتحس
ى التنظيمي يساهم فى ير

، الات ي
" )البلوسر ي

، تعزز من الأداء الوظيفى  (. 68، ص. 2017صال التنظيمي

 . نظرية التعلم الاجتماعي 9 

ى من خلال التفاعل مع الآخرين. يشتر  ي تركز على كيفية تعلم الموظفير
إلى  يناقش نظرية التعلم الاجتماعي النر

مدعوم لتفاعل الاجتماعي الفعّال، الأن التواصل الفعّال يعزز من فرص التعلم ويؤثر إيجابيًا على الأداء. "ا

" )السالم،  ي
ي على الأداء الوظيفى  (. 60، ص. 2019بالتواصل الجيد، يعزز من فرص التعلم ويؤثر بشكل إيجانر

 

 

 



 . نظرية المساواة والإنصاف10

. يشتر إ ي
ي تركز على تأثتر الإحساس بالمساواة على الأداء الوظيفى

لى أن يتناول نظرية المساواة والإنصاف النر

لذي الاتصال الجيد يعزز من الإحساس بالإنصاف ويؤثر إيجابيًا على الأداء."الإحساس بالمساواة والإنصاف، ا

ي على الأداء ا " )الراشد، يعزز من خلال الاتصال الجيد، له تأثتر إيجانر ي
 (. 78، ص. 2020لوظيفى

  . نظرية التوقعات11 

ي يكونها الموظف حول 
ي يعتمد على التوقعات النر

ح أن الأداء الوظيفى ي تقتر
يناقش نظرية التوقعات النر

ي وضوح هذه التوقعات."توقعات الموظف حول 
المكافآت والتقدير. يشتر إلى أن الاتصال الفعّال يسهم فى

، المكافآت والتقدير، ا ي " )العتينر ي
ي تتضح من خلال الاتصال الفعّال، تؤثر على الأداء الوظيفى

. ص، 2018لنر

51 .) 

 . نظرية الأداء المنظم12

ي تركز على كيفية تنظيم أداء الموظف لتحقيق الأهداف المؤسسية. يشتر إلى
 يعرض نظرية الأداء المنظم النر

ى الاتصال التنظيمي يعزز من تنظيم الأداء ويؤدي إلى نتائج أفضل. "تنظيم أداء الموظف لتحقيق  أن تحسير

الأهداف المؤسسية، والذي يتم تحسينه من خلال الاتصال التنظيمي الفعّال، يؤدي إلى نتائج أفضل" 

 (. 85، ص. 2019)المحمد، 

 2.4  العلاقة بين المتغير المستقل" الأتصال التنظيمي " و المتغير التابع" الأداء الوظيفي"

ي تظهر بشكل عند دراسة 
، يمكن تحديد بعض الأنماط النر ي

ى الاتصال التنظيمي والأداء الوظيفى العلاقة بير

ي 
ي الأدبيات الأكاديمية. هذه الأنماط توضح كيفية تأثتر الاتصال التنظيمي على الأداء الوظيفى

داخل  متكرر فى

 المؤسسات. 

ي الاتصال: 1
 
 . الوضوح ف

 ً . الموظفون الذينعندما يكون الاتصال التنظيمي واضحًا ومباشر ي
ى الأداء الوظيفى ي تحسير

 ا، فإنه يسهم فى

 يفهمون تمامًا ما هو مطلوب منهم يكونون أكت  قدرة على تنفيذ مهامهم بكفاءة. 

 النمط: 

ى للمهام المطلوبة منهم.  -  الاتصال التنظيمي الواضح يعزز فهم الموظفير



ي يتحسن نتيجة لتقليل الغموض وزيادة التوج -
 يه. الأداء الوظيفى

 . التغذية الراجعة المستمرة: 2 

ى الأداء. التغذية  ي تحسير
ى يساعد فى ى الإدارة والموظفير الاتصال الذي يتضمن تغذية راجعة منتظمة بير

ي 
ى مستمر فى ى من تعديل سلوكهم بناءً على ملاحظات محددة، مما يؤدي إلى تحسير الراجعة تمكن الموظفير

 الأداء. 

 النمط: 

ى أدائهم. الاتصال التنظيمي الذي ي - ي تحسير
ى فى  شمل تغذية راجعة منتظمة يساعد الموظفير

ي يتحسن مع توفر ملاحظات وتوجيهات واضحة.  -
 الأداء الوظيفى

3 :  . تشجيع التعاون الجماعي

ى  . عندما يتم تبادل المعلومات بشكل سلس بير ى ى الموظفير الاتصال التنظيمي الفعّال يعزز من التعاون بير

ى الأداء الفردي.  أعضاء الفريق، يتحسن الأداء ، مما يؤدي بدوره إلى تحسير  الجماعي

 النمط: 

-  .  الاتصال التنظيمي الفعّال يعزز التعاون والعمل الجماعي

ى الأعضاء.  - ي يتحسن نتيجة للتعاون المثمر بير
 الأداء الوظيفى

 . تقليل الصراعات التنظيمية: 4 

خل المنظمة. عندما يتم التواصل بشكل الاتصال التنظيمي الجيد يقلل من احتمالية حدوث الصراعات دا

 . ي
ى الأداء الوظيفى ، مما يؤدي إلى تحسير ى ى الموظفير  مفتوح وضي    ح، يقل التوتر بير

 النمط: 

-  . ى ى الموظفير ي تقليل الصراعات بير
 الاتصال التنظيمي الجيد يساهم فى

ي يتحسن مع تقليل التوتر والصراعات.  -
 الأداء الوظيفى

ى الاتصال  ي الصراعات بير
ي تظهر عندما يساهم ضعف الاتصال أو سوء الفهم فى

التنظيمي والأداء الوظيفى

 : ى ى هذين الجانبير ي تنشأ بير
 تدهور الأداء داخل المؤسسات. وفيما يلىي بعض الصراعات الشائعة النر

 



 . سوء الفهم بسبب ضعف الاتصال: 1 

ك إلى سوء فهم المهام عندما يكون الاتصال التنظيمي غتر فعال أو غتر واضح، يمكن أن يؤدي ذل

 على الأداء ال
ً
ي العمل، وبالتالىي يؤثر سلبا

. والمسؤوليات. هذا النوع من سوء الفهم يؤدي إلى أخطاء فى ي
 وظيفى

 الصراع: 

 الاتصال التنظيمي الضعيف يؤدي إلى سوء فهم المهام.  -

 بسبب الأخطاء الناتجة عن سوء الفهم.  -
ً
ي يتأثر سلبا

 الأداء الوظيفى

ي 2
 
 نقل المعلومات: . تأخر ف

ي تبادل المعلومات داخل المؤسسة، يتأثر اتخاذ القرار والتنفيذ الفعال للمهام. ه
ذا عندما يحدث تأختر فى

 . ى ى الموظفير ي ويزيد من التوتر بير
ي جودة الأداء الوظيفى

 التأختر يمكن أن يؤدي إلى انخفاض فى

 الصراع: 

ي الاتصال التنظيمي يؤثر على شعة اتخاذ الق -
 رارات. تأختر فى

ي ينخفض نتيجة لبطء الاستجابة وتنفيذ المهام.  -
 الأداء الوظيفى

ي الاتصال: 3
 
 . صراعات بسبب عدم تكافؤ الفرص ف

ي الاتصالات الهامة، يمكن أن 
اكهم فى ى على نفس المعلومات أو لا يتم إشر عندما لا يحصل جميع الموظفير

ى  ة بير ، مما يؤثر على روح الفريق ويضعف الأداء يؤدي ذلك إلى شعور بعدم المساواة أو الغتر ى الموظفير

 . ي
 الوظيفى

 الصراع: 

ي الوصول إلى المعلومات يخلق شعورًا بالظلم.  -
 عدم تكافؤ الفرص فى

-  . ى ى الموظفير ي يتأثر سلبًا نتيجة التوترات بير
 الأداء الوظيفى

ي أو النقد الهدام: 4  . الاتصال السلبر

اف بالجهود المبذولة يمكن أن يؤدي إلى الاتصال التنظيمي الذي يركز على النقد  ي أو عدم الاعتر السلنر

 . ي
 على أدائهم الوظيفى

ً
، مما ينعكس سلبا ى ي معنويات الموظفير

 انخفاض فى

 



 الصراع: 

-  . ى ي يؤدي إلى انخفاض معنويات الموظفير  الاتصال السلنر

ي يتدهور نتيجة للشعور بعدم التقدير.  -
 الأداء الوظيفى

ى  ي قد تؤثر عند دراسة العلاقة بير
، يمكن تحديد عدد من الفجوات النر ي

 الاتصال التنظيمي والأداء الوظيفى

 سلبًا على هذا العلاقة. هذه الفجوات تمثل تحديات تحتاج إلى معالجتها لضمان فعالية الاتصال التنظيمي 

 . ي
ى الأداء الوظيفى  وبالتالىي تحسير

ي قنوات الاتصال: 1
 
 . فجوة ف

قنوات اتصال مناسبة أو فعالة داخل المنظمة. غياب قنوات اتصال  تظهر هذه الفجوة عندما لا تتوفر 

ورية، مما ينعكس سلبًا على الأداء  ي نقل المعلومات الصرى
واضحة وفعالة يمكن أن يؤدي إلى ضعف فى

 . ي
 الوظيفى

 الفجوة: 

 عدم وجود قنوات اتصال فعالة يعوق تدفق المعلومات.  -

ي يتأثر سلبًا نتيجة لنقص ا -
 لمعلومات أو تأخرها. الأداء الوظيفى

ي التفاعل بير  المستويات الإدارية: 2
 
 . فجوة ف

ى المستويات الإدارية المختلفة، مما يؤدي إلى عزل  ي التفاعل بير
ي بعض الأحيان، قد يكون هناك ضعف فى

فى

ي الاتصال تؤثر على الأداء 
ي التفاعل يخلق فجوة فى

ى عن المعلومات الهامة. هذا النقص فى بعض الموظفير

 . ي
 الوظيفى

 الفجوة: 

ى المستويات الإدارية يحد من تدفق المعلومات.  -  ضعف التفاعل بير

ى عن المعلومات الهامة.  - ي يتأثر نتيجة لعزل الموظفير
 الأداء الوظيفى

 

 

 



ي التغذية الراجعة: 3
 
 . فجوة ف

ى التغذية الرا ي التغذية الراجعة أو عدم توازن بير
جعة تحدث هذه الفجوة عندما يكون هناك نقص فى

دير، الإيجابية والسلبية. الموظفون الذين لا يتلقون تغذية راجعة مناسبة قد يشعرون بالضياع أو بعدم التق

 مما يؤثر سلبًا على أدائهم. 

 الفجوة: 

-  . ى ي التغذية الراجعة يخلق حالة من عدم اليقير
 نقص أو عدم توازن فى

ي يتدهور نتيجة لغياب التغذية الراجعة الف -
 عالة. الأداء الوظيفى

ي مهارات الاتصال: 4
 
 . فجوة ف

ى إلى مهارات الاتصال الفعّالة، مثل القدرة على التعبتر بوضوح أو  قد يفتقر بعض القادة أو الموظفير

ي الاتصال التنظيمي تؤثر على الأداء. 
ي المهارات يمكن أن يخلق فجوة فى

 الاستماع الفعال. هذا النقص فى

 الفجوة: 

ي مهارات الاتصال يعيق -
.  نقص فى ى ى الموظفير  التواصل الفعال بير

ي يتأثر سلبًا بسبب سوء الفهم أو عدم التواصل الفعال -
الأداء الوظيفى  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ة: خاتمال  2.5 

ي الختام 
، و فى ي

ى الاتصال التنظيمي والأداء الوظيفى من خلال استعراض الدراسات السابقة حول العلاقة بير

ي مختلف المؤسسات. 
ي فى

ى فعالية الأداء الوظيفى ي تحسير
 فى
ً
 حاسما

ً
يتضح أن الاتصال التنظيمي يلعب دورا

ي تعزيز 
، يسهم فى  أو غتر رسمي

ً
ن التنسيق والتعاو  تلخص هذه الدراسات أن الاتصال الفعّال، سواء كان رسميا

ى  ي متمتر
، مما يؤدي إلى تحقيق أداء وظيفى ى ى الموظفير ى قنوات  تلخيص. بير النتائج من الدراسات السابقة تحسير

: أثبتت دراسات مثل دراسة عبد الله ) ى قنوات الاتصال التنظيمي يسهم 2017الاتصال التنظيمي ( أن تحسير

، حيث أن تدفق المعلومات بوضوح ودقة يؤدي إلى تقليل  ي
ى فعالية الأداء الوظيفى ي تحسير

بشكل مباشر فى

ي أثر الا  الأخطاء وزيادة الكفاءة. 
ى فعالية الا  تصال على الرضا الوظيفى تصال يشتر إلى أن هناك علاقة قوية بير

 
ً
 مهما

ً
ي يعتتر عاملا

ي بشكل عام. الرضا الوظيفى
، مما يعزز الأداء الوظيفى ي

ي التنظيمي وزيادة الرضا الوظيفى
 يؤثر فى

 . ى ام الموظفير ى
ت أن الاتصال ( أكد2018دراسة العلىي ) أنماط الاتصال المختلفة مستوى الإنتاجية والتر

ى مع ه ى أداء الأفراد داخل المنظمة. تفاعل الموظفير ي تحسير
 فى
ً
 مهما

ً
ي يلعب دورا

ذه الصاعد، الهابط، والأففر

 . ي
 على الأداء الوظيفى

ً
 مناقشة الأنماط يعزز من وضوح الأهداف وتحديد المهام بشكل أدق، مما ينعكس إيجابا

ي يمكن أن تستكشف تفتح هذه الدراسات الباب آثار البحث المستقبلية
 أمام مزيد من البحوث المستقبلية النر

. من الممكن أن تتناول الأبحاث المستقبلية:  ي
ات أخرى للاتصال التنظيمي على الأداء الوظيفى  تأثتر

ي التواصل أن تعزز من فعالية الاتصال التنظيمي   دور التكنولوجيا الحديثة 
كيف يمكن للتكنولوجيا الحديثة فى

ه على  ي ظل التحول الرقمي المتسارع. التفاعل وتأثتر
ي بيئات العمل المختلفة، وخاصة فى

ي فى
الأداء الوظيفى

ي المنظمات 
، خاصة فى ي

ي الاتصال التنظيمي وأثرها على الأداء الوظيفى
ي دراسة تأثتر الاختلافات الثقافية فى

الثقافى

ي الظروف الاستثنائية: كيفية تأثتر 
الاتصال التنظيمي على الأداء  متعددة الجنسيات. الاتصال التنظيمي فى

ي هيكل التنظيم. 
ة فى ي الظروف الاستثنائية مثل الأزمات أو التحولات الكبتر

ي فى
 المساهمات الإجمالية الوظيفى

. أثرت هذه  ي
ى الاتصال التنظيمي والأداء الوظيفى ي فهم العلاقة بير

قدمت هذه الدراسات مساهمات مهمة فى

ي المؤ 
ي  سساتالأبحاث على: التطبيق العملىي فى

يمكن للمؤسسات الاستفادة من نتائج هذه الدراسات فى

ى قنوات الاتصال الداخلية، مما ينعكس على الأداء العام للمنظمة. توجيه الإدارة تساعد نتائج هذه  تحسير

ي وزيادة رضا 
ى الأداء الوظيفى اتيجيات اتصال فعالة لضمان تحسير ي استر

الدراسات الإدارات على فهم أهمية تبنى



ى  . الإطار النظري أضافت هذه الأبحاث إلى الأدبيات الأكاديمية المتعلقة بالاتصال التنظيمي والأداء الموظفير

ي هذا المجال. 
، مما يمهد الطريق لمزيد من الدراسات المتعمقة فى ي

 الوظيفى

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ثالفصل الثالث: منهجية البح3 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  المقدمة:3.1 

ي المؤسسات، ولذلك تم اختيار يهدف 
ي فى

هذا البحث إلى دراسة أثر الاتصال التنظيمي على الأداء الوظيفى

ها على  منهجية وصفية وتحليلية تمكن من جمع وتحليل البيانات المتعلقة بالاتصال التنظيمي وتقييم تأثتر

ي باستخدام البيان
. يعتمد البحث على التحليل الوصفى ى ي للموظفير

ساعد ات النوعية والكمية، مما يالأداء الوظيفى

ى من  ه. تم اختيار عينة من الموظفير ي الحصول على رؤى شاملة حول طبيعة الاتصال التنظيمي وتأثتر
فى

ى ] اوح عينة الدراسة بير
ة، حيث تتر ي وسنوات الختر

ا لمعايتر مثل الموقع الوظيفى
ً
 – 300مؤسسات مختلفة وفق

ائح 350 يد  [ موظف لضمان التمثيل المناسب لشر متنوعة. يتم جمع البيانات عتر استبيانات موزعة بالتر

ي لسهولة الوصول وشعة التجميع. يُستخدم الاستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات، ويستند 
ونى الإلكتر

. يحتوي  ي
تصميمه إلى أدبيات البحث المتاحة لضمان شمولية عناض الاتصال التنظيمي والأداء الوظيفى

ي يقيم الأداء  (31)الاستبيان على 
، بينما الثانى ؛ الأول يقيس الاتصال التنظيمي ى سؤال موزعة على قسمير

. سيتم تحليل البيانات بعد جمعها باستخدام برنامج  ي
، بالاعتماد على أساليب إحصائية مثل SPSSالوظيفى

ى الاتصال التنظيمي ANOVAتحليل التباين ) . والأداء الوظ( وتحليل الارتباط لتحديد قوة وتأثتر العلاقة بير ي
يفى

ها بشكل ي لإثراء النتائج الكمية وتفستر
 إلى ذلك، ستتم معالجة البيانات النوعية بطرق تحليل وصفى

ً
أكت   إضافة

، حيث تم الحصول على موافقات ى . تم مراعاة الاعتبارات الأخلاقية بحماية شية معلومات المشاركير
ً
 تفصيلا

بيانات فقط لأغراض البحث وعدم مشاركتها مع أي جهة مسبقة تضمن رضاهم عن المشاركة واستخدام ال

ى أنفسهم، مما قد يؤثر   أخرى. أحد محددات البحث الأساسية هو الاعتماد على البيانات المقدمة من الموظفير

ي تعميم النتائج
 فى
ً
 على موضوعية بعض الردود، بالإضافة إلى حجم العينة ومدة الدراسة مما قد يشكل تحديا

 ى. على مؤسسات أخر 

 3.2 التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث 

ي يتم قياسها بوضوح. ي
ات النر ي تحديد المتغتر

ي الدراسات البحثية، تعد التعريفات الاجرائية أساسية فى
صف فى

ى على ضمان اتساق  ي كيفية قياس متغتر أو ملاحظته أو التلاعب به. ويساعد الباحثير
التعريف الاجران 

 . حيتها دراساتهم وموثوقيتها وصلا 



 ( تصال التنظيمي مستويات الإنتاجية ) الأ3.2.1 

 : ي
ي عملية إنتاج معينة، يمكن قياسها من  التعريف الاجران 

عرّف بأنها نسبة المخرجات إلى المدخلات فى
ُ
لال خت

ات الأداء الرئيسية ) ة زمنية معينة. KPIsمؤشر ي فتر
 (Neely, A. (1998) ((: مثل عدد الوحدات المنتجة فى

ي تنوع مكان العمل ) الأ 3.2.2 
 ( داء الوظيف 

ي : 
ية، تنوع مكان العمل يُشتر إلى وجود مجموعة متنوعة من الأفراد من خلفيات ثقافية، عرقالتعريف الاجران 

ى  ي بيئة العمل، و يمكن قياسه من خلال استبيانات التنوع: قياس مدى شعور الموظفير
وجنسية مختلفة فى

ي بيئة العم
ام فى ى من خلفياتبالقبول والاحتر كيبة السكانية: دراسة نسب الموظفير  ل المتنوعة و تحليل التر

  مختلفة داخل المنظمة. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 تصميم البحث:3.3 

يةال فلسفة البحث:  •  تفستر

ي ا منهج البحث:  • 
  ستقران 

اتيجية البحث:  •  دراسة الحالة  اسير

 النوعية اختيار البحث:  •

 •  : ي
 الطويلة الأفق الزمب 

  مقابلاتال تقنيات جمع وتحليل البيانات:  • 

 

 
 

: منهجية البحث، المصدر : الطالبة 2الشكل   
 

 
 

التفسيرية

الاستقرائي

الحالةدراسة

النوعية

الطولية

المقابلات



خذ العينة
ٔ
 3.4 مجتمع البحث وطرق وتقنيات ا

 3.4.1   مجتمع البحث 

كة موبايلىي للاتصالات،  تم
ي شر
ى فى ى العاملير ي هذا البحث من جميع الموظفير

اختيار هذا  يتكون مجتمع البحث فى

ي ظل
، خاصة فى ي

ه المباشر على الأداء الوظيفى ي هذه البيئة وتأثتر
 المجتمع نظرًا لأهمية الاتصال التنظيمي فى

ى التواصل داخل المؤسسات.  ايدة لتحسير ى
 التحديات التنظيمية والاحتياجات المتر

 ( مجتمع البحث 1 جدول رقم )

ى               ع دد الموظفير ت            التصنيفا  كة             اسم الشر

كة موبايلىي  الإدارة العليا 20
    للأتصالات شر

ى  3000   الموظفير

 المصدر: الطالب 

 عينة البحث3.4.2 

ى بمستويات وظيفية مختلفة، لضمان  تم اختيار عينة الدراسة بحيث تشمل مجموعة متنوعة من الموظفير

. بلغ حجم العينة   ا  300 – 350 “شمولية النتائج وتنوع وجهات النظر حول موضوع الاتصال التنظيمي
ً
موظف

 من مختلف الأقسام"

 عينة البحث  ( 2 )جدول رقم 

 حجم العينة عينة البحث

ة موبايلي للأتصالاتنستهدف موظفين شرك  

 

 موظف  300 – 350

 

 : الطالبالمصدر 

 



 طريقة و تقنيات أخذ العينة3.4.3 

 : تم استخدام مجموعة من تقنيات أخذ العينة لضمان تنوع وتوازن العينة المختارة. شملت هذه التقنيات ما يلىي 

ى بشكل  ي المؤسسات المستهدفة العينة العشوائية البسيطة: تم اختيار المشاركير
ى فى ي من قوائم الموظفير

عشوان 

 . ى  لضمان شمولية العينة وتجنب التحتر

، ى ى الإداريير سمت العينة إلى طبقات بناءً على المستويات الوظيفية، بحيث تشمل الموظفير
ُ
 العينة الطبقية: ق

ي الأقسام الفنية، ومدراء الأقسام، مما يسمح بمقارنة أثر الاتصال 
ى فى ى التنظيمي على الأداء الوظوالعاملير ي بير

يفى

 الفئات المختلفة. 

 ( رسمي المتغير المستقل ) الأتصال ال3.5.1 

(. من أجل قياس المتغتر المستقل ) الأتصال التنظيمي Hamoudi.L   (2024  ،)اعتمد الباحث على استبانة 

 نوع الأداة ليكرتبأكملة. عناض للمتغتر  14و ذلك من حيث بعد واحد وهو نجاح المشاري    ع مع الإجمالىي 

 ة موافق بشدة، موافق، محايد، غتر موافق، غتر موافق بشد

 المتغتر المستقل  ( 3 )جدول رقم 

 المصدر عدد العبارات لأبعادا المتغتر 

 

 الأتصال التنظيمي 

  8 الأتصال الرسمي 

Hamoudi,L.(2024) 

 6 الرسمي الغتر الأتصال 

 

 المصدر: الطالب

 

 

 

 



 ) أداء العاملير  ( المتغير التابع3.5.2 

(، وذلك  2024 )  Hamoudi.Lاعتمد الباحث على استبانة  ى (. من أجل قياس المتغتر التابع )أداء العاملير

 عناض للمتغتر بأكمله. نوع الأداة ليكرت  17من حيث بعد واحد وهو نجاح المشاري    ع مع الإجمالىي 

 غتر موافق بشدةموافق بشدة، موافق، محايد، غتر موافق، 

 عالمتغتر التاب  ( 4 ) جدول رقم 

 المصدر عدد العبارات لأبعادا المتغتر 

 

 

ى   أداء العاملير

  6 متطلبات مهنية

 

Hamoudi,L.(2024) 

 

 

 3 علاقات العمل

ي العمل
 8 الإبداع فى

 

 المصدر: الطالب 

 أنواع البيانات 3.6 

 البيانات الأولية: 3.6.1 

: للحصول على رؤى  ى ى رئيسيتير دقيقة وحديثة حول موضوع الدراسة، تم جمع البيانات الأولية باستخدام طريقتير

ي المؤسسات المختارة. شمل 
ى فى الاستبيانات: تم تصميم استبيان مخصص موجه لمجموعة من الموظفير

لمستخدمة، الاستبيان أسئلة حول طبيعة الاتصال التنظيمي داخل مؤسساتهم، وتكرار وتنوع أساليب الاتصال ا

 . ي
 بالإضافة إلى تقييمهم لكيفية تأثتر هذه الممارسات على أدائهم اليومي ورضاهم الوظيفى

ات ي المؤسسات لزيادة فهم التأثتر
ي المستوى القيادي فى

 المقابلات: تم إجراء مقابلات مع بعض المديرين وموظفى

. وفرت المقابلات  ي
ي تجارب  هم الشخصية وآرائهم العميقة للاتصال التنظيمي على الأداء الوظيفى

فرصًا للتعمق فى

ى والإنتاجية، تم اختيار هذه الأساليب لجمع البيانات ه على التحفتر  حول أهمية الاتصال التنظيمي وكيفية تأثتر



ى الاتصال التنظيمي  ي فهم العلاقة بير
ة ومخصصة لموضوع البحث، وتساعد فى الأولية لأنها توفر معلومات مباشر

ي 
 بشكل تفصيلىي ودقيق. والأداء الوظيفى

 البيانات الثانوية: 3.6.2 

فية أوسع إضافة إلى البيانات الأولية، تم الاعتماد على البيانات الثانوية لدعم الإطار النظري للبحث وتوفتر خل

 :  حول الموضوع. وتشمل البيانات الثانوية ما يلىي

ى الاتصال التنظيمي والأداء الوظي الدراسات السابقة: تم مراجعة وتحليل دراسات سابقة تناولت العلاقة ي بير
فى

ي بناء فهم أولىي للموضوع وأبرزت الجوانب النظرية والأدلة 
ي سياقات مشابهة. أسهمت هذه الدراسات فى

فى

 التجريبية المتعلقة بموضوع البحث. 

ي 
نظيمي والاتصال التالإحصاءات والتقارير: تم الاستعانة ببعض التقارير والإحصاءات العامة حول الأداء الوظيفى

ي 
ي تقديم مقارنة مفيدة وإثراء نتائج البحث، وخصوصًا فى

ي القطاعات المختلفة. ساعدت هذه البيانات فى
فى

 . ي
 تحديد العوامل المؤثرة بشكل مباشر أو غتر مباشر على الأداء الوظيفى

 :  طرق و إجراءات تحليل البيانات3.7 

وري تحليل  . كما تم بعد جمع البيانات، من الصرى ي تم جمعها لاستخلاص استنتاجات ذات معنى
المعلومات النر

 الإصدار SPSSاستخدام الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية )
ً
م لتحليل البيانات المجمعة. ت 28( وتحديدا

، للحصول على نظرة ثاقبة لخصائص مجتمع العينة.  ي
إجراء اختبار توصيف العينة، من خلال التحليل الوصفى

كيبة السكانية والتفضيلات والمعلومات الأخرى ذات الصلة بالأفراد المشاركيساع ى على فهم التر ي د الباحثير
ى فى ير

ي ضمان دقة البيانات المجمعة واتساقها. اختبارا
ت الدراسة. تعتتر اختبارات الصلاحية والموثوقية حاسمة فى

( لتحديد ما إذا كانت أدوات  ي
البحث تقيس ما تهدف إلى قياسه، بينما الصدق )التحليل العاملىي الاستكشافى

صيف تقوم اختبارات الثبات )اختبار كرونباخ ألفا( بتقييم ثبات النتائج مع مرور الوقت. تم إجراء اختبار نو 

ى على  ، للحصول على نظرة ثاقبة لخصائص مجتمع العينة. يساعد الباحثير ي
العينة، من خلال التحليل الوصفى

كيبة السكانية والت ي الدراسة. فهم التر
ى فى  فضيلات والمعلومات الأخرى ذات الصلة بالأفراد المشاركير

 

 



  الخاتمة: 

كة موبايلىي للاتصالات من خلا
ي شر
ي فى

ي هذا البحث، تم استكشاف أثر الاتصال التنظيمي على الأداء الوظيفى
ل فى

ى أن الاتصال  ي جُمعت عتر الاستبيانات والمقابلات، تبير
ا التنظيمي يلعب دورً التحليل الدقيق للبيانات النر

ي تعزيز الفعالية، ويزيد من
. استخدام وسائل اتصال واضحة ومنظمة يسهم فى ى ى أداء الموظفير ي تحسير

 حاسمًا فى

ي تحقيق الأهداف المهنية بشكل أفضل. بناءً على التحليل الكمي والنوعي 
، ويساعدهم فى ى  رضا الموظفير

، أظه
ً
ى الإدار للبيانات، خلص البحث إلى نتائج رئيسية. أولا ات رت الدراسة أن التواصل الفعال والمستمر بير

، وضوح الرسائل ود
ً
ي المهام. ثانيا

ى ويقلل من الأخطاء والتداخل فى ى يزيد من دقة أداء الموظفير قتها، والموظفير

ى وإنتاجيتهم،  ي كبتر على رضا الموظفير ي المواضيع المتعلقة بالمهام الوظيفية، له تأثتر إيجانر
ما مخصوصًا فى

ي وسائل الاتصال، كاستخدام يقل
ل من حالات سوء الفهم ويزيد من الكفاءة. كما كشفت الدراسة أن التنوع فى

ي تسهيل الوصول للمعلومات 
ي والاجتماعات المنتظمة ووسائل التواصل الرقمية، يسهم فى

ونى يد الإلكتر التر

ى وجود تحديات تتع ى الأقسام. بالإضافة إلى ذلك، تبيرّ لق بتأخر المعلومات وضعف وتحقيق تواصل سلس بير

ى ويعيق تحقيق الأهداف.  ات سلبية على أداء بعض الموظفير ي بعض الحالات، مما يؤدي إلى تأثتر
الشفافية فى

. م ي
ى الأداء الوظيفى ا إلى النتائج السابقة، يقدم البحث توصيات لتعزيز الاتصال التنظيمي وتحسير

ً
ن استناد

ي عملية المهم تعزيز وضوح الاتصال من خلال تطوير 
سياسات واضحة تشمل توضيح مسؤوليات كل فرد فى

ي تشجيع استخدام أدوات 
ي الوقت المناسب. كما ينبعىى

التواصل وضمان توصيل المعلومات بشكل دقيق وفى

 الاتصال الحديثة مثل التطبيقات التشاركية ومنصات العمل الجماعي لتسهيل نقل المعلومات وتواصل

ى بشكل شي    ع. يجب إجراء ى لتعزيز الشفافية وتبادل الآرا  الموظفير ى الإدارات والموظفير ء اجتماعات دورية بير

ي تطوير برامج تد
ا، ينبعىى

ً
ريبية والتحديثات المتعلقة بالعمل، مما يعزز روح التعاون ويزيد من الإنتاجية. أيض

، مما يساعدهم على التواصل بفعالية  ى ى مهارات الاتصال التنظيمي لدى الموظفير ويقلل من تهدف إلى تحسير

ي المؤسسة 
ا، يوصى بإجراء تقييمات منتظمة لفعالية قنوات الاتصال المستخدمة فى ً فرص سوء الفهم. وأختر

 بهدف تحديد أي ثغرات وإجراء التحسينات اللازمة. 

. أظهرت الدراسة أن  ي
ز هذا البحث أهمية الاتصال التنظيمي كعنصر أساسي ومؤثر على الأداء الوظيفى ختامًا، يتر

ى  ي التحسير
، مما يسهم فى ى  المستمر لوسائل الاتصال التنظيمي ينعكس إيجابًا على كفاءة وإنتاجية الموظفير



تحقيق أهداف المؤسسة بشكل أكت  فاعلية. ويفتح هذا البحث المجال لدراسات مستقبلية تتناول وسائل 

اتها على بيئة العمل، وكيف يمكن تطوير هذه الوس . الاتصال التنظيمي الحديثة وتأثتر ي
 ائل لتعزيز الأداء الوظيفى

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 المراجع: 3.9 

. 2018عبدالله، م. ) - **. دار النشر الجامعىي ي
 (. **الاتصال التنظيمي وأثره على الأداء الوظيفى

يف، ن. ) - . 2017الشر ي **. دار الفكر العرنر ي
ى وأثرهما على الأداء الوظيفى  (. **الدافعية والتحفتر

، م.  - ي
ي المؤسسات الحديثة**. مجلة الإدارة وال2020)الحارن 

ي فى
تنمية، (. **العوامل المؤثرة على الأداء الوظيفى

15(4 ،)23-38 . 

، خ. ) - ي
**. مجلة البحوث الإدارية، 2018الزهرانى ي

ى الأداء الوظيفى ي تحسير
(, 1)10(. **دور المهارات والمعرفة فى

56-72 . 

، س. ) - ي : ا2019العتينر ي
 . 60-45(، 2)14لأهمية والعوامل المؤثرة**. مجلة الإدارة والتنمية، (. **الأداء الوظيفى

. 2018عبدالله، م. ) - **. دار النشر الجامعىي ي
 (. **الاتصال التنظيمي وأثره على الأداء الوظيفى

يف، ن. ) - . 2017الشر ي **. دار الفكر العرنر ي
ى وأثرهما على الأداء الوظيفى  (. **الدافعية والتحفتر

، م.  - ي
ي المؤسسات الحديثة**. مجلة الإدارة وال2020)الحارن 

ي فى
تنمية، (. **العوامل المؤثرة على الأداء الوظيفى

15(4 ،)23-38 . 

، خ. ) - ي
**. مجلة البحوث الإدارية، 2018الزهرانى ي

ى الأداء الوظيفى ي تحسير
(, 1)10(. **دور المهارات والمعرفة فى

56-72 . 

. (. **الاتصال التنظيمي 2018عبدالله، م. ) - **. دار النشر الجامعىي ي
 وأثره على الأداء الوظيفى

يف، ن. ) - . 2017الشر ي **. دار الفكر العرنر ي
ى وأثرهما على الأداء الوظيفى  (. **الدافعية والتحفتر

، م. ) - ي
ي المؤسسات الحديثة**. مجلة الإدارة وال2020الحارن 

ي فى
تنمية، (. **العوامل المؤثرة على الأداء الوظيفى

15(4 ،)23-38 . 

، خ. ) - ي
**. مجلة البحوث الإدارية، 2018الزهرانى ي

ى الأداء الوظيفى ي تحسير
(, 1)10(. **دور المهارات والمعرفة فى

56-72 . 

، م. ) - ي
ي المؤسسات الحديثة**. مجلة الإدارة وال2020الحارن 

ي فى
تنمية، (. **العوامل المؤثرة على الأداء الوظيفى

15(4 ،)23-38 . 

: الأدوات والأساليب**. دار الكتاب الحديث.  (. **تقييم2019الشمري، أ. ) - ي
 الأداء الوظيفى



، خ. ) - ي
**. مجلة البحوث الإدارية، 2018الزهرانى ي

ى الأداء الوظيفى ي تحسير
(, 1)10(. **دور المهارات والمعرفة فى

56-72 . 

-( . : دراس2017عبد الله، سامي ي
ى قنوات الاتصال التنظيمي على فعالية الأداء الوظيفى  ة تطبيقية(. أثر تحسير

45-60(، 1)22على المؤسسات الحكومية. مجلة الإدارة والقيادة،  . 

: دراسة تطبيقية 2017عبد الله، س. ) - ي
ى قنوات الاتصال التنظيمي على فعالية الأداء الوظيفى لى ع(. أثر تحسير

45-60(، 1)22المؤسسات الحكومية. مجلة الإدارة والقيادة،   

، م. ) - ي المنظمات العربية: دراسة تطبيقية. م(. أثر 2018العلىي
ي فى

جلة الاتصال التنظيمي على الأداء الوظيفى

35-50(، 3)25العلوم الإدارية،   

ي 2019الجابري، ه. ) -
: دراسة ميدانية فى ي

ى فعالية الاتصال التنظيمي وزيادة الرضا الوظيفى لقطاع ا(. العلاقة بير
65-80(، 4)33الخاص. مجلة الدراسات الإدارية،   

- ( . ي
: دراسة ميداني2019الجابري، هانى ي

ى فعالية الاتصال التنظيمي وزيادة الرضا الوظيفى ي (. العلاقة بير
ة فى

65-80(، 4)33القطاع الخاص. مجلة الدراسات الإدارية،   

- ( . : دراسة تطب2017عبد الله، سامي ي
ى قنوات الاتصال التنظيمي على فعالية الأداء الوظيفى يقية (. أثر تحسير

45-60(، 1)22مؤسسات الحكومية. مجلة الإدارة والقيادة، على ال  

، محمد. )- ي المنظمات العربية: دراسة تطبيقي2018العلىي
ي فى

ة. (. أثر الاتصال التنظيمي على الأداء الوظيفى

35-50(، 3)25مجلة العلوم الإدارية،   

-( . ي
ى فعالية الاتصال التنظيمي وزيادة الر 2019الجابري، هانى ي ال(. العلاقة بير

: دراسة ميدانية فى ي
قطاع ضا الوظيفى

 80-65(، 4)33الخاص. مجلة الدراسات الإدارية، 

يف، ن. )ا- . 2017لشر ي . دار الفكر العرنر ي
ى وأثرهما على الأداء الوظيفى  (. الدافعية والتحفتر

**. مكتبة الأنجلو المصرية. 2016الحمدان، س. ) - ي
 (. **بيئة العمل وأثرها على الأداء الوظيفى

. 2018الله، م. )عبد - **. دار النشر الجامعىي ي
 (. **الاتصال التنظيمي وأثره على الأداء الوظيفى

، س. ) - ي ي تحقيق الأهداف المؤسسية**. مجلة الإدارة والتنمية2019العتينر
، (. **أهمية الاتصال التنظيمي فى

16(2 ،)45-60 . 

اتيجيات الاتصال التنظيمي الفعّال**. 2017سعيد، ن. ) -  . 49-33(، 3)8مجلة الإدارة العامة،  (. **استر



كة الاتصالات السعو 2017سليمان، ع. ) - : دراسة حالة شر ي
دية (. تأثتر الاتصال التنظيمي على الأداء الوظيفى

(. مجلة البحوث الاقتصادية،   . 78-90(، 2)5)موبايلىي

ي البحوث العملية حول 2018نورهان، ه. ) -
ء الاتصال التنظيمي والأدا (. أهمية معالجة الفجوات العملية فى

كة الاتصالات السعودية. مجلة التطوير الإداري،  ي شر
: دراسة تطبيقية فى ي

 . 87-102(، 2)3الوظيفى

كات السعودية. 2019المنصور، م. ) - ي بالشر
 (. فرص البحث الناشئة مجال الاتصال التنظيمي والأاء الوظيفى

 88-102(، 2)8مجلة البحوث الإدارية، 

كة الاتصالات الس2017العويد، س. ) - : دراسة حالة شر ي
ي على تحقيق الرضا الوظيفى

عودية (. أثر الأداء الويفى

ي جدة. مجل الإدارة الاقتصادية، 
( فى  .91-78(، 2)4)موبايلىي

، ع. ) - ي
كاتاتصالات: دراسة تح2019الجهنى ي شر

ي على التكار والتطوير فى
ي (. تأثتر عوامل الأداء الوظيفى

ليلية فى

 . 128-115(، 3)7بايلىي السعودية. مجلة الإدارة والتسويق م

كات 2020منصور، ر. )  - ي شر
ي فى

ى الاتصال التنظيمي والأداء الوظيفى (. مشكلة عدم دراسة العلاقة بير

 .67-55(، 4)8الاتصالات: دراسة استكشافية. مجلة البحوث الإدارية، 

ى فعالية الاتصال 2019الجابري، ه. ) - ي (. العلاقة بير
: دراسة ميدانية فى ي

 التنظيمي وزيادة الرضا الوظيفى

 . 80-65(، 4)33القطاع الخاص. مجلة الدراسات الإدارية، 

: دراسة تطبيقي2017عبد الله، س. ) - ي
ى قنوات الاتصال التنظيمي على فعالية الأداء الوظيفى ة (. أثر تحسير

 . 60-45(، 1)22على المؤسسات الحكومية. مجلة الإدارة والقيادة، 

: دراسة تطبيق2017عبد الله، س. ) - ي
ى قنوات الاتصال التنظيمي على فعالية الأداء الوظيفى ية (. أثر تحسير

 . 60-45(، 1)22على المؤسسات الحكومية. مجلة الإدارة والقيادة، 

، م. ) - ي المنظمات العربية: دراسة تطبيقية2018العلىي
ي فى

لة . مج(. أثر الاتصال التنظيمي على الأداء الوظيفى

 . 50-35(، 3)25العلوم الإدارية، 

: دراسة ميدانية 2019الجابري، ه. ) - ي
ى فعالية الاتصال التنظيمي وزيادة الرضا الوظيفى ي (. العلاقة بير

 فى

 . 80-65(, 4)33القطاع الخاص. مجلة الدراسات الإدارية، 



، ف. ) - ي ي 2018العتينر
ي فى

كات الاتصالات الس (. أهمية فهم علاقة الاتصال التنظيمي بالأداء الوظيفى عية: شر

اتيجية،  . مجلة التسويق والإدارة الاستر ي اتيجر  1-130(، 2)12منظور استر

: رؤية 2018كمال، ح. ) - ي
ي دراسة أثر الاتصال التنظيمي على الأداء الوظيفى

(. أهمية البحث النظري فى

 .88-75(، 2)5مستقبلية. مجلة الإدارة العلمية، 

ي (. أهمية ال2019صالح، م. ) -
ي فى

ي فهم تأثتر الاتصال التنظيمي على الأداء الوظيفى
طاع قنظريات الحديثة فى

 . 45-30(، 1)6الاتصالات بالمملكة العربية السعودية: تحليل نظري. مجلة البحوث الإدارية، 

: 2020عبدالرحمن، ف. ) - ي
ي تحليل أثر الاتصال التنظيمي على الأداء الوظيفى

(. أهمية البحث العملىي فى

كات الاتصالات بالمملكة العربية السعودية. مجلة إدارة الأعمال، دراسة ت ي شر
 .125-110(، 4)8طبيقية فى

ي الدراسات السابقة حول أثر الاتصال التنظيمي على الأد2020صالح، م. ) -
اء (. مشكلة الفجوات النظرية فى

: تحليل نظري. مجلة البحوث الإدارية،  ي
 .58-45(، 3)7الوظيفى

، أ.  - ي ق2018)علىي
ي فى

ي بحوث الاتصال التنظيمي وأثرها على الأداء الوظيفى
طاع (. دراسة الفجوات النظرية فى

 . 92-78(، 2)4الاتصالات بالمملكة العربية السعودية. مجلة دراسات الإدارة، 

: 2019زينب، ه. ) - ي من خلال تعزيز الاتصال التنظيمي
ى الأداء الوظيفى ي تحسير

(. أهمية البحث العملىي فى

كة اتصالات السعودية. مجلة الإدارة والاقتصاد، در  ي شر
 . 68-55(، 2)10اسة حالة فى

: درا2020أحمد، س. ) - ي
ي دراسات أثر الاتصال التنظيمي على الأداء الوظيفى

سة (. مشكلة الفجوات العملية فى

ي جدة. مجلة الإدارة الحديثة، 
كة موبايلىي فى

 .68-56(، 4)8حالة شر

ي الأبحاث العربية حول الاتصال التنظيمي وأثرها (. 2019إبراهيم، ن. ) -
ي الفجوات العملية فى

على  التحقيق فى

ي جدة. مجلة الإدارة التطبيقية، 
كة الاتصالات السعودية فى : دراسة حالة شر ي

 . 101-87(، 2)5الأداء الوظيفى

ي دراسات تأثتر الاتصال التنظيمي على الأداء الوظي2017عبد الله، ع. ) -
كة (. التحديات فى : حالة شر ي

فى

ي جدة. مجلة بحوث الإدارة، 
 .125-112(، 3)4موبايلىي فى

: تحل2019جمال، ر. ) - ي
ي تحليل تأثتر الاتصال التنظيمي على الأداء الوظيفى

يل (. نقص البحوث التطبيقية فى

كات الاتصالات بالمملكة العربية السعودية. مجلة الإدارة والاقتصاد،  ي شر
 . 88-75(، 2)6مستوى البحث فى



كات الاتصالات بالمملكة 2018عبد الرحمن، س. ) - ي شر
ي فى

(. أثر الاتصال التنظيمي على الأداء الوظيفى

ي جدة. مجلة الإدارة والتنمية، 
كة موبايلىي فى

 .58-45(، 1)7العربية السعودية: دراسة تطبيقية على شر

: 2020محمد، ع. ) - ي
كة الاتصالات(. أهمية فهم علاقة الاتصال التنظيمي بالأداء الوظيفى  دراسة حالة شر

ي جدة. مجلة الأعمال والإدارة، 
  . 115-102(، 3)12السعودية فى

، فاطمة. ) - ى. م2020النعيمي كات الكتر ي الشر
ي فى

ى فعالية الأداء الوظيفى ي تحسير
جلة (. دور الاتصال التنظيمي فى

-89(، 2)28الإدارة والتنمية،   

كات، س. )- . مجلة الإدارة والتن(. أنماط الاتصال 2020التر ي
ها على فعالية الأداء الوظيفى ظيم، التشاركي وتأثتر

25(4 ،)70-85 . 

، ر. ) - ارية، (. الصراعات التنظيمية الناتجة عن سوء الاتصال وأثرها على الأداء. مجلة العلوم الإد2018الشامي

27(2 ،)85-98 . 

ى قنوات الاتصال التنظيمي على2017عبد الله، س. ) - : دراسة تطبيق(. أثر تحسير ي
ية  فعالية الأداء الوظيفى

 . 60-45(، 1)22على المؤسسات الحكومية. مجلة الإدارة والقيادة، 

، م. ) - ي المنظمات العربية: دراسة تطبيقية. 2018العلىي
ي فى

مجلة  (. أثر الاتصال التنظيمي على الأداء الوظيفى

 . 50-35(، 3)25العلوم الإدارية، 

ي ا(. العلا2019الجابري، ه. ) -
: دراسة ميدانية فى ي

ى فعالية الاتصال التنظيمي وزيادة الرضا الوظيفى لقطاع قة بير

. 65-80(، 4)33الخاص. مجلة الدراسات الإدارية،   

ي، م. ) - ى . مجلة الدراسات التنظ2021العتى ي
ها على كفاءة الأداء الوظيفى يمية، (. فجوات الاتصال التنظيمي وتأثتر

32(3 ،)80-95 . 

، ن.  - ي
. مجلة 2023)المرزوفر ي

ى الاتصال وسد الفجوات وأثرها على الأداء الوظيفى اتيجيات تحسير (. استر

60-74(، 1)29الإدارة والابتكار،  . 

، محمد. ) - ي المنظمات العربية: دراسة 2018العلىي
ي فى

(. أثر الاتصال التنظيمي على الأداء الوظيفى

35-50(، 3)25تطبيقية. مجلة العلوم الإدارية،  . 

 



. مجلة 2022، ف. )العدوان - ي
(. تحليل أنماط الاتصال والصراعات وفجواتها وأثرها على الأداء الوظيفى

105-120(، 2)34الأبحاث الإدارية،  . 

- ( . : دراسة تطب2017عبد الله، سامي ي
ى قنوات الاتصال التنظيمي على فعالية الأداء الوظيفى يقية (. أثر تحسير

45-60(، 1)22والقيادة، على المؤسسات الحكومية. مجلة الإدارة  . 

-( . ى فعالية الأداء الوظي2022عبد الله، سامي ي تحسير
. (. الاتصال التنظيمي واستخدام الأدوات الرقمية فى ي

فى

90-105(، 4)26مجلة العلوم الإدارية،  . 

، محمد. )- . مجلة الدراسات 2021العلىي ي
ى وتأثتر قنوات الاتصال على الأداء الوظيفى (. استجابة الموظفير

56-70(، 1)29دارية، الإ  . 

، محمد. )- . مجلة الإدارة والق2022العلىي ي
ام الوظيفى ى ها على الالتر ي وسائل الاتصال وتأثتر

ى فى يادة، (. التحسير

23(3 ،)77-92 . 

-( . ي
: دراسة تحليلية. مجلة البحوث الإدارية،2020الجابري، هانى ي

ي الأداء الوظيفى
(، 2)32 (. تأثتر سوء الفهم فى

112-127 . 

. )الجابر - ي
ات وتحسينات. مجلة العلوم الإدارية2021ي، هانى ي والاتصال الفعّال: تأثتر

، (. الأداء الوظيفى

30(4 ،)123-140 . 

: دراسة حالة. مجلة الإدارة العامة،2019سعيد، حسن. )- ي
ى الأداء الوظيفى ي تحسير

 (. فعالية الاجتماعات فى

21(3 ،)65-80 . 

. مجلة الإدارة والتطو (. القيادة والتواصل الم2022سعيد، حسن. )- ى ات على استجابة الموظفير ير، فتوح: تأثتر

25(1 ،)49-64  

، فاطمة. ) - ى2020النعيمي كات الكتر ي الشر
ي فى

ى فعالية الأداء الوظيفى ي تحسير
. (. دور الاتصال التنظيمي فى

89-104(، 2)28مجلة الإدارة والتنمية،  . 

- ( . ، علىي ي القطاع الخاص: دراسة (. أثر أساليب الاتصال الداخلىي 2021القاسمي
ي فى

 على الأداء الوظيفى

55-70(، 1)30ميدانية. مجلة البحوث الإدارية،  . 



، خالد. ) - ي
ى المؤسسات 2022الزهرانى : دراسة مقارنة بير ي

(. تأثتر التواصل التنظيمي على الأداء الوظيفى

112-127(، 4)27الحكومية والخاصة. مجلة العلوم الإدارية،  . 

104. 

-  ، . )القاسمي ي القطاع الخاص: دراسة 2021علىي
ي فى

(. أثر أساليب الاتصال الداخلىي على الأداء الوظيفى

55-70(، 1)30ميدانية. مجلة البحوث الإدارية،  . 

، خالد. ) - ي
ى المؤسسات 2022الزهرانى : دراسة مقارنة بير ي

(. تأثتر التواصل التنظيمي على الأداء الوظيفى

112-127(، 4)27ارية، الحكومية والخاصة. مجلة العلوم الإد  

- ( . ي
ي 2019الجابري، هانى

: دراسة ميدانية فى ي
ى فعالية الاتصال التنظيمي وزيادة الرضا الوظيفى  القطاع (. العلاقة بير

 . 80-65(، 4)33الخاص. مجلة الدراسات الإدارية، 

، محمد. ) - ي المنظمات العربية: 2018العلىي
ي فى

مجلة  دراسة تطبيقية.  (. أثر الاتصال التنظيمي على الأداء الوظيفى

 . 50-35(، 3)25العلوم الإدارية، 

- ( . : دراسة تطبيقي2017عبد الله، سامي ي
ى قنوات الاتصال التنظيمي على فعالية الأداء الوظيفى ة على (. أثر تحسير

 . 60-45(، 1)22المؤسسات الحكومية. مجلة الإدارة والقيادة، 

، م. ) - ، الرياض: دار النشر العربية (. الاتصال التنظيمي ودوره2018الجريسي ي
ى الأداء الوظيفى ي تحسير

 فى

، ف. ) - ي . جدة: مركز البحوث والدراسات. 2020العتينر ي
 (. أثر الاتصال التنظيمي على الرضا الوظيفى

، ع. ) - . مكة المكرمة: جامعة أم القرى. 2019السلمي ي
ى الاتصال التنظيمي والأداء الوظيفى  (. العلاقة بير

، س.  -  ي . المدينة المنورة: جامعة ط2021)الحرنر ي
ى الأداء الوظيفى ي تحسير

ةيب(. تحليل دور الاتصال التنظيمي فى  

، م. ) - ي
. الرياض: دار 2022القحطانى ي

ى الأداء الوظيفى  (. تأثتر التكنولوجيا على الاتصال التنظيمي وتحسير

 المعرفة

يف، س. ) ي الاتصال التنظيمي وأثرها على الأد2017الشر
. (. التحديات فى ي    اء. جدة: مؤسسة الفكر العرنر

ي، ح. ) ى : دراسة ميدانية. الرياض: مركز البحوث العلمية2016العتى ي
ى الوظيفى . (. الاتصال التنظيمي والتحفتر  

، ن. ) ي
(. أثر الاتصال التنظيمي على جودة المنتجات وزيادة الإنتاجية. الدمام: دار الخليج2015القرنى  



ي، ف. ) اتيجيات2018المطتر . مكة المكرمة:  (. استر ي
ى الاتصال التنظيمي وأثرها على الأداء الوظيفى تحسير

 جامعة أم القرى. 

  كة موبايلىي
 الموقع الرسمي لشر

 ي ويكيبيديا
كة موبايلىي فى

 مقالة عن شر

  كة موبايلىي
 تقارير الأداء السنوية لشر

- Friedman, L., & Podolny, J. M. (2007). Organizational communication and 

performance: An empirical examination. Journal of Organizational Behavior, 28(5), 

401-425.  

-Roberson, Q. M., & Park, H. J. (2007). Exploring the role of diversity in organizational 

performance. Academy of Management Perspectives, 21(2), 18-30. 

-Richard, O. C., & Johnson, N. R. (2001). Understanding the impact of diversity on 

organizational performance. Organization Science, 12(2), 209-227. 

-Clampitt, P. J., & Downs, C. W. (1993). Employee perceptions of the relationship 

between communication and productivity: A comparison of four organizational 

contexts. Communication Research, 20(3), 438-464. 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الملاحق3.10 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 الاستبيان/ 3.11 

ي الفاضل،
ي الفاضلة / أجى

 أخنر

ى داخل أي  ي تؤثر بشكل مباشر على أداء الموظفير
يعد التواصل التنظيمي الفعّال أحد العوامل الأساسية النر

، كة موبايلىي
ي شر
ى التواصل التنظيمي وأداء العمل فى تم تصميم هذا  منظمة. لتحقيق فهم أعمق للعلاقة بير

ى حول آرائهم وتجارب  هم الشخصية، يهدف هذا الملحق إلى تقديم  الاستبيان لجمع بيانات شاملة من الموظفير

. يسعى ى ي تم طرحها على الموظفير
 الاستبيان الذي تم استخدامه كأداة لجمع البيانات، حيث يتضمن الأسئلة النر

ي ذلك جودة
، ووضوح توجيهات  الاستبيان إلى استكشاف عدة جوانب، بما فى ى ى الإدارة والموظفير التواصل بير

 الإدارة، ومدى تأثتر التواصل على أداء العمل. 

ي الأقسام الرئيسية من التقرير، بينما يتيح 
ذا هالنتائج المستخلصة من هذا الاستبيان تم تحليلها وتقديمها فى

حيث  تر هذا الملحق جزءًا هامًا من البحثالملحق للقراء الاطلاع على التفاصيل الدقيقة للأسئلة المطروحة. يعت

ي تعزيز مصداقية النتائج المستخلصة. 
 يوفر خلفية شاملة للمنهجية المتبعة ويسهم فى

كة  ي شر
ي هذا الاستبيان الذي يهدف إلى دراسة تأثير التواصل التنظيمي على أداء العمل ف 

نشكركم على مشاركتكم ف 

. ستكون إجاباتكم شية وستستخدم  . يرجى الإجابة على الأسئلة التالية بصدقموبايلىي . فقط لأغراض البحث العلمي  

 :رابط الاستبيان

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSfz9gu6c4qcnomhukPo65N8NNe6NAHAiU

wMwL3kJpAQx7vXyg/viewform?usp=sf_link 

 شكرا لكم.. 

 الطالبة: 

 شذى عبدالله

 



 الجزء الأول: البيانات الشخصية: 

أنن             ذكر  الجنس:    

        سنة ٥٠إلى أقل من  ٣٥من         سنة ٣٥إلى أقل من  ٢٥من        سنة ٢٥إلى أقل من  ١٨من  العمر: 

  سنة ٥٠أكتر من 

1 أخرى         جامعىي          ثانوي        متوسط: المستوى التعليمي   

ة:  سنة فأكت   ١٦        سنة١٥-١١        سنوات ١٠-٦من          سنوات فأقل ٥ سنوات الختر  

: محاور  ي
الدراسة الجزء الثانى  

 المحور الأول : الأتصال التنظيمي 

 الرقم أبعاد الأتصال التنظيمي  موافق بشدة موافق محايد غتر موافق غتر موافق بشدة

 الأتصال الرسمي أولا: 

تبلغك الإدارة بالتعليمات عن طريق اللوائح      

 والإعلانات
1 

 

تتلقى الأوامر من الإدارة عن طريق المشرف      

 المباشر
2 

تشارك في التشاور حول خطة العمل بين الرئيس و      

 المرؤوسين
3 

تعتبر الإجتماعات الرسمية أحد وسائل الأتصال      

 الفعالة لإيصال التعليمات إليك
4 

 5 تفهم بسهولة التعليمات المقدمة إليك من قبل المدراء     

تشعر باهتمام من طرف الإدارة في استقبال العمال      

 واستماع شكاويهم

6 

 7 تفضل المقابلة الفردية مع المدير لطرح مشاكل عملك     

يتم انتقال المعلومات المقدمة إليك عن طريق أوامر      

 غير واضحة
8 

تشعر باهتمام من طرف الإدارة في استقبال العمال      

 واستماع شكاويهم
9 

 10 تفضل المقابلة الفردية مع المدير لطرح مشاكل عملك     

 



ي 
: الأداء الوظيفى ي

 المحور الثانى

موافق بشدة  موافق محايد غتر موافق غتر موافق بشدة ي أبعاد الأ  
 الرقم  داء الوظيفى

 مهنيةمتطلبات أولا: 

 1 يتطلب عملي درجة عالية من الانتباه     

 2 اعرف مسؤوليات و متطلبات عملي بدقة     

 3 العمل الذي ينبغي علينا تأديته واضح جدا     

 4 حجم العمل الذي أقوم به أكثر من اللازم     

توكل لي أعمال كثيرة تتطلب الإنجاز في نفس      

 الوقت
5 

 6 افتقد للخبرة المطلوبة لتنفيذ المهام الموكلة لي     

 

 ثانيا: علاقات العمل

ف المباشر  7 ي المحادثة الشفوية مع المشر
تساعدنى

ي أداء العمل
 على الدقة فى

 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

ي ضعيف  8  
ى رؤسان  ي وبير

      أرى بأن نظام الأتصال بينى

ي واعمل معهم بروح الفريق 9
      اتواصل مع زملان 

 

 الأتصال الغتر رسمي ثانيا: 

      تستشير زملائك في قضايا العمل المشتركة 11

      تتناقش مع زملائك في القرارات الصادرة عن الإدارة 12

      تلجأ إلى زملائك في العمل عندما تواجه مشكلة خاصة 13

يقدم لك رئيسك نصائح على انفراد فيما يخص العمل  14

 وبصفة غير رسمية
     

      يتم إبلاغك بالتعليمات عن طريق الهاتف 15

تعمل علاقات العمل الجانبية على تسهيل العملية  16

 الإتصالية
     



 

الإبداع في العملثالثا:   

 10 تطبق المؤسسة أدوات مراقبة التسيتر      

ي تتوافق و تنسجم      
ي فرص للتقدم الوظيفى

توفر لىي وظفنر
ي 
 مع قدرانر

11 

ي داخل      
هناك قواعد و توجيهات واضحة للسلوك المهنى

 المؤسسة
12 

ي      
ي اعمل بكل إمكانيانر

 13 املك القدرة على الإنجاز الجيد لأنى

ى المعنوي على الأداء الأفضل      ي التحفتر
 14 يشجعنى

 15 تخطط مسبقا لأداء جيد     

اف والتوجيه كطريقة للرقابة الإدارية       اشعر بأن الإشر
 يرفع مستوى الأداء

1616 

يتناسب مستوى تأهيلىي مع الواجبات المسؤول بها     
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