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في حياتك الأبدية ، أهدي لك ألف كلمة  ألف تحية و آية قرآنية كل يوم لك تشفي بها عروقك

 مليئة بحنين الفراق و ألم الأشواك .
 يامن رحل عني إلى السماء العلية وترك الدمعة على خدي

يا من عشت معه أعز  جروحي، ألف سلام عليك وألف كلمة مني إليك يا توأم روحي و مخيط
 .و دمعة لم تفارقني لأيام و أيام أيامي و فارقته على قبلة في خده

 "رحمك الله و أسكنك فسيح الجنان"
 ينفع إلا الصبر و السلوان  شيء فلم يعد

  حسام حبيبي يا آيات على قبرك تريحك ياو 
 أعز ما أملك و بعدك لن يكون لي أعز منك إنسان" "رحمك الله يا
 تحية لك أنت يا تاج من ذهب وحب و حنان  ألف

 مجاهدة قوتها من حديد ياف قبلة على قدميك يا أم الشهيد و أل
 أهدي لك مشوار نجاحي و أهب قوتي لك لأكون خادمتك لآخر نفس في حياتي.

  "حسام"صبر و السلوان على نور بصرها يا رب ألهمها ال
 سك و تواجه مصاعب الدهر و سوء الأيام.و أنت يا أبي نجاحي كله إفتخار لك ،به ترفع رأ

 أن أهدي ثمرة نجاحي إلى أخي عمار ، نوال ، راوية. أنسى كما لا
 و إلى الحفيد العزيز الذي أنار منذ ولادته الطريق إلى ريحانة حياتي 

 "حسام ضياء الدين"
 ، عماد ، عادل في السراء و الضراء :تحية خاصة إلى أصدقاء أخي 

 إلى صديقاتي دربي :بسومة ، خولة ، مروة. 
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 أهدي ثمرة جهدي في هذا العمل :
إلى من كلت أنامله ليقدم لنا لحظة سعادة   

 إلى من حصد الأشواك عن دربي ليمهد لي طريق العلم
 إلى من رفعت رأسي عاليا افتخارا به 

 "أبي العزيز"
علميإلى حكمتي ...............و   
حلميإلى أدبي .................و   

...............المستقيمإلى طريقي   
 إلى طريق................الهداية

الحنانإلى من أرضعتني الحب و   
 إلى رمز الحب وبلسم الشفاء
 إلى القلب الناصع بالبياض
رسولهإلى كل من في الوجود بعد الله و   

"الغالية "أميحبيبتي العزيزة و   
النفوس البريئةإلى القلوب الطاهرة الرقيقة و   

.بشرى ،حنان ،آسيا ،الساسي ،نادية ،رياحين حياتي "إخوتي": لبنى، ليلىإلى   
عبد الرحمن نور  ،أنس، رؤى، غفران، دينالجين البتول ، ،خليل، لؤي، تامر ،ى الكاتكيت منارولا أنس

، عبد الله.اليقين  
ون أن ربما د علومات،المالأفكار و التسهيلات و قدمت لي المساعدة و إلى من زرعت التفاؤل في دربي و 

التقدير العزيزة "سميرة حمدي"تشعر بذلك فلها كل الشكر و   
"عبد المؤمن" خطيبي إلى من رافق دربي طيلة مشواري هذا  

ترفع المرساة لتنطلق السفينة في عرض بحر واسع مظلم هو بحر الحياة وفي هذه الآن تفتح الأشرعة و 
أحبوني أصدقائى "أمينة ، مروة ، خوة البعيدة إلى الذين أحببتهم و إلا قنديل الذكريات الأ الظلمة لا يضيئ

نهى. ،إيمان  
 
 

      بسمة



 الحمد لله الذي أنار لنا درب العلم و المعرفة
 إنجاز هذا العمل. إلىوأعاننا على أداء الواجب ووفقنا 

 إلى من كلت أنامله ليقدم لنا لحظة سعادة
 إلى من حصد الأشواك عن دربي ليمهد لي طريق العلم

 إلى من رفعت رأسي عاليا افتخارا به 
 "أبي العزيز"

 الحنانإلى من أرضعتني الحب  و 
 إلى من إختص الله الجنة تحت قدميها

 القلب الناصع بالبياض و  الحب و بلسم الشفاءإلى رمز 
 "أمي الحبيبة الغالية"

 إلى القلوب الطاهرة الرقيقة والنفوس الصافية
 أطل الله عمرهما جدتيجدي و إلى رياحين حياتي 

 هو أجمل من الحياة  إلى من أظهروا لي ما
 "عبد اللطيفحسام الدين و "إلى كل ملاذي و ملجئ إخوتي: 

 "آية"إلى توأم روحي و ملاكي في الحياة أختي الوحيدة الغالية 
 إلى من ساعدني كثيرا و كثيرا ووقف بجانبي في كل خطواتي

 "عماد" زوجيقرة عيني إلى الروح التي سكنت روحي و 
  ولو بالكلمة الطيبة إلى كل من ساعدني

 كل أبنائهم إلى كل عماتي وخالاتي و  كل أفراد عائلتي إلى
 و أصواتهم  الذين تسكن صورهم أصدقائيإلى كل 

 الأيام التي عشتها أجمل اللحظات و 
 . أمينةياسمين ،نهلة ،هدى ،بسمة و كل من صديقتي : إلى
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 شكر وتقدير:

 قدمنا فبفضله علمنا وتعلمنا . حمدًا لله على ما

 ألف شكر وتحية إلى كل من أنتج هذه الثمرة العلمية فعسى أن تتذوقها الأجيال المستقبلية.

ألف كلام وسلام إلى من رافقتنا لتنمي جهودنا بأفكار منطقية واتجاهات علمية، ومعارف 
 أكاديمية.

 منا لها أن يطيل الله عمرها. فهي فخر لنا وأمانة منا أن نحترمها. رسالة

 أم الأجيال المستقبلية" "ألف شكر وتحية يا

 



 قائمة الجداول
 

 الصفحة عنوان الجدول               رقم الجدول
01 

       
يوضح ملخصا لمسؤوليات تنمية الموارد البشرية وفقا للمستويات الإدارية 

 .الثلاثة
51 

 82 .يوضح البيانات الشخصية 02
 84 .مرور المعلومات داخل المؤسسة عبر كل المستويات يوضح 03
 85 .الصادرة عن الإدارة العليايوضح انتقال المعلومات  04
 85 يوضح سرعة تدفق المعلومات. 05
 86 يوضح سبب بطئ تدفق المعلومات. 06
 87 يوضح نوع المعلومات المتدفقة من حيث درجة السرية. 07
 88 يوضح القرارات الصادرة تصب في صالح المؤسسة. 08
 88 يوضح اشتراك العمال في اتخاذ القرارات. 09
 89 يوضح اعتماد المؤسسة على نشاط العلاقات العامة. 10
 89 يوضح الإدارة المكلفة بنشاط العلاقات العامة. 11
 90 يوضح المهام الموكلة لرجل العلاقات العامة. 12
 91 يوضح مساعدة العلاقات العامة في مواجهة أزمات المؤسسة. 13
العاملين و المؤسسة يوضح مساعدة العلاقات العامة في تحسين صورة  14

 حسب.
91 

 92 يوضح أن نجاح المؤسسة بالاعتماد على العنصر البشري. 15
 93 يوضح امتلاك المؤسسة شعار معين. 16
 93 يوضح مواصفات نوعية علاقة المؤسسة مع المؤسسات الأخرى. 17
 94 يوضح مواصفات نوعية الاستقبال داخل المؤسسة مع الجمهور الخارجي. 18
 94 يوضح وجود علاقات إنسانية داخل المؤسسة . 19
 95 يوضح حدود العلاقة مع الزملاء داخل العمل. 20
 95 يوضح الشعور بالطمأنينة و الارتياح مع المحيطين داخل المؤسسة. 21
 96 يوضح الشعور عند الغياب عن العمل أو أي زميل. 22
 96 بكفاءة و فعالية.يوضح مناخ العمل يساعد العامل لأداء مهامه  23
 97 يوضح دور العلاقات العامة في دعم روح الفريق و التعاون. 24
 98 يوضح منح المؤسسة للمواد البشرية للبرامج التدريبية. 25



 قائمة الجداول
 

 99 يوضح البرامج التدريبية التي تمنحها المؤسسة. 26
 99 يوضح العدالة في الاستفادة من البرامج التدريبية. 27
 100 وجود تحفيزات للعمال داخل المؤسسة.يوضح  28
 101 يوضح أشكال التحفيزات المقدمة داخل المؤسسة. 29
يوضح مساهمة العلاقة بين العمال في تحسين مستوى العمل داخل  30

 المؤسسة.
102 

على تنمية مهاراتهم و خبراتهم برفع  يوضح تشجيع المؤسسة لموظفيها 31
 مستوى أدائهم.

102 

 103 الولاء للرؤساء بالعمل. إبداءيوضح  32
يوضح حب العمل في الجامعة و عدم التفكير في البحث عن العمل في  33

 مؤسسة أخرى.
104 

 104 يوضح الشعور بالرضا عن النفس عند تأدية العمل بدقة. 34
 105 يوضح تحمل مسؤولية الخطأ في العمل. 35
 106 العلاقات العامة في المؤسسة.يوضح اقتراحات الموظفين لتحسين مستوى  36
يوضح مدى وجود علاقة بين نشاط العلاقات العامة والموارد البشرية  37

 داخل الجامعة.

107 

 يوضح مدى وجود علاقة بين نشاط العلاقات العامة والموارد البشرية. 38
 

108 

 يوضح مدى مساهمة العلاقات العامة في تنمية الموارد البشرية. 39
 

109 

 يوضح مدى مساهمة العلاقات العامة في تنمية الموارد البشرية. 40
 

110 

 



 قائمة الأشكال
 

ةالصفح لعنوان الشك   رقم الشكل  
 10 .موقع العلاقات العامة في الهيكل التنظيمي 31
 10 .موقع العلاقات العامة في الهيكل التنظيمي 32
 10 الهيكل التنظيمي لرئاسة الجامعة. 80

  



 ملخص الدراسة   
 

 

120 

 ملخص الدراسة:
 ع عععد اتسعع ا عد د ععد لمععس ع في سععنة ا عيرة عع  عاجعع تح يا لمفيعبيعع  لععد نة ا  العع  عد  عع   عالمعع  عدعع   

قعفيتح ر كع  ا شع     ن عبنرهعنأ ن ا  دعن ا  قدرعة ع فيعرد عدبش     عد نلم  كأدعتحعدفيع ع  نشنط عد لاقنة  علاهع نم
 ع في س .

يذ لععنةا عد لاقعععنة عد نلمععع  تسعععع  أ عععندان خ ندععع  ةذدععع  لمععس جعععلاا لساععع  ةتعععدر ن لمفيعردهعععن د خعععع لمسععععفي  
 لمس أب  لسين صفيرتح ةسم   ع في س . ةع ع نئيمأدعئيم عدفيظاسي ةز ندتح ةلائيم 

ددرع عع  حع ش يلعع ندا  عدعدةر عدعع   تلا بععا عد لاقعنة عد نلمعع  ا تن اع  ع ععفيعرد عدبشعع     عدصععدد لعنةا هعع   عبهع ع 
 5454لمعععععن   8لمسععععع دتح ا رئن ععععع  بنلم ععععع   45 لاعععععا درع ععععع  لمادع اععععع   لاععععع   انععععع  قفيعلميعععععن   نلا ع عععععندةذدععععع  

 ع عع نرتح قن   حاث تم عدع  ف  لاا عا ندان عدتي تسععدلمين عد لاقنة عد نلمع  دعن اع  ع عفيعرد عدبشع    لمعس جعلاا
 عدس ضانة ع درة  .  نجعبنربحث تم للاا   عنئجين 

ةتسععع د هعع   عددرع عع  أماعيععن لمععس جععلاا ت كا هععن  لاععا  شععنط عد لاقععنة عد نلمعع  ةع ععفيعرد عدبشعع    أ  لمععن ةعقععع 
هنعن   لاقع   عين  شعنط عد لاقعنة عد نلمع  ةع عفيعرد عدبشع    دعجع   عد لاقنة عد نلم  ا ع في س  ر  عددرع  ؟ ةه 

 لجنلم  ؟ ةكاف تسنهم عد لاقنة عد نلم  ا تن ا  ع فيعرد عدبش   ؟ع
هعععع   عددرع عععع  يا يحععععنر  لاعععع   جععععنط  ند لاقععععنة عد نلمعععع  ةيحععععنر جععععنط  عن اعععع  ع ععععفيعرد عدبشعععع     ةع عععععندة

ا  علا عبععنردلا سععنم  ا للااعع  ةتسسعع  عدنعععنئ  ع عفيصعع  يدايععن. ةتنعيععي  عاععدخ   ععع عدعفيصععانة اجعع هن   ععين 
 تن ا  ع فيعرد عدبش    دعج  ع في س  ر  عددرع  .
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Abstract 

In recent times, many institutions have faced challenges in the work 

environnement. This has necessitated a brood attention to public relation activity 

as a key tool for human resource devlopement as diving force for the institutions 

activities public relation, try to harmess effective methods by stimulating and 

increase loyalty and belonging to improve the image and reputation of the 

institution in this regard this study attempts to rise the question od the role 

played by relations in the developement of human resources and for reliance on 

field study that included  a sample of 54 individuals in the presidency of the 

university of presidency of the university of 8 may 1945 in guelma. 

where the method used by public relation to develop human resources 

indentified through the research investment the potheses studied this study 

dawson its importance through its focus on the public relations and human 

resources activity. What is the reality of public relation in the institution under 

study and human resources activity within the university and how does public 

relation contibute to the developement of human resources ? 

 this study was based on a theoreticale frame work for public relation and a 

frame work for human resources development to contribut to the analysis and 

interpretation of the results reached. 

Some recommendation are to be taken into account in the development of 

human resources within the institution under study. 
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 المقدمة:

شهد العالم في الآونة الأخيرة تغيرات متسارعة وذلك منذ ظهور الثورة الصناعية إلى وقتنا الحالي، أو ما 
نمو المؤسسات التي وظفت يطلق عليه بعصر العولمة التي حققت تطورا أو تقدما في مختلف المجالات حيث تزايد 

أعداد هائلة من الموارد البشرية التي تعتبر أساس قيام هذه المؤسسات التي تسعى إلى ضمان البقاء والتفوق الدائم 
والنجاح الذي يضمنه الاستثمار في هذا المورد والاهتمام بعلاقاته الإنسانية من أجل زيادة قدرته على الأداء وهذا 

دارة خاصة بالعلاقات العامة التي تحتل مكانة في الهيكل التنظيمي للمؤسسات والتي بدورها يتحقق إلا بوجود إ لا
تعمل على الاهتمام بهذا المورد من خلال جملة من الأساليب التي توظفها لتنميته والعمل على رفع كفاءته وإشباع 

 به وبالتالي خلق جو عمل ملائم خالي الجانب المعنوي له من خلال تحقيق التقارب والتفاهم والتعاون مع المحيطين
من الصراعات والمشاكل والنزاعات التي تؤثر على مجال العمل حيث يبدي المورد البشري بالمقابل ولائه للمؤسسة 

وبالرغم من الدور الذي تلعبه العلاقات العامة مع جمهورها الداخلي إلا أنه غير   التي يعمل على تحقيق أهدافها.
فلابد من المكلف بنشاط العلاقات العامة داخل المؤسسة زيادة اهتمامه الجماهير الخارجية  ها،كافي لضمان نجاح

وذلك من خلال التميز في خدماتها وتنويع نشاطاتها من أجل كسب تأييد المتعاملين وبالتالي تحسين صورة وسمعة 
 المؤسسة.

 تنمية الموارد البشرية، ولهذا قسمت ومن هذا المنطلق نحاول في دراستنا إبراز دور العلاقات العامة في
 دراستنا إلى ثلاثة فصول:

 يشمل هذا الفصل إشكالية الدراسة وإطارها المنهجي.الفصل الأول: 

 وهو الإطار النظري وقد قسم هذا الفصل إلى جزئين، العلاقات العامة وتنمية الموارد البشرية.الفصل الثاني: 

بيقي للدراسة وتم فيه تحليل وتفسير البيانات ثم عرض نتائج الدراسة. يشمل على الإطار التط الفصل الثالث:
 وأخيرا الخاتمة.  
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 تمهيد
اختيار موضوع الدراسة يتطلب على الباحث توضيح المنهجية المتبعة من أجل الإلمام بجميع  بعد

جوانب الدراسة، وسنتطرق في هذا الفصل إلى طرح الإشكالية التي تضم أهم متغيرات الدراسة 
بالإضافة إلى طرح التساؤلات وصياغة الفرضيات مع التطرق للأسباب الذاتية والموضوعية لاختيار 

وضوع، ذذا إبرا  اأهميية واأههدا  التي نسعى إلى حقيييها وضب  أهم المصطلاات المستددمة في الم
دراستنا، إضافة إلى حقديد مجال الدراسة ثم نتطرق إلى منهج الدراسة وأدوات جمع البيانات مع حقديد 

 مجتمع الباث والعينة بدقة.
لإعلام والاتصال الملائمة، وفي ذما لا ننسى إسياط موضوع دراستنا على إحدى نظريات ا

 الختام نحاول التطرق أههم الدراسات السابية التي تساعدنا لانجا  دراستنا.
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 الإشكالية: 1.

هدت العلاقات العامة تطورا منذ ظهورها الذي ذان ملا ما لوجود الإنسان واختلاطه مع غيره. شليد    
، م حياته ومع ا دياد متطلبات العصروحقرذه وتفاعله لتنظي الإنسانفكان نشاط العلاقات العامة جزء من تفكير 

وبعد أصبح نشاط العلاقات العامة علم يدرس في المعاهد والجامعات التي أولت اهتمام واسع لم يسبق له مثيل. 
 الحرب العالمية الثانية نش  هذا العلم وأصبح وظيفة ذات أميية وضرورة لا غنى عنها أهي مؤسسة تستهد 

باعتبارها نشاط إداري واتصالي تهد  من خلاله إلى رب  المؤسسة بالجمهور الذي يمثل الهد   والاستيرار، الثبات
 النهائي لها.

دورها  أمييةظيمي أهي مؤسسة ولا يمكن تجاهل نذما تعد إدارة العلاقات العامة جزءا حيويا في البناء الت   
نشاط  نأوجماهيرها على اختلا  وتنوع فئاته، حيث  الإدارةالمتبادلة بين سمعة الطيبة وبناء الثية الفي ذسب 

الجهود وحقديد المسؤوليات والمهام التي تيع على عاتق  بتضافرالعلاقات العامة داخل المؤسسة لا يكتمل إلا 
ي نشاط أساس نجاح أالعنصر البشري الذي يعد اليوة المحرذة لجميع سياسات وبرامج وأنشطة المؤسسة، وهو 

وذلك بما  وأهدافهانشؤون المؤسسة ويحددون صيغة وجودها يفالبشر هم الذين  ،الإنتاجعناصر  ةوالمحدد لفعالي
يملكونه من عيول مفكرة ومبدعة تمتلك اليدرات والمؤهلات على الانجا  والاستجابة لتاديات العصر، وإن من 

المتاحة  إمكانياتهاتي حقاول العلاقات العامة حقيييها في العصر الحالي هي تنمية الموارد البشرية وتسدير أهم المهام ال
من أجل رفع مستوى اأهداء بهد  حقييق التوا ن بين مصالح العلاقات العامة و مصالح أفرادها  لزيادة ثية العاملين 

عالية ومن خلال دراستنا سنااول تسلي  الضوء على  إنتاجيةبها ورفع روحهم المعنوية من أجل الحصول على 
على التساؤل الرئيسي آلا  الإجابة الدور الذي تلعبه العلاقات العامة في تنمية الموارد البشرية وذلك من خلال

 تلعبه العلاقات العامة في تنمية الموارد البشرية ؟ يالدور الذ وه ماوهو: 

 الفرعية التالية:عنه من خلال التساؤلات  الإجابةويمكن 

 ما واقع العلاقات العامة في المؤسسة محل الدراسة ؟-1

 داخل الجامعة ؟علاقات العامة والموارد البشرية هل هناك علاقة بين نشاط ال-2

 ذيف تساهم العلاقات العامة في تنمية الموارد البشرية ؟-3
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 من خلال التساؤلات الفرعية يمكن ترجمتها للفرضيات التالية: 
 )فرضية الدراسة(توجد علاقة بين نشاط العلاقات العامة والموارد البشرية داخل الجامعة. .1
 .فرضية صفرية(لا توجد علاقة بين نشاط العلاقات العامة والموارد البشرية داخل الجامعة( 
 )فرضية الدراسة( تنمية الموارد البشرية. تساهم العلاقات العامة داخل المؤسسة محل الدراسة في .2
 فرضية صفرية(تنمية الموارد البشرية.  تساهم العلاقات العامة داخل المؤسسة محل الدراسة في لا( 
 أسباب اختيار الموضوع:  .2

إن اختيار الموضوع يعد من بين الخطوات اأهساسية في الدراسة العلمية وقد وقع اختيارنا لهذا الموضوع 
 نتيجة لعدة أسباب منها موضوعية ومنها ذاتية:

 :أسباب ذاتية 
 .ميلنا الشدصي لهذا الموضوع ورغبتنا في دراسته ميدانيا -
 ارتباط هذا الموضوع ارتباطا وثييا بمجال تخصصنا مما يسمح لنا بزيادة إثراء معارفنا في هذا المجال. -
 والتوسع في ماهية العلاقات العامة التي أصبات لها ضرورة في سير المنظمات.  الرغبة في الإطلاع -
  موضوعية:أسباب 
 قلة الدراسات حول موضوع دور العلاقات العامة في تنمية الموارد البشرية . -
موضوع العلاقات العامة من أهم المواضيع التي طرحت لتساهم في تنمية و يادة أداء المورد البشري داخل  -

 المؤسسة.

 أهمية اختيار الموضوع: .3
م داخل المؤسسات باعتبارها وظيفة الدور الفعال والمهالغة من خلال تكتسب العلاقات العامة أميية ب-

 حديثة يتم من خلالها التواصل مع مختلف الهيئات اأهذاديمية العلمية وبالتالي المسامية في تنمية الموارد البشرية.
 الكشف عن دور العلاقات العامة في تنمية أداء العاملين "المورد البشري" من أجل حقييق أهدا  المؤسسة.-
التعر  على مدى قدرة العلاقات العامة من خلال ممارستها داخل المؤسسة ودورها في تنمية الموارد  -

 البشرية.
ض الواقع محل دراستنا تكتسب صورة من خلال تطبيق نشاط العلاقات العامة على أر جعل المؤسسة  -

 .لتنمية مواردها البشرية
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 أهداف الدراسة: .4
الدراسة الإحاطة بمدتلف جوانب الموضوع ذما توجد أهدا  ثانوية يمكن إن الهد  اأهساسي من هذه 

 تلديصها في النياط التالية:
 محل  -قالمة– 1491يما8ها داخل المؤسسة العمومية بجامعة عرفة مكانة العلاقات العامة وذيفية ممارستم

 دراستنا.
  العلاقات العامة.محاولة تسلي  الضوء على مكانة الموارد البشرية من خلال نشاطات 
 .توسيع دائرة معارفنا في مجال العلاقات العامة في تنمية الموارد البشرية 

 مفاهيم الدراسة: .5
 تعريف العلاقات العامة: 

طرق التعامل و ي الفن اليائم على أسس علمية لباث أنسب اموس أذسفورد": العلاقات العامة هتعريف "ق
وجمهورها الداخلي والخارجي لتاييق أهدافها مع مراعاة الييم والمعايير والسنن الناجاة المتبادلة بين المنظمة 

 الاجتماعية واليوانين واأهخلاق العامة بالمجتمع.
تعريف "الجمعية الدولية للعلاقات العامة": أنها وظيفة إدارية دائمة ومنظمة حقاول المؤسسة العامة أو الخاصة 

 1معهم التفاهم والتأييد والمشارذة. أو يمكن أن تتعامل ن حقيق مع من تتعاملأعن طرييها، 
تعريف "معهد العلاقات العامة البريطاني": هي الجهود الإدارية المدططة والمستمرة التي تهد  إلى تعزيز 

 2التفاهم المتبادل بين المنشأة وجمهورها.
: علةم يةدرس سةلوك امةة العربيةة بأنهةتعريف "جمعية العلاقات العامةة العربيةة": عةر  رئةيس جمعيةة العلاقةات العا

اأهفةراد والجماعةةات دراسةةة علميةةة بغيةةة تنظةةيم العلاقةةات الإنسةانية علةةى أسةةس التعةةاون والمحبةةة والةةوعي، ويهةةد  هةةذا 
العلم إلى رعاية العلاقات الإنسانية في المجتمع وذسب ود الجمةاهير بينهةا وبةين الجمةاهير الةتي تتعامةل معهةا مةن جهةة 

 3أخرى.
 الإجرائي للعلاقات العامة: التعريف 
أخلاقيات تهد  من لاقاتهم داخل المؤسسات وفق أسس و عفة إدارية تنظم سلوذات اأهفراد و هي وظي

 خلالها إلى ذسب و تأييد الجماهير و حقييق التعاون و التفاهم و المشارذة.
                                                           

  1أحمد إبراهيم أبوسن، العلاقات العامة في الدولة الحديثة، المطبعة العصرية، دبي،1489،ص13.
  2محفوظ أحمد جودة،العلاقات العامة مفاهيم وممارسات، دار  هران للنشر والتو يع، عمان، 2002،ص14.

  3 محمود محمد الجوهري، العلاقات العامة بين الإدارة و الإعلام، مكتبة اأهنجلو المصرية، الياهرة، 1428، ص 20.
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 مفهوم التنمية:
 يمكن تعريف التنمية بمعناها العام: 

من الإجراءات والعمليات المتتالية والمستمرة التي ييوم بها مجتمع ما للتاكم في اتجاه  بأنها ذلك الكل المعيد
وسرعة التغيير الحضاري بهد  إشباع حاجاته. أي أن التنمية ما هي إلا عملية تغيير ميصود وموجه بهد  

 1إشباع حاجات الإنسان.
ين اأههالي وجهود السلطات الحكومية لتاسين وتعرفها هيئة اأهمم المتادة: على أنها العمليات التي توجد ب

اأهحوال الاقتصادية والاجتماعية والثيافية للمجتمعات المحلية، وحقييق التكامل لهذه المجتمعات في إطار حياة 
اأهمة، ومساعدتها على المسامية التامة في التيدم اليومي، وتيوم هذه العملية على عاملين: إحداميا مسامية 

لجهود المبذولة لتاسين مستوى عيشهم، وثانيتها توفير ما يلزم من الخدمات الفنية، وغيرها بطريية اأههالي في ا
من شأنها تشجيع المبادرة والمساواة التامة، والمساعدات المتبادلة بين عناصر المجتمع وجعل هذه العناصر أذثر 

 2فعالية.
 التعريف الإجرائي للتنمية: 
حاجات اأهفراد و ذلك من خلال حقييق التكامل و المساواة و المساعدات  هي عملية تغيير هدفها إشباع

 .الا دهارالمتبادلة بين اأهفراد من أجل المسامية في حقييق التيدم و النمو و 
 

 تعريف المورد البشري:
هو جميع اأهفراد في المجتمع ذذورا وإناثا اليادرين على العمل والإنتاج. أو الذين ينتظرون دخولهم سوق 
العمل في فترة معينة، وبمعنى أذثر شمولًا فإن الموارد البشرية تشمل ذل المهارات والمعرفة واليدرات التي يملكها 

تصادية والاجتماعية في المجتمع. ومعنى ذلك ان الموارد احة للتنمية الاقالطاقات الكامنة المتالبشر فعلًا، أو 
البشرية لا تيتصر في  على السكان الذين هم في سن العمل فاسب، بل تشمل المشارذة الفعلية والكاملة 
المتوقعة في مجال التنمية الاقتصادية والاجتماعية من جانب جميع أفراد المجتمع، وحسب المعيار الجديد ليياس 

                                                           

  1علي عجوة، الإعلام وقضايا التنمية،عالم الكتب للنشر والتو يع والطباعة، الياهرة،2009،ص93.
  2مصطفى  ايد، التنمية الاجتماعية ونظام التعليم الرسمي في الجزائر، ديوان المطبوعات الجامعية،]د-ت[،ص29.
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دهار في البلدان المدتلفة الذي أعلنه البنك الدولي، فإن الموارد البشرية تمثل أذبر جزء من الثورة درجة الا  
 1الحيييية، وأن الدول اأهغنى هي عادة ما تستثمر في الموارد البشرية.

 التعريف الإجرائي للمورد البشري: 
ما يمتلكونه من  ك من خلالذلنسين بإمكانهم دخول سوق العمل و يشمل أفراد المجتمع باختلا  الج 

           الاجتماعيةمعار  بالإضافة إلى طاقاتهم الكامنة التي تستثمر بهد  حقييق التنمية مهارات، قدرات و 
 .والاقتصادية

 
  تنمية الموارد البشرية:

يحصر الدذتور "أحمد منصور" مفهوم عملية تنمية الموارد البشرية في نشاط واحد، ألا وهو التكوين 
تنمية اليدرات والكفاءات البشرية في جوانبها العلمية وهذا من لوالتدريب وشرح طبيعة عملية التنمية بأنها عملية 

مجال الإنتاج والعمل وذلك لثيافي الحاصل في خلال التدريب وفق الطرق العلمية الحديثة وهذا لمسايرة التطور ا
إضافة خبرات ومهارات ذاتية تعيد صيل قدرات الموارد ومهاراتهم العيلية واليدوية وذلك ضمن عملية التكوين، ب

وأيضا السلوذية، وفيها ترتكز عملية التنمية على تشكيل وإعادة توجيه التصرفات داخل الوظيفة وتطوير علاقات 
 2الرؤساء والمرؤوسين.مع الزملاء و 

 التعريف الإجرائي لتنمية الموارد البشرية: 
لعنصر البشري قدرات اأهفراد داخل المؤسسة من خلال تدريب ادابير و الوسائل لتنمية ذفاءات و هي الت

 العلاقات نحو اأهفضل بهد  مسايرة مستجدات العصر.وتعديل السلوذات والتوجيهات و 
 

 العامة:تعريف رجل العلاقات 
برامج وخط  العلاقات العامة ومتابعة  المتدصص الذي عينته المؤسسة وتعتمد عليه في إعداد وتنفيذ هو

 نتائجها وإقتراح ما يتعلق بالعلاقات العامة على الإدارة العليا.

 

                                                           
المعهد العربي الدليل الموحد لمفاهيم ومصطلحات التخطيط في دول مجلس التعاون لدول الخليج العربي، جميل طاهر، صالح العصفور، 1

  .130، ص1442للتدطي ، الكويت، 
  2 محمد ماهر عليش، إدارة الموارد البشرية، مكتبة عين شمس، الياهرة،1491،ص22.
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 التعريف الإجرائي لرجل العلاقات العامة:
العامة من أجل إعداد برامج وأنشطة العلاقات هو الشدص الذي تكلفه المؤسسة بإدارة جها  العلاقات 
 العامة، ومحاولة رب  المؤسسة بجماهيرها الداخلية والخارجية.

 
 مجال الدراسة: .6

 يلي:يمامن خلال دراستنا يمكن حقديد مجال الدراسة ف
 :المجال الزمني 

الخطة  ودراسةة الإشةكالية. في البداية اقتصةر ثثنةا وعملنةا علةى الفصةل النظةري بالباةث عةن المراجةع ووضةع 
ل الفةةترة وأسةةباب وأمييةةة وأهةةدا  اختيةةار الموضةةوع وذةةان ذلةةك مةةن خةةلا وصةةياغة الفرضةةيات التسةةاؤلات الفرعيةةة

 الممتدة ما بين شهر جانفي إلى غاية شهر ماي.
 لمجال المكاني:ا 

مها قالمة. ذمؤسسة للدراسة لتلاؤ  1491ماي 8"قسم الموارد البشرية" بجامعة  لرئاسة الجامعةتم اختيارنا 
 مع طبيعة الموضوع.

 :المجال البشري 
أنثى ومن عدة أعمار ومستويات  -مفردة مو عة بين موظفين من مختلف الجنسين ذذر 20تمثلت العينة في 

 .193فية مختلفة مأخوذة من العدد الكلي للموظفين الميدر بةةيوظ
 ية.اليصد حيث اعتمدنا في دراستنا على العينة

 منهج الدراسة: .7
اعتمدنا في دراستنا على منهج دراسة حالة الذي من خلاله يمكن جمع البيانات ودراستها ثيث نستطيع 
أن نرسم من خلاله صورة ذلية لوحدة معينة في العلاقات واأهوضاع الثيافية المتنوعة ذما يعتبر في الوقت نفسه 

 حقليلا دقييا للموقف العام للفرد.
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الضوء على العمليات والعوامل والمظاهر التي ييوم عليها نموذج  منهج دراسة حالة إلى تسلي  ث يهد حي
الحالة سواء ذان أسرة أو جماعة أو شدص أو مؤسسة والتعر  على أبعاد الحالة من أجل تهيئة الظرو  

 1الملائمة لإجراء دراسة شاملة.

، ثم اختيارنا لمصلاة رئاسة الجامعةوارد البشرية" في ومن خلال دراستنا "دور العلاقات العامة في تنمية الم
الموارد البشرية وعلى هذا اأهساس سنااول دراسة حالة المورد البشري ومعرفة مدى مسامية العلاقات العامة في 

 تنمية هذا المورد.

 أداة جمع البيانات: .8
والتي تم تصميمها وصياغة أسئلتها اقتضت الضرورة الباثية الاعتماد على أداة الاستمارة ذأداة أساسية 

 انطلاقا من مشكلة الدراسة وتساؤلاتها.
وهذا بغية التعر  على  1491ماي 8ة على فئة من الموظفين من رئاسة جامعة الاستمار  و عتوقد 

 اأهساليب التي تيوم بها العلاقات العامة في المؤسسة محل الدراسة من أجل تنمية الموارد البشرية.
ن تساؤل فرعي من تساؤلات محاور، ذل محور يعبر ع  03 سؤالا ميسمة وفق 38تمارة علىالاس احتوت

 الدراسة حيث راعينا مختلف الفئات المتواجدة في رئاسة الجامعة.
  (.01إلى 01تضمن المحور اأهول : البيانات الشدصية )اأهسئلة من 
  (.12إلى 02المحور الثاني: واقع العلاقات العامة في المؤسسة )اأهسئلة من 
  جزئين تناول الجزء اأهول العلاقة بين نشاط المحور الثالث: العلاقات العامة والموارد البشرية، تم تيسيمه إلى

( والجزء الثاني إسهامات علاقات 22إلى 19العلاقات العامة والموارد البشرية داخل الجامعة )اأهسئلة من 
 (.38إلى 29العامة في تنمية الموارد البشرية )اأهسئلة من

اسةتمارة  علةى مةوظفي رئاسةة 20حيث تم تو يع استمارة الاستبيان طبيًا لعدد مفردات العينةة الةتي تيةدر ب 
 02اسةتمارة فية  وضةياع 19الجامعة، وبعد مةلأ الاسةتمارات مةن طةر  المةوظفين واسةترجاعها تم الحصةول علةى

 استمارات نتيجة عدم مبالاة المباوثين.
 ت بالاعتماد على الجداول المرذبة والمتياطعة.إذ قمنا بتفريغ البيانا

 

                                                           

  1سامي محمد ملام، مناهج البحث العلمي في التربية وعلم النفس،اأهردن، 2009،ص ص348،349.
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 مجتمع البحث والعينة: .9
حيث ييدر عددهم  1491ماي8رئاسة جامعة ويتمثل مجتمع ثثنا في الموظفين على مستوى ذلية 

 .193بة:

 العينة:
يتطلةةةب مةةةن الباحةةةث الدقةةةة والترذيةةةز في حقديةةةد العينةةةة حيةةةث تتوقةةةف عليهةةةا دقةةةة وذفةةةاءة الباةةةث وحةةة  يةةةتم 

 1الحصول على المعلومات الصاية والدقيية.
لاختيار ميصود من طر  الباحةث تبعًةا لطبيعةة الموضةوع  اعتمدنا في دراستنا على العينة اليصدية التي تخضع

علةةةى مسةةةةتوى رئاسةةةةة جامعةةةةة موظةةةةف 193مفةةةةردة ممثلةةةةة للمجتمةةةع الكلةةةةي 20المةةةدروس، حيةةةةث قمنةةةةا باختيةةةار 
، إذ للمجمةةةةوع الكلةةةةي علاقةةةة مباشةةةةرة بموضةةةةوع دراسةةةةتنا "دور العلاقةةةات العامةةةةة في تنميةةةةة المةةةةوارد 1491مةةةاي8

البشةةةةرية" اأهمةةةةر الةةةةذي جعلنةةةةا نتصةةةةل بطرييةةةةة مباشةةةةرة مةةةةع أفةةةةراد العينةةةةة ذةةةةونهم يزاولةةةةون نشةةةةاط العلاقةةةةات العامةةةةة 
  على مستوى موظفي الرئاسة. التي تم تو يعها مساعدتنا من خلال إجاباتهم على استمارة الاستبيان وبإمكانهم

  المقاربة النظرية: .01
 اعتمدنا في دراستنا " دور العلاقات العامة في تنمية الموارد البشرية " على البنائية الوظيفية ذمنظور للدراسة:
يعةةد المنظةةور البنةةائي الةةوظيفي مةةن أهةةم المنظةةورات وأذثرهةةا واقعيةةة. باعتبارهةةا تنظةةر للمؤسسةةة ذشةةبكية للعلاقةةات 
الاجتماعية. ثيث أن استمرار التنظيم ووجوده يعتمد علةى مةدى التوافةق والانسةجام في شةبكة العلاقةات. ومةن 

ا محددا في التنظةيم بمةا يحيةق تنميةة ثم فإن دراسة دور العلاقات العامة ذإدارة في ظل البنائية الوظيفية يضع لها دور 
 الموارد البشرية.

 الخلفية التاريخية:
لمجتمةع مةا ذمصةدر لاسةتيراره لا تعةد جديةدة ذفلسةفة اجتماعيةة فةأفلاطون في جمهوريتةه يطةرح  إن فكرة البناء

 الييةةاس بةةين المجتمةةع والكةةائن العضةةوي فكلاميةةا يعةةا نظامةةا مةةن أجةةزاء مترابطةةة في تةةوا ن دينةةاميكي، وفي المجتمةةع
اأهنشةةطة، الةةتي تسةةاهم في  المثةةالي الةةذي وصةةفه أفلاطةةون تيةةوم ذةةل فئةةة مةةن المشةةارذين في هيكةةل اجتمةةاعي بانجةةا 

 2حقييق التناسق الاجتماعي العام.

                                                           
 .121[، ]د.س[، صبية للطباعة والنشر والتو يع، ]د.، دار العربمبادئ البحث التربويعلي مصطفى،   1

  2حسن عماد مكاوي، ليلى حسين السيد، الاتصال ونظرياته المعاصرة، الدار المصرية اللبنانية، الياهرة 2003، ص ص122،129 .



:                                                                            الإطار المنهجيالأولالفصل   
 

 

11 

واحةد، بةل هةو اتجةاه وليةد جهةود ذثةيرة ومتنوعةة، لكةن  اجتمةاعفالمنظور البنائي الةوظيفي لا ينسةب إلى عةالم  
 ايميل دورذايم. ترجع بدايته إلى سبنسر و

  ليظهةةةةةر مةةةةةع تةةةةةالكوت بارسةةةةةونز وروبةةةةةرت ميرتةةةةةون، ذمةةةةةا يظهةةةةةر في اأهنثروبولوجيةةةةةا خاصةةةةةة مةةةةةع مالينوفسةةةةةكي 
 1رادذليف براون وغيرهم.و 

ذمةةا ترجةةع جةةذور الفكةةر البنةةائي الةةوظيفي إلى الفكةةر الوضةةعي، أي منةةذ بدايةةة اليةةرن التاسةةع عشةةر، رغةةم أن 
يرجةع إلى الوضةعية إنمةا  لبنةائي الةوظيفي بشةكل واضةحبعض الباحثين يذهبون أذثر مةن ذلةك تارايةا فظهةور الفكةر ا

الةةةتي ظهةةةرت نتيجةةةة تناقضةةةات المجتمةةةع الفرنسةةةي وظهةةةور طبيةةةة جديةةةدة وهةةةي الوسةةةطى الةةةتي تختلةةةف طموحاتهةةةا عةةةن 
طموحةةةةات الطبيةةةةات الاجتماعيةةةةة اأهخةةةةرى، حيةةةةث ذةةةةان ترذيزهةةةةا علةةةةى العلةةةةم والمعرفةةةةة ذاسةةةةتجابة لمتطلبةةةةات الحيةةةةاة 

 رت في أوربا.الصناعية الحديثة التي ظه

حيث ينسب هذا الاتجاه في صورته المعاصرة  إلى أعمال روبرت ميرتون وذنجزلي دافيز إذ تم التأذيد على  
الاتجاهات البنائية التي تستددم لتفسير الدور والوظيفة اللذين تيوم بها ظاهرة معينة أو نظام في النسق الاجتماعي 

 2يرتب  مع بيية النظم اأهخرى.
منظم بتفسيره  النظرية الوظيفية بشكلاأهذبر فيعود إلى إميل دور ذايم، إذ يعتبر أول من استددم أما التأثير 

هي اأهدوار الوظيفية التي قامت بها هذه الحيائق الاجتماعية في  متعددة من خلال سؤاله: مالجوانب اجتماعية 
 3المحافظة على النظام الاجتماعي ذنظام ذلي.

ذما اذتسب مفهوم الوظيفة قيمة ذبيرة مع عالم الاجتماع اأهمريكي تالكوت بارسونز حيث اعتبر أن المجتمع 
 4الثابتة نسبيا بين اأهفراد.عبارة عن الكل، فهو بمثابة نسق أو نظام أو بناء والذي يمثل مجموعة من العلاقات 

و اهتمامه بالمجتمع والعلاقات المتبادلة بين إن المنظور اأهساسي للمدخل البنائي الوظيفي هوبشكل عام ف 
النظم السائدة فيه. أذثر من الاهتمام بالفرد والجماعات، فالبنائية الوظيفية حقاول تبرير أن تنظيم المجتمع وبناءه هو 

عتماد اصر التنظيم بشكل متوا ن يحيق الإضمان استيراره واستمراريته. وذلك بإعطاء الوظائف وتو يعها بين عن
 لمتبادل بين الوظائف.ا

 
                                                           

  1أحمد عياد، مدخل لمنهجية البحث الإجتماعي، ديوان المطبوعات الجامعية، ]د،ب[، ]د،س[، ص128.
  2نيكولا تيماشيف، نظرية علم الإجتماع: طبيعتها وتطورها، ترجمة محمود عودة وآخرون،دار المعرفة الجامعية، الاسكندرية،1444، ص901.

  3فهمي سليم الغزوي، المدخل إلى علم الإجتماع، دار الشروق للنشر والتو يع، عمان،2002،ص81.
  4مرفت الطربيشي، عبد العزيز السيد، نظريات الاتصال، دار النهضة العربية، الياهرة،2002،ص44.
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 مفهوم البنائية الوظيفية وفروضها:
 الوظيفي يتطلب التطرق إلى معنى الوظيفية على اعتبار أنها النيطة المحورية. بالاتجاهإن محاولة التعريف 

وليد حظي بتسميات  فالوظيفية هي عبارة عن اتجاه أو تيار من بين أهم التيارات السائدة في علم الاجتماع
 Structuralعديدة: الوظيفية، البنائية الوظيفية، أو النظرية الوظيفية ويعر  أذثر باسم البنائية الوظيفية 

Fanctionalism.1 

الذي يشير إلى اأهسلوب الذي  Structureويتادد مضمون النظرية الوظيفية في مفهوم ذل من مصطلح 
 2يا.رة، وهي اأهنشطة المنظمة تنظيما واقعينظم المجتمع بواسطة أنشطته المكر 
فهو اأهذثر الاصطلاحات التي ثار حولها جدلا حادا، وذلك  fonctionوأما مصطلح الوظيفية 

وظيفة" في مجالات عديدة وعلى ذل المستويات )ولكن هذا لا يمنع من والمتعددة لكلمة "مات المدتلفة اللاستدد
 3حول عدة معاني للوظيفية أو الوظيفة(. إجماعوجود شبه 
ية العام لنظر  الإطارتشكل في جملتها بوضع افتراضات أساسية  1419" سنة حيث قام "روبرت ميرتون 

 4يلي:البنائية الوظيفية حصرها فيما
 يتكون من عناصر مترابطة، وتنظيم نشاط هذه العناصر بشكل متكامل.النظر إلى المجتمع على أنه نظام  -1
يتجه هذا المجتمع في حرذته نحو التوا ن، ومجموع عناصره تضمن استمرار ذلك، ثيث لو حدث أي خلل  -2

 في هذا التوا ن فإن اليوى الاجتماعية سو  تنش  لاستعادة هذا التوا ن.
 ذل عناصر النظام واأهنشطة المتكررة فيه تيوم بدورها في المحافظة على استيرار النظام. -3
ستمرار وجوده وهذا الاستمرار مرهون بالوظائف التي يحددها في المجتمع تعتبر ضرورة لإتكررة اأهنشطة الم -9

 المجتمع للأنشطة المتكررة تلبية لحاجاته.
 المدخل البنائي الوظيفي في دراسة العلاقات العامة:

تهتم البنائية الوظيفية بدراسة الإعلام باعتباره إدارة ذاتية هامة، وتصاح نفسها في إطار سياسة معينة وقواعد 
 5 موضوعيتها وتطبيياتها العامة.فيخصوصيتها مؤسساتية، وتظهر 

                                                           

  1علي غربي، علم الاجتماع والثنائيات النظرية: التقليدية، المحدثة، مخبر علم إجتماع الاتصال للباث والترجمة، الجزائر،2009،ص ص92،91.
  2حميد جاعد محسن الدليمي، علم اجتماع الاعلام: رؤية سوسيولوجية مستقبلية، دار الشروق، عمان، 2002،ص18.

.98،92ص ص  مرجع سابق،علي غربي،  3  
  4محمد عبد الحميد، نظريات الاعلام واتجاهات التأثير،عالم الكتب، الياهرة، 2000، ص131.

  5طه عبد العاطي نجم، الاتصال الجماهيري في المجتمع العربي الحديث: الموضوع، والقضايا، دار المعرفة الجامعي، الاسكندرية،2001،ص19.
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ل ويجد الباحثون في ميدان العلاقات العامة حاجة لدراسة العلاقات العامة ودورها في المؤسسة والذي يمث
فائدة بنائية وظيفية تسهم في فهم بناء المؤسسة والدور الذي ييوم به الاتصال والعلاقات العامة في التنظيم ذنتاج 
لوضعهم داخل البناء التنظيمي للمؤسسة أيضا يفيد ذلك المنظور في دراسة العلاقات المتبادلة بين الممارسين 

 ووظائفهم وأدوارهم من خلال نشاط العلاقات العامة.
ويتادد دور العلاقات العامة في الهيكل التنظيمي للمؤسسة عندما تستطيع أن تؤدي دورها بيوة لتنمية 

العلاقات العامة ممارسة نوعا من  عن طريق نشاط الموارد البشرية داخل المؤسسة محل دراستنا ثيث أن المؤسسة 
الضب  على جمهورها الداخلي شريطة توفير الإمكانيات المادية والبشرية التي تمكن هؤلاء الممارسين من التعامل 

 1السليم مع أفراد الجمهور الداخلي وقياس توقعاتهم، وأساليب تنميتهم.
 الانتقادات الموجهة للنظرية "البنائية الوظيفية":

غم من التاليلات التي جاء بها المدخل البنائي الوظيفي لوصف المجتمع ذكل، وتوضيح عناصر على الر 
البنائية ووظائف ذل منها واهتمامه بتاليل الوحدات واأهنساق، إلا أنه لم يسلم من الانتيادات المدتلفة الموجهة 

 2لتاليلاته، ويمكن الانتيادات في النياط التالية:
نائية الوظيفية تجاهلت عن قصد جوانب تنظيمية هامة من رحم المجتمع الرأسمالي مثل مشكلة النظريات البةة أغلب 

 الصراع التنظيمي.
لكثير من العلماء تميل ةة رغم أن النظرية البنائية الوظيفية في هيكلها المعاصر تبدو ذنظرية تؤمن بالتطور، فإنها برأي ا

 3بعملية التغير الاجتماعي.كية "الجمود" لعدم إيمانها تياإلى الاست
الوظيفية،  فهذا التاليل لا ييدم تفسيرات لنشأة السمات "téléologique"ةة وصف التاليل الوظيفي بأنه غائي 

 4؟حقدث الوقائع، وإنما يجيب على سؤال الآخر هو: لماذا حقدث الوقائع ا، لا يوضح ذيفوإنما ييدم تفسير غائي
الخطيرة التي تواجه المنظور الوظيفي تتعلق بالطريية التي ينظر بها الوظيفيون إلى النظام ةة ونجد أن أذثر المشكلات 

على اعتبار أنه يعد وظيفيا أو يؤدي إلى اأهضرار أو الخلل الوظيفي، نظرا أهن ذلك يتوقف على قيم عالم 
 5الاجتماع وتفضيلاته.

                                                           

  1شدوان علي شيبة،العلاقات العامة بين النظرية والتطبيق، دار المعرفة الجامعية، الاسكندرية،2001،ص ص100،44.
  2رابح ذعباش، علم إجتماع التنظيم، مخبر علم اجتماع الاتصال،قسنطينة،2002، ص184.

  3ياس خضير البياتي، النظرية الإجتماعية: جذورها التاريخية وروادها، الجامعة المفتوحة، طرابلس، 2002، ص133.
.331صمرجع سابق، نيكولا تيماشيف،  4  

  5طلعت ابراهيم لطفي،ذمال عبد الحميد الزيات، النظرية المعاصرة في علم الاجتماع، دار غريب للطباعة والنشر، الياهرة، ص80.
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بيى من بين النظريات التي لييت قبولا ذبيرا من قبل الباحثين ةة فعلى الرغم من الانتيادات الموجهة للنظرية إلا أنها ت
والدارسين وأصبات فروضها ومبادئها تطبق ليس في  في العلوم الاجتماعية بل في جميع الميادين والفروع من بينها 

تنظر لها باعتبارها وظيفة لها دور  والاتصال، فالنظرية البنائية الوظيفية في دراسات العلاقات العامة الإعلامعلوم 
 داخل المؤسسات.

 
 الدراسات السابقة: .00

 الدراسة الأولى:
العمومية الجزائرية  الاقتصاديةدراسة بوذفوس هشام، حقت عنوان أساليب تنمية الموارد البشرية في المؤسسة 

 ."" دراسة ميدانية لمؤسسة سوناريك فرجيوة
 1هدفت هذه الدراسة إلى:

  العمومية الجزائرية عن طريق الكشف عن  الاقتصاديةمحاولة تشديص أساليب تنمية الموارد البشرية في المؤسسة
اأهطر الكبرى و اليوانين و الإجراءات التي تخضع لها عملية تنمية الموارد البشرية من خلال اأهساليب 

التي من  الاقتراحاتسنااول تيديم بعض المستعملة هذا من جهة، و محاولة معرفة مواطنها و في الوقت نفسه 
 شأنها أن تساعد على تجاو  النيائص الملاوظة إن وجدت.

  هل التدطي  للموارد البشرية يناصر ضمن ؤولين بتنمية الموارد البشرية، و المس اهتماممحاولة معرفة مدى
 موحاتهم وتوجهاتهم.التدطي  العام للمؤسسة أم أنها حقظى بتدطي  مستيل يراعي فيه حجم العمالة و ط

   اليرارات داخل المؤسسة. اتخاذمحاولة معرفة ما إذا ذانت الموارد البشرية تساهم في 

 ذما توصلت هذه الدراسة إلى النتائج التالية:

  فالتوظيف المباشر هو الطريية اأهولى احتياجاتهاأن أسلوب المؤسسة في مجال التوظيف قد مر بمراحل حسب ،
 المؤسسة ثم تلاها التوظيف عن طريق عيود ما قبل التشغيل و أخيرا أسلوب المسابيات. اتبعتهاالتي 

 .قيام المؤسسة بتدريب عمالها لياسنوا أداء عملهم بصورة صاياة 
  .قدرة أغلبية العمال على تنفيذ التعليمات التينية الميدمة لهم من خلال الإشرا  المباشر 
   طريق المشر  المباشر في تكييف العامل داخل وظائفهم.ساهم التدريب داخل مكان العمل عن 

                                                           
، دراسة ميدانية بمؤسسة سوناريك فرجيوة، رسالة أساليب تنمية الموارد البشرية في المؤسسة الاقتصادية العمومية الجزائريةبوذفوس هشام،  1

  .2009مكملة لنيل شهادة الماجستير، تخصص تنمية الموارد البشرية، جامعة الإخوة منتوري، قسنطينة، 



:                                                                            الإطار المنهجيالأولالفصل   
 

 

15 

  .تمايزت المواضيع التي تناولها العمال خلال تدريبهم بين ترذيب الآلة و التاكم فيها 
   ساميت المؤسسة في عملية تدريب عمالها و  يادة مهاراتهم حيث تنوعت طرق التدريب بين التدريب داخل

 ر أو العمال اليدامى.مكان العمل من خلال المشر  المباش
   فتح المجال للعمال بتطوير قدراتهم ذاتيا من خلال الباث، و بين التكوين خارج مكان العمل من خلال

 لجوئها إلى المكونين و المدربين المتدصصين بمراذز التكوين المدتلفة.
   هناك تواصل بين العمال في مناقشة اليضايا التي تهم عملهم و مشكلاتهم في حين ذانت علاقة العمال

 1، فالعمال ملتزمون بأوامر الإدارة التي تتساهل معهم في بعض اأهمور.الانضباطبالإدارة أو العكس أساسها 

 الدراسة الثانية:

الكبرى في ولاية  الاقتصاديةدراسة رقام ليندة، حقت عنوان دور إدارة الموارد البشرية في تسيير التغيير في المؤسسات 
 . سطيف

 2حيث هدفت هذه الدراسة إلى:

   محاولة توضيح نوع العلاقات العامة الموجودة بين الإدارة العليا و إدارة الموارد البشرية ومن ثم مجال السلطة
متع به هذه اأهخيرة و خاصة في فترات التغيير، مع العلم أن    التغيير أصبح دائم الحضور في حياة التي تت

 المؤسسة.
  التي تعرفها التعر  على مكانة إدارة الموارد البشرية و من ثم العامل الجزائري في سيرورات التغيير

 المؤسسات محل الدراسة.
  .التوصل إلى نتائج تمكن الباحثة من تصايح و تدعيم الممارسات التي حقيق نجاح مشاريع التغييرات 
  تيوم أساسا على فكرة أن مشاريع التغيير قد تفشل و في أغلب اأهحيان يكون سبب  اقتراحاتتيديم

ة على تدارك ذلك بالبعد الإنساني فيها، و إدارة الموارد البشرية هي وحدها قادر  الاهتمامذلك غياب 
 تمتلك التصور اأهذثر غنى من غيرها من الإدارات. باعتبارها

 

                                                           

.سابقال مرجعال  1  
، رسالة ميدمة لنيل شهادة دور إدارة الموارد البشرية في تسيير التغيير في المؤسسات الاقتصادية الكبرى في ولاية سطيفام ليندة، قر 2 

   .2019،2013، سطيف، 01الدذتوراه، تخصص علوم اقتصادية، جامعة سطيف
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 ذما توصلت هذه الدراسة إلى النتائج التالية:

  الاقتصاديةإن أغلبية مديري الموارد البشرية في المؤسسات محل الدراسة جامعيون متدصصون في العلوم   
غياب تام لمتدصصين في إدارة اأهعمال و هذا الفراغ أدى  ، ما يبينالاجتماعيةالعلوم والعلوم اليانونية و 

 إلى سيطرت البعد الإداري و من ثم التيليدي في تسيير المورد البشري.
  تبين للباحثة أن مديري هذه الإدارات في المؤسسات محل الدراسة لا يتدذون قرار التغيير بالتاضير له و

اليرار بشأنه، ذما يمكن  اتخاذمهمتهم تبدأ بعد يبادرون به و رد البشرية، فهم لا يسيرون نتائجه على الموا
 مشاريع التغيير على الإدارة العليا. اقتراحلمعظمهم 

  لمؤسساتهم مع الإدارة اللجان الإدارية  اجتماعاتيشارك بعض مديري الموارد البشرية لهذه المؤسسات في
 بيية الإدارات التنفيذية.العليا و 

 يرات قوانين العمل و معرفة نياط قوة و ضعف الموارد البشرية الموجودة داخل يسيطر نشاط متابعة تغي
 المؤسسات على عمل مديري الموارد البشرية.

  المرجع اأهساسي في ممارسة أنشطة مديري الموارد البشرية في هذه المؤسسات هو منصب العمل دون
ذفاءات   باعتبارهمياب لتسيير العاملين إمكانية تغيير  محتواه مستيبلا، فهناك غ الاعتبارأخذهم بعين 

 1 حقتاجها هذه المؤسسات لتاييق نجاح مشاريع تغييرها.

 الدراسة الثالثة:
ة مانع سبرينة، حقت عنوان أثر إستراتيجية تنمية الموارد البشرية على أداء اأهفراد في الجامعات،دراسة سدرا

 حالة عينة من الجامعات الجزائرية.
 2إلى:هدفت هذه الدراسة 

 المورد البشري أصلا إستراتيجيا من أصول المؤسسة و المحرك اأهساسي لباقي مواردها و الموجه اأهول  اعتبار
 أهدائها.

  أحد  باعتبارهاالتأذيد على أميية الموارد البشرية و ضرورة التوجه الإستراتيجي في تنميتها بالجامعات
 المجتمع.أساسيا للرقي بالجامعة و  ل مطلباالرذائز اأهساسية لتاييق التميز الذي يشك

                                                           

  1 سابق.ال مرجعال
، دراسة حالة عينة من الجامعات الجزائرية، رسالة ميدمة لنيل استراتيجية تنمية الموارد البشرية على أداء الأفراد في الجامعاتأثر مانع سبرينة،   2

  .2011،2019شهادة دذتوراه في علوم التسيير، تخصص تنظيم الموارد البشرية، جامعة محمد خيضر، بسكرة،
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  ضوع محاولة الفصل بين إستراتيجيات تنمية الموارد البشرية، التي لخصها أغلب الباحثين والمهتمين بهذا المو
ة مصطلح تنمية أن مصطلح تنمية هو التدريب، و رذزت الباحثة في ترجم اعتبارفي الإستراتيجية التدريبية و 
لإداري وتطوير ، اييب، التعلم التنظيمي، التطوير، )التطوير التنظيمهي: التدر في أربع مصطلاات و 

 الإبداع.(المسار الوظيفي و 
   الجامعة للأساليب الإدارية الحديثة في تنمية مواردها البشرية. استددامالتأذيد على ضرورة 
   المعيدة فيها، أيضا حقديد الإستراتيجيات البشرية في الجامعات الجزائرية و الكشف عن واقع تنمية الموارد

 العلاقة بينهما.ة ونوعية اأهثر و مستويات أداء هيئاتها التدريسية و الإداري

 1 حيث توصلت هذه الدراسة إلى النتائج التالية:

  التأذيد على أميية الإستراتيجية التدريبية ذأحد إستراتيجيات تنمية الموارد البشرية في الرفع و التاسين في
 البشرية بالجامعة. أداء الموارد

  التاسين نمية الموارد البشرية في الرفع و التطويرية "التطوير التنظيمي" ذأحد إستراتيجيات ت الإستراتجيةأميية
 في أداء الموارد البشرية بالجامعة.

 التاسين في أداء نمية الموارد البشرية في الرفع و أميية إستراتيجية التطوير الإداري ذأحد إستراتيجيات ت
 الموارد البشرية بالجامعة.

 

 

 

 

 

 

 

                                                           

سابق.ال مرجعال 1  
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  الخلاصة
وبعد هذه ، يجب على الباحث اأهذاديمي إتباع منهجية دقيية تثمر بباث علمي خالي من الغموض 

وهذا ما  .الخطوة بإمكانه تجميع المراجع والمصادر اأهساسية التي تدعم موضوع ثثه الذي يتم تيسيمه إلى فصول
 سنااول التطرق إليه في إليه في الإطار النظري الذي يتكون من فصلين وذل فصل  عنون بمتغيرات الدراسة.

 

 



 

 

 

II.   الإطار النظري للعلاق ات
 العامة
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 تمهيد: 
تعد العلاقات العامة وظيفة إدارية واتصالية لها أهمية منذ نشأتها في تعزيز علاقاتها مع الجمهور الداخلي  

والخارجي للمؤسسة حيث يكمن هدفها في تحسين صورة وسمعة المؤسسة من خلال جهودات رجل العلاقات 
 قع داخل الهيكل التنظيمي للمؤسسة.العامة وما يكتسبه من مواصفات تجعل لوظيفة العلاقات العامة مو 

تطرقنا بذلك إلى خصائصها وأهم الوظائف التي  ، كما تناولنا في هذا الفصل أساسيات العلاقات العامة
 تقوم بها والتي تشتمل على مجموعة من المبادئ كما تؤثر فيها العديد من العوامل.

 قمنا بتقسيم هذا الجانب إلى :

 العلاقات العامة. (1
 العلاقات العامة.أساسيات  (2
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 ماهية العلاقات العامة:1.
فلابد من وجود صلات وعلاقات وروابط بين أفراد هذا المجتمع.  ، اجتماعيةإن العلاقات العامة ظاهرة 

فالإنسان منذ فجر التاريخ يهتم بالتعايش مع الناس والتعاون معهم  ، فمفهومها قديم قدم الحضارات الإنسانية
 الرأي. ومبادلتهم

  نشأة و تطور العلاقات العامة: .1.1
 ، دا لممارستها في الوقت الحاضريقول أحد الخبراء الأمريكيين أن الإطار التاريخي للعلاقات العامة هام ج

 يقول أيضا أن من لا يتذكر الوقائع التاريخية أو لم يطلع عليها حري بأن يكرر أخطائها......و 
مقصود به الموائمة بين مصلحة المؤسسة  اتصالياالحديثة بوصفها نشاطا بالرغم من العلاقات العامة 

تبذل للإقناع    اتصاليةو جهود  إعلاميفإنها كنشاط  ، وجماهيرها المؤثرة فيها قد ولدت في مطلع القرن العشرين
ومع أن  ، لقيام بتصرفات محددة وجدت حتى في المجتمعات البدائيةا وأفكار معينة أ لاعتناقوحث الجماهير 

مصطلح العلاقات العامة من المصطلحات الحديثة جدًا التي لم يتفق لتحديد وقت معين لاستعمالها على مستوى 
فالمحاولة  ، قبل التاريخ تطويعه للمصلحة يمتد إلى عصور ما محاولةأن الاعتراف بقوة الرأي العام و  لاإ ، العالم

هو في الوسائل المستخدمة  الاختلافولكن  ، ة قدم البشرية نفسهاللتفاهم مع الآخرين والتأثير في آرائهم قديم
 وسعة النشاط في الزمن الحاضر عنه في الأزمنة القديمة....

 العلاقات العامة القديمة: .1.1.1
 مر نشاط العلاقات العامة عبر العصور بمراحل تمثلت في:

 العلاقات العامة في العصور البدائية: -أ

العامدددة في المجتمعدددات البدائيدددة حيدددث كدددان رتسددداء القبائدددل يسدددتخدمون نشددداط يشدددابه لقدددد ظهدددرت العلاقدددات 
العلاقددات العامددة وقددد اسددتعانوا بالأطبدداء والسددحرة أو مددن يملكددون القدددرة علددى طلاقددة الحددديث والشددر  والتفسددير 

ازعددددات علاقددددات الصددددلح والتراضددددي في حددددالات المن لإقامددددةبالقبائددددل الأخددددرى  و الاتصددددالاتلإقامددددة العلاقددددات 
 1والحروب والاحتكام إلى طرف ثالث لتحقيق الاتفاق بين الطرفين.

فيدددعوا إلى الخددروم لعمليددات الصدديد والدددفاع  ، وكددان رئدديق القبيلددة يتددولى عمليددات الإعددلام بددين أعضدداء قبيلتدده
تددعيم ويحدر  رئديق القبيلدة في كافدة المناسدبات علدى  ، أو حفلات الزوام وحفلات تكريق المدراهقين ، والقتال

                                                           

1 محمد عبد الفتا  محمد،  العاقات العامة بمنظمات الرعاية الاجتماعية،  المكتب الجامعي الحديث،  الإسكندرية،  6002،   54.
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وقدددد يسدددتعان برجدددل قدددوي الحجدددة أو إلى الأطبددداء ومدددن  يددددون فندددون  ، العلاقدددات الداخليدددة بدددين أعضددداء القبيلدددة
وقد كدان الشداعر يقدوم بددور الإعدلام بمفداخر القبيلدة وآثارهدا وأحدداثها ويقدوم بعمليدات الإعدلام والشدر   ، التعبير

 1والتفسير.

للتداول في الشؤون الدتي صدا القبيلدة وكدان يتدولى مسدؤولية التوجيده  رئيق القبيلة  تمع بأفراد قبيلتهوقد كان 
الأساسدددي لتلدددك النشددداط الدددتي يمكدددن اعتبارهدددا الندددواة الأولى  الاخدددتلافومدددن الواضدددح أن  ، الإعلامدددي في القبيلدددة

للتددأثير  انفعالاتدده كأسددلوب وإثددارةللعلاقددات العامددة عددن اارسددة النشدداط اليددوم هددو اتجاههددا آنددذا  إلى غرائددز الفددرد 
 بينما صاطب العلاقات العامة الحديثة عقل الفرد ووعيه. ، عليه

 العلاقات العامة في الحضارات القديمة:  .1.1.2

القدددماء في كددل مددن حضددارة وادي الرافدددين ووادي  ا لدددىكبدديرً لقددد تقدددمت أسدداليب اارسددة النشدداط تقدددمًا  
ففدي مصدر القديمدة أدد أن الملدو  والحكدام اسدتخدموا ، 2الغربوالرومانية في النيل في الشرق والحضارتين اليونانية 

وفي أثنداء السدلم كدانوا يحداولون  ، العلاقات العامة خاصة بعد الحروب لعرض انتصارات الجيوش في المواقع الحربية
وقدد اسدتخدمت مصدر  الفرعونيدة  ، إبراز القضايا والمواقف الدينية وكان الهدف من ذلك هو كسب ثقة الشدعب

محاسدددن  لإظهددداروأمدددراتا لمحاربدددة أادددياء ضدددارة أو  ، راق الدددبردي في النشدددرات الدددتي كاندددت يصددددرها فرعدددون مصدددرأو 
وأن واجهددات المعابددد والنقددوش الموجددودة علددى الأحجددار والتماثيددل والشددعارات المجسددمة   ، وأاددياء أخددرىمواقددف 
لدينية والسياسية ومدن أمثلدة ذلدك لوحدة المشاعر ورفع الرو  المعنوية بين الشعوب بجانب الأغراض ا لإثارةكانت 
 3."نارمر"

استطاع العلماء أن يعثروا في بلدة تل العمرانية على كثير من الرسائل التي تتضمن أنباء  1882وفي سنة
وتعليمات الأهالي وهي بذلك تشبه النشرات التي تصدرها مكاتب العلاقات العامة في  انتصارات ومواقع وحروب

 تعليمات وزارة الزراعة مثلا. كبلاغات وزارة الحربية أو  الوزارات المختلفة

                                                           
 حسين عبد الحميد،  احمد رشوان،  العلاقات العامة و الإعلام من منظور علم الاجتماع، ط.4،  المكتب الجامعي الحديث،  الإسكندرية،  ]د.ت[، 

ص  
1
 

  2 زياد محمد الشرمان،  عبد الغفور عبد السلام،  مبادئ العلاقات العامة،  دار صفاء للنشر و التوزيع،  عمان،  6001،    60. 
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 الإعلاميةيسمى بخطة التوقيت أي اختيار الوقت المناسب للحملة  عمومًا فإن المصريون القدماء أتقنوا ما
في العلاقات العامة فكانت مواسم الري من خير المناسبات لنشر الأنباء والتعليمات الشفوية على الناس حيث  

إذ تسري الأخبار خلال رتوسهم جميعا إلى أن تصل من التلغراف الحديثة  فراد بمثابة أعمدة التلفون أوكان الأ
 1أقصى من أقصى البلاد إلى أقصاها.

وكاندت أعمدال العلاقدات  ، وقد كانت تسجيلات اليونان القدامى توضح اهتمامهم الكبير لنفوذ الرأي العام
 ، وأكثدر اتصدالا بالجمداهير مدن العلاقدات العامدة في الحضدارية المصدرية ، كومدةالعامة جزءًا متكداملا مدن أعمدال الح

كمددا كانددت الدعايددة توجدده إلى الطبقددات  ، كانددت الأضددواء تسددلط علددى أعمددال الملددو  والأفددراد الكهنددة والحكددام
 أمدددا عندددد اليونددددان فقدددد بددددأت الأضددددواء تسدددلط علدددى بعددد  القددددادة و الأعضددداء مجدددالق الشدددديو  ، الأرسدددتقراطية
 .والفنانين وغيرهم ، والشعراء

وقدددد عدددرف اليوندددان أهميدددة الإعدددلام والنشدددر وطدددرق التدددأثير في الجمددداهير فكدددان  مدددع في ركابددده طائفدددة الخطبددداء 
وأفكارا للمسؤولين وذلك لإنشداء علاقدات  والشعراء والمفكرين وكان اليونان يسمحون للشعب بأن يوضح آراءا

 2من المودة والثقة بينه وبينهم.
"صدوت الشدعب مدن صدوت ا "  تمت الحضارة الرومانية بما يعرف اليدوم بتعبدير الدرأي العدام ورفعدت ادعارواه

كمددا كتبددوا عبددارة "مجلددق الشدديو  والشددعب  ، وقدداموا رفددرا علددى معابدددهم وتمدداثيلهم ، ليؤكدددوا أهميتدده للددرأي العددام
راء و الأدبدداء الددذين كددانوا يتولددون توجيدده وقددد نشددط في هددذا المجددال كددل مددن الشددع ، البرلمددانعلددى واجهددة  الرومددا "

قيصدر صدحيفة لنشدر نشداط مجلدق الشديو  و الدترويد للمبدادئ والقديم  "بوليوس"وأصدر  ، الجماهير إلى أعمالهم
 التي كانت تسود تلك الحضارة.

 العلاقات العامة في العصور الوسطى: -ب
 ، أساسدديًا وخاصددة في اددؤون الدددعوة الدينيددة وفي العصددور الوسددطى أددد أن العلاقددات العامددة كانددت تلعددب دوراً

فعندددما ظهددر المددذهب البروتسددتانتي وجدددت الكنيسددة الكاثوليكيددة نفسددها في مددأزق حددرم وراحددت تشددتد الخددلا  
واهدتم الكرادلدة تحدت رعايدة البابدا  ، الذهب الجديد الذي اعتبرته خروجاً على الكنيسة و علدى المسديحيةمن هذا 

ونشددددأت في ظددددل هددددذا الظددددروف الكنيسددددة  ، إعددددادة الثقددددة إلى الكنيسددددة الكاثوليكيددددةبمسددددائل الإعددددلام والنشددددر و 
كاندت تمارسده البروتستانتية على يد "مدارتن لدوثر" الدذي أفلدح في إقنداع العديدد مدن الجمداهير بمظداهر الظلدم الدذي  

                                                           

  1سمير حسن منصور،  مناهج العلاقات العامة،  دار المعرفة الجامعية،  الإسكندرية ، 6004،  33. 
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بدعوتدددده وقددددد اعتمددددد في دعوتدددده علددددى مجموعددددة دعدددداة لددددديهم القدددددرة علددددى إقندددداع الندددداس ، الكنيسددددة الكاثوليكيددددة
   .1الجديدة

أمدددا بالنسدددبة للحضدددارة الإسدددلامية فقدددد اسدددتطاعت أن تطدددور مفهدددوم العلاقدددات العامدددة بفضدددل اعتمادهدددا علدددى 
البرهدددان والإقنددداع والحجدددة في نشددددر الددددعوة الإسدددلامية وكدددذلك حرصددددها علدددى الشدددورى في الحكدددم والإنسددددانية في 

وكاندت تدلاوة القدرآن الكدريم مدا تدزال  ،  في النفدوسوعرف المسلمون وسائل الإعلام وطدرق التدأثير ، معاملة الناس
 أسمى الطرق لرفع الرو  المعنوية بين الناس في أيام السلم والحرب على السواء.

وكاندددت القصدددائد الشدددعرية تحدددث علدددى الجهددداد  ، ولقدددد لعدددب الشدددعراء دوراً هامًدددا في التوجيددده والإراددداد والتدددأثير
الفدددرق الإسدددلامية في تلدددك العهدددود كدددالخوارم  ها علدددى لأحدددد المدددذاهب أوأو تعلدددن تأييدددد ، والإنفدداق في سدددبيل ا 

 اقتداء مذهب من المذاهب التي يؤديها الشاعر.وتدعوا الناس إلى  ، الحزمية وأهل السنة والشيعة و

فقددد كددان الخطبدداء يقومددون إلى جانددب الإرادداد  ، وقددد لعبددت الخطددب الدينيددة دوراً خطدديراً في العلاقددات العامددة
 2والسياسي. الاجتماعيبالتوجيه  الديني

وكدددان الأزهدددر خدددير مكدددان ظهدددرت فيددده العلاقدددات والاتصدددالات  ، ثم بددددأت تظهدددر العلاقدددات العامدددة الدينيدددة  
الفاطمي من مسجد تقوم فيه الشدعائر الدينيدة إلى  فقد حوله العزيز ، الطيبة بين الناس والدعوة للشيعة وللخليفة

كددذلك العمددل علددى صددريد متخصصددين في  ، ويددروم فيهددا للمددذهب الفدداطميجامعددة للشدديعة تدددرس فيهددا العلددوم 
يتجده ودو العلاقدات العامدة  الاهتمداممعهد خا  بذلك ومدن هندا أخدذ  إنشاءالدعوة الدينية والتبشير عن طريق 

والسياسدية وذلدك عدن طريدق الكتداب  الاقتصداديةويتسع وأمكن استخدامها في المجالات الدينية بجاندب المجدالات 
والصددددددحفيين وغدددددديرا اددددددن سدددددداهموا في النشددددددر والإعددددددلام لكسددددددب ثقددددددة الجمدددددداهير وتأييدددددددهم وتعدددددداونهم والمددددددؤلفين 
 3وتعضيدهم.

 العلاقات العامة في العصور الحديثة: -ج

ومدا صداحبها مدن توسدع ضدخم ، ظهرت العلاقات العامة باعتبارها نشاط مستقلًا مدع بدايدة الثدورة الصدناعية 
دانيددال "و  Jonathen Swift "حوناثدان سددويفت"ي القددرن الثدامن عشددر ظهددر في األددترا ففدد ، في العمدل والتجددارة

                                                           

  1محمد منير حجاب، العلاقات العامة في المؤسسات الحديثة،  دار الفجر للنشر والتوزيع،  القاهرة، 6001،   11.
.118  ، مرجع سابق ، أحمد راوان ، حسين عبد الحميد 2  
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في أيامنددا هددذا في نشددر اسددتخدما طرقدًدا تماثددل تلددك الددتي تسددتخدمها العلاقددات العامددة  Damiel Defee "ديفددوي
أمددا   ، ونيددةبنشددرا لكفكددار الثوريددة للنظريددة الدار  Huxley"هكسددلي"وينطبددق نفددق الحددال علددى أعمددال  ، أفكددارهم
 الدتي ظهدرت في عصدرا. الاجتماعيدةللطبقدات فقد عدرض فيهدا  Charles Diskens "تشارلق ديكنز"  كتابات 

فبددالرغم  1.ولم تعدرف العلاقددات العامددة بمفهومهددا الحددديث إلا في أواخددر القدرن التاسددع عشددر وأوائددل القددرن العشددرين
أنهددا ولدددت بددين عشددية وضددحاها وإ ددا  يعددني  ن هددذا لامددن أن جددذور العلاقددات العامددة تمتددد بعيدددًا في الماضددي ولكدد
أهمهدا وكدالات المؤسسدة لشدؤون الصدحافة والنشداط  ، كان هنا  أنواع أخرى من النشاطات سبقتها ومهدت لها

 2وحملات جمع التبرعات وغيرها. الانتخابيةالمرافق للحملات  الاتصالي

   حيدث يعتدبر Ivylee"ليي إيفد"إلى الرجل الأمريكي ويرجع الفضل في تحديد معالم العلاقات العامة الحديثة 
يسددتخدم  "إيفددي لي"بقددي وقددد  ، أبددو العلاقددات العامددة بعددد أن وضددح كثدديراً مددن مبادئهددا خددلال رحلتدده مددع المهنددة

حيددث اسددتخدم لأول مددرة تعبددير  1161حددتى عددام  مدددير النشددر ، خبددير النشددر ، عبددارات مثددل مستشددار النشددر
"العلاقددات العامددة" وقددد أدر   رة الددتي أصددرها مددع مسدداعديه في ذلددك العددام تحدت عنددوانالعلاقدات العامددة في النشدد

وفي ، وقد أكد مدراراً علدى أهميدة العنصدر الإنسدا   ، أن النشر وحدا لا يكفي لكسب تأييد الجماهير "إيفي لي"
وكاندت هدذا الشدركة  ، منصدب المددير العدام لشدركة بنسدلفانيا للسدكك الحديديدة "إيفدي لي"    تولى  1102عام 

للجمهددور وعندددما سدعل عددن طبيعدة عملدده أجداب بأنهددا تفسدير الشددركة  ، تعدا  كثدديراً مدن العدداملين بهدا مددع الجمهدور
سدة والسيا الاقتصدادوتفسير الجمهور للشركة وقال أن هدذا العمدل الجديدد يتطلدب مز دًا خاصًدا مدن المعلومدات في 

شاطه على المجالات الداخلية فقط بل كدان رائددًا في العلاقدات العامدة ن "إيفي لي" ولم يقتصر، والصحافة والإدارة
 3الدولية.

كوسديلة مدن وسدائل العلاقدات العامدة لتحقيدق أهددافها ولقدد ظهدر   الإعلانأول من استخدم  "إيفي لي"وكان 
وكديلا  "بيرنيدزادوارد "هدو و علدى لقدب رجدل العلاقدات العامدة الأول  "لإيفدي لي"بعد الحرب العالمية الأولى منافق 

لتغذيددة الجمهددور  "ويلسددن"ثم عمددل أثندداء الحددرب في اللجنددة الددتي أنشددأها الددرئيق الأمريكددي  ، صددحفيا قبددل الحددرب
 Gryst a llizing publicويعتددبر كتابدده ، العددامالعمددل في تعبعددة الددرأي  إمكانيدداتبالمعلومددات ومنهددا تددراءى لدده 

opinion  في نفدق السدنة  "بيرنيدز"وقدد قدام  ، لجة العلاقات العامةالأول من نوعه في معا1163الذي نشر سنة
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وادددا سددداعد علدددى تطدددوير العلاقدددات العامدددة اهتمدددام علمددداء  ، بتددددريق مدددادة العلاقدددات العامدددة في جامعدددة نيويدددور 
فقددددد قددددام هددددؤلاء العلمدددداء بدراسددددة الددددرأي العددددام وتحليددددل الدعايددددة ، الاجتمدددداع المتزايددددد بتكددددوين الددددرأي العددددام وتددددأثيرا

وقدددد أدت هددذا الدراسدددات والأردددا  خددددمات ة نشددداط الجماعدددات المختلفددة الدددتي يتكدددون منهددا المجتمدددع وملاحظدد
 جلية للمشتغلين في تبسيط العلاقات العامة إذ كشفت عن الدور الذي يلعبه الرأي العام وطريقة تكوينه.

ات والمؤسسدددات ومدددن مجتمعندددا العدددرع أصدددبح للعلاقدددات العامدددة أهميدددة خاصدددة عنددددما أنشدددعت كثدددير مدددن الهيعددد
كمددددادة الكليددددات والمعاهددددد القيددددام بتدريسددددها   دعددددىاددددا  ، الصددددناعية و التجاريددددة أقسددددامًا قويددددة للعلاقددددات العامددددة

 وصصا مستقل.

ولقد بلغ الأمر حدًا  ، ع كلمتهم على أمر من الأموروالعلاقات العامة بصفة عامة صاطب الجماهير لجم
رجال السياسة ورجال الأعمال ورجال الدين والعلماء ن واجب كبيراً من التقديم و التعقيد ريث أصبح م

بالجماهير وكيفية معاملاتها لتصحيح  للاتصالضرورة استشارة خبراء العلاقات العامة في الطرق السلمية 
  1الأوضاع الخاطعة اتصالاتهم الحالية.

 أهداف العلاقات العامة: .1.2

تجارية أو غير تجارية إلى النجا   ، امة أو خاصةع، تسعى أي منظمة سواء كانت صغيرة أو كبيرة
حجمها ورأسمالها لذلك فإن ، في عملها وسط جمهور يختلف باختلاف طبيعة نشاط المنظمة والاستمرار

الأهداف العامة الرئيسية التي  ب أن ينطلق من خلالها نشاط العلاقات العامة تكمن في أربعة أهداف رئيسية 
 2هي:

 لمنظمة داخل محيطها الداخلي والخارجي.بناء سمعة طيبة ل .1
 المحافظة على جو من الثقة والرضا على المنظمة لدى الجماهير. .6
 تكوين صورة ذهنية ا ابية عن المنظمة. .3
 تشكيل حالة من التوافق المصلحي بين المنظمة وجماهيرها. .5

                                                           

.13، 14    ، مرجع سابق ، محمد مصطفى أحمد 1  
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بين  والانسجامادل والتوافق كما تهدف العلاقات العامة إلى إقامة علاقات طيبة وزيادة فر  التفاهم المتب
يمكن تقسيم أهداف العلاقات العامة في إطار علاقاتها  و، المنظمة وأطراف التعامل الداخلي و الخارجي

 بالجمهور إلى:

 

 الأهداف الخاصة بالجمهور الداخلي:  -أ   

 1ويمكن تلخيصها في النقاط التالية:

 .بناء الثقة بين المنظمة والجمهور الداخلي 
 لوعي بين العاملين وتعريفهم بدورهم وأهمية هذا الأدوار في المنظمة.نشر ا 
  أو المشاركة في حل مشاكلهم المتعلقة  الاهتمامللعاملين من خلال  الإنتاجيةرفع أو تحسين الكفاءة

 .والاجتماعيةبظروف العمل المادية 
 سياسات والأهداف.ار  وتوضيح سياسات وخطط المنظمة وتحديد دور العاملين في اأاز هذا ال 
 وكسب ثقتهم وتعاونهم بهدف زيادة الإنتام.، تنمية رو  التفاهم بين الإدارة والعاملين 
  للعمال. والاجتماعيرفع المستوى الثقافي 

  الأهداف المرتبطة بالجماهير الخارجية: -ب

 2يلي: أهمها ما

 من خلال التقدم  ، ى جماهيرهابناء والحفاظ على السمعة الطيبة للمنظمة وتدعيم صورتها الذهنية لد
 الجيد للمنظمة وار  سياستها وأهدافها.

 .استقطاب الكفاءات البشرية المتميزة والمناسبة للعمل بالمنظمة 
 . توفير معلومات للإدارة عن الجماهير أو أطراف التعامل مع المنظمة 
 .ار  دور المنظمة في خدمة البيعة والمواطنين بصفة عامة 
  الاجتماعيالمنظمة والعمل على تحقيق القبول التعريف بنشاط. 

                                                           

  1أبو قحف عبد السلام،  هندسة الإعلان والعلاقات العامة،  مكتبة ومطبعة الإاعاع الفنية،  مصر، 6001،  330.
  2العمر رضوان محمود،  مبادئ التسويق،  دار وائل للنشر والتوزيع،  الأردن، 6004،  361.
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 .الوصول إلى الجمهور المعني وتحقيق التواصل معه 
 .اعور المستهلك بالرضا المستمر والمتزايد 

 

وتواجه وظيفة العلاقات العامة عدة صعوبات في سيرها وو تحقيق كل أو بع  هذا الأهداف من      
 1بينها:

ة على أنه عمل كل فرد في المنظمة ولا يحتام إلى أفراد مختصين لأداء النظر إلى نشاط العلاقات العام .1
 هذا الوظيفة.

 .نقا المخصصات المالية اللازمة لتغطية النفقات المطلوبة لممارسة الأنشطة المختلفة للعلاقات العامة .6
 همية ثانوية.مازال هنا  العديد من المديرين ينظرون إلى إدارة العلاقات العامة على أنها إدارة ذات أ .3
اا ، عدم توفر المهارات والمؤهلات والصفات المطلوبة لأداء وظيفة العلاقات العامة من طرف الممارسين .5

 .الاحتراف علهم بعيدين عن 
رف  الإدارة العليا التحد  مع الجمهور اا  عل المنظمة تفقد إلى حد كبير تأييد وتعاطف الجمهور  .4

 .مامالاهتبسبب هذا التجاهل أو عدم 
 السلبي حول وظيفة العلاقات العامة والنظر إلى اارسها على أنه ماكر وغير أمين. الانطباع .2
 2نقا الثقة في الجماهير وفقدان الثقة في المنظمات. .1

 

 أهمية العلاقات العامة: .1.3
 لقد اهتمت الكثير من الدول بأنشطة العلاقات العامة وجعلتها كوظيفة في كل إدارات المؤسسات في

 3وهذا تحقيقًا لرفاهية الفرد والمجتمع وتكمن أهمية العلاقات العامة فيما يلي: ، المجتمع

                                                           

.352  ، مرجع سابق ، أبو قحف عبد السلام 1  
.351  ، ابقسال مرجعال 2  

  3مهدي حسن زويليف،  العلاقات العامة نظريات وأساليب،  ط6،  دار صفاء للنشر والتوزيع،  عمان، 6003،  60.
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اا تطلب ضرورة تبني جمهورها للخطط التي  والاجتماعية الاقتصاديةتزايد تدخل الدولة في الحياة  .1
يقتضي تأييدها والقرارات التي تتخذها والتي تمق حياة مواطنيها وبالتالي فنجا  تلك الخطط  ، تصنعها

 من قبل الجمهور ولا يتم ذلك إلا بشرحها لهم وتهيعة الرأي العام لقبولها.
اتساع السوق وزيادة حجم الإنتام اا يحتم أن يكون هنا  زيادة في التوزيع وتعاظم النفقات مع وجود  .6

نتجاتها أو م بالتعامل مع وإقناعهمهدفها جذب أكبر عدد من المستهلكين ، منافسة حادة بين المؤسسات
تقوم به دوائر العلاقات  خدماتها عوضًا عن المنتجات أو الخدمات الخاصة بالمؤسسات المنافسة وهذا ما

 العامة.
بالرأي العام والجمهور اا تطلب اتصال الدول والمؤسسات  الاهتماموتزايد  الديمقراطيةظهور أنظمة  .3

العامة لضمان رعاية مصالح الجمهور والتعرف  الأمثل من جهود إدارات العلاقات والانتفاعبجمهورها 
 على مشاكله وآماله تجنبًا للثورات والأزمات والاضطرابات.

تلفاز...( وأصبح من المتا  استخدام هذا  ، راديو ، التقدم الهائل في وسائل الاتصال الجماهيري)صحافة .5
ها لصالح المشاة وأهدافها وهنا تتأكد الوسائل للتأثير على الفعات المختلفة من الجماهير وبالتالي استخدام

 1الحاجة إلى وجود العلاقات العامة لتحقيق هذا الأهداف.
تزايد الطلب على الحقائق والمعلومات من جانب الجمهور نتيجة لانتشار الثقافة والتعليم والتقدم في  .4

 الأصح.جعل العلاقات العامة سريعة في تأدية دورها في تغيير المفاهيم ، وسائل الإعلام
بين دول العالم حيث أصبحت تربطها علاقات اقتصادية وسياسية واجتماعية وثقافية  الاتصالزيادة  .2

أسق علاقات طيبة أعضاء الأسرة الدولية  إقامةوغايتها ، وتعددت المؤتمرات والندوات بينهما، مشتركة
 2وهذا يتحقق عن طريق جهاز العلاقات العامة.

يادة ابتعادها عن الاتصال المباار بالجماهير وذلك بسبب التقدم تزايد تعقل هيكل الصناعة وز  .1
واستخدام كل الإمكانيات المتاحة للحصول على أكبر المنافع وترتب ، التكنولوجي الذي حققته البشرية

 ، والإحباطعلى هذا بالنسبة للعاملين بعدم الشعور برو  التآلف من مجموعة العمل والشعور بالغربة والملل 

                                                           

.31  ، مرجع سابق ، سحر محمد وهبي، محمد منير حجاب 1  
2
 ، دار الوفاء لدنيا الطباعة والنشر ، والرياضةتطبيقات ميدانية للعلاقات العامة في التربية البدنية  ، سوزان أحمد مرسي ، حسن أحمد الشافعي 

سكندريةالإ
 

  .32ص ، 2002 ، 
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اد من أهمية العلاقات العامة باعتبارها من وسائل العلام لمشكلات الإنسانية المترتبة على التقدم هذا ز 
 1التكنولوجي.

تزايد الدور الذي تطلع به الأجهزة الحكومية مع الجماهير المختلفة وتحتام تلك الأجهزة إلى أنشطة  .8
التي تغيب فيها المنافسة وبالتالي تحسن من العلاقات العامة نظراً لأنها غالبًا تقوم بتقديم بع  الخدمات 

 تدهور مستوى خدماتها للمتعاملين.
المواد التي ينتجها جهاز العلاقات العامة تعتبر وسائل فعالة للمؤسسة حيث تتضمن مواد تنفيذ الإدارة  .1

ات ما تقدمه من خدم إضافة، العليا للمؤسسة فهي تساعدها في عملة جمع البيانات وتحليلها وتفسيرها
 2في مواجهة المشاكل ويطلق على تلك المواد اصطلا  تسويق برامد العلاقات العامة.

       . بناء سمعة حسنة للمؤسسة في البيعة التي توجد فيها وذلك لدعم بقاءها واستمراريتها وتأكيد هويتها 10
 3لصلة بينهما.أهداف مشتركة بين المؤسسة والجماهير لتوطيد ا إ ادوانتماءها للبيعة ومحاولة 

اا ، .الاهتمام المتزايد ومصالح أفرادا وذلك بالرقابة على أسعار الغذاء أو السلع وصلاحيتها للاستعمال11
ألزم المؤسسات على العناية بالعلاقات العامة وكذا تسعى إدارة العلاقات العامة إلى مساعدة المواطنين على 

 4ومطالبها. التكيف الاجتماعي مع الجماعة تبعًا لحاجاتها

.أثر الدراسات والأرا  السلوكية في تنشيط وتفعيل أنشطة العلاقات العامة في المؤسسات وحثها على 16
العناية بالعلاقات العامة بعد أن يسرت لها الدراسات الموضوعية الحقائق العلمية الصادقة البعيدة عن التحيز 

 5والمخادعة.

 التنظيمي:موقع العلاقات العامة في الهيكل  .1.4

 القدددائمينصتلدددف بدداختلاف نظددرة  والإداراتإن موقددع العلاقددات العامددة في الهيكدددل التنظيمددي في المؤسسددات  
فكلمدا  ، وتبعدا لحجدم المؤسسدة وطبيعدة تعاملهدا ، الهيعة وبناء علدي طبيعدة عمدل العلاقدات العامدة علي المؤسسة أو

                                                           

.60  ، مرجع سابق ، محمد منير حجاب 1  
.14 ، مرجع سابق ، سوزان أحمد مرسي ، حسن أحمد الشافعي 2  

  3محمود يوسف،   كريمان فريد،  فن العلاقات العامة،  مطبعة جامعة القاهرة للتعليم المفتو ،  القاهرة،  6006،  11.
.45  ، مرجع سابق ، غريب عبد السميع 4  
.61  ، مرجع سابق ، مهدي حسن زوليف 5  
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حيدث أن بعد  المؤسسدات تسدتند هدذا ، غايدة كبر حجم المؤسسدة أصدبح وجدود جهداز علاقدات عامدة محددود لل
وهدذا التبداين مدردا كمدا  ، المهمة إلى مدير المؤسسة أو السكرتيرة فلكل هيعة هيكل تنظيمدي يختلدف عدن الأخدرى
وكددذلك الأمددر بالنسددبة ، يقددول علمدداء العلاقددات العامددة والإدارة بدداختلاف الأهددداف والخطددط والددبرامد والجمدداهير

في المؤسسدددة فقدددد توضدددع تحدددت الوصددداية لإحددددى المدددديريات تحدددت مسدددمى رئاسدددة قسدددم لوضدددع العلاقدددات العامدددة 
 التسويق أو الإنتام أو الإعلان أو الإعلام.

 سدواءفالأصل أن يكون موقع مديرية العلاقات العامة موقعًا ايزاً بالمؤسسة وقريبدًا مدن صدانع القدرار بالمؤسسدة 
قددات العامددة مشدداركًا فعليدًدا بددإدارة المؤسسددة مددن خددلال اصدداذ أكانددت وزارة أم اددركة أم مؤسسددة ليكددون مدددير العلا

كمدا   الإدارةالقرارات أو استشارياً أو أن يعمل صانعًا للسياسات العامدة بالمؤسسدة والدتي  دب أن تعكدق فلسدفة 
 الحديثة اتجاا الرأي العام والجمهور. الإدارةتعاريف العلاقات العامة بأنها فلسفة  إحدىأارنا في 

لال النظددر إلى الهياكددل التنظيميددة للمؤسسددات أددد أن معظددم هددذا الهياكددل ربطددت مديريددة العلاقددات ومددن خدد 
المؤسسددة.  مددديراً للشددركة أو وزيددراً أو أو الإدارةكددان رئيسًددا لمجلددق   سددواءالعامددة مبااددرة بالمسددؤول الأول بالمؤسسددة 

التددداليين يوضدددحان  الشدددكلان و  ، ذيينوفي مؤسسدددات أخدددرى مدددابين مددددير العلاقدددات العامدددة وبددداقي المددددراء التنفيددد
 1ذلك.

 

 

 مدير العلاقات العامة
  

مدير الشؤون 
 المالية.

مدير الشؤون 
 الإدارية.

مدير 
 المشتريات.

مدير الإعلان       
 والتسويق.

مدير 
الخدمات 
 والصيانة.

 -01-اكل رقم

 -ات العامة في الهيكل التنظيمييوضح موقع العلاق-                           
                                                           

.115  ، 6013، الأردن ، دار أسامة للنشر والتوزيع ، إدارة العلاقات العامة ، بسام عبد الرحمن الجرايدة 1  

 رئيق مجلق الإدارة
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 ، 6013، الاردن ، دار أسامة للنشر والتوزيع، إدارة العلاقات العامة ، :بسام عبد الرحمن الجرايدةالمصدر
 115. 

 

 

    

 رئيق مجلق الإدارة
 

مدير العلاقات 
 العامة.

مدير إدارة 
 المبيعات.

مدير الشؤون 
 المالية.

مدير إدارة 
 الإنتام.

ن مدير الشؤو 
 القانونية.

مدير 
 الدراسات.

 -06-اكل رقم

 -يوضح موقع العلاقات العامة في الهيكل التنظيمي-                          

، 6013، الأردن، للنشر والتوزيعدار أسامة  ، إدارة العلاقات العامة ، بسام عبد الرحمن الجرايدةالمصدر:
 115. 

 

 أساسيات العلاقات العامة: -2

 راز أهم أسق العلاقات العامة من خصائا ووظائف ومبادئ كالآتي:سنحاول إب

 خصائص العلاقات العامة: -2-1

 للعلاقات العامة خصائا عدة نذكر منها:

  أن العلاقدات العامددة تعتدبر فلسددفة لدلإدارة وهددذا الفلسددفة تفدترض أن أي منظمددة لا تنشدأ لتحقيددق الأهددداف
أن تلعددب دوراً اجتماعيددا باعتبارهددا عمليددة اتصددال دائددم بددين  القددانون فحسددب وإ ددا ينبغدديالددتي يددنا عليهددا 
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طددددرفين أساسدددديين هما:المؤسسددددات و الجمدددداهير سددددواء كانددددت داخليددددة أم خارجيددددة أو كلاهمددددا مددددؤثر في نفددددق 
 وقوة الفعالية بين الطرفين. والاستمراريةمن ثم فإن العلاقات العامة تتسم بالديناميكية والحيوية ، الوقت

 عامة وظيفة إدارية فهي نشداط تمارسده كدل إدارة و دب علدى الإدارة أن تسدتخدمه في كدل مدا أن العلاقات ال
 تقوله أو تفعله للوصول إلى علاقات عامة طيبة.

 في وقددت محدددد ، تددأثير مرغددوبوهددو مرسددوم لإحدددا  ، العلاقددات العامددة نشدداط علمددي قددائم علددى التخطدديط
 وأسلوب معين ومختار وليق عشوائيًا.

  العامة تستهدف تحقيق الرضا العام وانتزاع موافقة الجماهير أي أنها تدير بمهارة الأسلوب أن العلاقات
 1.التوافق والتكييف والتعاون إحدا التأثيري الصاعد والهابط من أجل 

 ترتكز على حقيقة علمية هي أن الإنسان اجتماعي بطبيعته وأنه لا يمكن أن يعيش في عزلة عن المجتمع ، 
 الأمر بالنسبة للمؤسسات فهي الأخرى لا تستطيع أن تعيش في عزلة عن المجتمع. وكذلك

 هذا الاتصال ضروري لجعل الجمهور ، العلاقات العامة تعتبر همزة الوصل في فلسفة المشروع والجمهور
 يتفهم أنشطة المنظمة.

  المختلفة لكي تنشر  الاتصالبالمفهوم العلمي فهي تستخدم وسائل  الاتصالالعلاقات العامة جوهرها
 المعلومات والأفكار وتفسرها للجماهير.

 بل تشكل عنصراً أساسيًا في أنشطة المنشآت فهي ، أن العلاقات العامة ليست من الأنشطة الثانوية
 2ضرورة يفرضها المجتمع الحديث.

 كافة   فنشاطها لا يقتصر على ميدان دون آخر بل يمتد ليشمل ، العلاقات العامة تتصف بالشمولية
 ....وكافة المؤسسات بأاكالها وأنواعها.والاقتصادية الاجتماعيةالميادين السياسية و 

 وتسهيل ، أن مسؤولية العلاقات العامة زرع الثقة بين الإدارة والمساهمين وتقوم بتوثيق العلاقات معهم
سحر يشفي ويخفي أي أن العلاقات العامة ليست نوعًا من ال، فر  تبادل الآراء بينهم وبين الإدارة

العيوب وليست وظيفة للدفاع عن أخطاء المؤسسة وإ ا السمعة الحسنة التي تبنيها إلا مع مرور الزمن 
 الطيبة أولًا والإعلام الجديد عنه بعد ذلك.وعن طريق الآراء 

                                                           
 ، دار المعرفة الجامعية ، ت العامة والإعلام في الخدمة الإجتماعيةالعلاقا ، وآخرون ، جلال الدين عبد الخالق ، عبد الحميد محمود صالح 1

 .33  ، 6000 ، الإسكندرية
 .41 ، 1118، عمان ، دار الشروق للنشر والتوزيع ، العلاقات العامة والاتصال الإنساني، صالح خليل أبو أصبع 2
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  ع والسلوكية لأنها عملية تعامل مع كائنات إنسانية حية ذات طبائ الاجتماعيةعملية تطبيقية للعلوم
 وتحتام لمهارات ومتخصصين في اارسة أنشطتها.، مختلفة

 .1 تحقيق الرضا العام والحصول على موافقة الجماهير 
 
 

 وظائف العلاقات العامة: -2-2

وبالتالي هي تدعم الوظائف الأخرى  ، الوظائف المستخدمة في المؤسسة الحديثة إحدىالعلاقات العامة 
التمويل والأفراد وذلك عن طريق الاتصال الفعال مع المجتمع ، ويقالتس، وهي وظائف الإنتام، للمؤسسة

، مستهلكين، بأفرادا وهيعاته وتدعيم علاقات ا ابية مع فعات الجمهور المتعامل مع المؤسسة من موردين 
 2وأجهزة حكومية.، منافسين، موزعين

، التخطيط، ي: البحثويذهب معظم الباحثين إلى أن هنا  خمق وظائف أساسية للعلاقات العامة ه
 الإدارة والإنتام.، التنسيق

وتتقدم هذا الوظائف بطبيعة الحال وظيفة الأهداف والمقاصد ويقصد بها أن لكل نشاط في العلاقات 
فتختلف  ، وطبيعي أن تتباين هذا الأهداف في كل حالة، العامة مقصد أو غرض أو هدف يسعى إلى تحقيقه

ومن حيث الجمهور أو الجماهير التي يعتمد عليها النجا  وكل نشاط ، دفمن حيث الوقت اللازم لبلوغ اله
 3في العلاقات العامة ينبغي تعيين أهدافه بدقة وعناية.

 ويقصد بوظائف العلاقات العامة:

وتقوم العلاقات العامة بجمع ورث ودراسة اتجاهات الرأي العام لجماهير المؤسسة ومعرفة البحث:  .1
خلال استعمال الوسائل المناسبة والأكثر فعالية وكذلك تقوم ببحث وتحليل  آرائهم واتجاهاتهم من

هذا بالإضافة إلى الإطلاع الخبراء على ، وتلخيا جميع المسائل التي تهم الإدارة العليا ورفعها إليها

                                                           

.54  ، مرجع سابق ، ادوان علي ايبة 1  
.11، 60   ، 6001 ، القاهرة ، دار النهضة الشرق للطبع والنشر، بين التخطيط والاتصال العلاقات العامة، فؤاد البكري 2  

  3سهير جاد،  عبد العزيز ارف،  وسائل الإعلام والاتصال الاقناعي،  الهيعة المصرية العامة للكتاب، 6003،   630.
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وتدرس كذلك آراء قادة الرأي العام في ، البحو  والأساليب المتطورة في مجال العلاقات العامة
 1هد.المنا

يقوم جهاز العلاقات العامة برسم السياسة العامة للمؤسسة عن طريق وضع خطط التخطيط:  .2
، طويلة ومتوسطة وقصيرة المدى وذلك بتحديد الإمكانيات المادية والبشرية والفنية الواجب توافرها

لى ذلك بالإضافة إ، على الخبراء الاختصاصاتوتصميم البرامد الإعلامية من حيث التوقيت وتوزيع 
 إياهافهي تقوم بشر  سياسات المؤسسة للجمهور وإعلامه بأن تعديل في سياستها بغية قبوله 

 2والتعاون معها.
يقصد به القيام بتحديد الوسائل الإعلامية المختلفة والمناسبة لكل جمهور ومن ثم تحديد  :الاتصال .3

، ومصادر التمويل،  وقادة الرأيكالهيعات والأفراد المتطوعين،  بالجمهور المستهدف الاتصالأسلوب 
وكل الفعات المعنية بنشاط المؤسسة وذلك من أجل القيام بتنفيذ الخطط المختلفة التي تم رسمها من 

 3قبل.
تعتبر وظيفة التنسيق من العناصر المهمة في العلاقات العامة حيث يتم التنسيق المستمر مع  التنسيق: .4

 الإعلاميتماثلها والمراكز الإعلامية حيث تقوم بتأمين الاتصال هيعات المجتمع المحلي والهيعات التي 
لنقل صورة المؤسسة ونشاطاتها المختلفة ووظيفتها في  الإعلاميةاللازم مع الهيعات والمؤسسات 

 4المجتمع.
وتعني تقديم الخدمات لبقية الإدارات الأخرى ومساعدتها على أداء وظائفها المتصلة  الإدارة: .5

 تعنى أيضًا بشؤون العاملين في إدارة العلاقات العامة. بالجماهير كما
الأفلام السينمائية الموجهة في الجمهور الخارجي حيث يتم  إنتاموتتمثل هذا الوظيفة في  الإنتاج: .6

الأفلام الموجهة  إنتاموكذا  وإمكانياتهاالمؤسسة وأنشطتها ومواقعها  توجاتنمالتطرق فيها إلى 
 5ة توعيتهم بشؤون منظماتهم.للعاملين في المنظمة بغي

                                                           

  1غريب عبد السميع،  الاتصال والعلاقات العامة في المجتمع المعاصر،  مؤسسة اباب الجامعة،  الإسكندرية، 6002،   148.
.141، 151ص ص ، مرجع سابق ، أحمد راوان ، حسين عبد الحميد 2  

  3عبد الرزاق محمد الدليمي، العلاقات العامة: زاوية معاصرة،  دار وائل للنشر والتوزيع،  عمان، 6004،   55.
  4عبد الرزاق محمد الدليمي، العلاقات العامة في التطبيق،  دار جرير، عمان، 6004،  55.

  5محمد عبدا حافظ،  العلاقات العامة،  دار الفجر للنشر والتوزيع،  الإسكندرية، 6011،     31، 32.
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يعني قياس النتائد الفعلية لبرامد العلاقات العامة والقيام بالإجراءات التصحيحية لخدمات  التقويم: .7
فعالية البرامد وتحديد الاورافات الحاصلة من خلال مراجعة كل النشاطات الصادرة عن جهاز 

شاكل وعوائق قد تؤثر على مكانة المؤسسة بعد تطبيقها وهذا تفادياً لوقوع أي م العلاقات العامة
 1واستمراريتها.

كما تحاول الكثير من المؤسسات تدريب كادر خا  بالعلاقات العامة)رجل العلاقات العامة( يكون قدوة 
وقد ، عن المؤسسة عند تعامله مع العاملين فيها انطباعاإذ أن الجمهور يكون  ، للآخرين ويكون مرآة للمنظمة

باحثين اروط أساسية  ب توافرها في العاملين في العلاقات العامة بغ  النظر عن نوع  وضعت من قبل
 2وهذا الشروط تتعلق بثلا  جوانب رئيسية وهي:، المؤسسة التي يعملون فيها

  :3:وتشملأولا: المؤهلات الشخصية 
ذا الصفة قد تولد ومن مظاهرها سماحة الوجه وحسن الهندام وتناسب القوام ورقة الحديث وه الجاذبية: .1

 من الآخرين. الاكتسابمع الشخا أو عن طريق 
أن يعرف متى يراد أو ينصت و متى ، وهو القدرة على الشعور بمدى توافقه مع الآخرين الإحساس العام: .2

 يدافع وأفضل الأوقات لذلك.
 وهي الرغبة المستمرة في معرفة عناصر الأحدا . :الاستطلاعحب  .3
 سياسات حكيمة للتغلب عليها. واصاذشاكل التي تواجهه بهدوء وهي مواجهة الم :الاتزان .4
 ب على رجل العلاقة العامة أن يكون متحمسا بالتأثير على الآخرين عن طريق الأفكار التي  الحماس: .5

 يوصلها إليهم.
ير  ب توفر قدرا من الدقة والكياسة عند رجل العلاقات العامة لمساعدته على التأثير في تفكالكياسة:  .6

 والاستياء. الامتعاضالآخرين لأن الغلطة تولد 
إذ أن الضعف في عمل رجل العلاقات العامة فيها يؤدي إلى مواجهة الرئيس بأخطائه : فيالشجاعة  .7

 أخطاء جسيمة يكون بالتالي صعب معالجتها.

                                                           

  1محمد جودت ناصر، الدعاية والإعلان والعلاقات العامة،  دار مجدلاوي للنشر والتوزيع،  الأردن، 1118،  61.
  2بشير العلاق،  تخطيط وتنظيم برامج وحملات العلاقات العامة،  دار اليازوري للنشر والتوزيع،  عمان،  6001،  61.
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ة  ب أن يكون لرجل العلاقات العامة القدرة على الإجابة الصحيحة عن الأسعلالخيال الخصب : .8
إذ أن العلاقات العامة وظيفة خلاقة ، تساعدا على وضع الحلول المناسبة للمشكلات المطروحة  وهي ما

 في مواجهة المشكلات الجديد و التغلب علي الآراء المعارضة أو كسب المترددين. الابتكارتعتمد على 
 معهم لكي  للاندمام أن يكون رجل العلاقات العامة مقبلا على الآخرين محبًا بالآخرين: الاهتمام

 يتعرف على طريقة تفكيرهم وأساليب التأثير فيهم.
 لا بد لرجل العلاقات العامة أن يكون مهذباً مخلصًا لوظيفته لأن أاحه مرهون بثقة  :الاستقامة

 الجمهور به.
  : وهي القدرة على النظر إلى الأمور نظرة مجردة عن الذات والتوصيات والتعرف على الموضوعية

 وب وعدم التحيز.العي
 رجل العلاقات العامة  ب أن يكون قادراً على استمالة الغير لكفكار التي يعبر عنها وأن  :الاستمالة

إذ أن التأثير في الآخرين يتضمن تغيير ، يحلل وجهات النظر المعارضة قبل تقديم أفكارا بطريقة مقنعة
 أفكارهم.

 :1وتتضمن: المؤهلات الاتصالية: ثانيًا 
وذلك للحصول على المعلومات المطلوبة والقدرة على استعمال الكلمات والعبارات  ة على القراءة:القدر  .1

 المعبرة عن أفكارا.
واليقظة التامة لما يقال وفهمه   الاستماعوهي أن تكون لرجل العلاقات العامة المهارة في : الاستماع .2

 لتمكينه من توجيه الأسعلة الصحيحة.
بة هنا أن تكون واضحة ومقنعة وخالية من المصطلحات المعقدة والكلمات الغريبة ويقصد بالكتاالكتابة:  .3

آخر يعوق هذا النقل مرفوض في  ايءوأي  ، فالكتابة وظيفتها نقل الأفكار والمعلومات والأحدا  ، 
 العلاقات العامة.

ستمعين سواء كانوا لنقل أفكار المتحد  والتأثير في الم والمفهومهو الحديث الجذاب المنطقي  التخاطب: .4
 جمهوراً كبيراً أو أفرادًا.

المختلفة والفرق بينها لكي  الاتصالعلى رجل العلاقات العامة معرفة خصائا وسائل  الحس الفني: .5
 يحقق الاستخدام الأمثل لكل نوع في مجاله المناسب.

                                                           

  1علي عجوة،  الأسس العلمية للعلاقات العامة،  ط5،  عالم الكتب،  القاهرة، 6000 ،    22، 24.
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 من العلوم الأخرى.وغيرها  والاقتصادوالإدارة  والاجتماعكعلم النفق الإلمام بالعديد من العلوم:  .6
 
 :ًالمؤهلات الإدارية أو الوظيفية : ثالثا 
على رجل العلاقات العامة أن يتصف  على رجل  )وهي القدرة على مواجهة الصعاب(: المطاولة .1

العلاقات العامة أن يتصف بالصبر في مواجهة الآخرين وقبول التعارض في المواقف والاستجابة المناسبة 
 ابية لبناء جسور الثقة وخلق القناعة.منافذ ا  إ ادمحاولا 

 ب توفر سرعة البديهة و الصيغ التنظيمية المرنة لمعالجة الخلل في التنظيم القدرة على هيكلة العمل :  .2
أداء الأدوار الوظيفية وأن رجل العلاقات العامة  ب أن يحمل مهارات رجل التنظيم في تصميم 

 لوظيفية.التشكيلات الإدارية و توزيع المهمات ا
بما أن الحاجة مستمرة  المناسب لها: واختيارالقدرة علي تحديد البدائل  اتخاذهاصنع القرارات و  .3

وظيفة العلاقات العامة فلابد من مهارات إدارية مناسبة ومتخصصة في القرارات  فيالبدائل  اختيارفي 
لأن رجل العلاقات العامة يشار   إصاذهاو  رجل العلاقات العامة يشار  في صنع القرارات الآن واصاذها

 في صنع القرارات في المستويات الإدارية العليا
يكون عن طريق التواصل اليومي بين العلاقات  وهذا ماالقدرة على التعامل مع المفاهيم الإدارية:  .4

الإدارة  يضمن لرجل العلاقات العامة مرونة في جماهير العامة والشؤون الإدارية لبناء لغة مشتركة وهذا ما
 المختلفة.

 1فإنه يشترط على رجل العلاقات العامة التمتع بالمواصفات التالية:، وحسب حجاب محمد منير

  .القدرة على تكوين علاقات طيبة بالقادة و المسؤولين والنقابات 
  الغير لكفكار التي يعبر عنها. استمالةقوة الحجة والإقناع والقدرة على 
  والحماس في العمل. الاستطلاعحب المهنة وحب 
  لإ اد الحلول المناسبة للمشكلات والتغلب على الآراء المعارضة. الابتكارالخيال الخصب والقدرة علي 
  .الشجاعة في مواجهة الرئيق بأخطائه 
  بهم. والاهتمام الآخرينالرغبة في مساعدة 

                                                           

  1محمود منال طلعت،  العلاقات العامة بين النظرية والتطبيق،  المكتب الجامعي الحديث،  الإسكندرية،  6006،   155.
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 دوء والمرونة.وأن يتمتع بالصبر والحر  والأمانة والسمعة الطيبة واله، أن يكون ودودا 
  والمباهاةالتمتع برو  الصداقة والبعد عن الغرور والإعجاب بالذات وتجنب التفاخر. 
  الذكاء والهدوء وضبط النفق والتفاعل والأدب واللياقة واللباقة والعدالة وحسن المظهر والخلق القويم

 والتصرف السليم.

 

 مبادئ العلاقات العامة: .2.3

وهي بهذا المكانة لها مجموعة من المبادئ التي تلتزم بها في ، لسفة الاجتماعية للإدارةتمثل العلاقات العامة الف
يلي أهم هذا المبادئ التي تعتمد عليها الممارسة الرايدة للعلاقات  فيماو  ، إطارهاوتحديد ، تنفيذ أعمالها
 العامة:

 ازات ملموسة.الاستناد إلى أداء حقيقي واأ .1
 سياسة كشف الحقائق" وإتباععن التكتم  الابتعاد" الإعلام الصادق .6
المسؤولية الاجتماعية: أن النظريات الإدارية الحديثة تؤمن بأن المنظمة هي نظام مفتو  يتفاعل مع البيعة  .3

 ائق المنظمة.الخارجية التي حوله فيؤثر بها وتتأثر به ولذلك فإن المسؤولية تقع على ع
لاقات العامة على مبدأ الإيمان بقيمة الفرد لاحترام حقوقه  ب أن ترتكز فلسفة الع احترام رأي الفرد: .5

 وأن تراعي واجباته ومسؤولياته.، الأساسية
 ، تفاهم متبادل بين المؤسسة وجميع الأفراد العاملين بها إ ادأي العمل على  البدء من داخل المؤسسة: .4

 داخل المؤسسة.والعمل على تماسك الجمهور الداخلي وتدعيم رو  الجماعة والتعاون في 
التعاون مع المؤسسات الأخرى والاتفاق على الخطوط العريضة في محيط العلاقات العامة حتى يتحقق  .2

 1 لها النجا .
مناهد البحث العلمي المبنية على المنطق والتحليل الموضوعي في حل أي مشكلة حتى يمكن  إتباع .1

 2إلى قرار سليم مبني على الواقع.الوصول 

                                                           

.30  ، سابقال المرجع 1  
  2عبد الفتا  محمد دويدار،  سيكولوجية الاتصال والإعلام: أصوله ومبادئه،  دار المعرفة الجامعية،  القاهرة، 6004،    131، 130.
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وعلى هذا ، يمكن أن تنجح إلا إذا رضيت جماهيرها عليها فأنشطة أي هيعة لا ير:كسب ثقة الجماه .8
القيام بواجبها لكسب الثقة على الوجه الأكمل رسن على   ب أن يدرب أخصائي العلاقات العامة

 1لعملهم واحترامهم لجماهيرهم. أدائهم
عمل على أن تكون مؤسستها عضوًا  ب على إدارة المؤسسة أن ت مساهمة المؤسسة في رفاهية المجتمع: .1

كسب نافعًا في المجتمع يعمل على تقدم المجتمع ورفاهيته ولم يعد الآن هدف أي مشروع هو تحقيق أكبر  
مادي للمؤسسة بل أصبح الهدف هو رفاهية المجتمع فالمشروع الناجح في النهاية هو الذي يعتمد على تأييد 

 2الجماهير له داخل المؤسسة وخارجها.
كالتخطيط والبحث تحتام إلى اارسة العملية الإدارية  ، علاقات العامة هي وظيفة إدارية مستمرة ومخططةال .10

 3العلمي و التنظيم والتنسيق والتقييم اأنها اأن وظائف المؤسسة الأخرى.
ريق : فاكتساب ثقة الجماهير سواء الداخلية أم الخارجية لن يتحقق دومًا إلا عن طوالاستمراريةالديمومة  .11

العمل المستمر والدتوب للعلاقات العامة وفي كافة الأوقات ودون انقطاع من أجل الحفاظ على صلة 
التواصل لتبادل الآراء والمعلومات والسعي لتحقيق ما يطلبه الجمهور الذي حاجاته ورغباته صضع للتغير 

 لعلاقات العامة وديمومتها.والتبدل هو الذي يحتم استمرارية عمل ا وهذا التغير  ، والتبدل المستمر
فالعلاقات العامة  ب أن تقوم على أساس الأخذ والعطاء وعلى  ديناميكية العلاقات العامة وحيويتها: .16

المباارة الإ ابية لهذا  والاستجابةقدمته وما أعطته  يعني تلقي الفعل الناتد عن ما، التلقي والاستجابة
 4الردود بشكل يحقق مصلحة كلا الطرفين.

تعمددل علددى خلددق جددو مفيددد وملائددم وذلددك عددن طريددق  ، بصددفة عامددة فالعلاقددات العامددة هددي وسدديلة اتصدداليةو 
أي الابتعداد عددن العدائيددة ، وأهدافدده مددن جهدة والمتلقددين مدن جهددة أخددرى بالاتصدالتراعدي التوافددق التدام بددين القددائم 

 الثقة لمؤسستها.وكل ما يثير اشمعزاز الجمهور حتى تزيد من مكاسبها وتحقق الولاء وتكسب 

 وعلى هذا العلاقات العامة لها مقومات رئيسية تتمثل في:

                                                           
.44ص ، سابق مرجع ، محمد منير حجاب

1
  

.45  ، ع سابقمرج ، محمد عبد الفتا  محمد 2  
، عمان ، البازوري العلمية للنشر والتوزيع ، أسس العلاقات العامة: بين النظرية والتطبيق ، لبنان هاتف الشامي ، عبد الناصر أحمد جرادات3

6001 ،  64.  
.661، 668    ، مرجع سابق ، محمد جودة ناصر 4  
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فهددي إذًا  ، تشددكيل الثقدة بددين المؤسسدة والجمهددور ، العمدل علددى خلددق صدورة حسددنة عدن المؤسسددة ، حقيدق الشددهرة
   1والإعلام الصادق والاستعلام السليم.، تقتصر على العمل الجيد

 

 العلاقات العامة:العوامل المؤثرة في مجالات  .2.4

وعلى الطرفين ، تتميز هذا العوامل بأثرها المتبادل على المؤسسة من جهة وعلى جمهورها من جهة أخرى
 2تكييف أثرها لصالحهما وأهم هذا العوامل مايلي:

 وهي العوامل المتواجدة في بيعة المؤسسة الداخلية وأهمها: أولًا: العوامل الداخلية:     

وجهة نظرها من مفهوم العلاقات العامة ودورها في حياة المؤسسة ويمكن توضيح  ليا:موقف الإدارة الع .1
 أثر هذا العامل من خلال:

 قدرة وكفاءة وخبرة الإدارة العليا وفهمها لدور العلاقات العامة في المؤسسات المعاصرة. -
المواقددف الحرجددة لوحددداتها  نددوع القيددادة السددائدة في الإدارة العليددا ومقدددار تشددجيعها للمبددادرات الشخصددية في -

 التنظيمية وخاصة العلاقات العامة.
 مدى قناعة الإدارة العليا بدور الجمهور وإيمانها رقوقه ومصالحه وبالدور الذي يلعبه في حياة المؤسسة . -
 أي وجود علاقدة خاصدة قدد تكدون علاقدة قدر  أو، العلاقة المميزة بين الإدارة العليا ومسؤول العلاقات العامة -

 مصالح مشتركة خارم نطاق المؤسسة أو علاقة صداقة .
لدى المؤسسة من أصول ثابتة أجهزة وأدوات ومعدات فالعلاقات العامة  وهي ما الإمكانيات المادية: .2

 راجة مثلًا إلى مكتب وأجهزة ووسائل نقل للقيام بمهامها.
 إمكانيةية نفقات النشاطات وتوفير أن الموارد المالية تلعب دوراً هامًا في تغط الإمكانيات المالية: .3

تحسينها وتطويرها وهذا ما يؤثر بدورا على الحاجات الخاصة بالدوائر التنظيمية في المؤسسة بما فيها 
 يمكنها من توسيع نشاطها وتغطية تكاليفه. الإمكانياتالعلاقات العامة لأن توفر هذا 

                                                           
1
 Phillip Malaval et Jean Marc décaudin :penta com-communication :théorie et pratique, pearson éducation, 

France, p239. 
 ، عمان ، مؤسسة الوراق للنشر والتوزيع ، وظائف المنظمة المعاصرة نظرة بانورامية عامة ، سنان كاظم الموسوي ، رضا صاحب أبو أحمد آل علي 2

6001 ،    504 ،503 . 
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وى العاملة مجال العلاقات العامة كمًا ونوعًا ويتعلق هذا البند بشكل خا  بالق الإمكانيات البشرية: .4
أي كلما كان لدى دائرة العلاقات العامة العدد المطلوب للقيام بوظائفها كما كانت العلاقات العامة 

 قادرة على تنفيذ تلك الوظائف والقيام بمهامها على أكمل وجه.
ة في المؤسسددة أثددر في رفددع الكفدداءة إن للبيعددة العامدد بيئةةة العمةةل فةةي المؤسسةةة ودائةةرة العلاقةةات العامةةة: .5

الإداريددة والإنتاجيددة مددن خددلال تددوفير جددو عمددل مشددجع ومددريح للعدداملين خاصددة إذا كانددت هنددا  أنظمددة 
 تعيين وتطوير جيدة للعاملين وتسهيلات مناسبة لتسهيل بيعة العمل.

ملين فيهدددا في إن وجدددود نظدددام اتصدددال متطددور وفعدددال يسدددهل كثددديراً علددى المسدددؤولين والعدددانظةةام الاتصةةةال:  .6
التحر  ررية وسرعة داخل المؤسسة للقيدام بمهامهدا وخاصدة مهمدة التنسديق الدتي تعتمدد في اارسدتها علدى 

 نظم الاتصال المتطورة.

 1وأهم هذا العوامل مايلي: ، وهي العوامل التي تشكل بيعة المؤسسة الخارجية العوامل الخارجية: ثانيًا:

اسدددي الإطدددار العدددام الددذي يخضدددع لددده كافدددة المؤسسدددات في المجتمدددع يشددكل النظدددام السي النظةةةام السياسةةةي: .1
فتعقدددد النظدددام السياسدددي وفلسدددفته في تحديدددد المصدددلحة  ، سدددواءًا مؤسسدددات أعمدددال أو مؤسسدددات عامدددة

العامة لأفراد المجتمع تؤثر على كافة المؤسسات في مجال نشاطها من خلال القوانين والأنظمة الدتي تحكدم 
وبالتدالي فدإن العلاقدات العامدة تلتدزم بالأهدداف القوميدة الدتي يحدددها النظدام  ، تلك المؤسسات ونشداطاتها
 السياسي في نشاطها.

جتمدددداعي وطبيعتدددده مددددن حيددددث تجددددانق أفددددرادا أو بالنسدددديد الا هددددذا البيعددددة وتتعلددددق :الاجتماعيةةةةةالبيئةةةةة  .2
وهدذا  ، أو الثقافيدة الاقتصداديةاختلافهم وتنوعهم من خلال الأصدول العرقيدة أو الطبيعيدة أو الطائفيدة أو 

بلا اك مجال نشاط العلاقدات العامدة حيدث يدنعكق علدى تكدوين جمهدور المؤسسدة الدذي يدأتي مدن هدذا 
 .الاجتماعيالنسيد 

ويمثدل هدذا النظددام القاسدم المشدتر  الأعظدم الدذي يددربط  نظةام القةيم والعةادات والتقاليةد فةةي المجتمةع: .3
 من تباينات. الاجتماعيةيعة بين أفراد المجتمع بغ  النظر عما يسود في الب

                                                           
1
 .502  ، مرجع سابق ، م الموسويسنان كاظ ، رضا صاحب أبو أحمد آل علي 
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وهي المؤسسات التي تعمدل في نفدق مجدال النشداط مباادرة أو تدؤثر علدى ذلدك  مجال نشاط المؤسسة: .4
النشاط بشكل مباار أو غير مباار فكلما كانت المنافسة كبديرة بدين تلدك المؤسسدات كلمدا ألقدت بثقدل 

   أكبر على كاهل المسؤول في العلاقات العامة.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



العلاقات العامة   الإطار النظري                 الفصل الثاني:                                        
 

 
44 

 الخلاصة:
حيدث تسدداهم في ربددط  ، للعلاقدات العامددة أهميدة بالغددة داخدل كددل مؤسسددة سدواءًا كانددت عامدة أو خاصددة إن 

وفي الآوندة  ، المؤسسة بجماهيرها من خلال ما تسخرا من آليات للتواصل مدع كافدة الأطدراف داخدل مجدال العمدل
بتنميددة المدوارد البشدرية وهددذا الأخديرة اكتسدبت مهنددة العلاقدات العامدة داخددل المؤسسدة مكاندة مددن خدلال اهتمامهدا 

 ما سنحاول التطرق إليه في الفصل الثالث.
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 تمهيد:

استمراريته، وهذا لا  تسعى كل مؤسسة إلى تحقيق أهدافها المسطرة مما يسمح لها بالنجاح والتطور و 
كفاءات وقدرات الأفراد يعني فقط أننا نختار العاملين المؤهلين ذوي الكفاءة العالية والخبرات وإنما تهتم بزيادة  

وتحسين مهاراتهم واتجاهاتهم وتعديل السلوكات والعلاقات نحو الأفضل بما يتماشى مع ظروف العمل ومسايرة 
 مستجدات العصر.

 ومن هذا المنطلق تعمل إدارة الموارد البشرية على تسخير إمكانيات التنمية الفعالة.

 :هذا الجانب إلىولقد قمنا بتقسيم 

 تنمية الموارد البشرية. أساسيات( 1

 أساليب وطرق العلاقات العامة في تنمية الموارد البشرية.( 2
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 أساسيات تنمية الموارد البشرية .1
  التطور التاريخي لتنمية الموارد البشرية : .1.1

رغم أن مصطلح تنمية الموارد البشرية لم يستخدم على نطاق واسع ، إلا في الثمانينات من القرن 
يمكن إرجاع أصول إلى برامج  تدريب التمهين و  ،أن المفهوم تواجد قبل ذلك بكثير ، إلاالميلادي العشرين

وا في ورش صغيرة كل ، الذين عملهذا الوقت أنتج المهنيون الفنيونخلال فللقرن الثامن عشر ميلادي 
السلع المنزلية لتلبية الطلب المتزايد على منتجاتهم و عين ملاك الورش أن يعملوا ، و يدربوا عمالهم 

 1بأنفسهم مقابل أجر بسيط أو دون أجر.
، و يمكذن أن يككذوا معذاونين كان متدربوا التمهين الذذين يكتسذبوا المهذارات اللا مذة يعتذبرون مسذاعدين أوو 

مع رؤسائهم بسذبب عذدم مقذدرتهم علذى  استمروارئيسهم و يبنوا ورشهم الحرفية الخاصة بهم إلا أن معظمهم 
شذراء الأدوات و المعذذدات اللا مذذة لبذدء ورشذذهم الحرفيذذة الخاصذة بهذذم ، و للتعامذذل مذع المعذذاونين ، بذذني الحرفيذذون 

 2.هم تنظيم أمور مثل جودة المنتجكنالخاصة حتى يم الامتيا اتالرؤساء شبكة من 
قويذذذة في عتمعاتهذذذا و بتكذذذوين نقابذذذات  اجتماعيذذذةنمذذذت النقابذذذات الحرفيذذذة هذذذذس لتصذذذبح قذذذو  سياسذذذية و و  

"نقابذذات المسذذاعدين أو المعذذاونين" عمذذل المسذذاعدون أو المعذذاونون توا نذذا عكسذذيا لقذذوة نقابذذات  سميذذتمسذذتقلة 
 3وض على أجور أعلى و ظروف عمل أفضل.الحرفيون و أنتجوا صوتا تعاونيا في التفا

أشذير إليهذا  الذيو ن" أول مدرسة مهنية بتمويل خاص أسس رجل يدعى "ديويت كلينتو  1081في سنة و 
باب بأنهذذا مدرسذذة الذذدليل أيضذذا في نيويذذورك سذذيي ،كذذان الغذذرض مذذن مدرسذذة الذذدليل تقذذد  تذذدريب مهذذني للشذذ

س الذدليل خاصذة في ولايذات منتصذغ الغذرب لأنهذا كانذت نمذت شذعبية مذدار و  غير مهارة العاطلين عن العمذل،
 .اجتماعيةحلا لمشكلة 

 7ابتذدائياالذي ميز قيمة التعلذيم المهذني مذنح  الكونجرس قانون  "سميث هوجيس" و  مرر 1111في سنة و 
المهذني الآن يعذد التعلذيم هذن الزراعيذة و تذدريب المدرسذين و بذرامج الولايذة في الم استهدفت، مليون دولار سنويا(
مذذع بدايذذة الثذذورة الصذذناعية خذذلال العقذذد الأول مذذن القذذرن التاسذذع ، و يام تعلذذيم عذذام ولائذذجذذزءا مهمذذا لكذذل نظذذ

ي أدركذت أسذس اادارة العلميذة الذدور المعنذو دد والأدوات اليدوية للحرفيين و عشر بدأت الآلات تحل محل الع

                                                           
1
 Schein, E.H.(1971a).the individual, the organization, and the career: A conceptual scheme. Journal of 

Applied Behavioral science, p401-426. 
2
 Van Maanen a Schein, E.H,(1979).to word a theory of organization. I n B. Staw (Ed), Research in 

organizational behavior p211. 
33

Jackson, S.E, a Schuler, R.S.(1985). Ameta-amalysis and conceptual critique of research on role ambiguity 

and role conflict in work settings. Organizational Behavior and human decision processes.p16.  
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ة بدايذذة المصذذانع مذذن الممكذذن  يذذادة اانتذذال كانذذت هذذذس علامذذالآلذذة في نظذذم اانتذذال الأفضذذل والأكثذذر كفذذاءة، و 
 1.الآلات استخدامعن طريق 

رغم أن بذرامج التمهذين و مذدارس المصذنع وفذرت تذدريبا للعمذال المهذرة إلا قلذة مذن الشذركات فقذط قذدمت و 
تذذدريب للعمذذال غذذير المهذذرة أو شذذبه المهذذرة ، كمذذا أواذذحت حركذذة العلاقذذات اانسذذانية  رامحبذذفي هذذذا الوقذذت 

 لسلوك البشري في العمل كما تنذاول "شيسذك برنذارد" رئذيس بذل نيوجرسذي للهذاتغ هذذا في كتابذه المذؤ رأهمية ا
يديذذة و تطبيقذذات يجذذري تكذذاملا لذذادارة التقل اجتمذذاعيالتنظذذيم وظذذائغ المنفذذذ حيذذث وصذذغ التنظذذيم كهيكذذل 

  . العلوم السلوكية
الحذذرب العالميذذذة الثانيذذة طلذذذب مذذذن القطذذاع الصذذذناعي مذذرة أخذذذر  أن يغذذير مذذذن أدوات و عذذذدد  اشذذذتعالومذذع 

مصذذذانعه لذذذدعم الجهذذذود الحربيذذذة ، و كمذذذا في حالذذذة الحذذذرب العالميذذذة الأولى قذذذادت هذذذذس المبذذذادرة إلى بنذذذاء بذذذرامج 
 .الأكبر الاتحاداتو  التنظيمات تدريب جديدة في

مريكي لمذوجهي التذدريب لواذع النمطيذات في هذذس المهنذة المنبثقذة تم تشكيل المجتمع الأ 1192في سنة و    
و في هذذذا الوقذذت الذذت المتطلبذذات للعضذذوية الكاملذذة في الحصذذول علذذى درجذذة تعلذذيم عذذا  باااذذافة إلى خذذبرة 

يكون الشذخ  الذذي يعمذل و العلاقة، أو خمس سنوات في التدريب و ذل سنتين في التدريب ، أو المجال عم
 2.ملحق بإحد  الكليات عضوا مشاركا ريب أوفي وظيفة التد

 مجالات التنمية البشرية : .1.2    
      البشرية:هناك عدة عالات للتنمية 

 :  الاجتماعيالمجال  -أ
للتنميذذذة منطلقذذذين مذذذن علاقذذذة  الاجتمذذذاعيأولويذذذة البعذذذد إلى إظهذذذار أهميذذذة و  الاجتمذذذاعيميذذذل معظذذذم علمذذذاء 
ير ظروفذه الحياتيذة لتحقيذق تطذو أن التنمية وجذدت لخدمذة اانسذان ورفاهيتذه و  باعتبارساانسان بالتنمية البشرية 

بما أن اانسذان هذو العنصذر و  3للتطبيق بصورة جادة وحقيقية،معداته إلا أن هذس الفكرة لم تجد طريقها ذاته و 
هذذو مذذا دفذذع و  بذذد للتنميذذة أن تعكذذس نشذذاطاتها وتحقذذق أهدافذذه  وتطلعاتذذه الفعذذال المذذؤ ر في التنميذذة البشذذرية فذذلا

، المتعلذذق بالحاجذذات الأساسذذية الاجتمذذاعيإلى مضذذمونها  اسذذتثنائيةالمعنيذذون بالتنميذذة البشذذرية إلى إعطذذاء أهميذذة 

                                                           
1
Jones, G.R.(1986).Socialization tactics, self-efficacy, and new comer’s adjustements  to organization. 

Academy of  Management Jornal, p262.  
، ترجمة ومراجعة: سرور علي ابراهيم سرور، دار المريخ التطبيقات-الاطار-تنمية الموارد البشرية: الأسسواندي، ديسايمون، جون ويريز، 2

  .22-90، ص ص2811السعودية، للنشر، المملكة العربية
  3عمار حامد، التنمية الاجتماعية ومقومات الشخصية والسلوك في الوطن العربي، علة العلوم الاجتماعية، العدد الخامس،1101،ص49.
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السذذكن في: الصذذحة والتعلذذيم و  الاجتماعيذذةللعنصذذر البشذذري علذذى أن تشذذتمل تلذذك الحاجذذات علذذى الخذذدمات 
علذى أنهذا  الاجتمذاعيتعذرف التنميذة البشذرية في المجذال  حيذث ،الاجتماعية والانحرافات ومعالجة حالات الفقر

التغيذذير الجذذذري للبذذل التقليديذذة في المجتمذذع أو تحذذديثها وفقذذا لتيسذذس السذذليمة الذذي تقذذوم عليهذذا و القيذذام بكافذذة 
بمسذذذتويات اانسذذذان وصذذذولا إلى إسذذذعادس ، و يمكذذذن ااشذذذارة إلى إعطذذذاء  الارتفذذذاعااجذذذراءات الذذذي تسذذذتهدف 

 شذذذر  باعتبذذذارس، بذذذه الاهتمذذذامو إعذذذدادس اذذذرورة المتعلذذذق  باانسذذذان و  الاجتمذذذاعيالأهميذذذة إلى المجذذذال الأولويذذذة و 
يمكذذن القبذذول بتقذذد  الوسذذائل و  ، لاأن اانسذذان غايذذة لكذذل نشذذا  إنسذذاي، فبمذذا للتنميذذة الشذذاملة وغايذذة لهذذا

   1.لأساليب عليه لأنها وجدت لخدمتها
 :الاقتصاديلمجال ا -ب

شذذرطا أساسذذيا للتنميذذة البشذذرية  اعتبذذارسو  الاقتصذذاديةالتنميذذة  اصذذطلاحالككيذذز علذذى  الاقتصذذادحذذاول علمذذاء 
، معتمذدين في علذى الجوانذب التنمويذة الأخذر  تفضذيليهاو  الاقتصذاديةالشاملة في محاولة لتأكيد أهمية الجوانب 

 الاقتصذاديعتقذد رجذال  ، حيذثفي الذكا  العلمذي العذالمي الاقتصاديةبعض الدراسات ااحصائية و ذلك على 
لأنهذذذا تذذذؤدي إلى  يذذذادة الذذذدخل القذذذومي  الاقتصذذذاديةأن المجتمعذذذات الناميذذذة ااجذذذة ماسذذذة إلى التنميذذذة  :الغربيذذذون

للمجتمعات الحديثة، و إن  يادة الدخل ستنعكس بصذورة مباشذرة علذى مسذتويات المعيشذة لتيفذراد و تسذاعد 
   .الاجتماعيةعلى تحسين حالتهم 

على نطاق واسع فإن القائمون على التنمية من ذوي التوجهات  الاعتقادعلى الرغم من سيادة هذا و 
في الغرب لا يثقون بمقدرة البلدان النامية الي تقع خارل القارة الأوربية على إدارة عمليات  الاقتصادية

لة الي قامت بها بعض نتيجة لبعض التجارب التنموية الفاش الاعتقادالتنمية بنجاح و قد يكون هذا 
سرعان ما تبدس نتيجة للنجاحات الي حققتها العديد من الدول النامية  الاعتقادالبلدان النامية إلا أن ذلك 

 من خارل أوربا . 
الذذذي  الاقتصذذذادية، ينطلذذذق مذذذن أن التنميذذذة في التنميذذذة الاقتصذذذاديعلذذذى أولويذذذة المجذذذال  الاقتصذذذادإن تركيذذذز دعذذذاة 

نذتج جه الحياة لمعظم تلذك المجتمعذات و لدول في المجتمع الدو  المعاصر غيرت كثيرا من أو شهدتها العديد من ا
 الاسذذتقرارو في الأمذذن عذذن ذلذذك قيذذام حكومذذات قويذذة اكنذذت مذذن إقامذذة مشذذروعات تنمويذذة ناجحذذة سذذاعدت 

تذذال ل اانتطذوير وسذائوالتذدرل في تقسذيم العمذل و  الاقتصذاديةتنظذيم الحيذاة الأساسذية ، و  الاحتياجذاتتذوفير و 
ت الفنيذذة وتنشذذيط حركذذة التجذذارة المهذذاراذلذذك كلذذه علذذى تنميذذة الخذذبرات و  انعكذذسو و يذذادة الأنشذذطة اانتاجيذذة 

                                                           

  1أحمد الخشاب، وآخرون، الطريق الصعب طريق التنمية، دار الجيل، الكويت، ]د-ت[، ص ص129،124.
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أسذذذذهمت تلذذذذك المسذذذذتو  الصذذذذحي و تحسذذذذين تحسذذذذين نوعيتذذذذه، ونشذذذذر التعلذذذذيم و  ، وتذذذذوفير الغذذذذذاء ووالمواصذذذذلات
   1.الاجتماعيةالحياة  انتعاشالتطورات في 

 :الثقافيالمجال السياسي و  -ج
 الخذذبراتاع الحاجذذات اانسذذانية بالأفكذذار والقذذيم والمعتقذذدات و الثقافيذذة إلى إشذذبتهذذدف التنميذذة السياسذذية و 
في إعذذداد اانسذذان النااذذج القذذادر علذى تحمذذل المسذذؤولية الذذذي يمتلذذك  ، بمذذا يسذهموالمهذارات وبواعذذث السذذلوك

طذذرق أكيذذد مصذذادر السذذلطة ومذذد  مشذذروعيتها و ة تركذذز علذذى تفالتنميذذة السياسذذي ذذذ القذذرارات اتخذذاذالقذذدرة علذذى 
 الانتقذذالو ة الجماهيريذذة في الحيذذاة العامذذة دور السذذلطة السياسذذية في خلذذق المشذذاركوطبيعذذة ممارسذذتها، و  اسذذتعمالها

 الانتقذذذذال، بقصذذذد لذذذوعي والنضذذذج الثقذذذذافي علذذذى مسذذذتو  الفكذذذذر والممارسذذذةبذذذالمجتمع إلى مرحلذذذة متقدمذذذة مذذذذن ا
اعيذذة قذذادرة علذذى الخلذذق واابذذداع والتجديذذد المعاصذذرة بذإرادة و لتقليديذذة المتذذأخرة إلى الحدا ذذة و مذذن الحيذذاة ا بذالمجتمع

 2.ورفاهية استقرارو نسانية المشروعية للعيش بكرامة وأمن تلبية المتطلبات ااو 
فضذذلا عذذن ذلذذك فذذإن التنميذذة السياسذذية و الثقافيذذة تسذذهم في بنذذاء المذذواطن التنمذذوي الصذذا  الذذذي يسذذلك و 
والقذدرة  الالتذزامو متفتحة كما أن سلوكه يتسم بالدقذة ا حضاريا يتحمل المسؤولية بشرف، بعقلية واعية و وكسل

ذلذك هذذو جذذوهر و  الانضذذبا و  بالابتكذاريتميذذز علذى اانجا ذذذ ويوصذغ اانسذذان التنمذوي: بأنذذه يمتلذذك المبذادرة و 
 3.وغايتها التنمية

 مسؤوليات تنمية الموارد البشرية : .1.1
  4مسؤوليات تنمية الموارد البشرية في معظم المؤسسات على أربعة مستويات رئيسية:تعتمد 

 : تتحمل مسؤولية تكوين و توصيل رؤيذة مسذتقبلية وااذحة عذن مفهذوم التنميذة البشذرية الإدارة العليا. 1
هيكذذل  ،تقذذدم لقذذوة العمذذل فعليهذذا مراجعذذة الذذنظم في المؤسسذذة وعليهذذا إن كذذل تصذذرف تأخذذذس ينذذتج عنذذه نمذذو أو

سياسذذات المذذوارد البشذذرية ، خلذذق البيبذذة المناسذذبة الذذي يمكذذن أن يذذنجح و يزدهذذر فيهذذا الأفذذراد وتذذوفير  ،المؤسسذذة
بتطبيذذق خطذذة العمذذل مذذن قبذذل اادارات والأقسذذام المختلفذذة باااذذافة إلى متابعذذة  والالتذذزامالمذذوارد الماليذذة اللا مذذة 
   .القيام بااجراءات

                                                           
، المركز القومي للبحو  المشكلات السكانية في الدول النامية: التنمية الاقتصادية ومشكلات السلوك الاجتماعيحنا ر ق، وآخرون، 1

  .211، ص1194الاجتماعية والجنائية، القاهرة،
2
 Wilbert Moore" Industrialization social Aspect" in: D.L.Sills (ed) International Encyclopedia of the social 

sciences, the Macmillan, Volt, p265. 

  3مصطفى حميد كاظم الطائي، الإعلام والتنمية البشرية، الآفاق المشرفة ناشرون، الشارقة،2811، ص02.
 .08،11،ص ص2881ر المسيرة للنشر والتو يع والطباعة، الأردن، محمد سمير أحمد،اادارة ااسكاتيجية وتنمية الموارد البشرية، دا 4
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تتحمذذذذل مسذذذذؤولية أساسذذذذية لضذذذذمان أن الأفذذذذراد يمكذذذذنهم تأديذذذذة وظذذذذائفهم  : فهذذذذيالإدارة الإشرررررافية. 2
بكفاءة وفعالية ويتمتعوا بفرص تعلم مستمرة لتنمية قدراتهم وطاقاتهم الكامنة هذس المسذؤولية سذواء منفذردة أو 
 بمسذذاعدة جهذذة متخصصذذة، والمذذدير المباشذذر هذذو في الحقيقذذة أهذذم عناصذذر عمليذذة تنميذذة الأفذذراد فهذذو الأقذذرب إلى

تحديذذد  ملاحظذذة السذذلوك الفعلذذي والأقذذرب علذذى كشذذغ إمكانذذات الفذذرد ومشذذكلاته وبالتذذا  فهذذو أقذذدر علذذى
علذذذى النحذذذو  ا المذذذدير المباشذذذر لعمليذذذة التنميذذذةالتدريبيذذذة وتحديذذذد المسذذذؤوليات الأساسذذذية الذذذي يقذذذوم بهذذذ احتياجاتذذذه

   :التا 
  الفرد وإسناد العمل له خطوة أساسية في تنمية الفرد. اختيارالمشاركة في 
  التدريبية للفرد الاحتياجاتالكشغ عن. 
 لا مة للتغلب على متابعة الأداء الفعلي و تقييم مستواس و بالتا  إعطاء التوجيه و المساعدة ال

 .مشكلات الأداء
 .التدريب أ ناء العمل 
 السليمةذ الاتجاهاتنظم الثواب والعقاب لتوجيه السلوك الفعلي في  استخدام 

المرتبطة  احتياجاتهعضو في فريق المنشأة فعليه تقع مسؤولية تعلم  باعتبارسأما بالنسبة للفرد  الفرد:. 1
 بالعمل اليومي ، تغييرات و طموحات المستقبل الوظيفي، التنمية الذاتية.

أحيانا تنمية الفرد و : فالمنشأة ربما يكون لديها وظيفة متخصصة مسؤولة عن  الجهة المخصصة .4
سم الأفراد أو بشكل مستقل عنها أحيانا أقسام التدريب سواءا داخل قو تكون إدارة الأفراد هي المسؤولة 

  .وأحيانا يكون التدريب والتنمية جزء من عال أخر للنشا 
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 التا  يواح ملخصا لمسؤوليات تنمية الموارد البشرية وفقا للمستويات اادارية الثلا ة : دولالجو 
 المستوى الإداري     مسؤوليات التنمية البشرية     
 وجود رؤية مستقبلية وااحة عن مفهوم التنمية البشرية ذ. 
 واع الهيكل و السياسات و الخطط طويلة الأجل ذ . 
 ذتوفير الموارد المالية اللا مة .
 تحديد مواصفات و تكلفة الجودة الطويلة ذ. 

 اادارة العليا  

 اادارة الوسطى    التنظيم و التوجيه ،المشاركة ،التدريب ذ . 
 و سياسات تنمية الموارد البشرية المشاركة في واع خطط  . 
 العنصر البشري ذ اختيارالمشاركة في . 
 التدريبية ذ الاحتياجاتالكشغ عن  .
 تحديد التكاليغ المباشرة و الغير مباشرة ذ . 
 متابعة الأداء الفعلي ذ. 

 اادارة ااشرافية   

 –يوضح مسؤوليات التنمية البشرية وفقا للمستويات الثلاثة جدول -       
 :والتو يع والطباعة،  سمير أحمد، اادارة ااسكاتيجية وتنمية الموارد البشرية، دار المسيرةالمصدر

 .08،11، ص ص2881الأردن، 
 
 :تنمية الموارد البشريةوأهداف أهمية  .4.1

 تتمثل أهمية وأهداف تنمية الموارد البشرية في:
 أهمية تنمية الموارد البشرية:. 1.4.1

      ، بتنمية الموارد البشرية الاهتمامأصبح من الضروري في اوء المتغيرات و التحديات العالمية المعاصرة 
 1:واكينها لأسباب متعددة منها

أ بتذذت كثذذير مذذن  :ر الطاقررات البشرررية ايررر المسررتخدمةأن الإدارة الفعالررة للمرروارد البشرررية تفجرر -أ
مذن طذاقتهم الكامنذة في المنظمذات الذي يعملذون  %28وظفين يسذتخدمون أقذل مذن الدراسات الغربية أن الم

                                                           
، المكتبة العصرية للنشر والتو يع، جمهورية مصر العربية، المهارات السلوكية والتنظيمية لتنمية الموارد البشريةعبد الحميد عبد الفتاح المغربي، 1

  .01، ص2881
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بهذذا كمذذا أواذذحت هذذذس الدراسذذات أن هذذذا الضذذياع نذذاتج مذذن أسذذباب لا ترجذذع إلى الموظذذغ نفسذذه بقذذدر مذذا 
جزئيذذذذا إلى اادارة العليذذذذا و أن معظذذذذم هذذذذذا الضذذذذياع يكمذذذذن سذذذذببه في دوافذذذذع الأفذذذذراد للعمذذذذل ، و بالتذذذذا  في 

 . التزامهمإسهاماتهم و 
الظروف الي اكن من رفع مساهمات الأفراد البشرية تعمل على خلق  إن اادارة الفعالة للموارد    

الجيد للموارد  الاستخداممن طاقتهم اابداعية الكامنة الي أودعها الله في اانسان إن  100%لتصل إلى 
البشرية يخلق أعظم فرصة لتحسين إنتاجية الأفراد ، فإدارة الموارد البشرية و ليست المادية هي ما يجب أن 

 .اادارة اهتماميكون له الأولوية في 
 :بجودة حياة العمل للإنسان هتمامالا -ب

كعنصذذذذذر مذذذذذن عناصذذذذذر اانتذذذذذال يشذذذذذكي   مذذذذذن أ يجذذذذذب ألا يعامذذذذذلسذذذذذبحانه و تعذذذذذالى اانسذذذذذان، و  كذذذذذرم الله
، مذذن الرجذذال أطذذول مذذن حيذذاتهم الخاصذذةذذذ إن حيذذاة العمذذل لكثذذير  بذذل يجذذب تذذوفير الحيذذاة الكريمذذة لذذه ،ويسذذتعمل

 .د الساعات الي يقضيها في منزلهيقضيها في العمل إلى عدقياسا بعدد الساعات الي 
ي إدارة تعذذذذكف بكرامذذذذة اانسذذذذان ، يجذذذذب أن يكذذذذون الشذذذذغل الشذذذذاغل لأبجذذذذودة حيذذذذاة العمذذذذل الاهتمذذذذامإن 

 1:يير لقياس درجة جودة حياة العملهناك عدة معاو قيمته و 
 رأجر عادل وملائم يتفق مع مستويات الأسعا. 
  الأمن.ظروف عمل صحية وتوفر 
  الطاقات اانسانية الكامنة. لاستخدامفرص مباشرة 
 .فرص مستقبلية لتحقيق النمو والأمان 
  الذي  الاجتماعييظهر في مساندة المجموعة الي يعمل معها في الدعم العاطفي  اجتماعيتكامل

 في ااحساس بكرامته وقيمته كإنسان.
 الة، الحرية والمسؤولية. توفير الحقوق اانسانية الي منحها الله مثل: العد 
 .العمل المتوا ن الملائم من حيث كمية العمل وتخطيط وتنمية المسار الوظيفي 
  لانسان بشكل عام . الاجتماعيةالقيمة 

 
 

                                                           

  1أمين ساعاتي، إدارة الموارد البشرية: من النظرية إلى التطبيق، دار الفكر العربي، القاهرة،1110، ص29.
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  :الإدارة الفعالة للموارد البشريةالفردية تحتم  الاختلافات -ج
في  اختلافوجود  البشر و فردية بين اختلافاتإن اادارة الفعالة للموارد البشرية ارورية لوجود 

فردية بين البشر تجعل  اختلافات، فمن المعروف أنه توجد من فكة إلى فكة أخر  في حياته دوافع اانسان
لفرد قد لا يكون ملائما ، فما يكون ملائما الاختلافاتمن الضروري على اادارة أن تكون حساسة لهذس 

النفسية والتعليمية  ،الاجتماعية، الاقتصاديةر بتغييرات جوهرية في المجالات المجتمع العربي اليوم يملفرد آخرذ و 
 1.تها عند ممارسة النشا  التنظيميالقانونية تفرض ارورة مراعاوالسياسية و 
 :أهداف تنمية الموارد البشرية  . 2.4.1

 2:وارد البشرية في النقا  التاليةيمكن أن نلخ  أهداف تنمية المو  
 فرصة كبيرة للنجاح و ذلك من خلال تشغيله بالمؤسسة. تقدم للموظغ .1
 واع برامج  ابتة و مستقرة لتحسين أداء العاملين. .2
 الوظائغ الشاغرة بالأفراد ذوي التأهيل العا . متي .4
 إعطاء الفرص للمؤهلين ذوي الكفاءة العالية. .9
 شغل الوظائغ النمطية تعدد الأفراد المؤهلة ذوي الخبرات. .2
 التطور في المجتمع وإستمراريته. تهدف إلى تحقيق .9
 الأمثل للموارد و القطاعات المتاحة . والاستغلالتهدف إلى التوجيه  .1
 تكيغ الموارد البشرية مع المتغيرات الي تضطر المنظمة إلى إدخالها على عالات العمل فيها . .0
سكاتيجيات الملائمة تحديد و تنمية المهارات و الخبرات المطلوبة للفرد للمستقبل البعيد وواع اا .1

 لتحقيق ذلك و هذا مع تحليل الفرص و الخطط المستقبلية .
منها بشكل أكثر  للاستفادةتعليم الموارد البشرية كيغ تتلاقى جوانب القوة في أدائها الحا   .18

 مستقبلا.
 3تحقيق أربعة مخرجات تقيس فعالية المستقبل الوظيفي هي: .11
 التكيغ . ، الهوية الذاتية،الاتجاهاتالأداء، 

                                                           

.11صمرجع سابق، عبد الحميد عبد الفتاح المغربي،   1  
 . 20أمين ساعاتي،مرجع سابق، ص2 

.48صمرجع سابق،  محمد سمير أحمد،  
3
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 :الصذراع... المتمثلذة الالتذزامالمشذاركة،  تحقيق أهداف العمل الحالية و مشاعر الأفراد عن المسذتقبل مثذل ،
 .والاتجاهاتفي الأداء 

 الفرد لمقابلة متطلبات المستقبل الوظيفي المتمثلة في التكيغ. استعداد 
 .تحقيق الهوية الذاتية 

 دوافع تنمية الموارد البشرية :. 1.1
   مؤهلذة لتنفيذذ كافذة نشذاطاتها أنواعها وأحجامهذا، إلى مذوارد بشذرية مدربذة و  اختلافتحتال المنظمات على     

 اتسذذذاعمذذذع د البشذذذرية مذذذع ظهذذذور وظذذذائغ جديذذذدة و مذذذن الطبيعذذذي أن تذذذزداد الحاجذذذة إلى تنميذذذة المذذذوار وعملياتهذذا و 
إلى تنميذذة مهذذارات وقذذدرات وة حاجذذة ماسذذة معقذذدة أوجذذدت بقذذالمنظمذذات لتكنولوجيذذات حديثذذة و  اسذذتخدام

لذنق  الحاصذل في تدريبية تواكب سد ات برامج تأهيلية و فرات بالتا  على المنظماو  الموارد البشرية العاملة،
ا عوامذذذل التكنولوجيذذذا إكسذذذاب الأفذذذراد مهذذذارات جديذذذدة تواكذذذب المهذذذن الجديذذذدة الذذذي أفر تهذذذو  المهذذذارات القديمذذذة

 .والمعرفة
 1:يلي إلى تنمية الموارد البشرية ماء الحاجة أبر  الأسباب الكامنة ورا   
 الوظائغ من قطاع الصناعة إلى قطاع الخدمات . انتقالمواكبة التحول الحاصل في  -1
توجيه الأفراد الجدد أو تعريفهم بشتى أنواع النشاطات و الوظائغ المعطاة لهم و إرشادهم أو تعليمهم   -2

 كيفية و نوعية الأداء المتوقع منهم .
 .الأداء المحددة لهم تحسين مهارات و  يادة قدرات الأفراد و رفع مستو  أدائهم بما يطابق معايير -4
          تهيبة الأفراد لتنبؤ وظائغ مستقبلية أو تحضيرهم عدة و عددا ، لمواجهة كافة التغييرات التكنولوجية  -9
 .ائهمأدتسويقية الي تؤ ر على إنتاجهم و الالمعلوماتية و و 
 تهيبة الأفراد لمواجهة التحديات الي تفراها المحيطات الخارجية على المنظمات في عالات عدة . -2
 
 
 
 
 

                                                           

  1 حسن إبراهيم بلو ، إدارة الموارد البشرية من منظور استراتيجي، دار النهضة العربية، بيروت، 2882،ص ص241،249.
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 أساليب وطرق العلاقات العامة في تنمية الموارد البشرية:. 2
 تساهم العلاقات العامة في تنمية الموارد البشرية من خلال جملة من الأساليب والطرق تتمثل فيما يلي:

 التدريب:. 1.2
 لاحية كما يلي:طيعرف التدريب من الناحية اللغوية والاص

 :مفهوم  التدريب .1.1.2
طلح ااعداد المنظم لبعض مص وهعودس، و ن على شيء بمعل مرنه و درب فلا.  درب، يدرب، تدرب :لغة

 1.المهمات
ذلذك بهذدف تطذوير و داء معين بواسطة الشرح النظري والتطبيق العملذي، يقصد به تحضير الفرد لأ :اصطلاحا

و  الاسذذذتعدادات سذذذلوكيا( أو بمعذذذل آخذذذر بهذذذدف نمذذذو الفذذذرد   يذذذادة مسذذذتو  إتجاهيذذذا الفذذذرد معرفيذذذا ومهاراتيذذذا و 
 لاسذذذتخدامتجاهذذذات العلميذذذة و العمليذذذة السذذذليمة اللا مذذذة الاويذذذد الفذذذرد بالأسذذذاليب و الخذذذبرات و تز القذذذدرات( و 
المهذذارات الحاليذذة الذذي يكتسذذبها بمذذا يمكنذذه مذذن تقذذد  أفضذذل أداء ممكذذن في وظيفتذذه الحاليذذة ، و يعذذدس المعذذارف و 

 2.التدريبية لاحتياجاتهللقيام بالمهام الوظيفية المستقبلية وفق مخطط علمي 
 
 :أنواع التدريب .2.1.2 
3:قسم التدريب إلى الأنواع التاليةي   

  التدريب حسب المدة الزمنية: 
 يقسم هذا النوع إلى قسمين :و 
في هذس الحالة يتم عقد دورات التدريب قصير الأجل: ويستغرق من أسبوع إلى ستة أسابيع، و  -أ

ومن عيوبها عدم توفر الوقت الكافي للمتدرب لالمام بكافة المعلومات التدريبية دون  ،تدريبية مركزة
.أو توايحها بالكامل لضيق الوقتا الدخول في تفصيلاته  

من حسنات هذا التدريب كثر. و فيه قد تصل الفكة إلى سنة كاملة أو أالتدريب طويل الأجل: و  -ب
اادارة إلى تعيين أشخاص  ااطراردقيقة ، إلا من عيوبه صول المتدرب على معلومات كافية و ح

                                                           

  1 جرجس جرجس،أنطوان حوسين، القاموس المدرسي للطلاب، دار مبح، بيروت، 2881، ص14. 
  2 راا هاشم حمدي، التدريب الإداري: المفاهيم والأساليب، دار الراية للنشر والتو يع، عمان، 2812، ص21.

، ص 4108، دار حامد للنشر والتوزيع، عمان، 3، طإدارة الموارد البشرية: مدخل تطبيقي محمد فالح صالح، 3

  .044،048ص
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 يدخلها في مشاكل عماليةالتكاليغ على المنشأة و مما يرفع ، بعمل المتدرب طيلة فكة التدريب يقومون
.عند إنهاء خدمات الموظغ الجديد  

  نوعية أفراد التدريب : .1
 هم نوعان من المتدربين :و 
.لذي يمكن ترقيته إلى وظيفة جديدةقدرات الفرد المتدرب اذلك لتطوير مهارات و : و تدريب فردي -أ  
كيفية : حيث يتم تدريب عموعة من المتدربين في آن واحد كالمجموعات من الفنيين على  تدريب جماعي -ب

جها  الكمبيوتر  استخدامبعض الآلات الجديدة و تدريب عموعة من ااداريين على كيفية  استخدام
 الجديد .

  :ن حيث المحتوى و المستوى الوظيفيالتدريب م .2
 هو ينقسم إلى عدة أنواع :و 
تعامل مع المرؤسين ال و  يادة قدرات الفرد في ااشراف : هو الذي يهدف إلىااشرافيالتدريب  - أ

  .لزيادة رااهم
ت الفرد المتدرب في نطاق محدود ووظيفة قدراويهدف إلى  يادة معلومات و  :التدريب التخصصي - ب

 .معينة لأداء عمل معين
في حالة الموظفين الجدد أو  : يستعمل هذا النوع من التدريبالتدريب اارشادي والتثقيفي -ل

 .لتعريفهم بالظروف الجديدة للعملالمنقولين إلى وظائغ جديدة 
 .دريب الأفراد على مهنة معينة مثل: السكرتارية والطباعةالتدريب المهني : مثل ت -د
 .وذلك لتنمية مهاراتهم وقدراتهم القيادية تدريب ااداريين: -ه

 :طرق وأساليب التدريب. 1.1.2
 للتدريب عموعة من الطرق نذكر منها:

  :طرق التدريب. 1.1.1.2
غ المختلفذذذذة و مذذذذن بذذذذين هذذذذذس الظذذذذروف و المواقذذذذ بذذذذاختلافتختلذذذذغ الطذذذذرق المسذذذذتخدمة في التذذذذدريب 

 اخذذتلافالغذذرض مذذن التذذدريب ،  اخذذتلافالمسذذتو  الذذوظيفي لتيفذذراد الذذذين يذذتم تذذدريبهم  اخذذتلاف، الظذذروف
تكذذذاليغ التذذذدريب و  اخذذتلافخذذذبرات و  قافذذات المتذذذدربين أ أخذذذيرا  اخذذذتلافعذذدد الأفذذذراد المذذذراد تذذدريبهم ، 

 .لتدريب الفردي و التدريب الجماعييمكن تصنيغ طرق التدريب إلى عموعتين هما : ا
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هذذذذا النذذذوع مذذذن التذذذدريب بطذذذرق يذذذتم التذذذدريب الفذذذردي: ويعذذذني تذذذدريب كذذذل موظذذذغ علذذذى حذذذد  و  -1-1
 1:أهمها
الذذذي اتذذال إلى التذذدريب في يقذذوم الذذرئيس المباشذذر أو المشذذرف بتذذدريب الموظذذغ  :التذذدريب أ نذذاء العمذذل -أ

، فمكذان العمذل ذاتذه هذو مكذان التذدريب و المشذرف أو عملذه و خذلاف أوقذات العمذل الرسميذةنفس مكذان 
الذرئيس المباشذر أو المشذرف علذى  اهتمامالرئيس المباشر هو نفسه المدرب ، و يؤخذ على هذس الطريقة عدم 

و لذذلك فذإن نجذاح هذذس الطريقذة يتوقذغ  مرؤوسذيهتدريب الموظغ و قذد يشذغله عملذه الأصذلي عذن تذدريب 
 .ي يبذله المشرف في تدريب المرؤوسعلى الجهد الذ

نقل الموظغ بصفة مؤقتة لأداء أعمال أخر : يتم تذدريب الموظذغ في هذذس الطريقذة عذن طريذق إلحاقذه  -ب
د مذذن الوظذذائغ علذذى فذذكات مؤقتذذة و تتذذيح هذذذس الطريقذذة للموظذذغ فرصذذة  يذذادة قدراتذذه العامذذة و درايذذة بعذذد

 بالأعمال الأخر  المتصلة بوظيفته ووقوفه على أوجه الكابط بين أنشطة المنشأة المختلفة.  
تكليذذغ الموظذذذغ بمهذذذام ذات مسذذؤوليات أعلذذذى: إذ يكلذذذغ الموظذذذغ بالقيذذام بمسذذذؤوليات أكذذذبر مذذذن  -ل

أو إدارة بالمنشذذأة لفذذكات معينذذة، و  مسذذؤولياته الحاليذذة وذلذذك مذذن خذذلال تكليفذذه بااشذذراف علذذى قسذذم
مهذارات  لاكتسذابهمتصليح هذس الطريقة لتدريب العاملين المرشحين للكقية إلى وظائغ إشرافية و ذلذك 

 قيادية.
ت العمذل الرسميذة، التدريب الجماعي: ويقصد بذلك التدريب أكثر من موظغ معذا خذارل أوقذا -1-2

و قذد يذذتم في مركذز التذذدريب بالمنشذأة إذا وجذذدو في مركذز تذذدريب خذارل المنشذذأة، و يعمذل هذذذا النذوع مذذن 
علذذى إفذذادة المتذذدربين مذذن خذذبرات بعضذذهم الذذبعض نتيجذذة وجذذودهم في مكذذان واحذذد أ نذذاء فذذكة التذذدريب 
 التدريب.

  2من أهم طرق التدريب الجماعي نجد مايلي:و 
تعتمذذذد المحااذذذرات علذذذى قيذذام التذذذدريب بإلقذذذاء المذذذادة التدريبيذذة بشذذذكل رسمذذذي و مباشذذذر علذذذى المحااذذرات:  .1

المتذذذدربين و تسذذذتخدم هذذذذس الطريقذذذة إذا كانذذذت هنذذذاك معلومذذذات يذذذراد توصذذذيلها للحااذذذرين بشذذذكل مباشذذذر و 
 بشكل يستوجب أسلوبا معينا في عرض هذس المعلومات.

                                                           

  1  كامل بربر، إدارة الموارد البشرية وكفاءة الأداء التنظيمي، المؤسسة الجامعية، ]د.م[، 1111، ص222.
  2 عادل  ابت، سيكولوجية الإدارة المعاصرة، دار أسامة للنشر والتو يع، الأردن، 2880، ص181.
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اار و اكنه من المواوع، و لكن لهذس الطريقة عيوب منها يتوقغ نجاح هذس الطريقة على كفاءة المحو     
الممارسة و التطبيق أ ناء المحاارة كما أنها لا تعطي امانا كافيا على أن جميع أنها تفشل في تطبيق عنصر 

 الحاارين يتابعون المحاار و يفهمون مواوع المحاارة.
يشكك فيذه عذدد مذن الأعضذاء و لدراسذة مواذوع معذين لذه أهميذة لكافذة الأعضذاء  اجتماعالمؤارات: هي  .2

 التجذارب اسذتعراضو تعتبر هذذس الوسذيلة شذائعة لتذدريب رجذال اادارة العليذا. حيذث تفيذد هذذس الطريقذة في 
 المختلفة لتيعضاء.والخبرات السابقة و 

و يقذذذوم كذذذل ث مواذذذوع معذذذين، النذذذدوات: بموجذذذب هذذذذس الطريقذذذة يشذذذكك عموعذذذة مذذذن الممارسذذذين في اذذذ .1
مذذن آراء  للاسذذتفادةمشذذكك في النذذدوة بدراسذذة جانذذب معذذين حذذول المواذذوع في هذذذس الطريقذذة تتذذاح الفرصذذة 

 الغير حيث أن كل تقرير مشكك يعرض في الندوة للمناقشة و تبادل الرأي من طرف كافة الأعضاء.
 وقفذذا معينذذا مذذن المواقذذغ الذذي تحذذد  عذذادة تقذذوم هذذذس الطريقذذة علذذى أسذذاس تطذذور المذذدرب م :راثيذذل الأدوا .4
في النهاية يطلذب المذدرب مذن  ادد لكل منهم دورس الخاص به، و  يطلب من المتدربين اثيل الموقغ بعد أنو 

ولا في هذذذا الصذذدد وتنبذذيههم إلى أن يقذذكح حلذذالطريقذذة الذذي تصذذرف بهذذا  ميلذذه، و  كذذل فذذرد أن يبذذدي رأيذذه في
لطريقذذة تحتذذال إلى مذذدربين متخصصذذين، حيذذث يذذتم اذذوء الموقذذغ القذذائم. هذذذس اقعذذوا فيهذذا في الأخطذذاء الذذي و 

  بمقتضاها تدريب الأشخاص على معالجة المشكلات المتصلة بالمواقغ اانسانية.
المناقشذذات: يقذذوم المتذذدربون في هذذذس الطريقذذة بمناقشذذة و إبذذداء الذذرأي في المواذذوعات محذذددة كذذأن تعذذرض  .1

الطريقذذذذة الذذذذي أتبعذذذت في حلهذذذذا و يقذذذذوم المذذذذدرب في هذذذذذس الحالذذذذة بذذذذإدارة حالذذذة أو مشذذذذكلة معينذذذذة، و تواذذذذح 
المناقشة بما يكفذل الوصذول إلى الحذل الأمثذل للمشذكلة المعرواذة، و يتوقذغ نجذاح هذذس الطريقذة علذى عوامذل 

 1بالأعداد الكافي لها و المهارة في إداراتها كما يجب ألا يكون عدد المشاركين كبيرا. الاهتمامعديدة منها 
 أساليب التدريب:   ..2.1.1.2 

 2يلي: ماهناك عدة أساليب يمكن حصرها ف
أسذذلوب المحااذذذرة: و هذذذو أسذذذلوب يذذتلخ  بقيذذذام المذذذدرب بإلقذذذاء محااذذرة أمذذذام المتذذذدربين و هذذذو أسذذذلوب  .1

مذذذن جانذذذب واحذذذد و يعتمذذذد نجذذذاح المحااذذذرة علذذذى براعذذذة المحااذذذر و قدرتذذذه علذذذى الشذذذرح و التحضذذذير  اتصذذذا 
 المتدربين من الأفراد له و كيفية توصيل المعلومات لهم. استيعابمد  و  بمحاارة 

                                                           

. 118، صسابقالمرجع ال  1  
  2 عمر وصفي عقيلي، إدارة الموارد البشرية المعاصرة، دار وائل للنشر،  الأردن، 2882، ص419.
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 لمواوع محدد مذن جوانذب يتم هذا الأسلوب على أساس تبادل عدد من المتخصصينأسلوب الندوة: و  .2
النذدوة بتجميذع خصذائ  المحااذرة وإجذراء النقذاش  أسذلوبيتميذز تشارك المتدربين في هذا النقذاش و يمختلفة و 

 المناسبة للمستويات اادارية العليا في تنظيمات المؤسسات العامة.هي من الأساليب و 
مذن خذلال تقمصذه يل شخصية معينة في موقغ اثيلي و هنا يقوم المدرب بتمثأسلوب تقم  الأدوار: و  .1

 بعد إاام الدور تتم المناقشة بين المتدربين حول المواوع.حول المواوع محل النقاش و  اتجاهاتهللدور يبر  
      تقذذدم لهذذم مشذذكلة بطلذذب حلهذذا سذذيم المتذذدربين إلى عذذدة عموعذذات و راسذذة الحالذذة: هنذذا يذذتم تقأسذذلوب د .4
الحلذول اللا مذة الذي  تنذاقشهذس المجموعات أ تشرح كذل عموعذة كيفيذة وصذولها لقراراتهذا أ تحليلها أ تجميع و 

   1توصلت إليها.
هنذذذا يذذذتم ربذذذط الجوانذذذب النظريذذذة في التذذذدريب بذذذالواقع الميذذذداي و يتذذذيح هذذذذا أسذذذلوب الزيذذذارات الميدانيذذذة: و  .1

       تجذارب الآخذرين في المؤسسذات من الخبرات و  الاستفادةو المباشر بالناس  الاحتكاكالأسلوب للمتدربين فرصة 
   2يعيب على هذا الأسلوب كثرة المصاريغ في ميزانية البرنامج التدريبي.و 

ت المذوارد البشذذرية في المؤسسذات والتفذاوض لذذد  سذذاعد هذذا الأسذلوب في تنميذذة مهذاراالتعلذيم المذبرمج: ي .6
هذذا الأسذلوب مذن أسذاليب  التعلذيم الذذاتي للمتذدرب كمذا أنالمتدربين ويعتمد هذذا الأسذلوب علذى التذدريب و 

إلا أنذذه التذذدريب يراعذذي الفذذروق الفرديذذة بذذين المتذذدربين و يمتذذا  هذذذا الأسذذلوب أيضذذا بتخفذذيض وقذذت التذذدريب، 
 3تكلفته. ارتفاعيعيب على هذا الأسلوب 

 أهداف التدريب: .4.1.2
4هناك عدة أهداف للتدريب نذكر منها:   

في نعكس ذلك في  يادة كمية إنتاجه وتحسين جودته بأدنى تكلفذة، وأقذل جهذد، و ياسن أداء الفرد، و   .1
 أقصر وقت.

التنظيميذذذة لتطذذذورات التكنولوجيذذذة المتسذذذارعة و مذذذن خلالذذذه يمكذذذن مواكبذذذة اعذذذن طريذذذق مواكبذذذة التذذذدريب، و  .2
المعقذذذدة، ممذذذا يوجذذذب علذذذى الآلات الحديثذذذة و  اسذذذتعمالو  انتشذذذارالمسذذذتجدة فمذذذن نتذذذائج التقذذذدم التكنولذذذوجي 

هذو جديذد مذن الأجهذزة الحديثذة، أمذا التطذورات  صذيانة كذل مذاو  اسذتعمالالمؤسسات تدريب موظفيهذا علذى 

                                                           
 .119، ص2884، دار الصفاء للنشر والتو يع، الأردن، إدارة الأفراد مهدي حسن  ويلغ،  1
 .22، ص1112، المعهد العالمي للفكر ااسلامي، الولايات المتحدة الأمريكية، القياديدليل التدريب الإداري هشام الطالب،   2
 .92، ص1112، مارس 229، علة إدارة الأعمال، العدد التطوير التنظيمي كإستراتيجية لإحداث التغيير المخطط فؤاد القااي،  3
 .112، ص مرجع سابقمحمد فا  صا ،   4
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التنظذذذيم  اسذذذتيعابيب موظفيهذذذا ليتمكنذذذوا مذذذن مواكبذذذة و إلى تذذذدر  التنظيميذذذة الحديثذذذة فقذذذد دفعذذذت المؤسسذذذات
 الحديث. 

تطلبذه عملذه يسذتطيع إنجذا  ذلذك  فالعامذل المتذدرب الذذي يعذني مذا التدريب يقلل الحاجة إلى ااشراف،  .4
يجعلهذذذذم يتفرغذذذذون للقيذذذذام وبذذذذذلك يذذذذوفر وقذذذذتهم و  مرؤوسذذذذيهدون الحاجذذذذة إلى توجيذذذذه أو مراقبذذذذة مسذذذذتمرة مذذذذن 

هذذذذا نقذذذيض حذذذال العامذذذل غذذذير المتذذذدرب، فهذذذو يظذذذل في حاجذذذة إلى المؤسسذذذة. و شذذذاطات أخذذذر  في خدمذذذة نب
بذذذذلك يعمذذذل علذذذى إاذذذاعة أوقذذذاتهم في أمذذذور كذذذان يمكذذذن رقابذذذة مسذذذتمرة مذذذن قبذذذل رؤسذذذائه، و و   توجيذذذه دائذذذم
 في نشاطات أخر . استغلالها

صذذورة  راذذها ممذذا يذذنعكس علذذىتعاسذذن التذذدريب خذذدمات المؤسسذذة وطريقذذة تقذذد  السذذلع الذذي تنتجهذذا و  .9
 عملائها.علاقات جيدة بين المؤسسة و 

يؤدي التدريب إلى تخفيض نسذبة حذواد  العمذل: فقذد دلذت ااحصذائيات المتعلقذة بإصذابات حذواد    .2
نهذذذا بذذذين العمذذذال غذذذير المتذذذدربين أقذذذل بكثذذذير منسذذذبة ااصذذذابات في حذذذواد  العمذذذل وبذذذين العمذذذال و  العمذذذل أن
أد  ة عمالهذذا و بة حذذواد  العمذذل قلذذت الخسذذائر الذذي تتحملهذذا المؤسسذذة في معالجذذكلمذذا قلذذت نسذذالمتذذدربين. و 

 أرباحها.اجها، وبالتا   يادة مبيعاتها و ذلك إلى  يادة إنت
حسذن السذمعة في و إكسابها صذفة الثبذات الوظيفي في المؤسسة، و  الاستقراريعمل التدريب على تحقيق   .9

 1المجتمع.
 التدريب:دور العلاقات العامة في . 1.1.2

لتغطيذة تعد البرامج التدريبية داخل المؤسسة والي تصدرها اادارة في شكل قرارات للموظفين خطذوة أساسذية 
الذذذنق  في أداء المذذذوارد البشذذذرية مذذذن ناحيذذذة معذذذارفهم و مهذذذاراتهم وسذذذلوكاتهم. إذ للعلاقذذذات العامذذذة دور في دعذذذم 
الذذبرامج التدريبيذذة وذلذذك مذذن خذذلال تنميذذة العلاقذذة بذذين اادارة والموظذذغ، فمذذن خلالهذذا يصذذبح المتذذدرب قذذادر علذذى 

مذن مهذارات وسذلوكات أ نذاء فذكة  اكتسذابه وذلك من خلال ما تم مواجهة النزاعات و الخلافات داخل المؤسسة
تدريبذذه، وبالتذذا  تعمذذل علذذى تحسذذين خذذدمات المؤسسذذة وهذذذا يذذنعكس إيجابذذا علذذى صذذورتها وسمعتهذذا وتوسذذيع دائذذرة 
علاقاتهذذا مذذع مؤسسذذات أخذذر ، فمذذن خذذلال هذذذس الذذذبرامج تعمذذل العلاقذذات العامذذة علذذى  يذذادة  قذذة المتذذذدربين في 

بذذذين المؤسسذذذة والمتذذذدربين. فمذذذن خذذذلال هذذذذس الذذذبرامج  والانسذذذجاملمتبذذذادل والتوافذذذق اادارة و يذذذادة فذذذرص التفذذذاهم ا
 يتم رفع الكفاءة اانتاجية. التدريبية

                                                           
 .119، صسابقالمرجع ال 1
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إذ يمكذن القذول بذأن نشذا  العلاقذات العامذة داخذل المؤسسذة يخلذق علاقذة دائمذة بذين اادارة و المتذدرب ايذث 
ل العلاقذذذات العامذذذة علذذذى تنميتهذذذا لمسذذذاعدة وااطذذذلاع وكسذذذب معذذذارف جديذذذدة تعمذذذ للاستفسذذذاريفسذذذح المجذذذال 

 المتدربين على أداء مهامهم بكفاءة.
 

   التحفيز:. 2.2
وافز  في التحفيذذذز لابذذذد مذذذن التطذذذرق إلى بعذذذض المعلومذذذات عذذذن الحذذذقبذذذل الذذذدخول إلى دور العلاقذذذات العامذذذة 

 كمايلي:
 مفهوم التحفيز:. 1.2.2

 ما. شيءموعة الدوافع الي تدفعنا لعمل تعرف الحوافز على أنها ع :اصطلاحا
 اسذتمرارستعرف أيضا بأنها:كل قول أو فعل أو إشارة تدفع اانسان إلى القيام بسلوك أفضل أو تعمذل علذى و 

 1فيه.
 طرق التحفيز:. 2.2.2

2هناك طرق عديدة للتحفيز نذكر أهمها:   
 يساهم في بناء مستقبلهم.جميعا و هم أن صلاحهم يعود عليهم إقناع مخاطبة العقل بااقناع: -أ
الحذذذوافز الماديذذذة: هذذذذس الطريقذذذة مفيذذذدة جذذذدا في أول الأمذذذر لكنهذذذا مذذذع طريذذذق المكافذذذ ت و التحفيذذذز عذذذن  -ب

العمذذل يكذذون علذذى قذذدر وا إلا إذا كذذان هنذذاك حذذافز مذذادي و لأنهذذم يصذذبحوا لا يتحركذذ الوقذذت تفقذذد قذذدرتها
   ذلك الحافز فقط.

طريقذذة هذذذس و  ،أن الوقذذت يذذداهمناتذذذكرهم الأخطذذار الذذي تحذذيط بنذذا و  التحفيذذز عذذن طريذذق الخذذوف: بذذأن -ل
 ناجحة في أول الأمر أ تفقد تأ يرها مع الأيام.

 أنواع الحوافز:. 1.2.2
هنذذاك العديذذد مذذن الحذذوافز الذذي تلذذبي حاجذذات و دوافذذع العذذاملين مذذن جهذذة و مصذذا  المؤسسذذة مذذن جهذذة 

ااخذلاص وتحمذل المسذؤولية و  الاخكاعذاتو  بالارتكذا اتأخر  لأن اانتذال و تحسذين النوعيذة و القيذام 

                                                           
 .280، ص2882، دار الشروق للنشر والتو يع، عمان، التحفيز ومهارات تطوير الذاتفايز عبد الكر  الناظور،   1
2
 001،001،ص ص المرجع السابق  
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في العمل كل هذس تعتبر نتائج جيدة و إيجابية علذى المؤسسذة أن تقذوم في مقابلهذا بمكافذأة العذاملين فيهذا 
 1.الاجتماعيةو  بالحوافز المادية أو المعنوية  سواء

 2كمايلي:المعنوية  ين النوعين من الحوافز المادية و هذ استعراضيمكننا و  
تعتبر الحوافز المادية من أهم المثيرات الدافعية لد  العمال ذلك أنها تسذاهم في تلبيذة  الحوافز المادية:( 1

فذلا بذد مذن تقذذد  حذوافز ماديذة في كذل مؤسسذة لضذذمان النفسذية غذير المشذذبعة لذديهم و  الاقتصذاديةحاجذاتهم 
 تحسين مستو  أدائه.بذل العامل لمجهود أكبر و  استمرار

الحوافز المادية هي عموعة الخدمات و الوسائل الذي تقذدمها المؤسسذة للعمذال بغيذة إشذباع حاجذاتهم مذن  إن
كذذذون هذذذذس الحذذذوافز فرديذذذة أو توتشذذذجيعهم علذذذى  يذذذادة اانتذذذال، و  الناحيذذذة الماديذذذة، كمذذذا تسذذذتخدم في حذذذثهم

 ها فيمايلي:تندرل تحت عنوان الحوافز المادية عموعة من المفاهيم نستعراها أهمو  جماعية
الذذثمن الذذذي اصذذل عليذذه العامذذل نظذذير المجهذذود  الأجذذر: يعذذرف الأجذذر في النظذذام الرأسمذذا  علذذى أنذذه: -1-1

 العضلي الذي يبدله في العمل.
أشذذذذكال المكافذذذذ ت الذذذذي يتحصذذذذل عليهذذذذا يطلذذذذق علذذذذى جميذذذذع أنذذذذواع و الواسذذذذع  الاقتصذذذذاديالأجذذذذر في معنذذذذاس و 

 3الأفراد.
الأساسذية، فهذو أول فذرد الكثذير مذن الحاجذات الأوليذة و اانتال من أنه يتذيح للتنبع أهمية الأجر كحافز على 

الأهذذداف الذذي يسذذعى العامذذل إلى تحقيقهذذا مذذن وراء عملذذه ذلذذك أن المذذال الذذذي اصذذل عليذذه يمكنذذه مذذن تلبيذذة 
 الأساسية.و  حاجاته الطبيعية

لخدمذة تذؤدي إمذا كجذزء للعمذل مذن النقذود تذدفع باااذافة إلى الأجذر المعتذاد  غلذهذي مب المكافذ ت: -1-2
 4.ظم أو التفوق في نوعيته أو كميتهاااافي غير المنت

     المبذذني علذى أسذذس علميذذة  يكذون إعطذذاء هذذس المكافذذ ت مذذن خذلال التقذذو  المسذذتمر لأداء المذوارد البشذذريةو    
 المكاف ت قد تكون: وفنية. و 

 الجماعي.تدفع على أساس المجهود مكاف ت المردود الجماعي: و  - أ

                                                           
  .182، ص1118[، ب، ]د.ن[، ]د.إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانية طارق الحال،  1
 .119، ص1119دار النهضة العربية، القاهرة، ، إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانية منصور فهمي،  2
 .499، ص1119، ]د.ن[، ااسكندرية، إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانية صلاح الشنواي،  3
 .208، ص1112، القاهرة، مكتبة عين اس، إدارة الأفراد علي محمد عبد الوهاب،  4
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حيث هي عبارة عن بعض النفقات الي يتحملها صاحب العمل لحساب العامل المكاف ت العينية: و  -ب
التكفل باايجار أو وسيلة نقل و من السكن  كالاستفادةمن بعض المزايا المادية،   الاستفادة بواسطتهايمكنه 

 1نح المكاف ت في ظروف عديدة منها: اأو الخدمات الأخر  المشابهة، و  خاصة أو اللباس أو بعض المواد
  ،و اابداع. الابتكارمكاف ت اانتال، الجودة، السرعة 
 .مكاف ت منطقة العمل 
 .مكاف ت الأقدمية النهائية 
 .مكاف ت التدريب 

 تحقيذذذق راذذذا الذذذي تهذذذدف إلى الاجتماعيذذذةالخذذذدمات العينيذذذة: تتمثذذذل في كذذذل المزايذذذا و  ملحقذذذات الأجذذذر -1-4
العائليذذة بأنهذذا:  الاجتماعيذةلقذد عذذرف القذذانون الأساسذي العذذام للعامذل الجزائذذري الخذذدمات بالمؤسسذذة و العذاملين 

ت الذذي تكذذون في كفذذالتهم ماديذذا العذذائلاسذذاهمة في تحسذذين معيشذذة العذذاملين و جميذذع الأعمذذال الذذي ترمذذي إلى الم
  2الكويج.ن والثقافة و خدمات في عالات الصحة والسكمعنويا عن طريق تكملة أجر العامل على شكل و 
 التغذيذذةمذذن أهذذم مظاهرهذذا خدمذذة العماليذذة مظذذاهر متعذذددة ومسذذتويات مختلفذذة و  الاجتماعيذذةتتخذذذ الخذذدمات و 

، الخذذذذدمات الطبيذذذذة والنشذذذذاطات الثقافيذذذذة الاسذذذذتهلاكيةعذذذذن طريذذذذق المطعذذذذم، خدمذذذذة النقذذذذل، خدمذذذذة التعاونيذذذذة 
  .الكفيهيةو 
ة، نسذذبة مبويذذة مذذن أربذذاح الشذذرك اسذذتقطاعالمشذذاركة في الأربذذاح: يمكذذن تعريذذغ المشذذاركة في الأربذذاح  -1-9

يذذذتم التو يذذذع حسذذذب المرتذذذب أو الدرجذذذة أو المسذذذتو  ااداري، أو كفذذذاءة ليجذذذري تو يعهذذذا علذذذى العذذذاملين و 
بذذاح الذذي تحققهذذا يقذذوم مبذذدأ المشذذاركة في الأربذذاح علذذى أسذذاس أن الأر الأداء، أو أكثذذر مذذن أسذذاس واحذذد، و 

ؤ ر كذل  يذادة في هذذا النشذا  سذيلجهود ونشا  العمذال و  انعكاسفي نهاية فكة الأعمال إنما هي المؤسسة 
الأربذذاح الذذي اصذذلون عليهذذا، يذذتم هذذذا التو يذذع نقذذدا مذذرة واحذذدة أو تقسذذيمها بالتذذا  علذذى  يذذادة اانتذذال و 
 على عدة مرات في السنة.

 
 
 

                                                           

.201، صمرجع سابقعلي محمد عبد الوهاب،   1  
2
 .01،04، ص ص0714أوت 10، مؤرخ في 14/04القانون الأساسي للعامل، رقم   
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  1في:مزايا هذا النظام تتمثل و 
  العضوية للمؤسسة، حيث يربط المشروع بروح المجموعة الواحدة الذي تعمذل في و  الانتماءتنمية مشاعر

 سبيل مصلحة مشككة.
  المشاركة.ن خلال ااحساس بأهمية التعاون و اادارة، مالمتبادل بين العمال و  الاجتماعتنمية 
 من أ تحقيق الفعالية للمؤسسة.العمال على مكافحة اللامبالاة وااسراف في الوقت و  تشجيع 
ملكيذذة العذاملين لأسذهم الشذركة هذي أكثذر الطذذرق  اعتبذاريمكذن ملكيذة العذاملين لأسذهم الشذركة:  -1-2
 امذذتلاكفي هذذس الطريقذذة مذذن حذق العمذذال ليذة لتقريذذب المشذذاركة في النذاتج والأداء النهذذائي للمؤسسذذة، و مثا

 شركتهم بنسبة محدودة. 
باااذافة إلى هذذذس الأنذذواع توجذذد هنذذاك حذذوافز ماديذذة أخذر  مثذذل: العذذلاوات، تقذذد  وجبذذات غذائيذذة، تقذذد  

 مساعدات مالية، علال عاي... إلخ. 
الذاتيذذة و  الاجتماعيذذةعبذذارة عذذن حذذوافز غذذير ماديذذة تذذرتبط بشذذكل مباشذذر بالحاجذذات الحرروافز المعنويررة: ( 2

تحفيذذز العذذاملين علذذى العمذذل بذذل تعتمذذد علذذى وسذذائل معنويذذة ي لا تعتمذذد علذذى المذذال في إ ذذارة و لانسذذان، فهذذ
يقها مذن خذلال يسعى إلى تحق اجتماعيةتطلعات العنصر البشري الذي له أحاسيس وأمال و  احكامأساسها 

 أهم الحوافز المعنوية مايلي:عمله في المؤسسة، و 
تذذبر التكذذوين والتذذدريب مذذن أقذذدم الوسذذائل وأحسذذنها في رفذذع اانتاجيذذة كذذوين و التذذدريب: يعالت -2-1
نجا  عمله، فالتذدريب الذذي يخطذط الوسائل العلمية في إ باستخدامالدقة في العمل لأنه يسمح للعامل و 
ينفذذذذ بشذذذكل سذذذليم أداة فعالذذذة في تحسذذذين مهذذذارة الأفذذذراد عنذذذد أدائهذذذم لأعمذذذالهم، فهذذذو اقذذذق فائذذذدتين و 

 أخذر  جهذة مذنواحذد فهذو يزيذد إنتاجيذة المؤسسذة ويسذاعد في تحقيذق أهذدافها مذن جهذة و رئيسيتين بذ ن 
ى أسذذذاس وجذذذود  يذذذادة دخلهذذذم علذذذلذذذك نتيجذذذة إلهذذذامهم بأبعذذذاد عملهذذذم و ذيرفذذذع الذذذروح المعنويذذذة للعذذذاملين و 

 الدخل.علاقة بين اانتال و 
  :داف الي يمكن أن اققها التدريبمن بين أهم الأهو 
  التقليل من حواد  العمل.   العمل و خفض معدل دوران 
  كفاءات الأفراد. يادة مهارات وقدرات و 
  نوعا.الزيادة اانتاجية كما و 

                                                           
 .281، صمرجع سابقفايز عبد الكر  الناظور،   1
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  1.النفسي( الاستقراررفع معنويات الأفراد    قة العامل بنفسه، تحقيق 
مذن حيذث الصذعوبة يقصد بها شذغل الموظذغ المرقذى وظيفذة أخذر  ذات مسذتو  أعلذى الكقية: و  -2-2
 2 .المركز يفوق وظيفته الحاليةة و السلطو  المسؤوليةو 

كما أن الكقية هي أن يشغل العامل وظيفة تكون درجتها أعلى من درجذة الوظيفذة الذي كذان يشذغلها مذن 
 3المعنوية للعامل.المزايا المادية و قبل و يكتب على ذلك  يادة في 
اانتذال فذإذا كذان لذد   العذاملين رغبذة العمل فيما إذا ربطذت بالكفذاءة و  تعتمد فاعلية الكقية كحافز على

تحقيقا لنزعة أو حاجة لديهم و المكانذة الوظيفيذة أو دافع لشغل منصب وظيفي أعلى من منصبهم الحا  
 اانتال.فزا مشجعا للعاملين على العمل و في هذس الحالة ستكون الكقية حا

امذذة كذذل مذذا اذذيط بذذالفرد مذذن عملذذذه تعذذني ظذذروف العمذذل بصذذفة ع الظذذروف الفيزيقيذذة للعمذذل: -2-4
المجموعذذة الذذي يعمذذل فيهذذا، لذذذلك فذذاادارة ملزمذذة بتذذوفير عملذذه و  اتجذذاسميولذذه ويذذؤ ر علذذى سذذلوكه وأدائذذه و 

واذع بذذرامج فنيذة إداريذذة مشذككة عاليذذة المسذتو  مذذن أجذل حمايذذة و    السذلامة للمذذوارد البشذرية بتصذذميم 
مذا يكتذب مذن أ ذار الحذواد  غذير الطبيعيذة، و واد  الطبيعية، والعمذل علذى التقليذل هذس الأخيرة من الح

 عليها من إصابات العمل.  
يكذذذون ذلذذذك بمذذذنح شذذذهادات تقذذذدير أو  نذذذاء للعذذذاملين الأكفذذذاء تقذذذدير جهذذذود العذذذاملين: و  -2-9

إنجذذذاح ذلذذك كتقذذدير لهذذم علذذى جهذذودهم المبذولذذة في و الذذذين اققذذون مسذذتويات جيذذدة في اانتذذال 
المؤسسذذة، كذذذلك هنذذاك وسذذيلة أخذذر  لتقذذدير جهذذود العمذذال عذذن طريذذق تخصذذي  لوحذذة إعلانذذات 

ا أسمذذذاء العمذذذال الأكفذذذاء واذذذع فيهذذذتسذذذمى لوحذذذة الشذذذرف تعلذذذق في الأمذذذاكن العامذذذة في المؤسسذذذة ي
 4 ما حققوس من إنجا ات.لمحة موجزة عن نشاطهم وجهدهم و وصورهم و 

 
 
  

                                                           
1
[، ب، ذات السلاسل للطباعة والنشر والتو يع، ]د.2،  الاتجاهات الحديثة في إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانية  كي محمد هاشم، 

 .221، ص1111
  
 .248صسابق، المرجع ال  2
3
 .128، ص1191، دار الفكر العربي، القاهرة، 9،  مبادئ علم الإدارة العامةسليمان محمد الطماوي،   

 .282، صمرجع سابقصلاح الشنواي،   4
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 أسس منح الحوافز:. 4.2.2
1يلي: منح الحوافز على عدة معايير أهمها ما يرتكز    

  معيار الأداء: و يعتبر من أهم المعايير من حيث المواوعية في حساب الحوافز حيث يتم تحليل الأداء
 و واع معايير قابلة لقياسه بالنسبة لكل وظيفة مثل كمية العمل و جودة اانتال.

 ال العمل لكنه يغلب عليه الطابع النسبي مقارنة بالمعيار معيار المجهود: يستعمل هذا المعيار في قياس نت
 الأول، حيث لا يؤدي المجهود المبذول بالضرورة إلى إنجا  العمل بفعالية و كفاءة.

  سسة المدة الي قضاها العامل في المؤ  الاعتبارهو معيار كثير التداول إذ أخذ بعين معيار الأقدمية: و
 .اله انتمائهالي تؤشر إلى ولائه و 

  من قبل المؤسسات الحديثة الي تسعى إلى  الاستخدامتحقيق الأهداف: و هذا المعيار أيضا شائع
 تشجيع عمالها على إنجا  الأهداف.

قى الغرض منها من خلال ما سبق يمكن القول أن الحوافز متنوعة بقدر تنوع حاجات الأفراد، إذ يبو   
 للمؤسسة. لانتمائه بالاعتزا رفع روحه المعنوية ليشعر هو إرااء العامل و 

 
 دور العلاقات العامة في تحفيز العاملين:. 1.2.2

فمواذذذذوع العليذذذذا اادارة  امذذذذة والعلاقذذذذات العهمذذذذا  يوجذذذذد في المؤسسذذذذة قسذذذذمان مكلفذذذذان بتحفيذذذذز العذذذذاملين
العذذذاملين تذذذدفعهم الحاجذذذة إلى المذذذال لسذذذد  العمذذذل اذذذا  بالأهميذذذة الكبذذذيرة و الأسذذذاليب الذذذي تذذذدفع إلىو  زالتحفيذذذ

تعمذذل ة لأنذذه يشذذكل حذذافزا رئيسذذيا لهذذم، و إذ يعذذد المذذال أحذذد العوامذذل المهمذذ حيذذاة أسذذرهم،و  تكذذاليغ حيذذاتهم 
العلاقذذذات العامذذذة في المؤسسذذذات المختلفذذذة علذذذى دعذذذم الأفذذذراد العذذذاملين مذذذن الذذذذين يقذذذدمون أعمذذذالا متميذذذزة أو 

غيرهذذا مذذن الأعمذذال الذذذي عذذذن أقذذرانهم اسذذن أداء وظذذائفهم و  ن يتميذذزونمبدعذذة في إطذذار عملهذذم أو مذذن الذذذي
   تنطوي على نوع من التسيير.

كذان ذلذك بالذدعم المذادي   سذواءتكذريمهم مة بعملية رصد مثل هذس العناصر وتشجيعهم و تقوم العلاقات العاو 
متعذددة كتوجيذه كتذب الشذكر شذكالا أ يأخذذالتشجيعية أو التكذر  المعنذوي، و الذي يتمثل بطرائق المكاف ت و 

                                 النذذذذذذذذذذذدوات.و  الاجتماعذذذذذذذذذذذاتالعرفذذذذذذذذذذذان أو تثمذذذذذذذذذذذين جهذذذذذذذذذذذود العناصذذذذذذذذذذذر الكفذذذذذذذذذذذؤة مذذذذذذذذذذذن خذذذذذذذذذذذلال والتقذذذذذذذذذذذدير و 
بنتذائج عملهذم هذو أحذد الأسذاليب المبدئيذة  اهتمامذاتهمو ااحسذاس لذد  العذاملين لذذاتي  و إن تعميق الشعور ا

                                                           
 219، ص2889، دار الشروق، عمان، 4،  إدارة الأفراد مصطفى نجيب شاويش،  1
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أساسذذي مذذن خذذلال الحذذوافز الماديذذة والمعنويذذة الذذي تقذذدم لهذذم، بشذذكل يتحقذذق و زة العلاقذذات العامذذة الذذذي لأجهذذ
مذذذن القذذذوانين والتشذذذريعات الخاصذذذة بذذذالأجور  الاسذذذتفادةلتحقيذذذق ذلذذذك يتطلذذذب مذذذن إدارات العلاقذذذات العامذذذة و 
د علاقتهمذذا مذذع مسذذتويات المهذذارة والكفذذاءة تحديذذالرواتذذب في تنظذذيم مسذذتويات ومعذذدلات الأجذذور والرواتذذب و و 
ذول والمبذذادرات الجهذذد المبذذين مذذن خذذلال المؤشذذرات المواذذوعية ومنهذذا درجذذة الخطذذورة، و ؤهلات لذذد  العذذاملالمذذو 
   1اابداعات الي تحقق مستو  متقدما من العمل.و 

 
 رفع مستوى الأداء الوظيفي :. 1.2

 يعرف الأداء الوظيفي من الناحية اللغوية والاصطلاحية كما يلي:
 مفهوم الأداء:. 1.1.2

 2أد  تأدية الشيء أو إيصاله أو إيصال الشيء إلى المرسل إليه. :لغة
ا هذذو القيذذام بأعبذذاء الوظيفذذة مذذن المسذذؤوليات و الواجبذذات وفقذذا للمعذذدل المفذذروض مذذن أداء العامذذل  :اصررطلاح 

 الذذذذيالكفذذذلم المذذذدرب ويمكذذذن معرفذذذة هذذذذا المعذذذدل عذذذن طريذذذق تحليذذذل الأداء أي دراسذذذة كميذذذة العمذذذل والوقذذذت 

أداء أو يعتمذد في ذلذك  اختبذاراتتجذر  لذه  يستغرقه في إنشاء علاقة عادلة بينها وللتمكين مذن ترقيذة الموظذغ

تحليذذذل وفهذذذم وتقيذذذيم أداء العامذذذل  ىتقذذذارير الأداء أي الحصذذذول علذذذى بيانذذذات مذذذن نشذذأتها أن تسذذذاعد علذذذ لذذىع

 3لعمله وسلوكه في فكة  منية محددة.

 مفهوم الوظيفة :. 2.1.2
 4وهي ما يقدر من عمل وغير ذلك في  من معين و تأتي بمعل الخدمة المعنية. : لغة

ا  هي وحدة من وحدات العمل تتكون من عدة أنشطة عتمعة مع بعضها في المضمون أو :اصطلاح 

 5.رالشكل ويمكن أن يكون بها موظغ واحد أو أكث

                                                           
 .182،189ص، ص مرجع سابقعبد الر اق محمد الدليمي،   1

  2 أحمد عادل راشد، مذكرات في إدارة الأفراد، دار النهضة العربية للنشر، بيروت، 1101، ص212.
  3 أحمد  كي، معجم المصطلحات الاجتماعية ، مكتب لبنان، بيروت،1112، ص418.

  4 فؤاد أفرام السباي، منجد الطلاب،  2، دار المشرق للطباعة والنشر بيروت،1100، ص928.
  5 محمد البرغي،التويجري، معجم المصطلحات الإدارية، مكتبة العبيكان، الرياض، 1114، ص102.
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 مفهوم الأداء الوظيفي: . 1.1.2
هذذو ذلذذك النشذذا  الذذذي يقذذوم بذذه العذذاملين مذذن خذذلال أداء واجبذذات ومهذذام ومسذذؤوليات الذذي  :اصررطلاح ا

 1يجب عليهم القيام بها أو كل في موقعه الوظيفي يؤدي مهامه وواجباته ومسؤولياته.

 أسس ومعايير الأداء الوظيفي: . 4.1.2

 لتيداء الوظيفي أسس ومعايير تتمثل في مايلي : 

 أسس الأداء الوظيفي:  -أ

  2يلي: الأسس الي تقوم عليها أداء العاملين في ما 

  استخدام مفاهيم معايير مواوعية موحدة التقييم وقياس أداء العاملين في العمل 

  تو  أدائذذه العقلذذذي مقارنذذذة أو تجراذذا للفذذذرد في  مسذذذ اتهامذذذاتأصذذيل مفهذذذوم الأداء الذذوظيفي علذذذى أنذذذه لذذيس

 أو المفكض لتحديد ما قد يتواجد من قصور ومساعدة الرد على تداركه .المستهدف   بالأداء

  مستويات الجميع . اختلافبين الرؤساء و المرؤوسين على  الاتصالتوفير نظام فعال 

 وم و أهداف أداء المرؤوسين وكذا أراء وتبريرات المرؤوسين لرؤسائهم .فهالنقل الوااح والسليم لم 

 يمكذذذذذن تغلذذذذذب أحذذذذذدهما علذذذذذى الأخذذذذذر و إدراك السذذذذذلبيات و  ات ، حيذذذذذث لاإدراك اايجابيذذذذذات والسذذذذذلبي

 اايجابيات 

 المعلومات عن الأداء من مصادر أصلية مثل الفرد نفسه و رئيسه المباشر . استقاء 

  وعليذذه فذذإن أداء العذذاملين يعتمذذد علذذى أسذذس نظريذذة تجعذذل الرؤسذذاء و المرؤوسذذين يذذدركون أهذذداف التقيذذيم

 في تسيير مسؤولية اادارة .  وفعاليته ، مما يساهم 

 

                                                           

، دراسة تطبيقية على الضبا  الداخليين في قيادة أمن المنش ت و العوامل المؤثرة في فاعلية الأداء الوظيفي للقيادات الأمنيةالربيق محمد، 1 
  .20، ص2889غير منشورة، أكاديمية نايغ للعلوم الأمنية السعودية، القوة الخاصة لأمن الطرق، رسالة ماجيسك

  2 أحمد سيد مصطفى، إدارة الموارد البشرية، مكتبة الأنجلو المصرية، القاهرة،1102، ص102. 
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 معايير الأداء الوظيفي :  -ب
علذذذى السذذذؤال  يجيبذذذواإدارة المذذذوارد البشذذذرية وهذذذم يضذذذعون نظامذذذا لتقيذذذيم أداء العذذذاملين أن  مسذذذؤوليةإن عمليذذذة 

، يسذذمى بتحديذذد معذذايير تقيذذيم الأداء؟ إن تحديذذد هذذذس الجوانذذب هذذو مذذا  المذذوظفينمذذاذا نقذذيم في أداء  :التذذا 

والواقذذع أن تحديذذد معذذايير تقيذذيم الأداء الذذوظيفي أمذذر اذذروري بنجذذاح نظذذام تقيذذيم الأداء ، لأنذذه يشذذكل أراذذية 

واحذذذدة ينطلذذذق منهذذذا الأطذذذراف أصذذذحاب العلاقذذذات في التقيذذذيم ، وعلذذذى رأسذذذهم العذذذاملون و رؤسذذذائهم ومذذذن 

 يلي :  الأمثلة على معايير ما

 معرفة العمل. -

 واايداع. القيادة -

 وحجم العمل. نوعية الأداء -

 التعاون. -

 القرارات . اتخاذالقدرة على  -

 القدرة على حل المشكلات . -

 . الاتصالالقدرة على  -

 القدرة على التخطيط . -

 ة على التنظيم .ر القد -

ك الموظذذذغ ، ومذذذن هنذذذا نلاحذذذ  بذذذأن هذذذذس المعذذذايير لهذذذا جوانذذذب و عوامذذذل متنوعذذذة ، و بعضذذذها يتعلذذذق بسذذذلو 

، والواقذع أن هذذس العوامذل تختلذغ فيمذا بالنتذائج و اانجذا ات الذي حققهذابعضذها و ، وبعضها يتعلق بشخصذيته

 1بالأداء أو الجانب مواع القياس. ارتباطهابينها بالنسبة لمد  

 

                                                           

  1 عبد البارئ إبراهيم درة،  هير نعيم الصباغ، وآخرون، إدارة الموارد البشرية، دار وائل للنشر والتو يع، عمان، 2880، ص299.
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 أهمية و أهداف الأداء الوظيفي : . 1.1.2
 :  فيما يليلتيداء الوظيفي أهمية و أهداف تتمثل 

 أهمية الأداء الوظيفي : .1.1.1.2

  1الأداء الوظيفي في النقا  التالية : تكمن أهمية

يعتذذذبر الأداء الذذذذوظيفي أحذذذذد أهذذذم الأنشذذذذطة الرئيسذذذذية لتنميذذذة المذذذذوارد البشذذذذرية الذذذي تعتذذذذبر عمليذذذذة تنظيميذذذذة  .1

 مستمرة يقاس من خلالها ملاحظات أداء أفراد العاملين. 

السذلبية  كاسذاتهاوانعتستطيع المؤسسذة مذن خذلال الأداء الذوظيفي الوقذوف علذى نقذا  القذوة و الضذعغ  .2

 و اايجابية على إنتاجية الفرد وفاعلية المؤسسة.

علذى  ارتكذزتمؤشرات الأداء الوظيفي تعتبر بمثابة نوع مذن الحذوافز للتنظذيم البشذري داخذل المؤسسذة إذا  .4

 أسس سليمة .

يفيذد يساهم في رفذع الذروح المعنويذة للعذاملين وتوطيذد الصذلات والعلاقذات بذين الذرئيس و المرؤوسذين كمذا  .9

 في خفض السلبيات في سلوك العاملين من غياب و إهمال وعدم الحماس للعمل .

   .يساهم في الكشغ عن الكفاءات الكامنة غير المستقلة للعاملين و رسم خطة القو  العاملة للمنشأة .2

 يشكل فرصة للعاملين لتدارك أخطائهم  و العمل على تجنبها وتنمية مهاراتهم . .9

 رفع معنويات العاملين وخلق جو من التفاهم والعلاقات الطيبة يسير على العاملين أداء مهامهم.  .1

 أهداف الأداء الوظيفي: .2.1.1.2  

  2يمكن إجمال الأهداف المبتغاة من الأداء الوظيفي في النقا  التالية:  

يفيذذد الأداء الذذوظيفي في تخطيذذك لتنميذذة المذذوارد البشذذرية داخذذل المؤسسذذة فهذذو يشذذكل أداء مراجعذذة لمذذد   .1

 إحلال موارد بشرية أخر  محلها. واقكاحتوفر موارد بشرية معينة بمؤهلات معينة 
                                                           

  1 سهيلة محمد عباس، إدارة الموارد البشرية، دار وائل للطباعة والنشر، عمان، 1111، ص299.
  2 عبد البارئ ابراهيم درة،  هير نعيم الصباغ، وآخرون، مرجع سابق، ص298.
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او  التأكد من كفاءة الخطط المواوعية ودقة الموا نات التخطيطية وإبداء المقكحذات لتعذدياها بهذدف تجذ .2

بالتذا  فذإن الأداء الذوظيفي لابذد مذن أن يذؤدي إلى تسببة عن التقديرات غذير الصذحيحة، و الم الانحرافات

 .كفاءة اانتاجيةإنتال إيجابية تعمل على تحسين  

تقيذذذيم النتذذذائج و تحديذذذد مراكذذذز المسذذذؤولية و المقصذذذود بذذذذلك القيذذذام بتقيذذذيم عذذذام للنتذذذائج الفعليذذذة في اذذذوء  .4

ولة عذذذذذن ؤ تحليذذذذذل أسذذذذذبابها، وعلذذذذذى اذذذذذوء التحليذذذذذل تتحذذذذذدد المراكذذذذذز المسذذذذذدة و حذذذذذالمج الأهذذذذذداف و المعذذذذذايير

 بنتائج التحليل في واع الخطط المستقبلية . الاسكشادما يلزم من قرارات تصحيحية و  الانحرافات

يذذذذذزود الأداء الذذذذذوظيفي إدارات المذذذذذوارد البشذذذذذرية بمعلومذذذذذات واقعيذذذذذة علذذذذذى أداء وأواذذذذذاع العذذذذذاملين داخذذذذذل  .9

 المؤسسة.

المكافذذ ت الماليذذة المناسذذبة للعذذاملين ففذذي اذذوء المعلومذذات الذذي يتحصذذل  اقذذكاحيسذذاهم الأداء الذذوظيفي في  .2

مذن خذلال ذلذك نظذام  اقذكاحعليها من تقييم الأداء يمكذن  يذادة رواتذب العذاملين أو إنقاصذها بذل يمكذن 

 1حوافز معين.

طياته أهذداف و أهميذة  والذي تتجسذد  في امل في ومن هنا نستنتج أن الأداء الوظيفي داخل المؤسسة  .9

 تحسين إنتاجية العاملين .رفع و 

 العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي : . 6.1.2     

هناك من العوامل الي تؤ ر على أداء الموظغ داخل المؤسسة إذ يمكن الككيز على بعض أهم هذس العوامل 

 في :  تتمثل الي 

: يعتبر من أبر  العمليات الرئيسية الي تحرص من خلالذه المؤسسذة علذى تحقيذق أكذبر مسذتو   الإشراف - أ

من الفعالية في الأداء للوصول إلى درجة عالية من الكفذاءة اانتاجيذة وهذذا مذا دعمتذه الكثذير مذن التجذارب و 

 .المؤسساتي اجتماعالدراسات في علم 
                                                           

 حنا نصر الله، إدارة الموارد البشرية، دار العل للطباعة والنشر، عمان، 4111، ص10.
1
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طريذذق إنتاجيذذة المؤسسذذة للمحذذيط الملائذذم عذذن  لذذىل كبذذير عفالممارسذذات اليوميذذة للمشذذرفين تذذؤ ر بشذذك    

، بث الروح الجماعية والتعاون الذي من شذأنه أن اسذن أداء الموظذغ . وبالتذا  تحفيز الموظفين تنظيم العمل

يمكن القول إن ااشراف سلاح ذو حدين فقذد يعمذل علذى رفذع مسذتو  الفعاليذة في الأداء أو العكذس وهذذا 

ااشذذرافي الذذذي يتبعذذه المشذذرف في طريقذذة إشذذرافه علذذى المرؤوسذذين فقذذد يوجذذه إشذذرافه نحذذو الذذنمط  لذذىمتوقذذغ ع

المذذذوظفين كمذذذا حذذذد  في مدرسذذذة العلاقذذذات اانسذذذانية أو نحذذذو اانتذذذال وهذذذذا مذذذا يتماشذذذى مذذذع مبذذذادئ اادارة 

 1العلمية.

: أشارت العديد من الدراسات الي تناولت مواوع الظروف الفيزيقية و المادية ظروف العمل -ب 

على الموظغ أ ناء تأديته لعمله و الأمراض المهنية المتصلة بأداء ، واستخلصت أن  وانعكاساتهاللعمل 

درجة سوء أو مناسبة تلك الظروف يؤ ر على قوة الجذب الي يمارسها محيط العمل على الموظغ وقوة 

  2بالعمل و بالتا  إلى درجة رااس على أدائه. رتباطها

لهذذس العوامذل نجذد عامذل جماعذة العمذل الذي تذؤ ر سذلبا أو إيجابذا علذى أداء الموظذغ فكلمذا تفاعذل  إاذافة 

الموظغ مع جماعة العمل كلما كانت هذذس الأخذيرة مصذدرا للراذا الذوظيفي و بالتذا  تحسذين الأداء فاانسذان 

مذع مذن حولذه فالعلاقذذة المتذوترة بينذه وبذين جماعذة العمذذل  اجتماعيذةبطبعذه يميذل إلى تشذكيل علاقذذات  اجتمذاعي

تنعكس سلبا على أدائه لعمله . كما نجد أن الكقية اثل عامل أساسي في التأ ير على أداء الموظذغ وهذذا مذا 

 3أكدته العديد من الدراسات.

 

 

 
                                                           

  1 راوية حسن، إدارة الموارد البشرية: رؤية مستقبلية، الدار الجامعية، ]د،م[،2884،ص221.
  2 صلاح الشنواي، إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانية: مدخل ، أهداف، مؤسسة شباب الجامعة، ااسكندرية ،1111، ص282.
  3 صلاح عبد الباقي، الاتجاهات الحديثة في إدارة الموارد البشرية، دار الجامعة الجديدة للنشر،ااسكندرية، 2882، ص422.
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 اء الوظيفي : دور العلاقات العامة في رفع الأد 7.3.2.

ه و المقذدار الذذي يعطيذه مذن يعود المورد البشري أساس نجاح أي مؤسسة ، من خلال العمل الذي يؤدي  

، الأمذذر الذذذي يسذذتلزم ذي يذذدير المذذوارد الأخذذر  بالمؤسسذذةعلمذذه ومهاراتذذه باعتبذذارس العنصذذر الوحيذذد الذذو جهذذدس 

المعنويذذذة للمذذذورد البشذذذري وبالتذذذا  الارتقذذذاء بذذذالأداء الاهتمذذذام بتطذذذوير العلاقذذذات العامذذذة مذذذن أجذذذل رفذذذع الذذذروح 

 .الوظيفي

  كمذذذذا يعتذذذذبر العنصذذذذر البشذذذذري أهذذذذم مذذذذدخلات النظذذذذام اانتذذذذاجي وأعظذذذذم القذذذذو  المذذذذؤ رة في تحديذذذذد هويذذذذة

خذذلال جهذذود المؤسسذذة ورسذذم معذذالم مسذذتقبلها والذذي قذذد تكذذون دافعذذا رئيسذذيا لذذتيداء الذذوظيفي المتميذذز مذذن 

 .رجال العلاقات العامة

  داخذذل المؤسسذذة  الاجتماعيذذةإن للعلاقذذات العامذذة دور في تحسذذين بيبذذة العمذذل مذذن خذذلال تقويذذة الذذروابط

 وبالتا  تحسين أداء الموظغ أ ناء تأدية لواجباته الوظيفية .

  الذذدائم بذذين اادارة و المذذوظفين و بالتذذا  بإمكذذان المؤسسذذة  الاتصذذالبمذذا أن العلاقذذات العامذذة تقذذوم علذذى

ومن أ تحسين سلوكاتهم وخلذق بيبذة  اتصاليةالعقبات الي تواجه الموظفين في إطار عملية حل المشاكل و 

 عمل إيجابية لتحقيق أداء وظيفي أفضل .

  ويمكذذذن القذذذول مذذذن خذذذلال دور العلاقذذذات العامذذذة في رفذذذع مسذذذتو  أداء المذذذوارد البشذذذرية بإمكذذذان المؤسسذذذة
 تحقيق أهدافها ورسم أفاق مستقبلية للعمل وبالتا  تكوين صورة وسمعة لد  جماهيرها الخارجية . 
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 .الوظيفي الولاء و الانتماء. 4.2
 النفسي الاستقرار  منالأ من جو تحقيق في دور هل للمؤسسة الداخلية بالعلاقات إن الاهتمام

 .راتبالم علىالوصول إلى أ بغية مستواس من رويطو  هعمل في يتفانى هيجعل ما هذا للعامل، الاجتماعيو 
 

 :الولاء ممفهو . 1.4.2
 .والنصرة والارتبا  موالالتزا والعهد والوفاء خلاصاا إلى الولاء ممفهو  يريش :لغة

 هبمسذؤوليت الفذرد شذعور ه أو هذوحياتذ في هذام شذيء إلى بالانتمذاء الفرد داخل ينمو شعورهو  :اصطلاحا
1ه.يهم شيء تجاس





 :الوظيفي الولاء ممفهو 
 همنظمت و هفي يعمل الذي والقسم أهداف وظيفته بتحقيق هوالتزام ،هومنظمت هلعمل وظغالم إخلاص "هو
."والمهني الوظيفي بمعايير السلوك مالالتزا كذلك و

.بها يعمل الي نظمةلما من أيتجز  لا جزء وأنه ،إلى المنظمة بالانتماء الفرد داخل ينمو شعور هو


 :ينللعامل الوظيفي الانتماء تزيد التي العوامل. 1.4.2
 :بينها من

 .المناسب والعادل جرالأ -

 .ينالعامل بين ايجابية إنسانية علاقات -

 .ينرؤوسالم و الرؤساء بين إنسانية علاقات -

 .وظيفي أمن -

 .القرارات صنع في ينالعامل إشراك -
 
 
 

                                                           
، إيكاك للنشر والتو يع، مصر، تنمية المهارات بناء وتدعيم الولاء المؤسسي لدى العاملين داخل المنظمةمدحت محمد أبو النصر،  1

 .40،  ص 2882
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 ت:الولاءا أنواع4.4.2.
 1. :ييل ما هاأبر   الفرد لد  الولاءات من نواعأ عدة هناك

 إليها ينتمي الي ه قافت و الحياة في هفلسفت و فكرس و هلنفس الفرد ولاء هو و :الشخصي الولاء. 

 به. ويؤمن هيعتنق الذي للدين الفرد ولاء هوو  :نيالدي الولاء

 هأجل من يضحيه و ل ويخل  إليه ينتمي الذي للوطن الفرد ولاء هوو  :نيالوط الولاء. 

 فيها عضوا أصبح الي للمهنة الفرد ولاء وهو :هنيالم الولاء. 

 بها يعمل الي للمنظمة الفرد ولاء وهو :التنظيمي أو ؤسسيالم الولاء.


 العامة في تحقيق الانتماء و الولاء الوظيفي: دور العلاقات 5.4.2.
تعمذذل العلاقذذات العامذذة علذذى اشذذكاك موظفيهذذا في اتخذذاذ القذذرارات وإيصذذال آرائهذذم لذذادارة العليذذا وتلبيذذة  

بانشذذذغالاتهم الأمذذذر الذذذذي يجعذذذل الموظذذذغ علذذذى انتمذذذاء دائذذذم لوظيفتذذذه وبالتذذذا    حاجذذذاتهم ورغبذذذاتهم والاهتمذذذام
 لياته. وهذا بفضل ما اكتسبه من  قة بالمؤسسة الي ينتمي إليها.الالتزام بمهامه ومسؤو 

ر الذذي يجعذل الموظذغ علذى لعلاقات الداخليذة في المؤسسذة، الأمذعلى تعزيز ا كما تسعى العلاقات العامة
إخذذلاص دائذذم لعملذذه ومؤسسذذته وبالتذذا  العمذذل علذذى تحقيذذق أهذذداف المؤسسذذة. كمذذا تسذذاعد العلاقذذات العامذذة 

 وظغ لمؤسسته.وخلق جو عمل أفضل يزيد من ولاء الم الاستقرارتها على تحقيق من خلال أنشط
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
1
 .92،98، صالمرجع السابق  
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  الخلاصة
في وقتنذذا الحااذذر، إذ مذذن الضذذروري  بمواذذوع تنميذذة المذذوارد البشذرية داخذذل المؤسسذذات بلذذغ ذروتذهإن الاهتمذام 

تكثيذغ الذبرامج والسياسذات لذذدعم وتنميذة هذذس القذذو  البشذرية لتذتمكن مذذن التفاعذل بصذفة إيجابيذذة مذع كذل مذذن 
حولها من تغيرات، حيث تبين لنا أن دور العلاقات العامة في تنمية الموارد البشرية من خلال التحفيذز وتذدريب 

 لاء الوظيفي. العاملين ورفع مستو  الأداء الوظيفي باااافة إلى الانتماء والو 
 
 



 

 

 

IV. الإطار التطبيقي 
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 تمهيد

الميدانية عمل أساسي لدعم الجانب النظري، حيث يستطيع الباحث من خلالها تجسيد الدراسة تعد  
 الواقع من خلال جمع المعلومات حول الموضوع ثم تحليلها للوصول إلى النتائج.

بإجراء الدراسة الميدانية حول دور العلاقات العامة في تنمية الموارد البشرية على مستوى وفي هذا الفصل سنقوم 
 حيث قمنا بإعطاء لمحة تاريخية عن المؤسسة، إذ تطرقنا في هذا الفصل إلى: 9154ماي8رئاسة جامعة 

 التعريف بميدان الدراسة. .9
 .عرض وتحليل البيانات .2
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 الدراسةالتعريف بميدان  1. 
، تطرقنا أولا إلى 54ماي 8لمعرفة دور العلاقات العامة في تنمية الموارد البشرية على مستوى رئاسة جامعة 

 التعريف بالمؤسسة محل الدراسة.
 التعريف بالمؤسسة  1.1.
 في هذا المطلب سنقوم بعرض لمحة تاريخية عن المؤسسة بالإضافة إلى موقعها. 

 :لمحة تاريخية عن المؤسسة 

المتضمن  9188أوت 54المؤرخ في  88/972 بقالمة بموجب المرسوم رقم 54 ماي 8  أنشأت جامعة 
تم إنشاء المركز الجامعي  9182 ةجويلي57إنشاء المعهد الوطني للتعليم العالي في الكيمياء الصناعية بقالمة، وفي 

 الذي يتكون من ثلاث معاهد.

 المتضمن إنشاء جامعة قالمة التي تتكون من  2559سبتمبر98المؤرخ في  59/272المرسوم التنفيذي رقم
ثلاث كليات: كلية العلوم والهندسة، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير، كلية الحقوق والآداب والعلوم 

 الاجتماعية.
  مديريات بموجب 55مديريات إلى  52وهي اليوم انتقلت من ثلاث كليات إلى سبعة كليات، ومن

المتضمن إنشاء جامعة قالمة التي تتكون من  2595جانفي92المؤرخ في  95/98قمالمرسوم التنفيذي ر 
 سبعة كليات هي:

 .كلية الرياضيات والإعلام الآلي وعلوم المادة 
 .كلية العلوم والتكنولوجيا 
 .كلية علوم الطبيعة والحياة وعلوم الأرض والكون 
 .كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير 
  الآداب واللغات.كلية 
 .كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية 
 .كلية الحقوق والعلوم السياسية 
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 :موقع المؤسسة 

 بولاية قالمة. 454قطعة رقم  9555بحي  9154ماي8تقع جامعة 

 الهيكل التنظيمي للمؤسسة 2.1.

وأربعة مديريات وأمانة عامة ومجموعة من المصالح كما هو مبين في الشكل تتكون الجامعة من رئاسة  
 التالي:

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الطاقم الإداري للمديريات والمصالح المشتركة

 مدير الجامعة

 رئيس ديوان مدير الجامعة

مكلف بالتنمية 

 والإشراف

جامعةالنائب مدير  التوجيه  

مكلف بالعلاقات 

 الخارجية
جامعةالنائب مدير   

 

والتظاهرات الاتصال 

 العلمية

جامعةالنائب مدير  مكلف بالتكوين العالي  

 

التكوين المتواصل 

 والشهادات

نيابة رئاسة التكوين 
 العالي

 

التأهيل الجامعي والبحث 

 العلمي
التكوين العالي فيما بعد 

 التدرج

الأمين العام 

 للجامعة

المحاسب 

الرئيسي 

 للجامعة.

مدير 

مركز 

الموارد 

المقاولاتية 

والتنمية 

 الدولية.

مدير 

المركز 

الجامعي 

للإعلام 

حول 

 التشغيل.

مدير 

المكتبة 

 المركزية

مدير 

النشر 

 الجامعي

المدير 

الفرعي 

للموظفين 

 والتكوين.

المدير 

الفرعي 

للميزانية 

 والمحاسبة

مدير 

مركز 

الأنظمة 

وشبكة 

الإعلام 

 والاتصال

مدير 

مركز 

التعليم 

المكثف 

 للغات.

المدير 

الفرعي 

للأنشطة 

العلمية 

والثقافية 

 والرياضية.
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 أسباب اختيار المؤسسة 3.1.
 تكمن أسباب اختيار المؤسسة فيما يلي: 
  9154ماي8وجود خلية خاصة بالعلاقات العامة على مستوى رئاسة جامعة. 
  في معرفة مدى تطبيق نشاط العلاقات العامة لتوطيد العلاقات الداخلية من أجل تحسين صورة الرغبة

 المؤسسة.
 .محاولة معرفة أساليب العلاقات العامة في تنمية الموارد البشرية للمؤسسة محل الدراسة 
 أهداف المؤسسة 4.1. 
 إلى تحقيق جملة من الأهداف تتمثل في: 9154ماي8تهدف جامعة  
 وتحسين مستوى الأداء.قافة الجودة نشر ث 
 .تطوير مجال البحث العلمي 
  كان في مرحلة التدرج أو ما بعد التدرج. العمل على مواكبة الطلب المتزايد في التعليم العالي سواءا 
 .الاهتمام المتزايد بتنمية العلاقات الداخلية من أجل زيادة أداء مواردها البشرية 
  والفعالية للطلبة وذلك بما يتماشى مع متطلبات الواقع وكذا سوق العمل.ضمان تكوين يتميز بالمرونة 
 .المساهمة في ترقية الثقافة الوطنية وتوفير سبل لنشرها 
 .إثراء المعارف من خلال تنظيم الملتقيات العلمية الدولية 
 .المشاركة في المجالات الثقافية والتعليمية التي تحسن مهارات الطلبة 

 
 عرض وتحليل البيانات :  2.

حيث تم تحليلها واستنباط أهم نتائجها  من خلال استجواب أفراد العينة قمنا بجمع عدد هائل من المعلومات
 وذلك وفقًا لفرضيات الدراسة.
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 . عرض الجداول وتحليلها:2.1

 سنحاول عرض أهم خصائص العينة من خلال الجدول التالي:

 لأفراد العينة البيانات الشخصية(: يوضح 21الجدول رقم )

 %النسبة  التكرار الإجابة المحتملة 
 ذكر الجنس

 أنثى
 

25 
25 

%37.03 
%62.97 

 100% 45  المجموع
 سنة 25سنة إلى25من  العمر

 سنة 55سنة إلى29من 
 سنة 59أكبر من 

92 
21 
92 

%24.07 
%53.70 
%22.22 

 100% 45  المجموع
 متوسط المستوى التعليمي

 ثانوي
 جامعي

 أخرى تذكر

55 
57 
58 
59 

%00 
%12.96 
%85.18 
%1.86 

 100% 45  المجموع
 سنوات 2من سنة إلى  الأقدمية

 سنوات8سنوات إلى5من 
 سنوات8أكثر من 

58 
25 
28 

%11.11 
%37.03 
%51.86 

 100% 45  المجموع
 عربية اللغة الأكثر استخدامًا

 فرنسية
 الاثنين معًا

22 
55 
22 

%40.75 
%00 

%59.25 
 100% 45  المجموع

 

 



 -قالمة– 9154 ماي 8 دراسة ميدانية بجامعة                                      الفصل الرابع: 
 

 

83 

من  % 27.52من أفراد العينة إناث و  % 82.17أن  52نلاحظ من خلال الجدول رقم  الجنس :
الذكور و يمكن إرجاع هذا إلى تركيبة المجتمع الجزائري في حد ذاته , فنسبة الإناث تفوق نسبة الذكور كما يمكن 

الحياة المهنية قبل حصوله على شهادات ذات مستوى  إلىإرجاعه إلى عزوف الشباب عن الدراسة و التوجه 
 دراسي عالي تمكنه للالتحاق بمثل هذه المناصب .

                  تحتلها الفئة ما بين % 42.75حظ من خلال الجدول أعلاه بأن أغلبية العينة نلا العمر :
 59أما فئة أكبر من  ]سنة  25سنة إلى  25[تتراوح أعمارهم ما بين % 25.57نسبةو  [سنة55سنة إلى 29[

كما   ،الأقدميةتستقطب بشكل كبير أصحاب هذا يدل على أن المؤسسة و  % 22.22سنة فكانت بنسبة 
 تستقطب بنسبة لا بأس بها لخريجي الجامعات الجدد أي أصحاب الشهادات و الكفاءات العليا .

  % 84.98من الجدول أعلاه نجد أن غالبية أفراد العينة هم جامعيون أي بنسبة المستوى التعليمي:
أما فئة أصحاب  ،أخرىمن أفراد العينة ذو شهادات  % 9.88أما  ،ذو مستوى ثانوي ممن هم % 92.18و

حتى أصحاب المؤسسة تستقطب أصحاب الشهادات والكفاءات و هذا يدل على أن و  ،المتوسط فكانت منعدمة
 شهادات من مراكز التكوين.

، سنوات 8يمتلكون أكثر من  % 49.88نلاحظ من خلال الجدول بأن أغلبية أفراد العينة  الأقدمية :
سنوات فكانت بنسبة  2سنوات أما فئة ما بين سنة و 8إلىسنوات 5يملكون خبرة من  %27.52و 

 .رجيدة تساعد المؤسسة على التقدم والازدهاخبرات ل على أن المؤسسة تمتلك كفاءات و هذا يدو  99.99%
د العينة يستخدمون اللغتين معا من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن أغلبية أفرا :اللغة الأكثر استخداما

أما استخدام اللغة الفرنسية فقط  ،يستخدمون العربية فقطبالنسبة للذين  %55.74و %41.24ذلك بنسبة و 
مما يدل على أن اللغة الأكثر استخداما في المؤسسة هي العربية والفرنسية معا ويمكن  %5فكانت بنسبة معدومة 

 اكتسبها من المؤسسة. لهم المزج بين اللغتين إضافة إلى الخبرة التيحو إرجاع هذا إلى مستواهم التعليمي الذي 
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 قع العلاقات العامة في المؤسسة :االمحور الثاني : و 

بخصوص التساؤل الأول الذي يحاول التعرف على واقع العلاقات العامة في المؤسسة محل الدراسة 
 التالية:المركبة يمكن الإجابة عنه من خلال الجداول 

 .نسيوضح مرور المعلومات داخل المؤسسة عبر كل المستويات حسب متغير الج : )20(الجدول رقم 

الجنس       
 الإجابة

 
 ذكر        

 
 أنثى

 
 المجموع

 
 دائما

 % ك % ك % ك

58 95.89 % 16 %29.63 24 %44.44 

 50% 27 31.48% 17 18.51% 95 أحيانا

 5.56% 03 3.70% 02 1.85% 59 أبدا

 955% 45  المجموع

 
بأن أغلب أفراد العينة يؤكدون بأن المعلومات تمر داخل المؤسسة عبر  52نلاحظ من خلال الجدول رقم 
تليها  ،إناثا %29.58ذكورا و %98.49موزعة بين % 45ب كل المستويات أحيانا بنسبة تقدر

وتقابلها نسبة ، ممن يؤكدون بأن المعلومات تمر داخل المؤسسة عبر كل المستويات دائما % 55.55نسبة
إيصال المعلومات ودون تمييز  ممن ينفي ذلك ويمكن إرجاع هذا إلى أن المؤسسة تسعى جاهدة إلى 4.48%

 بين الموظفين حتى لا يكون هناك احتكار في المعلومات.
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 يوضح انتقال المعلومات الصادرة عن الإدارة العليا حسب اللغة المستخدمة . : )20(الجدول رقم 

 اللغة            
  العبارة   

 
 العربية

 
 الفرنسية

 
 الاثنين معا

 
 المجموع

 
 

 عن طريق التقارير

 % ك % ك % ك % ك

07 %12.97 00 %00 06 %11.11 13 %24.07 

 64.82% 35 35.19% 19 00% 00 29.62% 16 المنشورات الكتابية

 11.11% 06 3.70% 02 00% 00 7.41% 04 الوسائل الشفوية

 00% 00 00% 00 00% 00 00% 00 أخرى تذكر

 % 955 45  المجموع

 

أن أغلب أفراد العينة بالنسبة للغة الأكثر استخداما يؤكدون )55(نلاحظ من خلال معطيات الجدول رقم
      ي المنشورات الكتابية بنسبة تقدرالعليا ه الإدارةبأن الوسائل الأكثر فعالية في نقل المعلومات الصادرة عن 

بالنسبة للذين يؤكدون % 25.57بالنسبة للغتين الاثنتين معا تليها نسبة %21.82موزعة بين % 85.8ب 
ممن كانت إجابتهم يتم النقل عن طريق الوسائل الشفوية و يمكن % 99.99ونسبة، بأن نقلها عن طريق التقارير

إرجاع هذا إلى أن المؤسسة تعتمد بشكل كبير على المنشورات الكتابية لأنها أكثر رسمية ومصداقية وتكون بلغة 
 واضحة لجميع الموظفين. والفرنسية( حتى تكون مفهومة و مزدوجة أي باللغتين معا )العربية 

 يوضح سرعة تدفق المعلومات حسب اللغة المستخدمة.: )25(الجدول رقم 

 اللغة        
       العبارة

 
 العربية

 
 الفرنسية

 
 الاثنين معا

 
 المجموع

 
 سريعة

 % ك % ك % ك % ك

04 %7.41 00 %00 08 %14.81 12 %22.22 
 57.41% 31 27.78% 15 00% 00 29.63% 16 متوسطة

 20.37% 11 16.67% 09 00% 00 3.70% 02 بطيئة
 100% 54  المجموع
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أن أغلب أفراد العينة بالنسبة للغة الأكثر استخداما يؤكدون بأن  )54(نلاحظ من خلال الجدول رقم
بالنسبة للغة العربية % 21.82موزعة بين % 47.59سرعة تدفق المعلومات متوسطة بنسبة تقدر ب

 25.27تليها نسبة ،من أفراد العينة بأن سرعة التدفق كبيرة % 22.22ويقدر ، بالنسبة للغتين معا %27.78و
أو  ،غير ملائمةلمن أكدوا بأنها بطيئة ويمكن إرجاع هذا إلى أن الوسائل المستعملة لنقل المعلومات غير فعالة و %

 إلى عدم استخدام اللغة المناسبة في إيصال المعلومات إلى كافة الموظفين.

 تدفق المعلومات حسب اللغة المستخدمة يوضح سبب بطئ( : 26الجدول )

 اللغة        
 العبارة

 
 العربية

 
 الفرنسية

 
 الاثنين معا

 
 المجموع

 
كثرة المستويات 

 الإدارية

 % ك % ك % ك % ك
01 %1.85 00 00% 04 7.41% 05 9.26 % 

 %11.11 06 %9.26 05 %00 00 %1.85 01 احتكار المعلومة

 % 00 00 % 00 00 %00 00 % 00 00 أخرى تذكر

 %79.63 43 %42.60 23 %00 00 %37.03 20 عدم الإجابة

 % 100 54  المجموع

 

% من أفراد العينة بالنسبة للغة الأكثر استخداما لم يجيبوا 79.63نلاحظ من خلال الجدول أعلاه بأن 
% من أفراد العينة يرون 99.99أما نسبة  ،سريعةعلى هذا السؤال لأنهم أكدوا بأن المعلومات تصلهم متوسطة و 
% ممن يؤكدون بأن السبب 9.26تليها نسبة  ،بأن السبب بطئ إيصال المعلومات راجع لاحتكار المعلومة

الرئيسي هو كثرة المستويات الإدارية وهذا ما يدل على أن بعض العمال يرون بأن هناك احتكار للمعلومة من 
 طرف الإدارة العليا مما يسبب بطئ في تدفقها.
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 يوضح نوع المعلومات المتدفقة من حيث درجة السرية حسب الأقدمية :(07)الجدول رقم 

 الأقدمية           
 العبارة

 20من سنة إلى 
 سنوات

سنوات إلى  20من 
 سنوات 6

 26أكثر من 
 سنوات

 المجموع

 
 سرية

 % ك % ك % ك % ك
02 %3.70 06 %11.11 08 %14.82 16 %29.63 

 14.80% 08 7.40% 04 7.40% 04 00% 00 سرية جدا

 55.57% 30 29.64% 16 18.53% 10 7.40% 04 عامة

 100% 54  المجموع

 

( بأن أغلبية أفراد العينة الذين لديهم أقدمية والتي قدرت نسبتهم 07)رقم  نلاحظ من خلال الجدول
ممن يرون بأن نوع  29.63%يؤكدون بأن طبيعة المعلومات المتدفقة عامة في حين تليها نسبة  55.57%ب

ممن يرون بأنها سرية وهذا ما يدل على أن نوع المعلومات المتدفقة %95.85أما نسبة  ،المعلومات المتدفقة سرية
المستويات الإدارية من أجل أن يكون المصالح و تتدرج من حيث درجة السرية وذلك لكي تصل المعلومات إلى كافة 

 لومات.الموظف على دراية بكافة هذه المع

 يوضح القرارات الصادرة تصب في صالح المؤسسة حسب الأقدمية.( :20الجدول رقم )

 الأقدمية
 

 الإجابة

 0من سنة إلى 
 سنوات

 6سنوات إلى  0من
 سنوات

 المجموع سنوات 6أكثر من 

 
 دائما

 % ك % ك % ك % ك
06 %11.11 08 %14.82 13 %24.07 27 %50 

 37.04% 20 22.22% 12 14.82% 08 00% 00 أحيانا

 12.96% 07 5.55% 03 7.41% 04 00% 00 أبدا
 100% 54  المجموع
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         ـالتي تقدر نسبتهم بنصف أفراد العينة حسب الأقدمية و ( بأن 58نلاحظ من خلال الجدول رقم )
يرون بأن الذين % 27.55تليها نسبة ،يؤكدون بأن القرارات الصادرة تصب دائما في صالح المؤسسة %50 

 من عينة الدراسة ينفون ذلك. %92.18القرارات الصادرة تصب أحيانا في صالح المؤسسة أما نسبة 
وهذا راجع إلى أن القرارات الصادرة تصب في صالح المؤسسة بحكم سنوات مزاولة العمل داخل المؤسسة 

صالح المؤسسة التي تسعى لضمان ر ما تصب في دالأمر الذي جعلهم يدركون بأن القرارات لا تخدم مصالحهم بق
 استقرارها وكذا تحقيق أهدافها.

 

 يوضح اشتراك العمال في اتخاذ القرارات حسب الأقدمية( :29الجدول رقم )

    الأقدمية            
 الإجابة

 0من سنة إلى 
 سنوات

 6سنوات إلى  0من 
 سنوات

 المجموع     سنوات 6أكثر من 

 
 دائما

 % ك % ك % ك % ك
03 5.55% 13 24.08% 16 29.63% 32 59.26% 

 %38.88 21 %22.22 12 %11.11 06 %5.55 03 أحيانا

 %1.86 01 00% 00 1.86% 01 00% 00 أبدا
 % 955 54  المجموع

 

( بأن أغلبية عينة الدراسة بالنسبة للأقدمية يؤكدون بأن 51نلاحظ من خلال معطيات الجدول رقم)
في حين تليها نسبة % 41.28اركة العمال في اتخاذ القرارات والتي قدرت نسبتهم بالمؤسسة تسعى دائما لمش

 ممن ينفون ذلك. % 9.88نسبة و  ،ممن يرون بأن العمال يشتركون أحيانا في إتخاذ القرارات % 28.88
 اتخاذوهذا ما يدل على أن الإدارة تعمل على توفير كل متطلبات العمال من خلال سعيها لمشاركتهم في 

 الانتماء لديهم.رارات من أجل تنمية روح الولاء و الق
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 يوضح اعتماد المؤسسة على نشاط العلاقات العامة حسب المستوى التعليمي .( :22الجدول رقم )

 المستوى      
 التعليمي

 الإجابة

 
 متوسط

 
 ثانوي

 
 جامعي

 
 أخرى تذكر

 
 المجموع

 
 نعم

 % ك % ك % ك % ك % ك
00 00% 04 7.41% 25 46.30% 01 1.85% 30 55.56% 

 %49.44 24 00% 00 %38.89 21 %5.55 03 %00 00 لا

 %100 54  المجموع

 
( أن معظـــم أفـــراد العينـــة بالنســـبة للمســـتوى التعليمـــي يؤكـــدون بـــأن 51نلاحـــظ مـــن خـــلال الجـــدول رقـــم )

ممـن ينفـون % 55.55نسـبةفي حين تليهـا % 44.48المؤسسة تعتمد على نشاط العلاقات العامة بنسبة تقدر ب
 وهذا راجع إلى أن هناك نسبة معتبرة ليست لها دراية بنشاط العلاقات العامة في المؤسسة. ذلك.

 
 : يوضح الإدارة المكلفة بنشاط العلاقات العامة حسب المستوى التعليمي. (11)الجدول رقم 

 التعليمي المستوى  
 

 الإجابة

 
 متوسط

 
 ثانوي

 
 جامعي

 
 أخرى تذكر

 
 المجموع

 
 إدارة عليا

 % ك % ك % ك % ك % ك
00 00% 01 %1.85 02 %3.71 00 05% 03 %5.56 

إدارة خاصة 
 بالعلاقات العامة

00 00% 03 %5.55 23 42.60% 01 1.85% 27 %50 

 00% 00 00% 00 00% 00 00% 00 % 55 00 أخرى تذكر
 %44.44 24 00% 00 %38.89 21 5.55% 03 00 % 00 عدم الإجابة
 %100 54  المجموع
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بالنسبة للمستوى التعليمي  %45( أن نصف أفراد العينة 91نلاحظ من خلال معطيات الجدول رقم)
بالنسبة للذين لم تكن لهم  %55.55يؤكدون على وجود إدارة خاصة مكلفة بنشاط العلاقات العامة تليها

ونسبة أخرى  ،بالنسبة لمن يؤكدون أن الإدارة العليا هي المكلفة بنشاط العلاقات العامة %4.48في حين  ،إجابة
ريف بالعلاقات العامة وهذا ما يدل على أن المؤسسة لا تعمل بشكل جيد على التع معدومة  كانت  تذكر

 بالتالي فإن هذه النتائج تؤكد نتائج الجدول السابق.الداخلية و 

 : يوضح المهام الموكلة لرجل العلاقات العامة حسب الجنس  (12)الجدول رقم

       الجنس       
 العبارة 

 
 ذكر

 
 أنثى

 
 المجموع

 
 التعاون مع الإدارة

 % ك % ك % ك
07 92.17% 54 1.24% 92 22.22% 

 %41.28 22 %24.91 91 %25.57 13 التواصل مع الموظفين
 %98.42 95 %92.17 57 %4.44 03 حل المشكل
 %55 55 %55 55 % 55 55 أخرى تذكر
 %955 45  المجموع

 

إناثا يؤكدون بأن المهام بأن أغلبية أفراد العينة ذكورا و ( 12حظ من خلال معطيات الجدول رقم )نلا
 في حين تلي %48.28ة تكمن في التواصل مع الموظفين والتي قدرت نسبتهم بالموكلة لرجل العلاقات العام

ممن يرون بأن مهامه  %98.42يرون بأن مهامه تتجسد في التعاون مع الإدارة أما نسبة ممن %  22.22نسبة
هذا راجع إلى أن المهمة الأساسية لرجل العلاقات العامة و  تتمثل في حل المشاكل أما نسبة أخرى تذكر معدومة.

كذا تبليغهم بأي ة و العمل في المؤسس من خلال إيصال لكل منهم مهامه وتقنيات وذلك التواصل مع الموظفين
إلى  المعارض و عند وقوع المؤسسة في أزمة( بالإضافة ،لتقياتتخصهم أو تخص المؤسسة )تنظيم الم معلومات
 مع الإدارة وحل المشاكل. التعاون
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 يوضح مساعدة العلاقات العامة في مواجهة أزمات المؤسسة حسب المستوى التعليمي ( :13الجدول رقم )

 التعليمي المستوى
 الإجابة

 
 متوسط

 
 ثانوي

 
 جامعي

 
 أخرى تذكر

 
 المجموع

 % ك % ك % ك % ك % ك دائما
55 55% 55 7.55% 27 49.88% 55 55% 22 41.28% 

 %21.82 98 %55 55 %25.57 92 %4.48 52 %55 55 أحيانا
 %99.99 58 %55 55 %99.99 58 %55 55 %55 55 أبدا

 %955 45  المجموع

( بأن معظم أفراد العينة بالنسبة للمستوى التعليمي يرون بأن العلاقات العامة 13يوضح الجدول رقم)
يؤكدون بأن  % 21.82في حين تليها نسبة %41.28بـ أزمات المؤسسة بنسبة تقدر تساعد أحيانا في مواجهة 

وهذا ما يدل . ممن ينفون ذلك % 99.99أما نسبة ،العلاقات العامة تساعد دائما في مواجهة أزمات المؤسسة
وذلك من خلال ما يقوم به المكلف بالعلاقات ، على أن للعلاقات العامة أهمية كبيرة في تسيير مهام المؤسسة

خذ الاحتياطات العامة الذي تتوفر فيه الصفات اللازمة من أجل التنبؤ بالأزمات التي قد تواجه المؤسسة و أ
 الخروج منها في أسرع وقت ممكن.اللازمة لتصديها و 

يوضح مساعدة العلاقات العامة في تحسين صورة العاملين و المؤسسة حسب المستوى  ( :14الجدول رقم )
 التعليمي.

المستوى 
 التعليمي

 الإجابة

 
 متوسط

 
 ثانوي

 
 جامعي

 
 أخرى تذكر

 
 المجموع

 
 دائما

 % ك % ك % ك % ك % ك
00 00% 02 3.70% 11 20.38% 01 1.85% 14 25.93% 

 %55.56 30 %00 00 %48.16 26 %7.40 04 %00 00 أحيانا

 %18.51 10 %00 00 %16.66 09 %1.85 01 %00 00 أبدا

 %100 54  المجموع
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من أفراد العينة بالنسبة للمستوى التعليمي % 44.48( أن 14نلاحظ من خلال معطيات الجدول رقم)
يؤكدون  % 24.12المؤسسة في حين العاملين و رة يؤكدون أن العلاقات العامة تساعدهم أحيانا في تحسين صو 

 ينفون ذلك.% 98.49مقابل ،المؤسسةائما في تحسين صورة العاملين و أن العلاقات العامة تساعدهم د

وهذا يعود إلى أن نشاط العلاقات العامة يبدأ من داخل المؤسسة فمن غير الممكن أن تقوم المؤسسة بتحسين 
 ق صورة جيدة في حين صورة العاملين بها سيئة(.علاقاتها مع الجمهور الخارجي)خل

 .المحور الثالث: العلاقات العامة و الموارد البشرية 
 الجامعة. العلاقة بين نشاط العلاقات العامة و الموارد البشرية داخل .2

 بخصوص التساؤل الثاني الذي يوضح العلاقة بين نشاط العلاقات العامة والموارد البشرية داخل الجامعة يمكن 
 الإجابة عنه من خلال الجداول التالية:

 
 يوضح أن نجاح المؤسسة بالاعتماد على العنصر البشري حسب متغير العمر. ( :15الجدول رقم )
 العمر
 الإجابة

 
 سنة 02إلى  12من

 
 سنة 02إلى  02من

 
 سنة 02أكثر من 

 
 المجموع

 % ك % ك % ك % ك دائما
11 %20.38 26 %48.14 12 %22.22 49 %15.75 

 9.26% 05 00% 00 3.70% 02 5.56% 03 أحيانا
 00% 00 00% 00 00% 00 00% 00 أبدا

 100 54  المجموع

 

بالنسبة للفئات العمرية  % 15.75العينة ( أن أغلب أفراد 15نلاحظ من خلال معطيات الجدول رقم)
هذا يعود  ،ممن ينفي ذلك% 55يؤكدون على أن نجاح المؤسسة يعتمد أحيانا على العنصر البشري في حين نسبة 

إلى أن العنصر البشري يمثل القوة المحركة لسياسات و برامج و أنشطة المؤسسة مما يساعد هذه الأخيرة على تحقيق 
 هو أساس المؤسسة.ضمان بقائها ونجاحها و أهدافها وبالتالي 
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 يوضح امتلاك المؤسسة شعار معين حسب متغير الأقدمية ( :16الجدول رقم)   
 الأقدمية       
 الإجابة

 20من سنة إلى 
 سنوات

سنوات إلى  0من 
 سنوات 6

  سنوات 6أكثر من 
 المجموع

 % ك % ك % ك % ك نعم
05 9.26% 13 24.07% 19 35.18% 37 68.51% 

 %31.49 17 %16.67 09 %12.96 07 %1.86 01 لا
 100% 54       المجموع

 

يؤكدون أن  % 88.49( أن أغلب أفراد العينة 16نلاحظ من خلال معطيات الجدول رقم)
هذا يدل على أن أفراد العينة بحكم خبرتهم  ينفون ذلك.% 29.51المؤسسة تملك شعار معين في حين 

ذلك من خلال ما يقوم به المكلفون بالعلاقات تملك شعار يعكس هويتها وسمعتها و المؤسسة يدركون أن 
 العامة من أنشطة للتعريف بها لدى الجماهير الخارجية.

 يوضح مواصفات نوعية علاقة المؤسسة مع المؤسسات الأخرى. ( :17الجدول رقم )

 النسبة التكرار الإجابة

 %44.44 25 جيدة
 42.59% 22 مقبولة
 %1.86 59 ضعيفة

 100% 45 المجموع

 

( أن أغلب أفراد العينة يؤكدون على أن مواصفات نوعية 17نلاحظ من خلال معطيات الجدول رقم)
ممن % 52.41تليها نسبة، %44.44علاقة مؤسستهم مع المؤسسات الأخرى جيدة وذلك بنسبة تقدر ب

ممن يرون  % 9.88مقابل ،الأخرى بأنها مقبولةيؤكدون أن مواصفات نوعية علاقة مؤسستهم مع المؤسسات 
الوظائف التي يقومون  مهارات رجال العلاقات العامة و هذا يعود إلىو  أن مواصفات نوعية هذه العلاقة ضعيفة.

 سمعة حسنة.ات طويلة المدى مع مؤسسات أخرى وبالتالي تكتسب المؤسسة صورة و بها من أجل إقامة علاق
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 مواصفات نوعية الاستقبال داخل المؤسسة مع الجمهور الخارجييوضح ( :18الجدول رقم )

 النسبة التكرار الإجابة
 %49.88 28 جيدة
 %28.81 29 مقبولة
 %51.24 54 ضعيفة

 %955 45 المجموع

 

يؤكــــــدون أن  % 49.88( أن أغلــــــب أفــــــراد العينــــــة 18نلاحــــــظ مــــــن خــــــلال معطيــــــات الجــــــدول رقــــــم)
ممـن يؤكـدون  % 28.81تليهـا نسـبة  ،مواصفات نوعية الاستقبال داخل مؤسستهم مع الجمهـور الخـارجي جيـدة

يؤكـدون  % 1.24في حـين نسـبة  ،أن مواصفات نوعية الاستقبال مقبولة داخل مؤسستهم مع الجمهور الخارجي
يعود ذلك إلى أن المؤسسة تأخـذ الخارجي و خل مؤسستهم مع الجمهور بأن مواصفات نوعية الاستقبال ضعيفة دا

 تمنحها أهمية من أجل ترك انطباع جيد يساهم في التأثير على الجمهور الخارجي.بعين الاعتبار وظيفة الاستقبال و 

 يوضح وجود علاقات إنسانية داخل المؤسسة . ( :19الجدول رقم )

 النسبة التكرار الإجابة
 % 71.82 52 نعم
 % 25.28 99 لا

 % 955 45 المجموع

 

يؤكدون على وجود علاقات  % 71.82( أن أغلب أفراد العينة 19نلاحظ من خلال معطيات الجدول رقم)
هذا يعود إلى وجود نشاط العلاقات ممن ينفون عدم وجودها. و  % 25.28إنسانية داخل مؤسستهم تليها نسبة 

 يزها.تعز ة علاقات إنسانية بين الموظفين و على إقامالعامة داخل المؤسسة الذي يسمح بتوفير جو ملائم يساعد 
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 : يوضح حدود العلاقة مع الزملاء داخل العمل حسب الجنس :(20)الجدول رقم 

 الجنس
 الإجابة

 المجموع أنثى ذكر

 
 جيدة

 % ك % ك % ك
58 99.99% 15 27.78% 29 28.81% 

 %42.79 21 %21.82 98 %25.57 92 عادية
 %7.59 55 %7.59 55 %55 55 متوترة

 %955 45  المجموع
 

الذكور يؤكدون على أن و  للإناث( أن أغلب أفراد العينة بالنسبة 20من خلال معطيات الجدول رقم ) نلاحظ
   ذكورا  %25.57موزعة بين % 42.7ب  حدود العلاقة بين الموظفين داخل العمل عادية بنسبة تقدر

نسبة الذين أجابوا  في حين كانت ،بجيدة إجابتهمبالنسبة للذين كانت  %28.81تليها  ،إناثا %21.82و
 جوهر العلاقة التي تربطهم. عدالتفاهم الذي ي إلىوهذا راجع  .%7.59ب بمتوترة تقدر
 

 قدمية :مع المحيطين داخل المؤسسة حسب الأ: يوضح الشعور بالطمأنينة و الارتياح  (21)الجدول رقم      

 الأقدمية 
 الإجابة

 0 إلىمن سنة 
 سنوات

 6 إلىسنوات  0من 
 سنوات

 المجموع سنوات 6أكثر من 

 
 نعم

 % ك % ك % ك % ك
03 4.48% 58 95.89% 98 21.82% 27 45% 

 35.19% 19 %95.89 58 %98.87 51 %2.75 52 أحيانا
 14.81% 08 %7.59 55 %4.48 52 %9.84 59 لا

 100% 54  المجموع
 

 ( أن أغلب أفراد العينة أفراد العينة بالنسبة لمتغير21من خلال معطيات الجدول رقم ) نلاحظ
تليها  ،%45الارتياح مع المحيطين بهم داخل المؤسسة بنسبة تقدر ب دمية يؤكدون شعورهم بالطمأنينة و قالأ

وهذا راجع  ،بالنسبة للذين ينفون ذلك % 95.89نسبة و  ،بأحيانا  إجابتهمللذين كانت  %24.91نسبة 
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التفاهم و  إلى بالإضافةفي ميدان العمل و فهم كل ما يدور داخل المؤسسة بشكل جيد  حكم خبرتهم إلى
 الاحترام المتبادل بين الموظفين.

 يوضح الشعور عند الغياب عن العمل أو أي زميل حسب الأقدمية . : (22)الجدول رقم

             الأقدمية    
 الإجابة             

 6 إلىسنوات  0من  سنوات 0 إلىمن سنة 
 سنوات

 المجموع سنوات 6أكثر من 

 
عدم 
 الارتياح

 % ك % ك % ك % ك
55 55% 55 7.55% 58 99.99% 95 98.49

% 
27.55 25 %98.42 95 %1.28 54 %1.28 54 الفراغ

% 
55.54 25 %98.42 95 %98.42 95 %7.59 55 عادية

% 
 100% 54  المجموع

( أن أغلب أفراد العينة بالنسبة للأقدمية يؤكدون أن شعورهم عند 22خلال الجدول رقم )نلاحظ من 
بالشعور  إجابتهمللذين كانت  %27.55ونسبة  ،%55.54الغياب أو أي زميل عادية بنسبة تقدر ب

على أن لمن أجابوا بالشعور بعدم الارتياح و هذا يدل %98.49تليها نسبة و  ،بالفراغ عند الغياب عن العمل
العلاقات الاجتماعية بين الموظفين جيدة حيث أن أغلبيتهم يشعرون بعدم الارتياح و الفراغ عند غياب فرد 

 عن العمل.

 

 يوضح مناخ العمل يساعد العامل لأداء مهامه بكفاءة و فعالية حسب متغير الأقدمية . : (23)الجدول رقم 

 الأقدمية   
 العبارة

 0من سنة الى 
 سنوات

 6سنوات الى  0من 
 سنوات

 المجموع سنوات 6أكثر من 

 
 نعم

 % ك % ك % ك % ك
55 7.59% 99 25.27% 25 27.55% 24 85.82% 

 %24.98 91 %95.89 58 %98.87 51 %2.75 52 لا
 100% 54  المجموع
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( أن أغلــب أفـــراد العينـــة بالنســـبة للأقدميـــة يؤكـــدون بـــأن 23حــظ مـــن خـــلال معطيـــات الجـــدول رقـــم )نلا
ممـن  %24.98, ونسـبة  % 85.82مناخ العمل يساعد العامل لأداء مهامه بكفـاءة و فعاليـة بنسـبة تقـدر ب 

م و الــــتي بـــين المــــوظفين في حــــد ذاتهــــوالمــــوظفين و  الإدارةأن العلاقـــات الجيــــدة بــــين  إلىهــــذا راجــــع و  ينفـــون ذلــــك.
ة مهامـــه بكفـــاء امـــل يبـــذل طاقاتـــه و قوتـــه  لأداءعاون و كـــذا تقســـيم الأدوار يجعـــل الالتعـــالتفـــاهم و يحكمهـــا مبـــدأ 

 .وفعالية
 

 يوضح دور العلاقات العامة في دعم روح الفريق و التعاون : :(24) الجدول رقم

 الأقدمية     
 الإجابة

 20 إلىمن سنة 
 سنوات

 إلىسنوات  02من 
 سنوات 26

 المجموع سنوات 26أكثر من 

 
 دائما

 % ك % ك % ك % ك
52 2.75% 51 98.57% 97 29.58% 28 49.88% 

 %28.81 29 %98.88 51 %95.89 58 %7.55 55 أحيانا
 %51.24 54 %2.75 52 %4.44 52 %55 55 أبدا

 %955 45  المجموع
 

يؤكــــدون بــــأن ( بــــأن أكثــــر مــــن نصــــف أفــــراد العينــــة  بالنســــبة للأقدميــــة 24نلاحــــظ مــــن خــــلال الجــــدول )
بصـــفة دائمـــة حيـــث  %49.84للعلاقـــات العامـــة دور في دعـــم روح الفريـــق التعـــاون حيـــث قـــدرت نســـبتهم ب

 %51.24ن يرون العلاقات العامة تـدعم أحيانـا روح الفريـق و التعـاون مقابـل نسـبة مم %28.81تليها نسبة 
ة و علـى علـم يكـل مـا يحصـل بالمؤسسـكون أفراد العينة ذات خـبرة في العمـل   إلىو هذا راجع  ممن ينفون ذلك .

 و التعاون فيما بينهم من خلال العلاقات العامة. قعمون روح الفريالأمر الذي جعلهم يد ،داخلها
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 .العلاقات العامة في تنمية الموارد البشرية  إسهامات .1
الإجابـــة عنـــه مـــن خـــلال وارد البشـــرية يمكـــن العلاقـــات العامـــة في تنميـــة المـــإســـهامات صـــوص التســـاؤل الثالـــث بخ

 الجداول المركبة التالية:
 

 تدريبية حسب متغير العمر:وضح منح المؤسسة للمواد البشرية برامج ي : (25)الجدول رقم 
 الأقدمية     

 الإجابة
سنة  12 إلىمن سنة 
 سنة 02 إلى

 02 إلىسنة  02من 
 سنة

 المجموع سنة 02أكثر من 

 
 عدم الارتياح

 % ك % ك % ك % ك
52 2.75% 52 4.44% 52 2.75% 57 92.18% 

 %71.58 52 %98.87 51 %58.25 24 %98.87 51 الفراغ
 %57.55 55 %9.84 59 %55 55 %4.44 52 عادية

 100% 54  المجموع
 

( بــأن معظــم أفــراد العينــة بالنســبة للأقدميــة يــرون بــأن المؤسســة تمــنح 25نلاحــظ مــن خــلال الجــدول رقــم )
مــن أفــراد  %57.55أمــا  ،البشــرية بــرامج بــأن المؤسســة تمــنح دائنــا للمــوارد البشــرية بــرامج لتــدريبهمأحيانــا للمــوارد 
 .ة توفر برامج تكوينية لموظفيها وعمالهاهذا ما يدل على أن المؤسس ،العينة ينفون ذلك
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 يوضح البرامج التدريبية التي تمنحها المؤسسة حسب متغير العمر: :(26)الجدول رقم 

 العمر           
 العبارة

 المجموع سنة 02أكثر من  سنة  02 إلى 02من  سنة 02 إلى 12من 

تسيير و تشغيل 
 الأجهزة

 % ك % ك % ك % ك

52 2.75% 08 %14.81 04 %7.40 14 24.12% 

 %24.12 95 %1.24 54 %99.99 58 %4.44 52 التكليف بمهمة

الترقية الى 
 مستوى أعلى

55 7.55% 55 7.55% 58 99.99% 95 24.12% 

 %95.82 58 %4.48 52 %4.48 52 %2.75 52 أخرى تذكر

 %7.52 55 %9.88 59 %55 55 %4.48 52 عدم الاجابة

 %955 45  المجموع

 

ت العمريــة حيــث قــدرت كــل ا( تســاوي ثــلاث نســب بالنســبة للفئــ26نلاحــظ مــن خــلال الجــدول رقــم )
تي منحهـــا المؤسســـة يؤكـــدون بـــأن الـــبرامج التدريبيـــة الـــ %77.77ومجمـــل نســـبهم قـــدرت ب %24.12نســـبة ب 

   95.82مسـتوى أعلـى في حـين تليهـا نسـبة  إلىتشغيل الأجهزة كمـا تكلـف بمهمـة وأيضـا للترقيـة و تكمن في تسيير 
لا تـوفر بـرامج  الإدارةالذين أجابوا بأخرى تذكر أي منحوا برامج تدريبية أخرى لم تذكر , أما الذين أجابوا بـأن  %
وهــذا يــدل علــى أن المؤسســة تقــوم بمــنح بــرامج تدريبيــة مــن أجــل توســيع معــارفهم وتنميــة قــدراتهم وتعــديل  دريبيــة.ت

 الأفضل. نحو سلوكاتهم لمواكبة التطورات التكنولوجية وتحسين الأداء
 

 يوضح العدالة في الاستفادة من البرامج التدريبية حسب متغير العمر : : (27)الجدول رقم 

 العمر
 جابةالإ

 02لى إ سنة 12من 
 سنة

 المجموع سنة 02أكثر  سنة 02 إلىسنة  02من 

 
 نعم

 % ك % ك % ك % ك
52 2.75% 58 99.99% 52 4.48% 99 25.27% 

 %71.82 52 %98.87 51 %55.75 22 %22.22 92 لا
 100%   المجموع
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حسـب الفئـات العمريـة  %71.82( أن أغلب أفـراد العينـة 27نلاحظ من خلال معطيات الجدول رقم )
بالنســبة للفئــة العمريــة مــن   %55.75يؤكــدون بعــدم وجــود عدالــة في اســتفادتهم مــن الــبرامج التدريبيــة مــوزعين بــين 

في حـــين ، ســـنة 59بالنســـبة لأكثـــر مـــن  %98.87ســـنة  25 إلى 25مـــن  %22.22تليهـــا  ،ســـنة 55 إلى 29
 أن الــبرامج التدريبيــة لا يــتم إلىيعــود  ،امج التدريبيــةممــن يــرون وجــود عدالــة في الاســتفادة مــن الــبر  %25.27نســبة 

 تكافئ الفرص.منحها على أساس مبدأ المساواة و 

  

 يوضح وجود تحفيزات للعمال داخل المؤسسة حسب المستوى التعليمي: : (28)الجدول رقم 

 المستوى
 الإجابة

 المجموع أخرى تذكر جامعي ثانوي متوسط

              
 نعم
 

 % ك % ك % ك % ك % ك
55 55% 52 4.44% 94 27.77% 55 55% 98 22.22% 

 %88.87 28 %55 55 %41.24 22 %7.55 55 %55 55 لا
 %955 45  المجموع

 

بالنسـبة للمسـتوى التعليمـي  %88.87( أن أغلـب أفـراد الهينـة 28نلاحظ من خلال معطيـات الجـدول )
 يؤكدون وجودها. %22.22يؤكد عدم وجود تحفيزات للعمال داخل مؤسستهم في حين 

لكـل العمــال  بإعطـاءعـدم رضـاهم علـى التحفيــزات الممنوحـة حيـث أن المؤسسـة تقـوم  إلىهـذه النتـائج  إرجـاعيمكـن 
 .الأقدميمتباينة حسب المستوى التعليمي و  تكونتحفيزات مالية وأخرى معنوية و 
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 يوضح أشكال التحفيزات المقدمة داخل المؤسسة حسب متغير المستوى التعليمي: : (29)الجدول رقم 

 

( بــأن معظــم أراد العينــة بالنســبة للمســتوى التعليمــي لم يجيبــوا علــى هــذا 29نلاحــظ مــن خــلال الجــدول )
في حــين  %88.87ب ال داخــل المؤسســة حيــث قــدرت نســبتهمالســؤال لأنهــم أكــدوا عــدم وجــود تحفيــزات للعمــ

الماليـة  لإعانـاتاأمـا  ،ممن يرون أشكال التحفيزات التي تقدمها لهم المؤسسـة في شـكل هـدايا %92.17تليها نسبة
تليهــا  %95.85ب أمــا مجمــل نســبهم قــدرت %7.55الرفــع في الأجــر فلهــم نســب متســاوية تقــدر كــل نســبة بو 

 , بالنسبة لأخرى تذكر لم تحصل على أي نسبة.  %4.48التحفيزات المعنوية نسبة تقدر ب 
 لكل العمال تحفيزات خاصة مادية. إعطاءميزانية المؤسسة حيث أنها لا تستطيع  إلىهذا  إرجاعن يمكو 

 

 

 

 

 

 المستوى
 الإجابة

 المجموع أخرى تذكر جامعي ثانوي متوسط

 
 هدايا

 % ك % ك % ك % ك % ك
55 55% 59 9.84% 58 99.99% 55 55% 57 92.17% 

 %7.55 55 %55 55 %4.44 52 %9.84 59 %55 55 عانات ماليةإ

 %7.55 55 %55 55 %7.55 55 %55 55 %55 55 الرفع في الأجور

 %4.48 52 %55 55 %2.75 52 %9.84 59 %55 55 تحفيزات معنوية

 %55 55 %55 55 %55 55 %55 55 %55 55 أخرى تذكير

 %88.87 28 %55 55 %41.24 22 %7.55 55 %55 55 الإجابةعدم 

 %955 45  المجموع
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يوضح مساهمة العلاقة بين العمال في تحسين مستوى العمل داخل المؤسسة حسب متغير  : (30)الجدول رقم 
 الجنس :

 الجنس           
 الإجابة   

 المجموع أنثى ذكر

 
 نعم

 % ك % ك % ك
98 21.82% 25 44.48% 58 84.91% 

 %95.89 58 %1.28 54 %4.48 52 لا
 %955 45     المجموع

 

يؤكـدون علـى  إناثـاو ذكـورا  % 84.91( أن أغلـب أفـراد العينـة 30نلاحظ من خلال معطيـات الجـدول )
    للإنـاثبالنسـبة  %44.48أن العلاقة بين العمال تساهم في تحسين مسـتوى العمـل داخـل المؤسسـة موزعـة بـين

يؤكدون بأن العلاقة بـين العمـال لا تسـاهم في تحسـين  %95.89في حين نسبة  ،بالنسبة للذكور %21.82و
العمـل كفريـق واحـد أثنـاء أداء و  الإنـاثو روح المبـادرة بـين الـذكور  إلىيعـود ذلـك  ،مستوى العمل داخل المؤسسة

 اخل المؤسسة.يحسن مستوى العمل دمما يرفع و  الإداريةواجباتهم 
 

 تهم و خبراتهم برفع مستوى أدائهمعلى تنمية مهارا : يوضح تشجيع المؤسسة لموظفيها (31الجدول رقم )
 تعليمي :لحسب متغير المستوى ا

 المستوى    
 الإجابة

 المجموع أخرى تذكر جامعي ثانوي متوسط

 
 نعم

 % ك % ك % ك % ك % ك
00 %00 04 %7.41 28 %51.85 01 %1.85 33 %61.11 

 38.89% 21 00% 00 33.33% 18 5.56% 03 %00 00 لا
 100% 54  المجموع
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( أن أغلب أفراد العينة بالنسبة للمستوى التعليمي يؤكدون 31نلاحظ من خلال معطيات الجدول رقم )
ونسبة  %89.99تشجيع المؤسسة لموظفيها على تنمية مهاراتهم و خبراتهم لرفع مستوى أدائهم بنسبة تقدر ب 

ذو مستوى جامعي و خلال مزاولتهم العينة أغلب أفراد أن  إلىوهذا راجع  بالنسبة للذين ينفون ذلك.28.81%
بالتالي تكوين خبرة الأمر الذي يساعد في تنمية الجانب المهراتي لهم و  معارف ساهمتمعلومات و  اكتسبواللوظيفة 

 على تنظيم سيرورة العمل بشكل أفضل .

 

 الولاء للرؤساء بالعمل حسب الأقدمية : إبداء: يوضح  (32)الجدول رقم 

 الأقدمية   
 الإجابة

 20 إلىمن سنة 
 سنوات

 26 إلىسنوات  20من 
 سنوات

 المجموع سنوات 26أكثر من 

 
 نعم

 % ك % ك % ك % ك
52 4.48% 92 22.22% 22 5.75% 27 88.42% 

 %29.58 97 %99.99 58 %95.89 58 %4.8 52 لا
 100% 45  المجموع

 

 إبــداءة بالنســبة للأقدميــة يؤكــدون نــاد العي( أن أغلــب أفــر 32نلاحــظ مــن خــلال معطيــات الجــدول رقــم )
ئهــم لرؤســائهم ولا إبــداءفي حــين هنــاك مــن يؤكــدون عــدم    %88.42ولائهــم لرؤســائهم بالعمــل بنســبة تقــدر ب 

أن العلاقـــات العامـــة داخـــل المؤسســـة تفـــتح المجـــال للمـــوظفين  إلىهـــذا راجـــع و  %29.58ب  بالعمـــل بنســـبة تقـــدر
للتعبير عـن أرائهـم و أفكـارهم و كـذا مشـاركتهم في اتخـاذ القـرارات و ذلـك بحكـم سـنوات خـبرتهم الأمـر الـذي يجعـل 

ن تجــذب ثقــة و تأييــد جماهيرهــا الداخليــة و يصــبحون جــزء لا يتجــزء مــن المؤسســة و بالتــالي يبــدون ولائهــم لمــ الإدارة
 أعلى منهم في المنصب.
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يوضح حب العمل في الجامعة و عدم التفكير في البحث عن العمل في مؤسسة أخرى  : (33)الجدول رقم 
 حسب متغير الجنس:

 الجنس      
 الإجابة

 المجموع أنثى ذكر

 
 نعم

 % ك % ك % ك
57 92.18% 92 25.57% 25 27.55% 

 %82.18 25 %55.75 22 %22.22 92 لا
 %955 45  المجموع

 
( أن أغلب أفراد العينة بالنسـبة اناثـا و ذكـورا يؤكـدون حـبهم 33نلاحظ من خلال معطيات الجدول رقم )

 %22.22موزعــة بــين % 82.18في العمــل بالجامعــة و عــدم التفكــير في البحــث عــن العمــل بنســبة قــدرت ب 
ملائمـــة منـــاخ العمـــل  إلىو هـــذا راجـــع  ،للـــذين ينفـــون ذلـــك %27.55تليهـــا نســـبة  ،إناثـــا%55.75ذكـــورا و 
 رضا الموظفين عن مناصبهم. إلىالعلاقات الجيدة فيما بينهم  إلىمهامهم و  ةلتأديللموظفين 

 

 : يوضح الشعور بالرضا عن النفس عند تأدية العمل بدقة حسب المستوى التعليمي :(34)الجدول رقم 

 لمستوىا
 الإجابة

 المجموع أخرى تذكر جامعي ثانوي متوسط

 
 نعم

 % ك % ك % ك % ك % ك
00 %00 58 99.99 28 %83.33 01 %1.85 52 %96.3

0 
 3.70% 21 00% 00 1.85% 18 9.84 59 %00 00 لا

 100% 54  المجموع

( بالنســبة للمســتوى التعليمــي أن أغلــب أفــراد العينــة يؤكــدون شــعورهم 34نلاحــظ مــن خــلال الجــدول رقــم )
هــذا راجــع و  ،لمــن ينفــون ذلــك %2.75, تليهــا نســبة  %18.25بدقــة بنســبة تقــدر ب  بالرضــا عنــد تأديــة العمــل

كمـا أنهـا تأخـذ بعـين الاعتبـار    ،تخصصـهمأو مناصب عمل تتمـا  مـع مسـتواهم و أن المؤسسة تمنحهم وظائف  إلى
 .الإداريةتوفير ظروف ملائمة تجعل العامل يشعر بالرضا خلال تأدية مهامه 
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 يوضح تحمل مسؤولية الخطأ في العمل حسب متغير الجنس : : (35)الجدول رقم 

 الجنس       
 الإجابة

 المجموع أنثى ذكر

 
 دائما

 % ك % ك % ك
98 22.22% 25 44.48% 58 88.81% 

 %1.28 54 %7.59 55 %9.84 59 أحيانا
 %9.84 59 %9.84 59 %55 55 أبدا

 %955 45  المجموع
 

يؤكـــدون بـــأنهم  إناثــاذكـــورا و   %88.81( أن أغلــب أفـــراد العينــة 35نلاحــظ مـــن خــلال الجـــدول رقـــم )
بالنســبة  %44.48و ،بالنســبة للــذكور %22.22يتحملــون دائمــا المســؤولية أخطــائهم في العمــل موزعــة بــين 

يؤكــدون أنهــم يتحملــون أحيانــا مســؤولية أخطــائهم في العمــل في حــين نســبة  % 1.28في حــين نســبة  للإنــاث
و كــل تقصــير في أداء مهــامهم أو  الإداريــةالتــزام المــوظفين بــأداء واجبــاتهم  إلىذا يعــود هــو  ينفــون ذلــك.9.88%

 حلول ايجابية. إيجادارتكاب أخطاء يترتب عنه تحمل المسؤولية و محاولة 
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  يوضح اقتراحات الموظفين لتحسين مستوى العلاقات العامة في المؤسسة حسب  ( :36الجدول رقم )
 التعليمي : ىالمستو 

 م.التعليمي           
 العبارة

 المجموع أخرى تذكر جامعي ثانوي متوسط

 
المساواة و العدل  -

 بين الموظفين
ل المناسب جالر  -

 في المكان المناسب
تكثيف الدورات  -

 التدريبية.

 % ك % ك % ك % ك % ك
55 
 
55 
 
55 

55% 
 
55% 
 
55% 

52 
 
59 
 
55 

2.75% 
 
9.88% 
 
7.55% 

25 
 
58 
 
95 

44.44% 
 
99.99% 
 
98.42% 

59 
 
55 
 
55 

9.88% 
 
55% 
 
55% 

22 
 
57 
 
95 

89.99% 
 
92.17% 
 
24.12% 

 100% 45  المجموع
 

( بــأن أغلبيـــة أفــراد العينــة بالنســـبة للمســتوى التعليمـــي و الــتي تقـــدر 36نلاحــظ مــن خـــلال الجــدول رقـــم )
 توى العلاقــات العامــة في المؤسســة يقترحــون المســاواة و العــدل بــين المــوظفين لتحســين مســ  %89.99نســبتهم ب 

يقترحـون أن يكـون  %92.17الذين يقترحون تكثيف الدورات التدريبيـة أمـا نسـبة %24.12في حين تليها نسبة 
حهم الــــدورات عــــدم تكــــافئ الفــــرص بــــين المــــوظفين في مــــن إلىالرجــــل المناســــب في المكــــان المناســــب, و هــــذا راجــــع 

 .عدم تطبيق القانون على الجميع إلى بالإضافةالتكوينية 
 

 :اتالفرضي اختبار .1.1
 بعد عرض الجداول وتحليلها سنتطرق إلى اختبار مدى صحة الفرضيات. 

 الفرضية الأولى: اختبار

 "توجد علاقة بين نشاط العلاقات العامة والموارد البشرية داخل الجامعة". وقد كان نصها:

 قمنا بربط الأسئلة التالية:حيث 

 .)هل تعتمد المؤسسة على نشاط العلاقات العامة داخلها.)متغير مستقل 
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 .)هل تمنح للموارد البشرية برامج تدريبية.)متغير تابع 

 يوضح مدى وجود علاقة بين نشاط العلاقات العامة والموارد البشرية داخل الجامعة. :(37)الجدول 

  نعم لا  المجموع
08  %4.17 01 %23.33      57  دائما  
 أحيانا  22 %73.34 20 %83.33   42
 أبدا 01 %3.33 03 %12.5  04
 المجموع 30 %100 24 %100   54

 

 8.18 المحسوبة 2كا 2      درجة الحرية مستوى الدلالة 5.75 
 

المؤسســـة تعتمـــد علـــى ( أن أغلـــب أفـــراد العينــة الـــذين يؤكـــدون بــأن 28نلاحــظ مـــن خـــلال الجــدول رقـــم)
في حـين 73.3% بــما تمنح برامج تدريبية للموارد البشرية تقدر نسبتها  أحياناو  ،نشاط العلاقات العامة داخلها

بأن المؤسسة لا تعتمد على نشاط العلاقات العامـة داخلهـا أحيانـا مـا، وأحيانـا مـا  83.33%العينة  أفرادتؤكد 
 ة.لا تمنح برامج تدريبية للموارد البشري

الجدولي  2التي أصغر من قيمة كا 5.75ومستوى دلالة  2بدرجة حرية  8.18 2وهذا ما يؤكد قيمةكا  
 ومن ثم تقبل فرضية الدراسة وترفض الفرضية الصفرية. 5.79التي درت بـ 

 
 كما يمكن ربط التساؤلات التالية:

 .)هل تعتمد المؤسسة على نشاط العلاقات العامة داخلها.)متغير مستقل 
 .)هل توجد تحفيزات للعمال داخل مؤسستكم.)متغير تابع 
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 يوضح مدى وجود علاقة بين نشاط العلاقات العامة والموارد البشرية. :(38)الجدول 

 المجموع     لا نعم 
 20 20% 05 51.72% 94 نعم
 34 80% 20 48.28% 14 لا

 54 100% 25 100% 29 المجموع
  

 5.75 مستوى الدلالة       1 الحريةدرجة  4.78 المحسوبة  2كا
 

( أن أغلبيـة أفـراد العينـة الـذين يؤكـدون بـأن المؤسسـة تعتمـد علـى نشـاط 27نلاحظ مـن خـلال الجـدول رقـم)
 80%في حـين تؤكـد أفـراد العينـة   51.72% العلاقـات العامـة داخلهـا وتحفـز العمـال حيـث قـدرت نسـبتها ب

 ت العامة داخلها ولا تحفز عمالها.بأن المؤسسة لا تعتمد على نشاط العلاقا

 5.75ومسـتوى دلالـة  9بدرجـة حريـة  4.78 2كـاعنـدما نـتفحص قيمـة   ويمكن التأكد من هـذه الفرضـية 
 .الفرضية الصفريةوترفض  الدراسةفرضية ومن ثم تقبل  5.95بـ الجدولية التي قدرت  2كا من قيمة  كبرالتي أ

 الفرضية الثانية: اختبار

 وقد كان نصها:"مساهمة العلاقات العامة في تنمية الموارد البشرية 

 حيث قمنا بربط الأسئلة التالية:

  داخل مؤسستكم مع الجمهور الخارجي.)متغير مستقل(. الاستقبالكيف تصف نوعية 
 .)هل للعلاقات العامة دور في دعم روح الفريق والتعاون.)متغير تابع 
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 ساهمة العلاقات العامة في تنمية الموارد البشرية.يوضح مدى م :(39)الجدول 

  جيدة  مقبولة  ضعيفة  المجموع
 دائما  92 %72.22 14 %45.16 03 %60 30
 أحيانا 04 %22.22 14 %45.16 01 %20 19

 
05 

59         %20
  

 أبدا  01        %5.56 03 %9.68

54 %100       05
  

 المجموع 18 %100 31 %100

 

المحسوبة 2كا 5.55    5درجة الحرية          مستوى الدلالة  5.75  
 

داخـل المؤسسـة  الاسـتقبال( أن أغلبيـة أفـراد العينـة يؤكـدون بـأن نوعيـة 28نلاحظ من خلال الجدول رقم )
ـــــدعم روح الفريـــــق والتعـــــاون وتقـــــدر نســـــبتها  مـــــع الجمهـــــور الخـــــارجي جيـــــدة دائمـــــا، ودائمـــــا العلاقـــــات العامـــــة ت

ـــ داخــل المؤسســة مــع الجمهــور الخــارجي  الاســتقبالبــأن نوعيــة  60%في حــين تؤكــد أفــراد العينــة   72.22%ب
يؤكــــدون بــــأن نوعيــــة  45.16%ضــــعيفة دائمــــا، ودائمــــا لا تــــدعم العلاقــــات روح الفريــــق والتعــــاون، أمــــا نســــبة 

ــــة دائمــــا، ودائمــــا العلاقــــات العامــــة تــــدعم الاســــتقبال روح الفريــــق  داخــــل المؤسســــة مــــع الجمهــــور الخــــارجي مقبول
 والتعاون.

الجـــدولي الـــتي تقـــدر  2الـــتي أكـــبر مـــن قيمـــة كـــا 5.75ومســـتوى الدلالـــة  5بدرجـــة حريـــة 2وهـــذا مايؤكـــد قيمـــة كـــا 
 ومن ثم تقبل فرضية الدراسة وترفض الفرضية الصفرية. 2.51بـ

 كما يمكن ربط التساؤلات التالية:

  داخل مؤسستكم مع الجمهور الخارجي.)متغير مستقل(. الاستقبالكيف تصف نوعية 
  القرارات. اتخاذالعمال في  اشتراكهل يتم 
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 : يوضح مدى مساهمة العلاقات العامة في تنمية الموارد البشرية.(40)الجدول رقم

 

 

المحسوبة 2ك 91.85  درجة الحرية   4 مستوى الدلالة 5.75   
 

داخـل المؤسسـة مـع  الاسـتقبال( بـأن أغلبيـة أفـراد العينـة يؤكـدون أن نوعيـة 21نلاحظ من خـلال الجـدول رقـم)
في حـين يؤكـد أفـراد  60%القـرارات وتقـدر نسـبتهم ب  اتخـاذالعمـال في  اشـتراكالجمهور الخارجي جيـدة، ودائمـا 

العمـال  اشـتراكداخل المؤسسة مع الجمهور الخارجي مقبولـة، وأحيانـا يـتم  الاستقبالبأن نوعية  53.33%العينة 
داخــل المؤسســة مــع الجمهــور الخــارجي  الاســتقبالممــن يــرون بــأن نوعيــة  57.44%القــرارات، أمــا نســبة  اتخــاذفي 

 القرارات. اتخاذالعمال في  اشتراكضعيفة وأحيانا ما يتم 
ومســـتوى الدلالـــة  5بدرجـــة حريـــة  91.85 2ص قيمـــة كـــاويمكـــن التأكـــد مـــن هـــذه الفرضـــية عنـــدما نـــتفح 
ومــــن ثم تقبــــل فرضــــية الدراســــة وتــــرفض الفرضــــية  2.51الجــــدولي الــــتي قــــدرت بـــــ  2الــــتي أكــــبر مــــن قيمــــة كــــا 5.75
 الصفرية.

 
 

 

 

 

 المجموع ضعيفة  مقبولة  جيدة  
 19 00        00% 43.33%       13 06          60% دائما 
 25 08    57.14% 53.33% 16 10% 01 أحيانا 

 10 06    42.86% 3.34%% 01 30% 03 أبدًا
 54 14       100% 30          100% 100% 10 المجموع
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 :نتائج الدراسة. 0.1  

 يلي: من خلال أهداف وتساؤلات الدراسة توصلنا إلى جملة من النتائج تتمثل فيما     
أكدوا أن المعلومات تمر أحيانا داخل المؤسسة عبر كل المستويات، لأنها تسعى  50%نصف العينةأن  .9

 جاهدة لإيصال المعلومات دون تمييز بين الموظفين.
من أفراد العينة يؤكدون بأن الوسائل الأكثر فعالية في نقل المعلومات الصادرة عن  64.82%كما أن  .2

 ابية، لأنها أكثر رسمية ومصداقية.الإدارة العليا هي المنشورات الكت
يؤكدون بأن سرعة تدفق المعلومات متوسطة، لأن الوسائل المستعملة  57.41%وأن أغلبية أفراد العينة  .2

 لنقل المعلومات غير فعالة وغير ملائمة.
يؤكدون بأن المعلومات تصلهم متوسطة وسريعة، هذا راجع إلى   79.63%في حين أن أغلبية أفراد العينة  .5

 المعلومة. واحتكارثرة المستويات الإدارية ك
أن طبيعة المعلومات المتدفقة عامة لضمان وصول المعلومات إلى    55.57%أكدت أغلبية أفراد العينة .4

 كافة المصالح والمستويات الإدارية.
يؤكدون بأن القرارات الصادرة تصب دائما في صالح المؤسسة من أجل ضمان  50%أن نصف العينة  .8

 وتحقيق أهدافها. هااستقرار 
القرارات من أجل  اتخاذيؤكدون بأن المؤسسة تسعى دائما لمشاركة العمال في  59.25%لقد تبين أن .7

 لديهم. والانتماءتنمية روح الولاء 
يؤكدون بأن المؤسسة تعتمد على نشاط العلاقات العامة وهذا يعود إلى أن هناك  55.56%كما أن  .8

 نسبة معتبرة ليست لهم دراية بنشاط العلاقات العامة.
هذا دليل على أن  50%بينت الدراسة أن هناك نسبة معتبرة ليست لهم دراية بنشاط العلاقات العامة  .1

 قات العامة الداخلية.تعمل بشكل جيد على التعريف بالعلا المؤسسة لا
من أفراد العينة يؤكدون بأن المهام الموكلة لرجل العلاقات العامة تكمن في  59.26% في حين أن .95

 التواصل مع الموظفين من أجل تبليغهم بأي معلومات تخصهم أو تخص المؤسسة.
ؤسسة وهذا مات الميؤكدون بأن العلاقات العامة تساعد أحيانا في مواجهة أز  59.26%لقد تبين أن  .99

يقوم به المكلف بالعلاقات  لعلاقات العامة أهمية كبيرة في تسيير مهام المؤسسة من خلال مادليل على أن ل
 العامة.
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يؤكدون بان العلاقات العامة تساعدهم أحيانا في تحسين صورة العاملين و المؤسسة  55.56%كما أن  .92
 المؤسسة.من داخل يبدأ وهذا يعود إلى أن نشاط العلاقات العامة 

أن نجاح المؤسسة يعتمد دائما في المقام الأول على العنصر البشري  90.74%أكدت أغلبية أفراد العينة  .92
 لأنه يمثل القوة المحركة لسياسات وبرامج وأنشطة المؤسسة.

يؤكدون أن المؤسسة تملك شعار معين وهذا يعود إلى أنشطة  68.51%في حين أن أغلبية أفراد العينة .95
 بالعلاقات العامة للتعريف بها لدى الجماهير الخارجية.المكلفين 

يؤكدون بأن حدود العلاقة بين الموظفين عادية، وذلك راجع إلى التفاهم بين  53.71%لقد تبين أن .94
 الموظفين وغياب الصراعات والنزاعات.

وهذا  ،مع المحيطين بهم داخل المؤسسة والارتياحيؤكدون شعورهم بالطمأنينة  50%أن نصف العينة  .98
 راجع إلى حكم خبرتهم في ميدان العمل وفهم كل ما يدور داخل المؤسسة بشكل جيد.

يؤكدون أن شعورهم عند غياب العمل أو أي زميل عادية وهذا راجع إلى أن  44.45%كما أن  .97
والفراغ عند غياب فرد  الارتياحبين الموظفين جيدة حيث أن أغلبيتهم يشعرون بعدم  الاجتماعيةالعلاقات 
 عن العمل.

يؤكدون بأن مناخ العمل يساعد العامل لأداء مهامه بكفاءة وفعالية  64.82%أفراد العينة  أغلبيةوان  .98
مما يدل على أن العلاقات جيدة بين الإدارة والموظفين تجعل العامل يبذل طاقاته وقوته لأداء مهامه بكفاءة 

 وفعالية.
للعلاقات العامة دور في دعم روح الفريق و  يؤكدون بأن 51.85%أن أكثر من نصف أفراد العنة  .91

 التعاون، وهذا راجع لخبرة أفراد العينة بالمؤسسة.
يدل  أن المؤسسة تمنح أحيانا للموارد البشرية برامج تدريبية، هذا ما 79.64%أكدت أغلبية أفراد العينة  .25

 المؤسسة بتوفير برامج تكوينية لموظفيها وعمالها. اهتمامعلى 
يؤكدون بأن البرامج التدريبية التي تمنحها المؤسسة تكمن في  77.77%أغلبية أفراد العينةفي حين أن  .29

 تشغيل  وتسيير الأجهزة من أجل توسيع معارفهم وتنمية قدراتهم لمواكبة التطورات التكنولوجية.
ى أنه من البرامج التدريبية، هذا ما يدل عل الاستفادةيؤكدون بعدم وجود عدالة في  79.63%كما أن  .22

 لا يتم منحها على أساس مبدأ المساواة وتكافئ الفرص.
يؤكدون عدم وجود تحفيزات في مؤسستهم، وهذا راجع إلى عدم  66.67%وأن أغلبية أفراد العينة  .22

 التعليمي والأقدمية. رضاهم على التحفيزات الممنوحة التي تتباين حسب المستوى
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ت للعمال داخل المؤسسة يمكن إرجاع هذا إلى فيزاتح يؤكدون عدم وجودت 66.67%لقد تبين أن  .25
 ميزانية المؤسسة التي تستطيع إعطاء لكل الموظفين تحفيزات مادية خاصة.

يؤكدون بأن العلاقة بين العمال تساهم في تحسين مستوى العمل  85.19%كما أن أغلبية أفراد العينة  .24
ث والعمل كفريق واحد مما يحسن مستوى داخل المؤسسة، يعود ذلك إلى روح المبادرة بين الذكور والإنا

 العمل.
أن المؤسسة تشجع موظفيها على تنمية مهاراتهم وخبراتهم لرفع  61.11%أكدت أغلبية أفراد العينة  .28

معلومات  اكتسبوامستوى أدائهم هذا يدل على أن أفراد العينة ذو مستوى جامعي وأثناء مزاولتهم للوظيفة 
 ساهمت في تنظيم سيرورة العمل.

من أفراد العينة يؤكدون إبداء ولاءهم لرؤسائهم بالعمل، وهذا راجع إلى أن  68.52%كما أن  .27
القرارات الأمر الذي  اتخاذالعلاقات العامة داخل المؤسسة تفتح المجال للتعبير عن آرائهم وكذا مشاركتهم في 

 جعلهم يبدون الولاء لرؤسائهم.
ون حبهم في العمل بالجامعة وعدم التفكير في البحث عن يؤكد 62.96%في حين أن أغلبية أفراد العينة  .28

العمل في مؤسسة أخرى، يعود ذلك إلى مدى ملائمة مناخ العمل للموظفين لتأدية مهامهم ورضاهم عن 
 مناصبهم.

يؤكدون شعورهم بالرضا عن تأدية العمل بدقة هذا دليل على أن المؤسسة   96.30%لقد تبين أن .21
 مستواهم وتخصصهم مما يجعل العامل يشعر بالرضا عند تأدية مهامه.تمنحهم وظائف تتماشى مع 

يؤكدون بأنهم يتحملون دائما مسؤولية أخطائهم في العمل هذا  88.89%كما أن أغلب أفراد العينة  .25
 الموظفين بأداء واجباتهم الإدارية. التزامراجع إلى 

أن المساواة والعدل بين الموظفين لتحسين مستوى العلاقات العامة  61.11%يقترح أغلب أفراد العينة  .29
 في المؤسسة يعود ذلك إلى عدم تكافئ الفرص بين الموظفين في منحهم الدورات التكوينية. 
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 مناقشة النتائج:.0.1
 كانت التساؤلات المطروحة في هذا البحث كالتالي:

 الدراسة؟واقع العلاقات العامة في المؤسسة محل ما  .9
 هل هناك علاقة بين نشاط العلاقات العامة والموارد البشرية داخل الجامعة؟ .2
 كيف تساهم العلاقات العامة في تنمية الموارد البشرية؟ .2

التساؤل الأول المتمثل في واقع العلاقات العامة في المؤسسة  وانطلاقاً منبعد عرض البيانات الميدانية وتحليلها 
 :(تبين أن 92_57محل الدراسة من خلال الجداول المركبة )

 %59.25  يؤكـــدون بـــأن المؤسســـة تســـعى دائمـــا لمشـــاركة العمـــال في اتخـــاذ القـــرارات مـــن أجـــل تنميـــة روح
 الولاء والانتماء لديهم.

  عتمــد علــى نشــاط العلاقــات العامــة وهــذا يعــود إلى أن هنــاك يؤكــدون بــأن المؤسســة ت 55.56%كمــا أن
 نسبة معتبرة ليست لهم دراية بنشاط العلاقات العامة.

  هـذا دليـل علــى أن  50%بينـت الدراسـة أن هنـاك نســبة معتـبرة ليسـت لهــم درايـة بنشـاط العلاقـات العامــة
 تعمل بشكل جيد على التعريف بالعلاقات العامة الداخلية. المؤسسة لا

 مــن أفــراد العينــة يؤكــدون بــأن المهــام الموكلــة لرجــل العلاقــات العامــة تكمــن في  59.26% في حــين أن
 التواصل مع الموظفين من أجل تبليغهم بأي معلومات تخصهم أو تخص المؤسسة.

  يؤكــدون بــأن العلاقــات العامــة تســاعد أحيانــا في مواجهــة أزمــات المؤسســة وهــذا  59.26%لقــد تبــين أن
يقـــوم بـــه المكلـــف  للعلاقـــات العامـــة أهميـــة كبـــيرة في تســـيير مهـــام المؤسســـة مـــن خـــلال مـــا دليـــل علـــى أن

 بالعلاقات العامة.
  يؤكدون بان العلاقـات العامـة تسـاعدهم أحيانـا في تحسـين صـورة العـاملين و المؤسسـة  55.56%كما أن

 وهذا يعود إلى أن نشاط العلاقات العامة يبدأ من داخل المؤسسة.

تساؤل الثاني المتمثل في العلاقة بين نشاط العلاقات العامة والموارد البشرية داخل الجامعة، أما بخصوص ال
 8من أفراد العينة يشتركون دائما في اتخاذ القرارات،حيث أن أغلبتهم يتجاوزون  29.63%فقد تبين أن 

 سنوات من الخبرة.

تربطهم علاقات إنسانية داخل المؤسسة، إضافة إلى ذلك  79.62%كما لوحظ بأن أغلبية أفراد العينة   
 . 46.30%أن المؤسسة تمنح أحيانا للموارد البشرية برامج تدريبية بنسبة
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 إلى أن مديري هذه الإدارات في المؤسسات محل  تتفق هذه النتيجة مع دراسة رقام ليندة التي خلصت
ن نتائجه على الموارد البشرية، فهم لا يبادرون به الدراسة لا يتخذون قرار التغيير بالتحضير له ويسيرو 

 كما يمكن لمعظم اقتراح مشاريع التغيير على الإدارة العليا. اتخاذ القرار بشأنه، ومهمتهم تبدأ بعد
  كما تتفق مع دراسة بوكفوس هشام التي خلصت إلى أن هناك تواصل العمال في مناقشة القضايا التي تهم

، فالعمال ملتزمون الانضباطكانت علاقة العمال بالإدارة أو العكس أساسها   عملهم ومشكلاتهم، في حين
 بأوامر الإدارة التي تتساهل معهم في بعض الأمور.

  كما تتفق أيضا مع دراسة بوكفوس هشام التي خلصت إلى قيام المؤسسة بتدريب عمالها لتحسين أداء
 عملهم بصورة صحيحة.

أما بخصوص التساؤل الثالث المتمثل في إسهامات العلاقات العامة في تنمية الموارد البشرية، فقد تبين أن 
من أفراد العينة تمنحهم المؤسسة برامج تدريبية والتي تمثلت في تسيير وتشغيل الأجهزة حيث أن  %14.81

 سنة.55إلى 29أغلبيتهم تتراوح أعمارهم بين
العمــــــــال تســــــــاهم في تحســــــــين مســــــــتوى العمــــــــل داخــــــــل المؤسســــــــة بنســــــــبة  كمــــــــا لــــــــوحظ أن العلاقــــــــة بــــــــين

،إضــافة إلى ذلــك أن المؤسســة تشــجع موظفيهــا علــى تنميــة مهــاراتهم وخــبراتهم لرفــع مســتوى أدائهــم %55.56
 سنوات. 58إلى  55حيث أن أغلبيتهم تتراوح خبرتهم ما بين 22.22%بنسبة 
  لـص إلى أن المؤسسـة سـاهمت في عمليـة تـدريب عمالهـا تتفق هذه النتيجـة مـع دراسـة بوكفـوس هشـام الـتي خ

وزيــادة مهـــاراتهم حيـــث تنوعـــت طـــرق التـــدريب داخـــل مكـــان العمـــل مـــن خـــلال المشـــرف المباشـــر أو العمـــال 
 القدامى.

   كمــا تتفــق هــذه النتــائج مــع دراســة مــانع ســبرينة الــتي خلصــت إلى التأكيــد علــى أهميــة الإســتراتيجية التدريبيــة
 تنمية الموارد البشرية في الرفع والتحسين في أداء الموارد البشرية بالجامعة.كأحد إستراتيجيات 
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 الخلاصة:
من خلال النتائج التي توصلنا إليها فيما يخص الاستمارات الموزعة على مستوى رئاسة جامعة             

 ة.، تبين لنا أن معظم موظفي الرئاسة ليس لديهم دراية بمفهوم نشاط العلاقات العام9154ماي 8
لعبه نشاط العلاقات العامة داخل الجامعة يورغم ذلك التمسنا في العديد من إجابات المبحوثين الدور الذي 

 والأساليب التي توظفها من أجل تنمية مواردها البشرية.
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   الخاتمة:
في ختاا د استنااتو  الس تات ااا م تات نااة في ووردااة تراا،تسا تانااالقةل أن  شو  تاعاا،ت ال شااا   تات ااا م تات نااة 

تااائت ب  ااه ه  ا اا  تائتخلخدااة لتلأ س دااة تسناال تاااء  ق اا  ب في  واا    اا،س  ل تااة  تلاوصاا تاتخااا ترسن ااة ق اار  
 ح وة الخرسن ة.
ترسن ااة  ااا استنااتو   وااا   تات ااا م تات نااة و قلاااو الخر اات،د تر لخاا،  س ااب ل اا،ا  ت تراا د إلحداات ونااه اواا  

ااامتنو لاشااا ة تات ااا م تات نااة خلخدااة خ  ااة اااءت تاوااا   اتخااا تيد ااا تاتو دراات الخرسن ااة  اا  قت لخاا  و  داا  ت
فراا  لت اا  ترسن ااة إب اا   ن  شااة  بم   ااة بصاا  س ااب نااا تات ااا م تائتخلخدااة الخراا،تسا تانااالقةل تلاوصاا تل تااا 

لذاااات  ت، دااا  انااا اد  فت ااااة نااا  ا اااا ت ااارتر ترااا،  ه في ت ااا ذ تاعااالتستم لوااا،فا  ااا، لتناااتة الخت اااا م تات ناااة 
 ر ل إشت  دة اف ا في تاترا.نو ن  اتح ه اات هب لتح دز ب ا 

 لشل ،ت في تسخا ال و ،ل استنتو  ائ ن همت  ا ا  دئ في مج ت تانحت تاتلخرت.
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