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 وعرفـان شكر

 

 الذي الله فـالحم العمل، هذا لإتمام وتوفيقه كرمه على ونشكره االله نحمد

 .الصالحات تتم بنعمته

 ،" ينبز  بوشلاغم"  الأستاذة إلى والامتنان التقدير عبارات بأسمى أتقدم

 ونشكرها لنا، المساعدة مد عن يوما تتوانى لم والتي علمها، منابع من مدتنا التي

 العمل هذا لإنجاز سواء وتوجيهات إرشادات من قدمته وما جهد من بذله ما على

 .أخرى مجالات أو

 حمداني ثانوية ولموظفي المناقشة، لجنة لأعضاء مسبقـا بالشكر نتقدم كما

 الإعلام علوم أساتذة وكل لنا، ومساعدتهم العمل هذا لقبولهم الميزان بذراع سعيد

 جامعة وأساتذة العمل هذا لإتمام بعيد أو قريب من ساعدوني الذين والاتصال

 .ومساعدتهم توجيهاتهم على الجزائر
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 إهداء

 .المتواضع العمل هذا لإنجاز العون بيد أمدنا الذي الله الحمد

 هذا إلى ووصولي نجاحي على سهرت التي أمي إلى جهدي ثمرة أهدي

 التي الدراسية، حياتي طيلة لي الدعاء عن تتوقف ولم يداها تنزل لم التي اليوم،

 لوالدي أهديه كما منها، نفسها حرمت ولو حتى أحتاج ما كل توفير على عملت

 الذي المراتب، أعلى إلى ووصولي نجاحي ليضمن والنوم والحر البرد قـاوم الذي

 لهما بوعدي لأفي وفقني الذي الله فـالحمد. وتعليمنا نجاحنا ليضمن الكثير عانى

 حفظهما لأجلي لتعبهم الجميل من القـليل وأرد أمنياتهم، من صغير جزء ولو وأحقق

 .عمرهما وأطال لنا االله

 ". سعيد"  عيني قرة العزيز وأخي إخوتي كل إلى أهديه كما

 الذين وزملائي أصدقـائي كل إلى بجانبي وقف من كل إلى أهديه كما

 .الدراسية حياتي طيلة رافقوني

 والاتصال الإعلام علوم أساتذة كل إلى وأهديه بالدعاء، ولو ساعدني من وكل

 .تامدة عممري مولود بجامعة
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 ملخص
 

 ملخص:

إن تناولنا لموضوع الاتصال غیر الرسمي وعلاقته بالأداء الوظیفي في المؤسسة 

التربویة، نابع في الحقیقة من رغبتنا في دفع المؤسسة للتطور والازدهار، والترقي في تحسین 

 أدائها الوظیفي.

تبرز الأهمیة العلمیة لهذه الدراسة في تحدید التصور النظري للاتصال ودوره في 

تحسین الأداء الوظیفي في المؤسسة التربویة، أما من الناحیة العملیة فتتجسد الأهمیة في 

معرفة الدور الذي یلعبه الاتصال غیر الرسمي في نجاح العملیة الاتصالیة وترقیة وتحسین 

 الأداء الوظیفي في المؤسسة التربویة.

ر الرسمیة الموجودة في هدفت الدراسة إلى التعرف على طبیعة العلاقات الاتصالیة غی

المؤسسة التربویة، ومدى مساهمة الاتصال غیر الرسمي في تحسین الأداء الوظیفي وكذا 

 تأثیره علیه.

وقد كانت دراستنا دراسة مسحیة، وذلك عن طریق دراسة عینة من مجتمع البحث، 

ماشى وموضوع والتي كانت متكونة من موظفین إداریین وأساتذة الثانویة، حیث ارتأینا أنها تت

دراستنا، وتم الاعتماد على أداة الاستمارة في جمع البیانات والمعلومات التي تخدم 

 موضوعنا، والتي من خلالها تم الخروج بما یلي: 

یساهم الاتصال غیر الرسمي في تحسین أداء الموظفین، كما أن المستوى التعلیمي 

كل كبیر على الاتصال غیر الرسمي یساهم في تطویر الأداء الوظیفي، یعتمد الموظفون بش

في المؤسسة التربویة، كما یملك هذا النوع من الاتصال دورا في تحسین مستوى المؤسسة 

 وتطویرها.
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 ملخص
 

Résumé: 

Si nous avons traité du sujet de la communication informelle et de 
sa relation avec la performance au travail dans l'établissement 
d'enseignement, nous avons en fait suivre notre volonté de pousser 
l'institution vers le développement et la prospérité, et l'amélioration de 
sa performance au travail. L'importance scientifique de cette étude met 
en évidence dans la détermination de la perception théorique de la 
communication et son rôle dans l'amélioration du rendement au travail 
dans  l'établissement  d'enseignement. L'étude visait à identifier la 
nature des relations de communication informelles qui existent dans 
l'établissement d'enseignement, et l'étendue de la contribution de la 
communication informelle à l'amélioration de la performance au 
travail ainsi que son impact sur celle-ci. Connaître le rôle que joue la 
communication informelle dans la réussite du processus de 
communication et la promotion et l'amélioration du rendement au 
travail dans l'établissement d'enseignement. L'étude visait à identifier 
la nature des relations de communications informelles qui existent 
dans l'établissement d'enseignement, et l'étendue de la contribution de 
la communication informelle à l'amélioration de la performance au 
travail ainsi que son impact sur celle-ci. Dans cette étude, nous nous 
sommes appuyés sur une enquête, en étudiant un échantillon de la 
communauté de recherche, qui était composé de personnels 
administratifs et d'enseignants du secondaire, comme je l'ai vu en lien 
avec l'objet de notre étude, et nous nous sommes appuyés sur le 
formulaire outil de collecte de donnés et d'informations qui sert notre 
sujet, qui est de au cours de laquelle a été conclu ce qui suit: que la 
communication informelle contribue à améliorer la performance des 
employés, et que le niveau d'éducation contribue au développement de 
la performance au travail. Les employés comptent beaucoup sur la 
communication informelle dans l'établissement d'enseignement, car 
elle contribue à l'amélioration et au développement de l'établissement.  
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 مقدمة
 

 مقدمة:

یعتبر الاتصال غیر الرسمي في المؤسسة حلقة وصل بین مختلف الموظفین، والذي 

یغفل عنه الكثیر من المسؤولین، فهو شبكة اتصالیة تتم بأسلوب غیر رسمي خارج قنوات 

الاتصال الرسمیة. وهذا النوع من الاتصالات التي تحدث كغیرها من الاتصالات في 

وبین الأفراد في جوانب الحیاة المختلفة أو یتم خلال التنظیمات المنظمات أو المؤسسات، 

غیر الرسمیة، ویكون بصورة علنیة أو سریة ذلك حسب الأحوال والأمور التي یتحدث عنها 

وهو في معظم الأحیان یحدث إلى جانب الاتصالات الرسمیة المتبعة داخل المؤسسات 

اجتماعیة ونفسیة، ومن الأسباب التي  والذي یساعد على حدوثه كون المنظمة تضم عوامل

تدعو إلى تطور هذا النوع من الاتصال عدم مقدرة الاتصال الرسمي وقصوره في القیام 

بتوصیل المعلومات، أو تبادلها مع الأجزاء أو الأفراد المختلفة داخل المؤسسة. لذلك فهو 

ئیة، أو أنها تكون یقوم بنقل الموضوعات التي من المؤكد أنها تضم حقائق كاملة أو جز 

محرفة أو هي في الأساس شائعات دون الاهتمام بالإطار الرسمي للاتصال فمثلا في مجال 

التربیة والتعلیم قیام مدراء المدارس بالاتصال مباشرة مع المدیر العام دون إخبار المفتشین أو 

ر على الرجوع إلیهم في أي مشكلة من مشاكل المدرسة. فالاتصال غیر الرسمي قد یؤث

الأداء الوظیفي للموظفین في المؤسسة. فالأداء الوظیفي هو المخرجات والأهداف التي 

تسعى المنظمة إلى تحقیقها عن طریق العاملین فیها. فأداء الموظفین یتأثر بمجموعة من 

العوامل من بینها نوع الاتصال السائد في المنظمة وبین الموظفین خاصة الاتصال غیر 

بین الموظفین فیما بینهم. فالاتصال غیر الرسمي مكمل للعملیة الاتصالیة الرسمي الشائع 

داخل أي تنظیم، یؤثر على أداء العاملین وهذا ما جعلنا نختار هذا الموضوع نظرا لأهمیته 

ولإبراز العلاقة بینه وبین الأداء الوظیفي داخل المؤسسات التربویة، نظرا لكونه قطاع حساس 

كوین جیل صاعد من الشباب ومن أجل الإلمام بجوانب الموضوع ومهم في المجتمع، لت

 قسمنا دراستنا إلى أقسام وهي:
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 مقدمة
 

الإشكالیة والتساؤلات، فرضیات الدراسة، أسباب اختیار الدراسة، أهمیة وأهداف  -

 الدراسة.

 ثم یلیه مراجعة أدبیات البحث والذي احتوى على مجموعة من العناصر وهي: 

تناولنا فیه: العنصر الأول الذي احتوى على الخلفیة النظریة  مراجعة أدبیات البحث:

للدراسة، مفهوم الاتصال ووظائفه وأنماطه ونماذج الاتصال، وأیضا الاتصال الرسمي الذي 

 احتوى على مفهوم الاتصال، أنواعه وأهمیته.

العنصر الثاني احتوى على تعریف الاتصال غیر الرسمي ومراحله، الوسائل 

في الاتصال غیر الرسمي، أنواع ووظائف الاتصال غیر الرسمي، وكذا شروط المستخدمة 

وأهمیة الاتصال غیر الرسمي، ایجابیات وسلبیات الاتصال غیر الرسمي، أوجه الاختلاف 

 والتشابه بین الاتصال الرسمي والغیر الرسمي.

ومعاییره، أما العنصر الثالث تناولنا فیه: مفهوم الأداء الوظیفي وعناصره، محدداته 

أنواع الأداء الوظیفي، وأبعاد الأداء الوظیفي، العوامل الأساسیة المحددة لمستوى الأداء 

 الوظیفي وخطوات التقییم، مشكلات تقییم الأداء الوظیفي وإجراءات تحسینه.

العنصر الرابع احتوى على تعریف المؤسسة عامة والمؤسسة التربویة، نشأة ومراحل 

 یة، مبادئها وخصائصها، أهداف المؤسسة التربویة الجزائریة.تطور المؤسسة التربو 

التصمیم المنهجي للبحث: احتوى على مجتمع البحث وعینته، منهج الدراسة، أدوات 

 القیاس، وصف المقاییس وثباتها، المفاهیم والمصطلحات.

 وأخیرا التحلیل الإحصائي وعرض النتائج. 
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 الإشكالیة: -

یعد الاتصال داخل المؤسسة همزة الوصل الرّابطة بینها وبین العمال والعالم الخارجي، 

وله أدوات كثیرة في إقامة وتدعیم العلاقات الجیّدة بین المؤسسة وجماهیرها، وذلك من خلال 

الجماهیر مهامها السّاعیة للتّعریف بالمؤسسة ونشاطاتها ومنتجاتها، إلى جانب دراسة انطباع 

عن تلك النّشاطات والأخذ بها لرسم سیاسة المؤسسة المبنیة على التّفاهم المشترك بینها وبین 

 جمهورها.

كما نجد أن المؤسسة تهتم بالاتصال الدّاخلي كونه العامل الذّي تسعى من خلاله 

قات لتحقیق أهدافها والوصول إلى حلّ مختلف مشاكلها، فهو یعمل على تسییر وتنظیم العلا

داخلها، إذ على قدر ما یكون الاتصال فعّالا تكون النّتائج مبنیة بصفة إیجابیة ومساهمة في 

حسن سیرورة وانسیاب المعلومات بین أطراف العملیة الاتصالیة، وبقدر ما كان الاتصال 

غیر فعّال في المؤسسة فإنّه یصبح وسیلة عرقلة لهذه الأخیرة من خلال عدم دوران 

ن أطراف العملیة الاتصالیة، إذ یمثل الاتصال عملیة انتقال وتبادل المعلومات المعلومات بی

والأفكار والآراء للمساعدة على أداء الأعمال بطریقة أفضل وجعل الأفكار تفهم بوضوح وفي 

 الوقت المناسب.

ینقسم الاتصال في المؤسسة أو المنظمة إلى الاتصال الرّسمي والغیر الرّسمي فهما  

المتغیرات الأساسیة والحیویة التّي تلعب دورا هاما في مختلف المجالات والأصعدة، أحد أهم 

وذلك راجع إلى طبیعة ما یقدمه ویساهم به في مجال التّفاعل البشري؛ فهو بمثابة حلقة 

الوصل والرّبط بین مختلف الأفراد في مستویاتهم التّنظیمیة المتعددة عن طریق مجموعة من 

ة المتوفرة، وكذا مجموعة من الشّبكات المستخدمة حسب نوع وطبیعة الوسائل الاتصالی

المؤسسة التّي تسعى للوصول إلى أهدافها، إذ نجد أنّها تعتمد على الاتصال الرّسمي الذّي 

یتم من خلاله نقل المعلومات بین الأفراد داخل التّنظیم وفق قواعد وضوابط محددة وله ثلاث 
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صال نازل، وأفقي، وما یلاحظ هو وجود قیود من شأنها أن اتجاهات وهي اتصال صاعد، ات

 تضعف من فعالیته في المجالات الإداریة.

ویمثل الاتصال غیر الرّسمي في المؤسسة والذّي یغفل عنه الكثیر من المسؤولین،  

تلك الشّبكة الاتصالیة التّي توجد بین العاملین، تتضمن معلومات وفیرة عن الأفراد والزّملاء 

ضاء العمل تتصل بظروفهم ومشكلاتهم ودوافعهم، وتتم بأسلوب غیر رسمي خارج قنوات وأع

الاتصال الرّسمیة، وتنبع من الحاجات النّفسیة والاجتماعیة للأفراد وهو تعبیر تلقائي عن 

عدّة مشاكل وقضایا، وهذا النّوع من التّعبیر یؤدي إلى إشباع نفسي داخلي أحسن من 

غیر مقیّد بالمسارات الرّسمیة المحددّة لقنوات الاتصال الرّسمي، وقد  الاتصال الرّسمي، فهو

 یعزز هذا النّمط الاتصالات الرّسمیة إذا ما توافقا في الأهداف.

تعتبر المؤسسة التّربویة أداة حیویة في المجتمعات الإنسانیة فهي تعمل على الجماعة 

تكاملیة حیث تظلّ مستمرة بالأخذ والعطاء التّي یعیش فیها، حیث تعدّ التّربیة عملیة مستمرة و 

بین الفرد ومحیطه، ذلك أنّ التّربیة هي التّي تعنى بالسّلوك الإنساني وتنمیته وتطویره، وحتى 

تتمكن المؤسسة التّربویة من النّجاح في تحقیق أهدافها ینبغي علیها الاهتمام بكلّ ما یوجه 

تلف مواردها البشریة، لذا نجد أنّ المؤسسات ویوطد العلاقات الإنسانیة التنّظیمیة بین مخ

التّربویة الجزائریة تسعى إلى تحقیق أهدافها الكبرى، وتحقیق أهداف مرحلیة لزیادة فعالیتها، 

وتحسین منتوجها التّربوي وتحقیق نسب نجاح معتبرة خاصة في الامتحانات الرّسمیة، وحتى 

هتمام بكلّ ما یوطد علاقاتها مع جمهورها تتمكن من تحقیق أهدافها ونجاحها ینبغي علیها الا

 الدّاخلي والخارجي بالاعتماد على أسالیب ووسائل رسمیة وغیر رسمیة.

هذه الأخیرة هي التّي لا تعتمد على قواعد قانونیة وإداریة وتنبثق عن العلاقات غیر 

ة والعاطفیة التّي الرّسمیة في التّنظیم، لأنّ القواعد القانونیة قد تغفل بعض الجوانب الإنسانی

 تعطي للعملیة الاتصالیة بعدا إضافیا یحقق الأهداف المرجوة منها. 
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نجد أهمیة هذه الاتصالات في أثرها الفعّال على الأداء الوظیفي في المنظمات 

الإداریة؛ لأنّ فهم مضمون الرّسالة یتوقف على عدّة عوامل منها ظروف الموقف والغرض 

صال مما یتطلب مراعاة المدخل السّلوك عند إجراء أي اتصال من الاتصال، ومهارات الات

للاستفادة من ممیزات الاتصال الفعّال في رفع مستوى الأداء، وانطلاقا من هذا الطّرح حاولنا 

في هذه الدّراسة الكشف عن العلاقة الموجودة بین الاتصال غیر الرّسمي والأداء الوظیفي. 

المركزي لدراستنا یتمثل في: كیف تتجسد العلاقة بین  واستنادا إلى ما ذكر فإن السؤال 

 الاتصال غیر الرّسمي و الأداء الوظیفي في المؤسسة التّربویة؟

 تساؤلات فرعیة وهي كالآتي:  وتندرج ضمن هذا التّساؤل الجوهري

 ما هي طبیعة العلاقات الاتصالیة غیر الرّسمیة في المؤسسة التّربویة؟ -

الاتصالیة غیر الرّسمیة على الأداء الوظیفي في ثانویة حمداني كیف تؤثر العلاقات  -

 سعید؟

ء الوظیفي في ثانویة حمداني كیف یساهم الاتصال غیر الرّسمي في تحسین الأداو  -

 سعید؟

 فرضیات الدراسة: *

هناك علاقة بین الاتصال غیر الرسمي والأداء الوظیفي لموظفي ثانویة حمداني  -1

 سعید.

 بین المستوى التعلیمي والاتصال غیر الرسمي. هناك علاقة -2

 هناك علاقة بین الجنس والاتصال غیر الرسمي. -3

 هناك علاقة بین السن والأداء الوظیفي داخل المؤسسة. -4

 هناك علاقة بین الجنس والأداء الوظیفي داخل المؤسسة. -5

 المؤسسة.هناك علاقة بین المستوى التعلیمي والأداء الوظیفي داخل  -6
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 أسباب اختیار الموضوع: -

تعتبر الأسباب الذّاتیة والموضوعیة من العوامل التّي تحدد اختیار الباحث لموضوع 

دراسته، فاختیارنا لهذا الموضوع لم یكن عشوائیا؛ بل راجع لأسباب عدة نوجزها في النّقاط 

 الآتیة:

 أسباب ذاتیة:-

 المیولات الشّخصیة لدراسة المواضیع المتعلّقة بالمؤسسات التّعلیمیة. *

 المیل إلى المواضیع المتعلّقة بالاتصال لاسیما أنّه تخصصنا الجامعي. *

 .السّابقة دّته وقلّة تناوله في الدّراساتحداثة الموضوع وج *

السّعي إلى تقدیم تصور شخصي لواقع الاتصال غیر الرّسمي في المؤسسة التّربویة  *

 وعلاقته بالأداء الوظیفي.

 أسباب موضوعیة:-

تعدد مجالات الاتصال لیشمل كافة مجلات الحیاة، بما في ذلك دوره الرّئیسي في  -

 المیدان التّربوي والتّعلیمي.

 إثراء الرّصید المعرفي والعلمي. -

 لة البحوث المتعلّقة بالاتصال غیر الرّسمي في المؤسسة التّربویة.ق -

 معرفة مكانة الاتصال غیر الرّسمي في المؤسسة التّربویة. -

 قابلیة الموضوع للإنجاز والدّراسة سواء من النّاحیة النّظریة أو التّطبیقیة. -
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 الدّراسة: وأهداف أهمیة *

 أهمیة: -

أهمیتها من أهمیة الموضوع نفسه، فموضوع الاتصال غیر تستقي الدّراسة الرّاهنة 

الرّسمي داخل المنظمة یعد مسألة ذات أهمیة كبیرة لما یشهده من اهتمام من طرف الكثیر 

من الباحثین والمفكرین في مختلف المجالات والتّخصصات، وتكمن أهمیة الدّراسة في 

راسة نسعى لتوضیح الرّؤیة حول أهمیة النّتائج التّي یتم الوصول إلیها، فمن خلال هذه الدّ 

الاتصال غیر الرّسمي داخل المؤسسة التّربویة، وباعتبار أن المؤسسة عبارة عن مجموعة 

من الأفراد الذین یؤدون دورهم من أجل تحقیق هدف معین، فمن الأهمیة معرفة الدّور الذّي 

مستواهم ومردودهم الوظیفي، یلعبه الاتصال غیر الرّسمي في نجاح هذه العملیة، وفي ترقیة 

وهذه الدّراسة تعطي صورة عن الاتصال غیر الرّسمي وعلاقته بالأداء الوظیفي في المؤسسة 

 التّربویة.

 أهداف الدّراسة: *

 نسعى من خلال دراستنا هذه لتحقیق مجموعة من الأهداف والتّي تشتمل أساسا على:

 سسة التّربویة.معرفة مدى أهمیة الاتصال غیر الرّسمي في المؤ  -

الكشف عن طبیعة العلاقات الاتصالیة غیر الرّسمیة الموجودة في المؤسسة  -

 التّربویة.

 إبراز مدى مساهمة الاتصال غیر الرّسمي في تحسین الأداء الوظیفي.  -

 معرفة مدى تأثیر الاتصال غیر الرّسمي على الأداء الوظیفي في المؤسسة التّربویة. -
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 مراجعة أدبیات الدراسة
 

 د:تمهی

بغیة الوصول إلى درجة  قات الإنسانیةیعتبر الاتصال أداة ضروریة في تنظیم وسیر العلا

من التفاهم والتواصل بین الأفراد، حیث یسمح بتبادل الأفكار والمعلومات ومنه یتم تحقیق 

سمي فاعل بین المجموعات الاجتماعیة باختلاف رواتبها ومكانتها. كما یعد الاتصال الرّ التّ 

تربویة  ،ه أي مؤسسة سواء كانت اقتصادیةي ترتكز علیبین أبرز المقومات والأسس التّ  من

وذلك من أجل السیر الحسن ؛ صناعیة وباختلاف نشاطاتها وحجمها، سیاسیة، منها

علاوة ، المستویات الإداریة الدنیااریة العلیا و وتحقیق التواصل بین المستویات الإد للعمل،

فاهم بین الموظفین وحل المشاكل والأزمات من أجل ال على تحقیق التّ على ذلك یعمل الاتص

 زیادة نشاطها وتحقیق أهداف.
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 : للدراسة الخلفیة النظریة -1-1

 النظریة السوسیومتریة: *

الاجتماعي نظریة خاصة بالعلاقات الاجتماعیة، أو موضوع من موضوعات  القیاس

العلوم الاجتماعیة الجدیدة، أو منهج في البحث الاجتماعي، أو هو كل ما ذكر في آن مع، 

 أي نظریة وموضوعا ومنهجا وطریقة وأداة من أدوات جمع البیانات. 

یومتریة " وتطویره إلى عالم ویعود الفضل في التأسیس للقیاس الاجتماعي أو " السوس

 ) 86، ص 2017( عبد االله،  Jacob L . Morenoالنفس المعروف 

فالمقاییس السوسیومتریة تستخدم لدراسة التفاعل بین الأفراد داخل الجماعة الاجتماعیة، 

والإجراء الأساسي في القیاس السوسیومتري یعتمد على أن یطلب الباحث من أفراد الجماعة 

ن یختار كل واحد منهم فردا آخر بصفة معینة فیه، كأن یطلب من كل منهم أن الصغیرة، أ

أن یذكر أحب جماعة إلیه، أو أن یختاره جارا له، أو من یقع علیه اختیاره لیصحبه لرحلة أو 

لیزامله في العمل ثم یترجم الباحث النتائج إلى شبكة للعلاقات الاجتماعیة، ویرمز فیها لكل 

،    1989جاه الاختیار بسهم یتجه من المختار إلى من اختاره ( محمود، فرد بدائرة، ولات

 )31، ص 1995) (الحفنى، 382ص 

ومن أهم ما یمیز القیاس السوسیومتري ( الاجتماعي) أنه طریقة في البحث أكثر منه 

نظریة في العلم، ولقد أدت الطریقة السوسیومتریة إلى اكتشاف حقائق علمیة تصلح لتفسیر 

ظاهر الحیاة النفسیة في آفاقها الاجتماعیة، وأدت أیضا إلى دراسة حیاتنا الیومیة بعض م

وإلى إمكان تنظیم هذه الحیاة على أسس علمیة قویة تقوم على التآلف ولتآزر والتواد وسعادة 

الفرد وتماسك الجماعة. فهي بذلك تحقق لعلم النفس الاجتماعي بعض أهدافه  التي تسعى 

وغها، وأهم ما تستخدم فیه الطریقة السوسومتري هو دراسة التفاعل ومازال یسعى لبل

الاجتماعي الذي یحدث بین أفراد أي جماعة صغیرة، وبین الجماعات الأصغر التي تشتمل 
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علیها تلك الجماعات الصغیرة وبین الأفراد والجماعات الأصغر، وبذلك تصبح الطریقة 

علاقات الاجتماعیة المتبادلة بین فرد وفرد آخر، السوسیومتریة هي الوسیلة العملیة لقیاس ال

وبین فرد وجماعة أو بین جماعة وجماعة أخرى، ولقیاس مكانة الفرد في الجماعة والزعامة، 

ومدى تماسك الجماعة وانحلالها، ومدى استمرارها وغیر ذلك من الخصائص المختلفة 

ه معها أو مع غیره من الأفراد للجماعة الصغیرة، ومدى تأثر الفرد بتلك الخصائص في تفاعل

 ) 186، 185، ص ص 1999(البهى، عبد الرحمن، 

"  ةیالرسمیقدم هذا النموذج وبشكل هندسي الشبكة المشار إلیها ب " العلاقات غیر 

 في مجموعة ما.

تظهر هذه العلاقات والانتماءات، التعاطف أو الكراهیة، في شكل السهام التي تشكل 

 وسیوغرام وبهذا تبرز بنیة العلاقات الاجتماعیة والعاطفیة للمجموعة. شكلا هندسیا سمي بالس

وسیلة لقیاس العلاقات التي تظهر بین أفراد الجماعة الواحدة،  فالاختبار السوسیومتري

فهو یدرس البنیة الاجتماعیة على ضوء التجاذب والتنافر الذین یظهران في الجماعة، إذ أن 

" العلاقة الناتجة عن الاختیار التلقائي تختلف عن العلاقة المفروضة، وأن وضعیة ومكانة 

عین الاعتبار جمیع الأفراد من جهة، والجماعة التي ینتمي أي فرد لا تتحدد إلا إذا أخذنا ب

إلیها عاطفیا من جهة أخرى، غیر أن الاختبار السوسیومتري تعترضه عدة مشاكل عند 

  (Morino (J), 1996 )تطبیقه، خاصة إذا لم تظهر التلقائیة في وسط الجماعة. 
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 ووظائفه. : تعریف الاتصال2-1

 لغة: *

واصل هو انتقال معلومة من نقطة إلى أخرى  أن التّ « فنجد:ساني اللّ جاء في المعجم 

(مكان أو شخص)، وعملیة نقل هاته المعلومة تتم من خلال خطاب یحمل شكلا وسنا 

 ).11عیساني، دس، ص» ( محددا.

 ،comminisمشتقة من الكلمة اللاتینیة  communication* كلمة الاتصال 

 أي عام ومشترك، أي أنه اشتراك مع الغیر commun، وبالفرنسیة commonوبالانجلیزیة 

   في المعلومات أو الأفكار أو الاتجاهات.  سواء كان شخصا أو مجموعة أشخاص،

 )12، ص2008فرحاتي، (

 اصطلاحا: *

ي من خلاله توجد العلاقات الإنسانیة، ذلك المیكانیزم الذّ « أنه: تشارلز كوليعرفه 

الرموز العقلیة، بواسطة وسائل نشر هذه الرموز عبر المكان واستمرارها عبر وتنمو وتتطور 

، الكلمات، نغمات الصوت، الإشارات، الإیماءات، لزمان، وهي تتضمن تعبیرات الوجها

الطباعة والبرق والتلیفون وكل تلك التدابیر التي تعمل بسرعة وكفاءة على قهر بعدي الزمان 

 )  12عیساني، دس، ص»( والمكان.

ظاهرة اجتماعیة تتم غالبا بن طرفین لتحقیق هدف أو أكثر « ه:كما عرفه الطنوي أنّ 

لأي منهما أو لكلیهما، ویتم ذلك من خلال نقل المعلومات أو حقائق أو آراء بینهما بصورة 

وفي اتجاهاتها متضادة بما یحقق تفاهم متبادل بینهما ویتم ذلك  ،شخصیة أو غیر شخصیة

 )  3، ص2019كسیرة،  ».(اتصالیة من خلال عملیة
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الاتصال هو عملیة ربط مقصودة بین طرفین مرسل ومستقبل « ه:ویعرف أیضا أنّ 

لتأدیة وظیفة محددة في إطار النشاط الإنساني والاتصال أیضا، وهو عملیة اجتماعیة 

 إنمائیة وغایتها هو حصول الفرد أو الجماعة على المعارف والمعلومات والإلمام بتجارب

 ) 14، ص2014أبو العلا، ».( الأفراد والجماعات الأخرى

 وظائف الاتصال: *

 ي تتمثل فیما یلي:یقوم الاتصال على مجموعة من الوظائف والتّ 

* الإعلام جمع المعلومات والمعرفة وتخزینها وتحلیلها ومعالجتها وبثها في شكل 

 أخبار، بیانات، حقائق ورسائل وأفكار لاتخاذ موقف مناسب. 

، صد رعایة وتنمیة القدرات العقلیةبق وفیر العلوم والمعارف والمعلوماتعلیم: أي ت* التّ 

 خصیة والحصول على المهارات والقدرات. وتكوین الشّ 

* الإقناع أو الإغراء: أي إثارة الجمهور وإغراءه قصد الاهتمام بالمسائل العامة التي 

 تهم الناس والمجتمع.

ل وسائل تبادل الآراء والأفكار للتوصل إلى هدف محدد تسهی ي* الحوار والجدل: أ

 ومشترك.

    .راث والإنتاج الفنيقافة وتطویرها والمحافظة على التّ أي نشر الثّ  قافة:* ترقیة الثّ   

 )12، ص2016زویوش،  (

 ونماذج الاتصال.أنماط  :3-1

 في وأهمیتهاالاتصالات  حول البحوث ببعض لیفیت و باریت و بافلر من كل قام

 المشكلات حل في فاعلیة أكثر اللامركزي نظیمالتّ  أن البحوث هذه وكشفت، القرارات صنع
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 تقریبا جمیعها للاتصالات أنماط عدة أظهرت راساتالدّ  تلك أن إلى العدیلي المعقدة، وذكر

 الأنماط الأربعة التالیة: على تستند

 : العجلة شكل نمط * 

قادرا  ویكون العجلة شكل في مجموعة وسط الواحد خصالشّ  یجلس الشبكة هذه في

 إلاّ  الاتصال یستطیعون فلا الأفراد أما الجماعة، أفراد من فرد كل مع الاتصال على

 هذا لها، واستخدام القرارات صانععة و للمجمو  قائدا خصالشّ  هذا ویكون ،نفسه خصبالشّ 

 المدیر.سلطة اتخاذ القرار تتركز في ید الرئیس أو  یجعل الأسلوب

 : الدائرة شكل نمط *

 یتصل أن یستطیع فرد كل أن أي ؛بعضوین مرتبط عضو كل فیه یكون النمط وهذا 

 الأفراد أحد بواسطة موعةلمجا أعضاء ببقیة والاتصال ،بشخصین آخرین مباشرا اتصالا

 بهم اتصالا مباشرا. یتصل يالذّ 

 : لةلسّ السّ  شكل نمط *

 منهم أي یستطیع لا حیث د؛واح خط في الأعضاء جمیع یكون النمط هذا في

 مهمة، مراكز یمثلون ینالذّ  الأفراد أحد كان إذا إلاّ  ( بفردین آخر أو بفرد المباشر الاتصال

وسط سلسلة یملك النقود والتأثیر الأكبر في منصبه الوسطي.  يأن الفرد الذي یقع ف ویلاحظ

 )52، ص2011(طبیش، 

 : المتشابك الكامل كلالشّ  * نمط

 فرد بأي المباشر الاتصال المنظمة أو نظیمالتّ  أفراد من فرد لكل یتاح النمط هذا في

فیها، بمعنى أن هذا الاتصال یتجه إلى كل الاتجاهات غیر أن استخدام هذا النمط یؤدي 

وبالتالي یقلل من الوصول إلى قرارات سلیمة  ،إلى البطء في عملیة توصیل المعلومات

 ) 53ص ،2011طبیش،  وفعالة.(
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 نماذج الاتصال: **

 المتغیرات بین وجودها یفترض يالتّ  الكامنة العلاقات لتقدیم محاولة ج موذالنّ  یعتبر

 تساعدنا ثقافیة أدوات عن فهو عبارة لذلك ي،رمز  شكل في معینا نظاما أو حدثا تضع يالتّ 

 النظام، ذلك أو الظاهرة تلك في الأساسیة العناصر بین العلاقات دراكوإ  رةظاه أي على

التنبؤ  على والمساعدة بالأبحاث القیام المعلومات، وتشجیع تنظیم إلى ماذجالنّ  تهدف

 فیها. حكمالظواهر أو التّ  على یطرةوالسّ 

 ومن بین هذه النماذج كالتالي:

 ):Lasswel  )1948نموذج لازویل:  -1

أو القناة،  الرسالة، الوسیلةون من: المرسل، لخص فیه عملیة الاتصال في نموذج یتك

 المستقبل، التأثیر.

 ما:هثم أضاف" بردوك" إلى نموذج لازویل عنصرین من عناصر عملیة الاتصال و 

 تحت أي ظرف یتم إرسال الرسالة. -

ما هو هدف المتصل من قوله شیئا أي ( من إرسال الرسالة) ومن أنهما مهمان،  -

 )12، ص2008فرحاتي،  لازویل.(ولكنه أهمل ردة الفعل تماما كما مثل 
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 : ) یمثل نموذج لازویل في الاتصال1كل (الشّ 

 

 

 

  

 

  

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 أنثروبولوجیا في رؤیةاني" الإنس لوكوالسّ  الاتصال دعیبس، یسري محمد : المصدر

 .17ص ، 1999وزیع،والتّ  للنشر سنتر الإسكندریة، البیطاش"،  الاتصال

 

 

 ماذا یقول؟

 الرّسالة

  

 

 لمن؟

 المستقبل

 من؟

 المرسل

 بأي تأثیر؟

 

 بأي وسیلة اتصالیة؟
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 :W Sahmonنموذج شانون، ویفر -2

" كلود شانون" عام ریة المعلومات التي قدمها الباحثیعتمد هذا النموذج على نظ

المعلومات، ي تنقل ظریة على مفاهیم ریاضیة شبیه بعمل الآلات التّ ، وتقوم هذه النّ 1948

 موذج هي:ظام الاتصالي وفقا لهذا النّ ي تصنع النّ والمكونات الأساسیة التّ 

 مصدر المعلومات.  -1

 ینقل الرسالة . -2

 عبر جهاز إرسال . -3

 موز). یحمل الإشارة (الرّ  -4

 یحدث تشویش. -5

 جهاز استقبال یتلقى الإشارة. -6

 الهدف. -7

رسالة ویضعها ف كود( رموز)، بواسطة جهاز ویتضح من ذلك وجود مصدر یختار 

سالة إلى إشارات، ثم یقوم جهاز الاستقبال بفك كود الإشارات، ویحولها إلى إرسال یحول الرّ 

سالة في الجهاز ي تطرأ على الرّ غیرات التّ والتّ ، ي) أن یستقبلهارسالة یستطیع الهدف( المتلق

ي یسبب حدوث اختلافات بین لذّ ا الخطأ ي یشیر إلى مصدرشویش الذّ إلى التّ  ترجع

منقریوس،  ي تدخل جهاز الإرسال وتخرج من جهاز الاستقبال.(العلامات أو الإشارات التّ 

 )56، ص2010

 :W. SCHIRAMMنموذج ولبور شرام  -3

" من خلال كتابهWIENER و SHANNONحاول شرام أن یطور نموذج كل من  

 ، د ص)2007قبایلي،  .(1954كیف یعمل الاتصال الذي نشر عام 
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 ) یمثل نموذج ولبور شرام:2كل (الشّ 

 

 

   

  

 

 

  

 وعناصرها، فإننا الاتصال عملیة عن نتحدث حینما أنه بقوله ذلك " شرام" یشرح و

 الهاتف. أو الرادیو بدائرة جدا شيء شبیه عن نتحدث

 المعاني تحدید في یستخدمها المراجع من إطار الاتصال طرفي من لكل أن یتضح كما

 ترتبط يتّ لا الاعتبارات من مجموعة على الإطار هذا ویعتمد المستقبل،ة و المرسل للإشارات

 یمكنهما شخصین أي فإن موذجالنّ  نفس وحسب به، المحیطة والظروف الفرد قدرة بتكوین

قبایلي،  منهما.( لكل الفكریة للإطارات المتداخلة المنطقة في بسهولة الاتصال بعملیة القیام

2007( 

 :David Berloنموذج دیفید برلو  -4

 یتضمن نموذج " برلو" للاتصال أربعة عناصر رئیسیة هي:

  .المصدر -1

 .الرسالة -2

 .الوسیلة -3

 .المتلقي -4

سالة ي یضع الرّ الذّ  Encoderموذج على عنصرین فرعیین هما الرمز ویحتوي هذا النّ 

هو جهاز فك  :اني، مثل الجهاز الصوتي في الإنسان والعنصر الثّ Codesفي شكل رموز 

بفك  القائم

 موز الرّ 
محول الرسالة إلى  مصدر  الرسالة اتجاه

 

 الإشارة
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سالة مثل: الأذن، في حالة الاتصال الشفوي ي یقوم بفك رموز الرّ ، الذّ Decoderفرة الشّ 

 )68، ص 2010منقریوس،  اللفظي.(

 

 سمي:مفهوم الاتصال الرّ : 4-1

 لغة:*

ي یتم بین الاتصال الذّ « ات الإعلام الاتصال الرسمي بأنه:یعرف معجم مصطلح

المستویات الإداریة المختلفة في هیئة أو مؤسسة بالطرق الرسمیة المتفق علیها في نظمها 

منظمة ما وتقالیدها، ویعتمد على الخطابات أو المذكرات أو التقاریر، حیث یوجد في كل 

ي یتم تحدیدها عند وضع الهیكل سمیة بأنواعها المختلفة، والتّ یعرف بشبكة الاتصالات الرّ 

ریة المختلفة التي یتضمنها لتوضیح كیفیة الربط بین الوحدات الإدا التنظیمي

 )31ل.(عیساني، دس، صالهیك

 

 اصطلاحا:*

المختلفة، ویكون خاضعا ي یتم في المنظمات الإداریة یعرف أنه: هو ذلك الاتصال الذّ 

ي تحددها القوانین والأنظمة واللوائح والقواعد العامة المتبعة في مساراته وقنواته للاعتبارات التّ 

 )77، ص1999علیان، في هذه المنظمة.(

ي تحكم ي یكون في إطار الأسس والقواعد التّ ویعرف أیضا: على أنه هو الاتصال الذّ 

نظیم أي له إجراءات وقواعد رسمیة یسیر وفقها، وتكون التّ  ي یتم في إطارالمؤسسة، فهو الذّ 

واضحة وبینة لجمیع أفراد المؤسسة لأنها غالبا ما تكون موثقة بصور مكتوبة ورسمیة، أو ما 

 سمیة أو الخطابات.شابه ذلك، فهو یعتمد على المذكرات أو التقاریر أو الاجتماعات الرّ 

 )93(علي محمد، دس، ص
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وهو الذي یتم من  ،هو كل اتصال یغلب علیه الطابع الرسمي والاتصال الرسمي:

خلال اللوائح والقرارات المكتوبة داخل المنظمة وخارجها  مع الجمهور أو مع أي منظمة 

 )06، ص1997عبد الباقي عمر، أخرى.(

 : أنواع الاتصال الرسمي:5-1

رة الاتصال وفقا لاتجاه سریان المعلومات في الاتصال الرسمي یصنف علماء الإدا

 سمي إلى ثلاثة أنواع:الرّ 

 الاتصال الهابط: -أ

وتتوقف علیه حیاة ، ظیم إلى أدنى المستویات الإداریةنوهذا الاتصال یتدفق من قمة التّ 

ها بدونه تتوقف تماما عن أداء وظیفتها، وأنماط الرسائل التي تتدفق عبر شبكة المنشأة، إذ أنّ 

 وسین تتضمن الموضوعات الآتیة:ؤ المسئول إلى المر ي من الرئیس أو الاتصال الهابط أ

 ات أو حول أداء العمل.توجیهات محددة حول تعلیمات أو مهمّ  -1

 معلومات مصممة لتحقیق الفهم للمهمة وعلاقتها بمهام المنظمة الأخرى. -2

معلومات حول إجراءات المؤسسة وممارستها وتتضمن سیاسات وقوانین ولوائح  -3

 أو التنظیم.خاصة بالمؤسسة 

 رجع الصدى إلى المرءوسین فما یتعلق بأداء عملهم. -4

رسائل دعائیة مصممة بهدف تحفز المستخدمین وجعلهم یشعرون بالالتزام نحو  -5

 )45، ص2007حجاب،  أهداف المؤسسة.(

 اعد:الاتصال الصّ  -ب

ي تصدر من العمال الاتصالات التّ  «تصال الصاعد هوالا یرى "بوفلجة غیاث" أنّ 

لهذا  ،في اتجاه المسؤولین والأطر داخل التنظیم الإداريوالمنفذین المتواجدین بأدنى السلم 

وتحتوي  ،فإن زیادة حجم المعلومات الصاعدة دلیل على سیولة الاتصالات وفعالیة قواتها

اتهم الاتصالات الصاعدة على انشغالات العمال ومشاكلهم المهنیة والتطبیقیة واقتراح

غذیة الرجعیة فتوفر بذلك التّ  ،جارب مع اتجاهات الإدارة العلیاالمختلفة، كما توضح مدى التّ 
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وبهذا یمكن للعمال أن یساهموا بطریقة غیر  ،اللازمة لضبط العملیات الإنتاجیة والتنظیمیة

بما یصدرونه من معلومات  ،ي تأخذ في المستویات العلیاأثیر عن القرارات التّ مباشرة في التّ 

 ). 98، ص1997بوفلجة،  (. وتعد النقابة أحد صور الاتصالات الصاعدة

 الاتصال الأفقي: -ج

على مستوى التسلسل  ثنین من أعضاء المؤسسةاي یتم بین به الاتصال الذّ  يونعن

ء مشقة وع من الاتصال یوفر على هؤلانظیمي كاتصال رؤساء الأقسام فیما بینهم، وهذا النّ التّ 

ه ن الأفراد یتصل بمدیر الإعلانات أو الإنتاج لأنّ ؤو ال عبر التسلسل الهرمي، فمدیر شالاتص

، 2007حجاب،  إذا لم یتح له هذا الاتصال فمن الممكن أن یتم عبر مدیر المؤسسة.(

 )46ص

عاون وحل ي یتم بین الموظفین بغایة تحقیق التّ ه: الاتصال الذّ یعرف أیضا أنّ 

ووجهات النظر والمعلومات والخبرات شفهیا وبطریقة ، وتبادل الأفكار والآراءالمشكلات 

مباشرة دون أي عوائق إداریة ویتم هذا الاتصال عن طریق اللقاءات، تبادل الزیارات، 

 ) 104( بدوي، دس، ص  الاجتماعات اللجان، والسلوكیات المختلفة أثناء العمل

 .لرسميأهمیة الاتصال ا: 6-1

 سمي فیما یلي:ة الاتصال الرّ تكمن أهمی

إذ لا یكفي ل؛ فین بالعدوشعور الموظ الاتصال ضروري لتحسین العلاقات الإنسانیة -

 ). 271( رشوان، ص أن تعامل الإدارة الموظفین معاملة عادلة لیشعر الجمیع بالعدل.

یتمكن كل أفراد المنظمة من الحصول على المعلومات، والبیانات الخاصة  -

غیرات والتجدیدات والإنجازات وتطویر الأفكار وتعدیل كما یساعد على توضیح التّ  ،بالمنظمة

 ).31، ص 2004( ماهر،  الاتجاهات واستقصاء ردود الأفعال

و لم یتم أنجازه إا تم كما أن الاتصال یساهم في توفیر الفرصة لإعلام الرؤساء بم -

ي تكن في الحساب وكیفیة الانحرافات التّ ي ظهرت في التنفیذ أو وبالمشكلات التّ ، إنجازه

نفیذ وتحقیق خطیط والتّ ق الفجوة بین التّ یوبذلك نحدد أهمیة الاتصال في تضی ،غلب علیهاالتّ 
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، ص ص 2000بن نوار،  التفاعل الإنساني بین العاملین وزیادة التعاون والتفاهم بینهم.(

120 ،121 ( 

 

 

 خلاصة:

اة الإنسانیة، فهو وسیلة لنقل المعلومات نستخلص أن الاتصال ضروري في الحی

تصال الرسمي دور هام في المؤسسة مهما اختلفت أنواعها للاالآراء والأفكار، كما أن وتبادل 

؛ مهارات وإجراءات وهیاكل تنظیمیة أو نشاطاتها، فالاتصال الرسمي وظیفة حیویة تتطلب

سة وحسن سیرورة لتحقیق أهداف المؤسنظیم واتخاذ القرارات خطیط والتّ حیث یركز على التّ 

 ستمراریتها.العمل ونشاطها ولا
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 :المطلب الأول: تعریف الاتصال غیر الرّسمي ومراحله.1-2

 : دوافع وجود الاتصال غیر الرّسمي.2-2

 : خصائص وأشكال الاتصال غیر الرسمي.3-2

 : أسباب وجود الاتصال غیر الرسمي.4-2

 : أهمیة وإیجابیات وسلبیات الاتصال غیر الرّسمي.5-2

 الاختلاف والتّشابه بین الاتصال الرّسمي وغیر الرّسمي. : أوجه6-2
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 :تمهید

یعتبر الاتصال ضرورة اجتماعیة للتّعامل والتّواصل بین الأفراد والجماعات؛ حیث نجد 

الاتصال غیر الرّسمي داخل المؤسسات أو المنظمات، فالاتصال الفعال یساعد العمال على 

وذلك ما یعزز انخراطهم، فالاتصال یمثل الوسیلة والأداة المفصلة  فهم المشاریع الإستراتیجیة

 لتسییر المنظمة.

حیث تناولنا تعریف الاتصال غیر الرّسمي، مراحل الاتصال غیر الرّسمي، ودوافع    

وجود الاتصال غیر الرّسمي. خصائص الاتصال غیر الرّسمي، أشكال الاتصال غیر 

الرّسمي. أهمیة الاتصال غیر الرّسمي، إیجابیات  الرّسمي، أسباب وجود الاتصال غیر

وسلبیات الاتصال غیر الرّسمي، أوجه التّشابه والاختلاف بین الاتصال الرّسمي وغیر 

 الرّسمي.
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 : تعریف الاتصال غیر الرّسمي ومراحله: 1-2

بین  الاتصال غیر الرّسمي هو الاتصال الذّي یتم فیه التّفاعل بطریقة غیر رسمیة

العاملین، بین جمیع أعضاء المؤسسة بتبادل المعلومات والأفكار، أو وجهات النّظر في 

الموضوعات التّي تهمهم تستدل بعملهم، فتبادل المعلومات هنا یتم من خارج منافذ الاتصال 

الرسمیة أو بعید عن خطوط تحدیدها وتدعمها السّلطة الرّسمیة خلال السّلم الهرمي المتدرج 

ظیم، وذلك في اللّقاءات غیر الرّسمیة في أیة مناسبة من المناسبات التّي تسمح بنقل للتنّ

 ).47ص ،2017.(شهراوي، المعلومات بین الأشخاص

وفي تعریف آخر هي التّي تتم بوسائل غیر رسمیة لا یقرها التنّظیم ولا یتطلبها، وإنّما 

ملین في التنّظیم، وهذه تنشأ نتیجة وجود صلات شخصیة وعلاقات اجتماعیة بین العا

الاتصالات تقوم بجواز الاتصالات الرّسمیة وتكملها، ومما یساعد على نشوء هذا النّوع من 

الاتصالات وجود علاقات الاحترام التّي تنمو بین الموظفین في التّنظیم، هذا فضلا عن 

أو نتیجة التّقارب عامل الولاء الذّي قد یدین به العمال للقسم أو الفرع الذّین ینتمون إلیه 

 .)23ص ،2016 (فراحي،.الاجتماعي والثقّافي بینهم

ویعرف أیضا أنّه اتصال غیر مباشر، یتواجد مع الاتصال الرّسمي داخل التنّظیم، ویتم 

خاصة بین الفاعلین والأصدقاء، حیث تتصف العلاقات فیما بینهم بالاستقلالیة عن الوظیفة 

 .)2006 ( الحوش،.والسّلطة الرّسمیة

إنّ عملیة الاتصال في الواقع داخل تأخذ الشّكل الرّسمي فقط ولكن تشمل على أشكال 

أخرى غیر رسمیة وفي غیر الرّسمي لا توجد إجراءات أو قواعد محددة تشكل الإیصالات، 

ولكن یتم الاتصال بین الأفراد بطریقة طبیعیة دون إجراءات أو لوائح تحكم هذا 

 ).36، ص2010الاتصال.(منقریوس، 
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 :مراحل الاتصال غیر الرسمي *

 تمر الاتصالات غیر الرّسمیة بمجموعة من المراحل وهي كالآتي:

  :وهي مرحلة التّعارف والاتصالات غیر المكثفة التّي مرحلة ما قبل التّكوین

تتمیز بالتّحفظ اتجاه الطّرف الآخر، بحیث تهدف العملیة الاتصالیة لمعرفة الطّموحات 

والأفكار ووجهات النّظر المختلفة، وفي متغیرات ضروریة یقارنها كلّ طرف مع نفسه لیقرر 

لاقة الاتصالیة أو یتراجع عنها.(حفظ االله، مدى أهمیة العلاقة، ویتخذ القرار في استمرار الع

 ) 44، ص2016

 وهي المرحلة التّي تتعمق فیها الاتصالات ویزید فیها التّرابط مرحلة التّكوین :

وتوطید العلاقات، وزیادة مستوى الاتصال والمجاملات والذّهاب سویا إلى مطعم المؤسسة 

 ).44، ص2016والمقهى وربما تبادل الهدایا.(حفظ االله، 

 وهي المرحلة التّي یتم خلالها مرحلة تنسیق لتحقیق الأهداف المشتركة :

تبادل الأفكار والآراء، والبحث عن الأمان والرّاحة النّفسیة داخل العمل، وذلك من خلال 

التّعاون والمبادرات التّي یسعى من خلالها العمال إلى تحقیق أهدافهم المشتركة، ویمكن أن 

رّسمي دائما أو مؤقتا حسب طبیعة الموضوع، وحسب الظّروف التّي یكون الاتصال غیر ال

تمر بها الجماعة وحسب حركة الجماعة ذاته، ونشاط أعضائها واندماجهم المهني والعاطفي 

 )44، ص2016والاجتماعي.(حفظ االله، 

 دوافع وجود الاتصال غیر الرّسمي:: 2-2

ي، فعملیات التّفاعل بین لا یخلو أي تنظیم أو مؤسسة من الاتصال غیر الرّسم

الموظفین لا تتوقف على الاتصالات المباشرة فقط، بل تتجاوز إلى اللّجوء للاتصال غیر 

 الرّسمي، وفیما یلي الأسباب التّي تؤدي إلى مزاولة الاتصالات غیر الرّسمیة نجد:
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كثیر من العاملین ینضمون إلى جماعات العمل الحصول على معلومات إضافیة:  -

من أجل الحصول على معلومات وبیانات، لم یستطیعوا الحصول علیها من  لرّسمیةغیر ا

خلال قنوات الاتصال الرّسمي، وهذا الوجود اختناقات في مسارات الاتصال الرّسمي، بما 

یكدس الرّسائل ویجعلها تتسم بالبطء والجمود، لذلك یجب عدم كبت الاتصالات غیر 

 )36، ص2018الرّسمیة.(مسعودي، 

: بما أنّ العمّال یلتقون یومیا، في أماكن العمل تسهیل التّفاعل الاجتماعي -

ویتقاسمون الوظائف ویقضون معظم الوقت مع بعضهم البعض، ونتیجة لذلك تنشأ بینهم 

علاقات شخصیة واجتماعیة؛ مما یستدعي وجود اتصالات غیر رسمیة تسهل عملیة التّفاعل 

 )89، ص2003بینهم.( بلخیري، 

 خصائص وأشكال الاتصال غیر الرّسمي:: 3-2

 :خصائص الاتصال غیر الرّسمي *

_ الاتصال غیر الرّسمي لا یخضع لقواعد وإجراءات وقوانین إداریة مثبتة، لأنّه ینتقل 

 عبر مستویات لتنظیم دون قیود.

_ الاتصال غیر الرّسمي یتم بین مستویات إداریة مختلفة، متخطیا حدود السّلطة 

 الرّسمیة.

 الاتصال غیر الرّسمي لا یتم داخل التّنظیم فقط، بل یتعداه إلى خارجه. _

 _ یتم بین العمال بشكل عفوي وتلقائي.

 _ یتم غالبا بشكل شفهي.

_ عدم دقة وصحة المعلومات التّي یسفر عنها الاتصال غیر الرّسمي، نظرا لعدم 

 وجود مصدر ثابت للمعلومة كالإشاعة مثلا.
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_ یعبر عن اهتمامات وانشغالات الأفراد، وهو ناتج عن العلاقات الاجتماعیة وعلاقات 

 الصّداقة.

_ الحركة والتّغییر نظرا لأنّه لا یخضع لنظام محدد من قبل أو لترتیب مسبق یحدد 

 )41،42، ص2010طرق الاتصال الرّسمیة في كثیر من المواقف.( مسعودي، 

 نقل المعلومات والبیانات بین أفراد التنّظیم. _ یمتاز بالسّرعة والمرونة في

 )32، ص2010_ یعبر عن اهتمامات وانشغالات الأفراد.( مسعودي، 

 أشكال الاتصال غیر الرّسمي: *

یتمیز الاتصال غیر الرّسمي بأشكال متعددة، لاسیما في شكل دردشة بین الأفراد ومن 

 الأشكال الأكثر شیوعا نجد:

هذا النّموذج یقتصر الاتصال بین فردین فقط، فالموقع  : فينموذج السّلسلة -1

یفرض قیود على عملیة الاتصال، حیث یتیح لكلّ طرف أن یتصل بطرف سابق له وآخر 

لاحق له، من خلال هذا النّمط تنتقل المعلومات على شكل سلسلة، فكلّ فرد ینقل المعلومة 

 )38، ص2010إلى الذّي یلیه أو یتبادل معه الحدیث.( مسعودي، 

وهو شكل من أشكال الاتصال غیر الرّسمي، تأخذ شكل شبكة، نموذج العنقود:  -2

وتتمیز بوجود طرف مركزي یتولى الاتصال بمجموعة من الأطراف مع افتراض أنّ لكلّ 

طرف منها سیتولى الاتصال بأطراف أخرى معروفة ومحددة مسبقا، بحیث تنتشر المعلومات 

 )283ص  ،3013إلى الجمیع.( راویة، 

هو أسلوب یقدم على أساس تجوال المدیر في المنظمة ویتبادل  الإدارة بالتّجوال: -3

الأحادیث العفویة مع الآخرین وتوجیههم بشكل غیر رسمي ویكثر هذا النّوع في منظمات 

 )282، ص2008الأعمال الخدماتیة مثل الفنادق والمستشفیات.( العامري، 
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: حیث یتیح لكل طرف في المجموعة الاتجاهاتنموذج الاتصال في جمیع  -4

الاتصال بجمیع الأطراف دون قیود، وفي نفس الوقت. ومن أمثلة ذلك اجتماعات العمل 

التّي تتم بین أعضاء الإدارة أو القسم الواحد، أو فرق العمل المتكاملة، حیث یتم تبادل 

إمّا لتوضیح بعض المعلومات الحدیث مثلا قبل بدایة الاجتماع أو في نهایته بین الأعضاء، 

، 2010بینهم تخص المؤسسة أو في مواضیع ذات طابع اجتماعي مثلا.( مسعودي، 

 )38ص

یشار إلیها أحیانا بلغة الإشارة أو اللّغة  الاتصالات غیر اللّفظیة( لغة الجسد): -5

الجسدیة، وهي تشكل نسبة عالیة في عملیات الاتصال، وهذه عبارة عن اتصالات تتم 

اسطة تعبیرات الوجه أو طبیعة الوقوف أو الجلوس أو المظاهر الأخرى من إشارات بو 

وإیماءات ونبرات الصوت، ویبدو أنّ من خلال الاتصال وجها لوجه فإنّ التأّثیر الحاصل 

والاستجابة للرّسالة یكون بدرجة، أساس نتیجة لنبرات الصّوت وتعبیرات الوجه وحركات 

رات، وحتى فترات الصمت تحمل معاني كثیرة في مختلف الیدین وغیر ذلك من الإشا

المواقف، فهي قد تعني الشّك أو عدم الفهم أو عدم الموافقة لكن بشكل مؤدب.( العامري، 

 )528الغالبي، ص

 أسباب وجود الاتصال غیر الرّسمي:: 4-2

مجموعة من الأسباب التّي تجعل الأفراد في المؤسسة أو التنّظیم یلجؤون  هناك

 للاتصال غیر الرّسمي، ومن بین هذه الأسباب نذكر:

إشباع الحاجات النّفسیة والاجتماعیة للفرد التّي لا یسمح بها التّنظیم الرّسمي  *

 المحكوم بجملة من القوانین التّي لا تترك مجال لإشباع هذه الحاجات.

أجل  الفضول الذّي یدفع الأفراد لمعرفة كل ما یدور حولهم من أمور أو من * 

 )20، ص 2015الحصول على معلومات إضافیة حول المنظمة.(عقبي،
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 إنّ التنّظیم الرّسمي لا یتمتع بالمرونة ولا یتطور بشكل ملائم لظروف المنظمة. *

إتباع المنظمة لنمط القیادة الدّیكتاتوري والمركزیة الزائدة، ومنع حریة التّعبیر  *

 والمشاركة للأفراد والعاملین.

قیّد والالتزام بقنوات التّنظیم الرّسمیة، ویعود السّبب في ذلك إلى غموضها عدم التّ  *

 )20، ص2016وعدم وضوحها للأفراد العاملین.( عقبي، 

 : أهمیة وإیجابیات وسلبیات الاتصال غیر الرّسمي:5-2

 أهمیة الاتصال غیر الرّسمي:أ) 

وإرسال واستقبال معلومات الاتصالات غیر الرّسمیة مكملة، فهي تقوم بنقل _ تعتبر 

مكملة ومعززة للمعلومات التّي تنهل عبر الاتصال الرّسمي، والاتصال غیر الرّسمي یسهل 

آلیات التّخاطب واللّقاء المباشر بین الرّؤساء والمرؤوسین، من خلال تبادل الأفكار 

عیري، . (موالمعلومات بطریقة مباشرة مما یسهل عملیة الاتصال من الأسفل إلى الأعلى

 ).41، ص2013

_ یعتبر الاتصال غیر الرّسمي هو المحرّك الأساسي للعملیة الإداریة بالمؤسسة، وذلك 

من خلال التّوجیه السّلیم لجهود الأفراد الذّي لا یتمّ إلاّ بوجود سیاسة اتصالیة فعالة تخدم 

تحقیق الأهداف  الجوانب المتعلقة بأداء الفرد العامل للمهام الموكلة إلیه، فلا یمكن تصور

،  1992المرجوة دون وجود مصادر للمعلومات ومناخ للعلاقات بین أفراد التنّظیم. (حربي، 

 )194ص

_ إنّ الاتصال غیر الرّسمي یمدّ المدیر بالمعلومات عن المرؤوسین، وتجاربهم ما یزید 

م ویذلل من فهمه لهم ویسهل تغذیة قنوات الاتصال الرّسمي، مما یؤدّي إلى مضاعفة جهوده

المصاعب التّي تقف عائق في طریق الأداء والتّطوّر، وینمي الشّعور بالانتماء لدى 

العاملین، كما یعمل على إزالة عوامل الانفعال والتّوتر والقلق داخل جوّ العمل، فیحقق 
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التّوازن مع المتغیرات المحیطة بجوّ العمل بطریقة أیسر وأسرع من أسلوب الاتصال 

 )113، ص1999ي، عبسي، الرّسمي.( یسر 

_ كما أنّ الاتصال غیر الرّسمي ذو طبیعة اجتماعیة، فالفرد یحتاج إلى أنّ یرتبط 

بالآخرین من أجل الصّداقة والعلاقات الإنسانیة التّي یحتاجها الفرد من أجل رفع المعنویات 

ك الآخرین مما وتنمیة الرّوابط الاجتماعیة، التّي عن طریقها یتم التّأثیر الإیجابي على سلو 

 )108، ص2007ینقلب على أداء العاملین وتحقیق أهداف المؤسسة.( عیاصرة، الغناتي،

 إیجابیات وسلبیات الاتصال غیر الرّسمي:ب) 

 :الاتصال غیر الرسمي إیجابیات *

_ إنّ الاتصالات غیر الرّسمیة تسهل عملیة الحصول على المعلومات بسرعة، ویمكن 

معلومات قد یصعب الحصول علیها إذا ما استعملت وسائل عن طریقها الحصول على 

الاتصال الرّسمیة، كما أنّها تؤدي إلى القضاء على مشكلة الرّوتین إذا تمكن المرؤوسین من 

الوصول إلى درجة الفهم الكامل الذّي یصعب تحقیقه إذا ما اعتمدوا فقط على وسائل 

 )397، ص1913الاتصال الرّسمیة.( شیحا، 

الاتصال غیر الرّسمي تعبیر تلقائي عفوي عن عدّة مشاكل وقضایا هذا _ یعتبر 

التّعبیر یؤدي إلى إشباع حاجات نفسیة أحسن من الاتصال الرّسمي.(عزي وآخرون، 

 )26-25، ص ص 1992

_ یحقق التّوازن مع المتغیرات المحیطة بمناخ العمل بطریقة أسرع وأیسر من أسلوب 

 )278وآخرون، ص الاتصالات الرّسمیة.( السواط

_ التّعریف بما یجري داخل الوحدة، مما یؤدي إلى زیادة التّفاهم والثقّة، كما یهدف إلى 

خلق الرّضا والارتیاح في الوحدة وبین العاملین بعضهم ببعض، ودعم هذا الرّضا بصورة 

لك مستمرة، وكذا الارتقاء بمعنویات العاملین خلال إشراكهم في عملیة تسییر الإدارة، وذ

 )35، ص1997بإبداء آرائهم إزاء المواضیع المطروحة.( الجمیلي، 
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كذلك الاتصال غیر الرّسمي یمكّن القائد من التّعرف على ما یحدث داخل الوحدة، 

بصورة صادقة ما من شأنه مساعدته في اتخاذ القرارات السّلیمة والهامة، القائمة على قدر 

كاف من الحقائق والمعلومات والبیانات الصّحیحة مما یسهل علیه عملیة التّوجیه والإشراف 

عاملین، وبالتّالي تحقیق التّنسیق الكامل بین أنشطة الإدارات المختلفة داخل والتّأثیر على ال

 )210، ص2016الوحدة.( بن الطاهر، مختار، 

 سلبیات الاتصال غیر الرّسمي: *

تشویه المعلومات التّي تصعد إلى الأعلى من طرف المستویات الأدنى، وذلك عن  -

الإنجاز والنّجاح، وطمس وإخفاء المعلومات التّي طریق انتقاء المعلومات التّي تشیر إلى 

تشیر إلى قصور الأداء أو مشكلات التنّفیذ، مما یؤدي إلى إعاقة الاتصالات وعدم تحقیقها 

 )81، ص1985لأهداف التنّظیم.( الجیلاني، 

هناك شق سلبي یكون في العلاقات الاتصالیة، ما نسمیه خلل في العلاقات  -

یة، والذّي یجعل الإدارة في مشاكل دائمة مع العاملین، وتجعل العاملین الاتصالیة غیر الرّسم

باختلاف في جماعاتهم في صراعات بینهم، مما یترك آثار سلبیة على العلاقات الاتصالیة 

بین الإدارة والجماعات وداخل الجماعات نفسها في المؤسسة مما یجعل أهداف المؤسسة 

 )47، ص 2006مهددة بالفشل.( رضوان، 

انتشار الشّائعات والمعلومات المشوهة، مما یترك آثار سلبیة على الأداء وعلى  -

 العلاقات الإنسانیة داخل التنّظیم.

یؤدي أحیانا إلى انخفاض الرّوح المعنویة واضطراب العلاقات الإنسانیة النّاجمة عن  -

 ردود أفعال انتقامیة بالدّرجة الأولى وذلك بسبب الإشاعات مثلا.

لال كلّ هذا ینبغي على المنظمة أو مدیرها الاستعانة بالمختصین السّیكولوجیین من خ

لدراسة الاتصال الغیر الرّسمي المرتبط بالتّنظیم اللاّرسمي الموازي للتّنظیم الرّسمي من أجل 
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الاستفادة من الاتصال الغیر رسمي، وتفادي الصّراعات والنّزاعات القائمة داخل التّنظیم. 

 )49، ص2009(بوعطیط، 

 أوجه التّشابه والاختلاف بین الاتصال الرّسمي والاتصال غیر الرّسمي:: 6-2

یعتمد الاتصال الرّسمي على المراسلات المكتوبة خاصة، وكل أشكال الاجتماعات  -

والمقابلات المبرمجة بناء على جدول أعمال محدد سلفا، ومن حیث الحجم یشمل الاتصال 

سسة، كلّ في موقعه في الهیكل التّنظیم والصلاحیات المسندة إلیه، الرّسمي كلّ أعضاء المؤ 

ومن حیث الأهداف فهو موجه نحو هدف معین تتبناه المؤسسة، ومن حیث التّوقیت یتمیز 

 بالاستمرار والدّیمومة مادامت المؤسسة قائمة.

 أمّا الاتصال غیر الرّسمي فهو عفوي وتلقائي اختیاري، یكون داخل جماعات غیر -

الرّسمیة أو فیما بینها داخل المؤسسة أو خارجها، ولیس بالضّرورة أن یشمل كلّ أعضاء 

المؤسسة ضمن شبكة اتصال واحدة، ولیس من الضّروري أن یدوم لفترة طویلة، فقد ینقطع 

لعدّة أسباب منها: مغادرة أحد الأعضاء أو تناقض المصالح وغیرها، ثمّ إنّه تنظیم لا یحترم 

تّي یؤكد ویحرص علیها الاتصال الرّسمي، بحیث یرتكز الاتصال في القاعدة السّلمیة ال

ویأخذ كلّ الاتجاهات، وهو اتصال لا یدون ولا یكون له جدول أعمال مضبوط معینة، 

ومحدد سلفا إلاّ في الحالات الطارئة أین یتوجب تدارس مشكلة معینة، وفي مقابل ذلك یعتمد 

ین الأعضاء للوفاء بالوعود استنادا إلى أسس أخلاقیة، كما على علاقات الثقّة والصّداقة ب

یتمیز الاتصال غیر الرّسمي بتنوع المواضیع التّي منها الاجتماعیة والعاطفیة والأسریة 

والشّخصیة والمهنیة، وهو وسیلة سریعة تتمیز بالمرونة، بحیث ینشط ویتكیف في أوقات 

كما أن له قنواته الخاصة ورموزه الاتصالیة  الأزمات والتّغیرات وتهدید مصالح العاملین،

 ، دص)2014المتفق علیها ضمنیا بین أعضائه.( میدون، 
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ثمّ أنّ عامل جوهریة في تحقیق التّوازن النّفسي لعاملین من خلال الإشباع النّفسي 

دون  -والعاطفي الذّي یقدمه لهم، والتّخفیف من حدّة ضغوط العمل من خلال التّعبیر الحر

الذّي یجده العاملون متاحا لهم كلما احتاجوا إلیه. والاتصال غیر الرّسمي سلوك یلجأ  -خوف

إلیه العاملون لتحقیق عملیات تبادل مختلفة لا یوفرها الاتصال الرّسمي وهي حاجات 

ضروریة لدى الأفراد للحفاظ على حیویتهم وتوازنهم النّفسي والعاطفي والاجتماعي، فهو 

عن ضغوط العمل ووسیلة لتبادل المعلومات والمعارف المختلفة  وسیلة هامة للتنّفیس

 والخبرات مهنیة كانت أم اجتماعیة ووسیلة لتبادل المصالح المختلفة.

ویعتبر الاتصال غیر الرّسمي محرك كلّ العملیات الاجتماعیة داخل المؤسسة، إذ 

لمرتبطة بشبكة من یمكن لأي نوع من علاقات الصّداقة والزّمالة خاصة العمیقة منها وا

المصالح المتبادلة أن تؤثر في مسار المؤسسة، خاصة من حیث توزیع مراكز السّلطة 

 والمسؤولیة وتوزیع الأدوار والمصالح بین الفاعلین داخل المؤسسة.

وبذلك یتضح تداخل الاتصالات الرّسمیة وغیر الرّسمیة، بل أن الكثیر من القرارات 

تداولها في إطار غیر رسمي عن طریق الاتصالات المكثفّة، الرّسمیة داخل المؤسسة یتم 

وعند الشّعور بالوصول إلى تحقیق إجماع ما حول فكرة ما یتم تحریك الاتصال غیر 

الرّسمي، وبذلك یعدّ أداة هامة لمعرفة اتجاهات العاملین والرّؤساء والإطارات نحو المسائل 

 )2014لشّروع في الاتصال الرّسمي.( میدون، المتعلقة بالمؤسسة وأداة هامة لإقناعهم قبل ا

 خلاصة:

یعتبر الاتصال غیر الرّسمي الاتصال الذّي ینشأ داخل المنظمات والمؤسسات بین 

أفرادها بشكل تلقائي، ویعزز الثقّة بین الموظفین ویساهم في تحسین الأداء ویخفي مستوى 

 الصّراعات ویساهم في تنمیة المؤسسة وحسن تسییرها.
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 تمهید:

لقي موضوع الأداء الوظیفي اهتمام العدید من المفكرین والباحثین في مجالات عدّة، 

ویعبر عن مجهودات العاملین في سبیل  فهو یصل بالمؤسسة إلى تحقیق أهم أهدافها،

 تحقیقها ویتوقف مستوى الأداء على قدرات ومهارات العاملین.

. محددات الأداء الوظیفي ومعاییره.أنواع سنتطرق إلى مفهوم الأداء الوظیفي وعناصره

الأداء الوظیفي وأبعاده. العوامل الأساسیة المحددة لمستوى الأداء الوظیفي وخطوات التّقییم. 

 دراسة مشكلات تقییم الأداء الوظیفي.
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 الأداء الوظیفي وعناصره:: مفهوم 1-3

 مفهوم الأداء الوظیفي: *

الصافي لجهود الفرد في المؤسسة التّي تبدأ بالقدرات وإدراك الأداء الوظیفي هو الأثر 

الدّور والمهام، والذّي یشیر إلى درجة تحقیق وإتمام المهام المكونة لوظیفة الفرد.( سلطان، 

 )219، ص 2003

نتاج السّلوك، فالسّلوك هو النّشاط الذّي  «أنّه )F.W. NICKOLAC (عرّفه نیكولاس

یقوم به الأفراد داخل المؤسسة، أمّا نتاجات السّلوك فهي التّي تمخضت عن ذلك السّلوك، 

، 2005.( محجر، »مما جعل المحصلة النّهائیة مختلفة عما كانت علیه قبل ذلك السّلوك

 )26-25ص ص

مختلفة التّي تتكون منها وظیفته، والكیفیة یعرف أیضا أنّه قیام الفرد بالأنشطة والمهام ال

التّي یؤدي بها العامل مهامه أثناء القیام بالإجراءات اللاّزمة التّي تتطلبها المؤسسة أو 

 ).87، ص2001المنظمة.( مزهودة، 

_ أو هو درجة تحقیق وإتمام المهام المكوّنة لوظیفة الفرد، وهو یعكس الكیفیة التّي 

لفرد بها متطلبات الوظیفة، وغالبا ما یحدث لبس وتداخل بین الأداء یتحقق بها، أو یشبع ا

والجهد، فالجهد یشیر إلى الطّاقة المبذولة، أمّا الأداء فیقاس على أساس النّتائج التّي حققها 

الفرد، فمثلا الطّالب یبذل جهدا كبیرا في الاستعداد للامتحان، ولكنّه یحصل على درجات 

لحالة یكون الجهد المبذول عالي، بینما الأداء منخفض. ( راویة، منخفضة، وفي مثل هذه ا

 )233، ص2001
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 عناصر الأداء الوظیفي: *

 یتكوّن الأداء الوظیفي من مجموعة من العناصر أهمها:

الفنّیة والمهنیة،  وتشمل المعارف العامة والمهارات المعرفة بمتطلبات الوظیفة: *

 والخلفیة العامة عن الوظیفة والمجالات المرتبطة بها.

وتتمثّل في مدى ما یدركه الفرد من عمله الذّي یقوم به، وما یمتلكه  نوعیة العمل: *

 من رغبة ومهارات وبراعة، وقدرة على التّنظیم، وتنفیذ العمل دون الوقوع في الأخطاء.

مقدار العمل الذّي یستطیع الموظف إنجازه في الظّروف : أي كمیة العمل المنجز *

 العادیة للعمل، ومقدار سرعة هذا الإنجاز.

وتشمل الجدیة والتّفاني في العمل وقدرة الموظّف على تحمل مسئولیة  المثابرة: *

العمل وإنجاز الأعمال في أوقاتها المحدد، ومدى حاجة هذا الموظّف للإرشاد والتّوجیه من 

 )20، ص2010رفین.( أبو شرخ، قبل المش

 محددات الأداء الوظیفي ومعاییره.: 2-3

 محددات الأداء الوظیفي: *

 تتضح محددات الأداء الوظیفي فیما یلي:

یشیر الجهد إلى الطّاقة الجسمانیة والعقلیة التّي یبذله الفرد لأداء مهمته أو  _ الجهد:1

 ).50، ص2019بلغوثي،  (لهوظیفة، ولذلك لوصول إلى أعلى معدلات في مجال عم

تشیر القدرات إلى خصائص الشّخصیة للفرد التّي یستخدمها لأداء القدرات:  -2

 )51، ص2019( بلغوثي،  وظیفته أو مهامه

یشیر إلى الاتجاه الذّي یعتقد الفرد أنّه من الضّروري إدراك الدّور أو المهمة:  -3

والسّلوك الذّي یعتقد الفرد بأهمیتها في توجیه جهوده في العمل من خلاله، وتقوم الأنشطة 

أداء مهامه بتعریف إدراك الدّور، ولتحقیق مستوى مرضي من الأداء لابدّ من وجود حد أدنى 

 من الإتقان في كلّ مكون من مكوّنات الأداء.
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 ویمكن صیاغة محددات الأداء في المعادلة التّالیة:

 الدّور. إدراك ×القدرات ×محددات الأداء الوظیفي= الجهد

فالأداء الوظیفي ما هو إلاّ محصلة تفاعل بین كل من الجهد، القدرات وإدراك الدّور أو 

المهمة، وكلّ عامل لا یؤثّر على الأداء بصفة مستقلة بل بتفاعله مع العاملین الآخرین. 

 )216، ص2001(راویة، 

 فیما یلي: محددات الأداء الوظیفيوفي نفس المنحى یمیز بعض الباحثین 

: إنّ الجهد المبذول من طرف الفرد لأداء العمل یمثل حقیقة درجة دافعیة الدّافعیة *

الفرد للأداء، فهذا الجهد یعكس في الواقع درجة حماس الفرد لأداء العمل، فبمقدار ما یكثف 

 الفرد جهده بمقدار ما یعكس هذا درجة دافعیته لأداء العمل.

 التّي تحدد درجة فعالیة الجهد المبذول.قدرات الفرد وخبراته السّابقة:  *

یعني تصوراته وانطباعاته عن السّلوك والأنشطة التّي  إدراك الفرد لدوره الوظیفي: *

، 2005یتكوّن منها عمله وعن الكیفیة التّي ینبغي أن یمارس بها دوره في المنظمة.( صقر، 

 )39-38ص ص

 معاییر الأداء الوظیفي: *

ء إلى مراقبة الأداء بصفة دائمة للتّعرف على أي تذبذب في یهدف وضع معاییر للأدا

مستوى الأداء بغرض التّدخل في الوقت المناسب لمعالجة السّلبیات، وتنحصر أهم معاییر 

 الأداء فیما یلي:

هي حجم العمل المنجز في ضوء قدرات وإمكانیات الأفراد ولا یتعدّاها، وفي  الجودة:أ) 

 راته وإمكاناته لأنّ ذلك یعني بطئ الأداء.الوقت ذاته لا یقلّ عن قد

51 
 



 مراجعة أدبیات الدراسة
 

ترجع أهمیة الوقت إلى كونه مورد غیر قابل للتّجدید أو التّعویض، مما  الوقت:ب) 

 یحتم أهمیة استغلاله الاستغلال الأمثل في كلّ لحظة.

هي عبارة عن خطوات مركبة لتطبیق العمل للمهارات الواجب القیام  الإجراءات: ج)

بها، لذلك یجب الاتفاق على الطّرق والأسالیب المسموح بها والمصرّح باستخدامها لتحقیق 

 )8، ص2014الأهداف.( خویلدات، 

 : أنواع الأداء الوظیفي.3-3

 المعاییر كالآتي: إلى مجموعة من الأنواع مجموعة من یمكن تصنیف الأداء الوظیفي

وفقا لهذا المعیار یمكن تقسیم الأداء إلى نوعین الأداء أولا: حسب معیار المصدر: 

 الذّاتي أو الدّاخلي والأداء الخارجي:

ویطلق على هذا النّوع من الأداء الوحدة، أي أنّه ینتج ما تملكه  _ الأداء الدّاخلي:1

 المؤسسة من الموارد، فهو ینتج أساسا مما یلي:

وهو أداء أفراد المؤسسة والذّي یمكن اعتبارهم مورد استراتیجي قادر  الأداء البشري: *

 على صنع القیمة، وتحقیق الأفضلیة التنّافسیة من خلال تسییر مهاراتهم.

 ویتمثل في قدرة المؤسسة على استعمال استثمارها بشكل فعال. * الأداء التّقني: 

تهیئة واستخدام الوسائل المالیة المتاحة.( نجعوم، یكمن في فعالیة  الأداء المالي: *

 )81، ص 2015

هو الأداء النّاتج عن المتغیرات التّي تحدث في المحیط الخارجي،  ) الأداء الخارجي:2

فالمؤسسة لا تتسبب في إحداثه، بل المحیط الخارجي هو الذّي یولده فهذا النّوع بصفة عامة 

تحصل علیها المؤسسة كارتفاع سعر البیع، وكلّ هذه یظهر في النّتائج الجیّدة التّي ت

التّغییرات تنعكس على الأداء سواء بالإیجاب أو بالسّلب، وهذا النّوع من الأداء یفرض على 
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المؤسسة تحلیل نتائجها، وهذا مهم إذا تعلق الأمر بمتغیرات كمیته أین یمكن قیاسها وتحدید 

 أثرها.

وحسب هذا المعیار یمكن تقسیم الأداء إلى نوعین هما ثانیا: حسب معیار الشّمول: 

 الأداء الكلّي والأداء الجزئي.

وهو الذّي یتجسّد في الإنجازات التّي فیها جمیع العناصر والوظائف  الأداء الكلّي: *

أو الأنظمة الفرعیة للمؤسسة لتحقیقها، ولا یمكن نسب إنجازها إلى عنصر من دون مساهمة 

 )96، ص1998لشلبي، باقي العناصر.( ا

هو الذّي یتحقق على مستوى الأنظمة الفرعیة للمؤسسة، وینقسم  الأداء الجزئي: *

بدوره إلى عدّة أنواع ، تختلف باختلاف المعیار المعتمد لتقیم عناصر المؤسسة، حیث یمكن 

موین أن ینقسم حسب المعیار الوظیفي إلى أداء وظیفة مالیة أو وظیفة الأفراد، أداء وظیفة لت

 )97، ص 1998أداء وظیفة الإنتاج أداء وظیفة تسویق. ( الشلبي، 

 : أبعاد الأداء الوظیفي:4-3

نعني بالأداء الوظیفي قیام الفرد بالأنشطة والمهام المختلفة التّي یتكون منها عمله، 

 ویمكننا أن نمیز ثلاثة أبعاد للأداء الوظیفي، وهي كالآتي:

عن مقدار الطّاقة الجسمانیة أو العقلیة التّي یبذلها تعبر _ كمیة الجهد المبذول: 1

الفرد خلال فترة زمنیة، وتعتبر المقاییس التّي تقیس سرعة الأداء أو كمیته في خلال فترة 

 )78، ص 2009معبرة عن البعد الكمي للطّاقة المبذولة. ( بوعطیط، 

م كثیرا بسرعة فنعني مستوى بعض الأنواع للأعمال، قد لا یهتالجهد المبذول:  -2

الأداء أو كمیته بقدر ما یهتم بنوعیته وجودة الجهد المبذول، ویتدرج تحت المعیار النّوعي 
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للجهد الكثیر من المقاییس التّي تقیس درجة مطابقة إنتاج المواصفات، والتّي تقسمه درجة 

 خلو الأداء من الأخطاء والتّي تقیس درجة الإبداع والابتكار في الأداء.

یقصد به الأسلوب أو الطّریقة التّي نبذل بها الجهد في العمل، أي  الأداء: نمط -3

الطّریقة التّي تؤدى بها أنشطة العمل فعلى أساس نمط الأداء یمكن قیاس التّرتیب الذّي 

یمارسه الفرد في أداء حركات أو أنشطة معینة أو مزیج هذه الحركات أو الأنشطة، إذا كان 

ة الأولى، كما یمكن أیضا قیاس الطّریقة التّي یتم الوصول بها إلى حلّ العمل جسمانیا بالدّرج

أو قرار لمشكلة معینة، أو الأسلوب الذّي یتبع في إجراء بحث أو دراسة. ( بوعطیط، 

 ).78، ص2009

 الأساسیة المحددة لمستوى الأداء الوظیفي وخطوات التّقییم: : العوامل5-3

 العوامل الأساسیة المحددة لمستوى الأداء الوظیفي: أ) 

تباینت آراء مختلف الباحثین حول تحدید العوامل المؤثرة والمحددة للأداء الوظیفي، 

فهي تختلف باختلاف مصادرها والتأّثیر الذّي تلعبه، وفیما یلي بعض العوامل المحددة 

 لمستوى الأداء الوظیفي.

 ن من عاملین هما:لمستوى الأداء: وتتكوّ العوامل الجزئیة المحددة  -1

یشیر غموض الدّور إلى عدم وضوح المهام والواجبات، غموض الدّور:  *

دون وجود صورة لفرق بین ما هو مطلوب، هو مفهوم و الاختصاصات والسّلطات أو ا

واضحة في ذهن الفرد عن العمل الواجب إنجازه لن یكون باستطاعته تقییم تقدمه أو التّأكد 

من أنّه تم العمل بشكل صحیح، ویتمیز العمل الإداري بالغموض عن العمل الفنّي 

كالثقّة في  یة تأثیر على الفرد بغموض الدّوروالتّخصصي، وإذا كان لبعض الصّفات الشّخص

النّفس لأنّ الشّخص الواثق بنفسه أقل شعور بهذا الغموض من الشّخص الأقل ثقة بنفسه، 

ل إمّا في عدم وجود توقعات، تعلیمات وتوجیهات تتمثّ  موض الدّورإلاّ أنّ أهم مسببات غ
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عمل محددة أو أنّها موجودة وأولویات، وصلاحیات العمل ومعاییر وأهداف الأداء، بالإضافة 

 ).31، ص2002( مؤید، إلى توفیر تغذیة مرتدة مستمرة عن أداء الفرد لتعزیز إدراكه.

تعارض الدّور، أو تعرض مطالب العمل التّي یقصد بصراع الدّور أو  صراع الدّور: *

ینبغي على الفرد الوفاء بها، ولصراع الدّور أسباب عدیدة لكن ما یؤثر على إدراك الفرد 

لدوره الوظیفي هم تلقیه تعلیمات متضاربة ومتكررة من رئیس أو من أكثر من رئیس، وقد 

والاضطرابات العصبیة في العمل یؤدي ذلك أیضا إلى شعور الفرد بالتوتر والضّغوط النّفسیة 

 ).31، ص2002مما یؤثر على أدائه بالسّلب.( مؤید، 

 ومن أهم هذه العوامل نجد: ثرة على أداء الأفراد:العوامل المؤّ  -2

هي أي تغیر نسبي في السّلوك الذّي یظهر نتیجة للخبرة، وبذلك یمكن التّعلم:  -1

من التّغیر الذّي قد یكون جیّدا أو سیئا من وجهة القول أن التّغیرات في السّلوك، فالتّعلم یض

نظر المنظمة، فقد یتعلم العاملون سلوكات مرغوب فیها بالإضافة إلى أخرى غیر مرغوب 

 ).59، ص2003فیها. ( عطیة، 

هي عوامل داخلیة تؤثر في الأفعال والسّلوك، ودوافع الفرد هي التّي تحدد  الدّوافع:أ) 

أفعاله وسلوكیاته وتحدد إیقافه أو استمراره، وتقوم البیئة من زاویة مصلحة الفرد، وهناك 

العدید من الدّوافع أو الحاجات المرتبطة بالعمل وعلى اختلاف أنّها مكتسبة أو غیر مكتسبة، 

ملون لإشباعها من خلال عملهم والدّوافع تعمل كعوامل نفسیة والتّي یسعى العا

  ).59، ص 1991وبسیطة.(سیزالافي، جي ولاس، 

یتعرض الأفراد في المنظمات دوما لأنواع معقدة ومختلفة من الإثارة الإدراك: ج) 

الحسیة مثل: أوامر شفهیة أو رسائل مكتوبة وألوان وروائح وأشیاء تلمس، ومعادلات ریاضیة 

إعلانات الأجهزة العامة ومن المستحیل في الواقع حصر كلّ الإثارات الحسیة التّي یتعرض و 

لها العاملون خلال یوم عمل عادي. كما نجد أنّ العوامل الموجودة في البیئة المحیطة أو 
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محیط العمل لها تأثیر على إدراك العامل بطرق معینة، فیمكن من خلالها التنّبؤ بسلوكات 

 )59، ص1991ال.(  سیزالافي، جي ولاس، هؤلاء العم

 خطوات التّقییم: ب)

الكثیر من الباحثین إلى عملیة تقییم الأداء على أنّها مرحلة أو جزء من عملیة  ینظر

المراقبة، باعتبارها تنصبه على الإنجازات المحققة في المؤسسة، وتمارس من أجل الإجابة 

على ماذا تحقق بما یجب أن یتحقق؟ أو لماذا لم یتحقق الذّي كان یجب أن یتحقق؟ فالإجابة 

رى من مراحل الرّقابة، ولتقییم الأداء توجب إتباع مجموعة من الطّرق أو علیه هي مرحلة أخ

 الخطوات المتمثلة في:

 طرق التّقییم التّقلیدیة( الوصفي):  -1

وهي الطّرق التّي تعتمد على التّقدیرات الشّخصیة للرّؤساء على أداء مرؤوسیهم، وهي 

عض في تحدیدها لأنواع الأحكام لا تعتمد على العوامل الموضوعیة وتختلف عن بعضها الب

 المحددة فیها، وهذه الطّرق هي وضحها.

 أ) طریقة التّرتیب البسیط:

تعتمد هذه الطّریقة على ترتیب الأفراد العاملین بالتّسلسل، حیث یضع المقیم كل فرد 

م عامل في ترتیب یبدأ في الأحسن أداء إلى الأسوأ أداء، إذ أنّ كلّ الأفراد العاملین في القس

 ).23، ص2010یعرفوا بأنّ بعض الأفراد العاملین أفضل من البعض الآخر.( أبو شرخ، 

تتمیز هذه الطّریقة بالبساطة وسهولة الاستخدام، أمّا عیوبها فهو معرفة كیف یكون 

هؤلاء أفضل من البعض الآخر، وما هي درجة الأفضلیة، كما أنّ هذه الطّریقة عرضة 

قة المقیم بالفرد العامل، ویمكن معالجة هذا الاعتماد على أكثر للتأّثیرات الشّخصیة في علا

 من مقیم لتقلیل التّحیّز.
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 ب) طریقة المقارنة المزدوجة( الثنّائیة):

یقوم المقیم هنا بمقارنة كلّ فرد عامل مع جمیع الأفراد العاملین، بحیث یتم تحدید 

ه سیتم تقییم الفرد الأوّل مع الثاّني مرتبة الفرد بین زملاء، فمثلا كان هناك خمسة أفراد فإنّ 

 والثاّلث وهكذا حتّى یتم معرفة من هو الأفضل.

 ج) طریقة التّدرج: 

حسب هذه الطّریقة یتم وضع تصنیفات للأفراد العاملین، یمثل كلّ تصنیف درجة معینة 

للأداء، فقد تكون هناك ثلاث تصنیفات كالآتي: الأداء المرضي، الأداء غیر المرضي، 

لأداء الممیز، حیث توضح هذه التّصنیفات من قبل الإدارة أو المقیم، ومن ثم مقارنة أداء وا

الأفراد وفقا لهذه التّصنیفات المحددة مسبقا حیث یوضع كلّ فرد وفقا لدرجة أدائه، لذلك كل 

 فرد من الأفراد العاملین إما أن یستلم درجة متمیزة أو مرضي أو غیر مرضي.

 البیاني:د) طریقة التّدرج 

تعتمد هذه الطّریقة على عدد من الصّفات أو الخصائص التّي تتعلق بالعمل والأداء، 

حیث تكون لكلّ صفة أو خاصیة درجة مرقمة، أو مصنفة بشكل متسلسل مثل: كمیة 

الإنتاج، نوع الإنتاج، الإبداع، التّعاون وغیرها، وبناء على ذلك یتم تقییم كل فرد وفقا لدرجة 

لهذه الصّفات أو الخصائص من قبل المقیم الذّي یضع علامة تناسب مستوى أداء امتلاكه 

 )24، ص 2010.( أبو شرخ،  الموظف

 الطّرق الحدیثة في تقییم الأداء: -2

نظرا للانتقادات الكثیرة الموجهة لطرق التّقییم التّقلیدیة، فقد وضعوا طرق حدیثة أكثر 

 ة والمتمثلة فیما یلي:دقّة لتقلیل من عیوب الطّرق التّقلیدی

 

57 
 



 مراجعة أدبیات الدراسة
 

 طریقة تحدید وضع الأهداف: -أ

تستخدم هذه الطّریقة في مجال تقییم الأداء بدرجة كبیرة من طرف الأفراد المتخصصین 

والإداریین، وهناك مسمیات متعددة تطلق على هذا المدخل ومنها: الإدارة بالنّتائج، إدارة 

 ة.الأداء، أو التّخطیط للعمل أو برنامج المراجع

 وتقوم هذه العملیة على عدّة أسس منها:

تحدید الأهداف أو النّتائج المطلوب تحقیقها، والتّي سیتم قیاس الأداء وتقییمه على  *

أساسها، ومن خلالها یجتمع الرّئیس مع كلّ مرؤوس لوضع الأهداف والاتفاق علیها، وتحدید 

 المدة التّي ستتحقق فیها.

 هذه الخطة التنّفیذیة. إعطاء فرصة للفرد حیث یحقق * 

عند نهایة المدّة المتفق علیها أو عند تقییم الأداء تتم مقارنة النّتائج الفعلیة( أي التّي  *

تتم تحقیقها فعلا) بتلك التّي تم وضعها في بدایة المدّة، ثم تحدید الانحراف عن التنّفیذ 

المرؤوس بعمله، وكذلك على إیجابیا أو سلبیا، ویتوقف نجاح هذه الطّریقة على درجة إلمام 

 درجة دافعیته للعمل.

 ).97-96، ص ص 2006تحدید ووضع أهداف جدیدة للمستقبل.( بن نوار،  *
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: إطار عملیة تقییم الأداء في ظلّ طریقة تحدید وضع الأهداف: (مرسلي، )1شكل(

 ).435، ص 2006
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 ب) طریقة التّقییم المشتركة:

تقوم هذه الطّریقة على أساس قیام كلّ فرد من أفراد جماعة العمل بتقییم كل من 

أعضاء الجماعة بطریقة الاقتراع السّري، وبدون أي اعتبار للمركز الإداري، وعلى ذلك فإنّ 

 الطّریقة بالخصائص التّالیة:تقییم الفرد یتم بمعرفة زملائه ورؤسائه ومرؤوسیه، وتتمیّز هذه 

 اشتراك الرّؤساء والمرؤوسین والزّملاء في عملیة التّقییم. *

 اشتراك القائمین بعملیة التقّییم في اختیار وتحدید الصّفات موضوع التّقییم. *

 تعرف كلّ مشترك على نتائج عملیة التّقییم والإفادة منها. *

في التّقییم على الأغراض التّي تستعمل فیها نتائج التّقییم.(عبدة  رقابة المشتركین *

 ).276، ص2005قلیلة، عبد المجید، 

 ج) طریقة الوقائع الحرجة:

الهدف من استخدام هذه الطّریقة هو استبعاد احتمال التّقییم على أسس شخصیة بحتة، 

ظف أثناء العمل، ویقوم المدیر ویتم تقییم الأداء في هذه الطّریقة استنادا إلى سلوكیات المو 

المباشر للموظف بتسجیل الوقائع والأحداث التّي تطرأ خلال عملیة التّوظیف، سواء كانت 

جیّدة أو سیئة في ملف الموظّف، وعند عملیة التّقییم الدّوریة یراجع المدیر الملف تمهیدا 

حیّز الشّخصي واقتران عملیة لإصدار حكمه على أداء الموظّف، وتتمیّز هذه الطّریقة بقلّة التّ 

التقّییم بأحداث أو وقائع جوهریة حصلت طیلة فترة التّقییم، إلاّ أنّ هذه الطّریقة تستدعي نوع 

من الرّقابة المباشرة على الموظّف، وهناك احتمالات المیل الفطري للمشرف نحو تسجیل 

 ).276، ص2005 الوقائع السّیئة وتقلیل شأن الإنجازات الإیجابیة.( عبدة قلیلة،
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 : FORCED CHOICEد) طریقة الاختیار الإجباري 

وهي طریقة تقوم على عدد من العبارات التّي تصف أداء العمل، حیث یتم توزیع هذه 

العبارات في مجموعات، عادة ما تكون عبارات ثنائیة تعبر عن نواحي إیجابیة أو سلبیة 

ة بالعمل، ویمتاز القائم بعملیة التّقییم من كلّ توفر المعاییر الموضوعیة ذات العلاقة المباشر 

مجموعة العبارات التّي یرى أنّها تنطبق على أداء الفرد الذّي یقوم بتقییمه ثمّ تقوم جهة أخرى 

 محایدة لها شفرة سرّیة خاصة بتقییم العبارات أثناء عملیة التّقییم.

التّقییم، لكنّها تتسم بصعوبات  تمتاز هذه الطّریقة بقلة التّحیّز من جانب القائم بعملیة

 أهمها:

 ).244-243، ص ص2009صعوبة المحافظة على سریة الشّفرة.( مؤید سعید،  *

 ه) طریقة التّقییم الذّاتي:

فیها یقوم الفرد المراد تقییمه بالتّعلیق على الأداء الخاص به في نموذج المعیار، ما 

ته، التّدریب، التّكوین... الذّي یحتاج یجعله قد یقدم بعض الاقتراحات كتعدیل وصف وظیف

 إلیه مستقبلا حتّى یتوصل إلى مستوى الأداء المتوقع والمسطر من قبل إدارة التنّظیم.

لقد أصبح هذا الأسلوب الاتجاه المحبّذ للمؤسسات خاصة حینما یكون ضمن نظام 

دّ من توفر درجة شامل للتّقییم أي اعتماد طرق أخرى، وللإشارة لاعتماد هذه الطّریقة لاب

عالیة من الثقّة بین الإدارة والعاملین في ظلّ مناخ تنظیمي جیّد.( عبدة قلیلة، عبد المجید، 

 ).276، ص2005
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 : مشكلات تقییم الأداء الوظیفي وإجراءات تحسینه:5-3

 مشكلات تقییم الأداء الوظیفي:أ) 

مجموعة من الأخطاء والمشكلات التّي یقع فیها بعض المقیمین عند تقییم الأداء  هناك

 ومن أهمها ما یلي:

إنّ مضمون هذا التّأثیر هو اتجاه معظم القائمین بإتاحة الفرصة  تأثیر الهالة: *

لإحدى خصائص التّقدیر أن تؤثّر بدرجة كبیرة على باقي الخصائص الأخرى، وبالتّالي على 

ر الكلّي للكفاءة، فهناك الكثیر من المشرفین الذّین یمیلون إلى إعطاء الفرد نفس التّقدیر التّقدی

الذّي یعطى لكل العوامل، أي درجات متساویة لكل العوامل، وهنا یتم الحكم على كفاءة 

الشّخص وفقا لصفة أو خاصیة واحدة والتّي تشكل التّقدیر الكلّي للكفاءة.( محمد مرسلي، 

 ).453، ص2006

ینشأ هذا الخطأ عندما یكون هناك فهم مختلف  خطأ الاختلاف في فهم المعاییر: *

لمعاني المعاییر مثل: جیّد، مقبول، ممتاز، تعني أشیاء مختلفة لمقیمین مختلفین.( حنفي، 

 ).129-128، ص ص 1979

 عدم وضوح الهدف من نظام تقییم الأداء: *

داء یجب توضیحها قبل تصمیم نظام التّقییم، إنّ الأهداف المحدّدة لأي نظام تقییم أ

ویجب علینا مناقشتها مع الموظفین والإشرافیین بهدف أخذ آرائهم بعین الاعتبار، وكسب 

تأییدهم بالالتزام بخطة التّقییم، ویجب أن یكون كلّ فرد مدركا بشكل واضح بما یحاول النّظام 

فإنّه من المحتمل أن یفشل إذا كان أن یحققه وأي نظام، وبصرف النّظر عن جودة تصمیمه 

لدي[ لدى] المدراء والموظفین الشّك والرّیبة في الأهداف التّي یسعى إلیها النّظام من عملیة 

 ).74، ص2015التّقییم.( اللبدي، 
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ویعني ذلك أن یمیل الرّئیس لتقدیم جمیع  المیل نحو المركزیة أو الوسطیة: *

صنیفهم جمیعهم بدرجة متوسطة، وذلك إمّا لأنّ المقیم الموظفین بشكل متشابه، وعادة یتم ت

لا یؤمن بنظام التّقییم، أو لا یرید أن یبیّن الفروق بین موظفیه، أو لینتقم من أحد الموظفین 

لأسباب لا علاقة لها بالأداء دون أن یشعر الآخرون بذلك، أو لخوفه من اعتراض أحد 

دیر الموضوع عنه في حال منح الآخرین تقدیرا الموظفین من ذوي الأداء المتوسط على التّق

 ).76، ص2015أعلى.( اللبدي، 

 إجراءات تحسین تقییم الأداء الوظیفي:ب) 

یلعب الأداء دورا بارزا بالنّسبة للمؤسسة، وتعتمد المؤسسات على مجموعة من 

 الإجراءات لتحسین الأداء، ویتضح ذلك من خلال:

زاد الاهتمام بالتّدریب في الخمسینات والسّتینات من القرن  عملیة التّدریب: -1

العشرین، حیث ارتبط الاهتمام بالأداء والعنایة بتحلیل وتحدید الاحتیاجات التّدریبیة، 

فالتّدریب هو تنمیة المنظمة والمهارات والاتجاهات لشخص ما لكي یؤدي الأداء الصّحیح، 

 م وقواعد واتجاهات لزیادة وتحسین أداء الفرد.فهو عملیة تتضمن اكتساب مهارات ومفاهی

 ).51، ص1997(أبو طاحون، 

هذا الإجراء یقوم به المشرف على العمال المسؤول عنهم، ویكون هذا  الإرشاد: -2

الإجراء لعدّة أسباب خاصة منها الأمور الشّخصیة الخاصة بالعمال، والتّي یكون لها تأثیر 

هم ضغط یمنعهم من أداء أعمالهم بكفاءة ویمكن أن نذكر كبیر على أداء العمال وتشكل علی

 منها:

ویمكن تقیم المشكلات الشّخصیة إلى  أ) العلاقة بین المشكلات الشّخصیة والإنتاجیة:

، 1988مشكلات تتعلق بالمستقبل الوظیفي، وأخرى تتعلق بمختلف مشاكل الحیاة.( هاینز، 

 ).379ص 
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 خصیة المتعلقة بالمستقبل الوظیفي:ب) الإرشاد بالنّسبة للمشكلات الشّ 

یعاني كثیر من الموظفین من خیبة الأمل وعدم التأّكد فیما یتعلق بمسارهم قد یكون 

ذلك في صورة ترقیة منتظرة أعطیت لشخص آخر أو قرار نقل أو إعادة تكلیف بوظیفة غیر 

 مرغوبة، أو فرصة عمل یصعب تقویمها كلیا وموضوعیا.

 للمشكلات الشّخصیة غیر المتعلقة بالمستقبل الوظیفي: الإرشاد بالنّسبة -ج

هناك مشكلات عائلیة ومالیة وصحیة وقانونیة في حیاة العاملین أو في أفراد أسرهم 

مما یجذب انتباههم، وطاقتهم بعیدا عن العمل، ویؤدي هذا بالتّالي إلى مشكلات في الأداء 

 ).531، ص1988ینبغي معالجتها. ( هاینز، 

 التأّدیب:عملیة  -3

في كثیر من الأحیان لا تنجح الإجراءات السّابقة الذّكر، أي التّدریب والإرشاد لأجل 

تحسین أداء العامل وزیادة التزامه، مما یجعل المؤسسة في حاجة إلى أسلوب آخر الذّي من 

ه شأنه أن یوقف استهتار العامل وأدائه السّیئ، ولهذا الإجراء تأثیر كبیر وذلك نظرا لصرامت

وتأثیره المباشر على العامل وتستخدم الإجراءات التأّدیبیة لتصحیح السّلوك الذّي یعطل 

إنجاز العامل وبطریقة منظمة، وذلك عندما تفشل الجهود الأخرى، واستخدام التّأدیب یكون 

ضد العاملین الذّي یقومون بتصرفات غیر مرغوبة داخل المؤسسة، ولا تكون لهم مساهمة 

 ).105، ص 2013سة إلى الأمام. ( سویسي، في دفع المؤس

 معادلات الأداء: -4

إنّ عملیة الحكم على الأداء أو تقویمیة تتطلب وصف معادلات الأداء من خلال 

تحدید القیم المرتبطة بالخطط، والتّي تقاس على ضوئها النّتائج المحققة، وقد یعكس خطة أو 

تحدید معدلات الأداء یصعب قیاس  طریقة أو إجراء یستخدم الأداء نشاط معین ودون

 ).107، ص 2013الوصول إلى حكم سلیم على مدى فعالیته وكفایته.( سویسي، 
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 علاقة الاتصال غیر الرسمي بالأداء الوظیفي::6-3

بعملیة  مي وغیر الرسمياتصال في مؤسسة بالاتصال الرس لا یمكن حصر أي

على العلاقات الوظیفیة، بل تتجاوزها باستمرار. حتى في تتوقف فقط  التفاعل، فهي لا

الأحوال العادیة للقنوات الرسمیة التي یحددها التنظیم، ذلك أمر طبیعي وهو في أوجه 

الإیجابیة لصالح المؤسسة. إذ یعزز هذا الاتصال الغیر الرسمي العلاقات بین العاملین، 

عمل یتم بصورة سهلة وأكثر فعالیة فهناك ویخلق روح الألفة والتماسك بینهم. مما یجعل ال

حاجات ذاتیة لإقامة علاقات صداقة، أو علاقات مفضلة على مختلف مستویاتهم في 

 المؤسسة.

لیس بالضرورة أن تكون لها علاقة بالتنظیم الرسم، ویمكن أن یكون الوضع مثالیا حقا. 

التي یترأسها لكي تزرع فعلى المدیر أن یسهر على تنمیة مثل هذه العلاقات في المؤسسة 

 روح الانتماء عند العاملین.

غیر الرسمي هو الاتصال الذي یتم فیه التفاعل بطریقة غیر رسمیة بین  فالاتصال

العاملین، بین جمیع أعضاء المؤسسة بتبادل المعلومات والأفكار والخبرات خارج القنوات 

 الرسمیة دون الخضوع للقوانین والتعلیمات والقنوات الرسمیة.

كملة لأداء الأفراد عند ومن هذا المنطلق یمكن القول أن الاتصالات غیر الرسمیة م

قیامهم بأداء أنشطته داخل المؤسسة وهذا ما نلاحظه في مختلف المؤسسات فالاتصالات 

 الرسمیة، تساعد على أداء أحسن للموظفین والمساهمة أكثر في الإنتاجیة.

فهناك علاقة وطیدة بین الاتصال غیر الرسمي والأداء الوظیفي في المؤسسة التربویة، 

بار هذا الاتصال المحرك الأساسي للوظیفة، أو العملیة الإداریة، في حین تكمن في اعت

ساهم الاتصال الغیر الرسمي في تحسین العلاقات بین العاملین التربویین أو الإداریین، ورفع 
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من روح العمل لدیهم. وهذا ما یساهم في تطویر ونجاح المؤسسة، فالاتصال غیر الرسمي 

 وج من نطاق الرسمیة.مكمل للأداء الوظیفي للخر 

 خلاصة:

یعتبر الأداء نتاج أفراد المنظمة أو المؤسسة ومدى مساهمتهم في تحقیق أهدافها، 

والمساهمة في تطورها وإستمراریتها من خلال إشراك جهودهم، ونظرا لأهمیة الأداء الوظیفي 

الموضوعي على  كان لزاما متابعة وتقییم هذا الأداء حتى تتمكن الإدارة المسؤولیة من الحكم

 مدى كفاءة الفرد في عمله، فالأداء الوظیفي یتأثر بطریقة عمل الأفراد وكیفیة التّعامل معهم.
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 :تمهید

المؤسسة التّربویة هي شكل من أشكال المؤسسة بصفة عامة، لها قوانینها ووظائفها، 

تسعى من خلالها للوصول إلى تحقیق أهدافها، وإعداد القوى البشریة القادرة على العمل 

 والإنتاج وتقدیم الأحسن للرّقي بالتّعلیم في الجزائر، وسنحاول في هذا الفصل التّطرّق إلى

المؤسسة التربویة. حیث سنتناول ماهیة المؤسسة والمؤسسة التربویة. مراحل تطور المؤسسة 

التّربویة في الجزائر.وظائف المؤسسة التّربویة. مبادئ وخصائص المؤسسات التّربویة. 

 أهداف المؤسسة التّربویة.
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I. :المؤسسة التربویة الجزائریة 

 ة التربویة:: تعریف المؤسسة عامة والمؤسس1-4

 أ) تعریف المؤسسة عامة:

اختلفت تعریفات المؤسسة حسب الأوقات والاتجاهات، ونجد العدید من الباحثین الذّین 

 اهتموا بمصطلح المؤسسة، ومن بین التّعریفات المقدمة نجد:

المؤسسة هو ذلك التنّظیم التّسلسلي لمجموعة من الأفراد ینتمون إلى هیئة أو مجموعة 

ویقومون بأعمال تقنیة، إداریة تجاریة أو صناعیة من أجل تحقیق أهداف مسطرة المنظمة، 

 من قبل.

أو هي منظمة عمومیة أو خاصة تسمح بفضل مجموعة من الوسائل البشریة والمادیة 

من تحقیق أهدافها المتمثلة في إنتاج منتوجات أو خدمات موجهة نحو السّوق، وخاضعة 

ث طبیعتها، فیمكن أو تكون تجاریة أو إداریة أو صناعیة. لقانون المؤسسة، وتختلف من حی

 ).23، ص2001( شریطـ، 

الوحدة التّي تجمع فیها وتنسق العناصر البشریة والمادیة :« بأنّها M.Trunchyعرّفها 

 ).9، ص1998.( عدون، »للنّشاط الاقتصادي

تجمع بشري یعمل متضامنا اتجاه تحقیق هدف معین ومحدد،  «تعرّف أیضا على أنّها:

وذلك وفقا لدور كل واحد من هذا المجتمع ووفقا للمهام المناطة بهم والمسؤولیات الملقاة على 

 »عاتقهم

مجموعة من العلاقات المتبادلة بین الأفراد والجماعات والتّي تؤدي  «كما تعرف أنّها:

 ).23، ص2013.( عبد المهدي، »داف المحددة سلفاإلى تعاونهم من أجل تحقیق الأه
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 تعریف المؤسسات التّربویة: ب)

تلك البیئات أو الأوساط التّي تساعد الإنسان على النّمو  «عرفها أبو عرّاد بأنّها:

الشّامل لمختلف جوانب شخصیته، والتّفاعل مع من حوله من الكائنات، والتّكیّف مع من ما 

 ).4ویعر وآخرون، دس، ص( الشّ  »حوله من مكوّنات

عبارة عن مكان أو موقع یتم فیه التقاء فئات مجتمعیة مختلفة  «تعرف أیضا بأنّها:

الأعمار، ویتم فیها تعلیمهم وتزویدهم بالكثیر من المعلومات المختلفة، وتتكوّن هذه المؤسسة 

لأمور، والهیئات التّعلیمیة من أعضاء الهیئة التّدریسیة أو المعلمون، والطّلاب، وأولیاء ا

الإداریة فیها، ویقوم الطّلاب بالبقاء في هذه المؤسسة لتلقي العلم لفترات زمنیة معینة، تعتمد 

هذه الفترة أیضا على نوع المؤسسة التّعلیمیة، فهناك العدید من أنواع المؤسسات التّعلیمیة 

، 2010المهدي، .( طه »مثل: ریاض الأطفال، والمدارس، والمعاهد والكلّیات والجامعات

 ).31ص

 : نشأة ومراحل تطور المؤسسة التربویة الجزائریة:2-4

 أ) نشأة المؤسسة التربویة:

في بدایات الحیاة البشریة كانت الأمور بسیطة وغیر معقّدة محدودة التّراث وقلیلة 

المشاكل، وكان الأطفال یتعلمون متطلبات الحیاة من الكبار عن طریق التّقلید والمحاكاة 

والاحتكاك المباشر، فالتّعلیم لم یكن مقصود وعندما تطوّرت حیاة الإنسان في جمیع نواحیها، 

أصبحت أكبر تعقیدا عندما شرعت الأسرة إلى إیجاد وسائل مساعدة لها أو بدیلة عنها تتولى 

تعلیم أبنائها شؤون حیاتهم، عندها بدأت تظهر مستویات بسیطة لما یسمى بالتّربیة 

 لمنظمة.المقصودة با

وعندما أصبح للمجتمعات حصیلة كبیرة من الثقّافة رأى القائمون على تلك المجتمعات  

ضرورة إیجاد نظام محدد لإعداد فئات معیّنة من الصّغار لتحمل الأسرار الدّینیة العقائدیة 
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وهذا  والاجتماعیة، وتنقلها للنّاشئین الجدد بطریقة الوعظ والإرشاد، ویمثل هذه البدایة البسیطة

الهدف المحدد بدأت المدارس وكان التّعلیم فیها یهتم بأمور الدّین والمعتقدات البیئیة الأولیة، 

 ).64، ص2011ثمّ امتدّ الأثر لأمور الدّنیا والدّین.( عبد الحي، 

 مراحل تطوّر المؤسسة التّربویة في الجزائر: ب)

ن تقسیمها إلى مجموعة من مرّ ظهور المؤسسات التّربویة في الجزائر إلى مراحل یمك

 المراحل، والمتمثّلة فیما یلي:

لم تكن للجزائر وزارات مختصة  المؤسسات التّربویة ما قبل الاستعمار الفرنسي:) 1

بالتّعلیم خلال هذه المرحلة، حیث كانت مسؤولیة جماعیة یتعاون الكلّ لإنشاء المساجد 

 لمرحلة نجد:والكتاتیب، ومن أهم المؤسسات التّربویة في هذه ا

تكون كبیرة نسبیا لذلك غالبا ما تكون في المدن وفي الأماكن والتّجمعات  المساجد: *

السّكنیة الكبیرة والمتوسطة، حیث یتقن البناءون في بنائها وزخرفتها ویطلق علیها اسم" 

 الجوامع" في الجزائر العاصمة".

تحتوي على حجرة أو حجرتین، یطلق علیها اسم" المسید"، وهي غالبا ما  الكتاتیب: *

 وهدفها الأساسي تحفیظ القرآن الكریم ولصغر حجمها فهي تنتشر في القرى والمناطق النّائیة.

انتشرت خاصة في العهد العثماني نتیجة لتخلف واستبداد الحكّام، وظهور  الزّوایا: *

أسس له مكان ظاهرة التّصوف، فإذا اشتهر أحد النّاس بالورع والتّقوى وشيء من العلم 

لاستقبال الزّوار والطّلاب، فیدخل علیه المحسنون بعطاءاتهم، وهكذا اشتهر مركز الزّاویة 

باسم صاحبها حتّى بعد موته، ومن مهامها: قراءة وتحفیظ القرآن، النّدوات العلمیة والصّلاة، 

یم.( عبد االله، وتقوم مقام مؤسسات الدّراسة الثاّنویة، حیث ینتقل إلیها طلاّب العلم والتّعل

 ).285-284، ص ص2006فیلیه، 
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وتشبه الزّوایا في وظائفها الاجتماعیة والثقّافیة، إلاّ أنّها تكون قریبة من  الراّبطات: *

مواقع الأعداد، ویقوم المرابطون بها بدورهم الجهادي إلى جانب المهام الأخرى من تعلّم 

 وتعلیم.

الیوم والمختصة بالتّعلیم في مراحل مختلفة، لم تبدأ المدارس كما تعرفها  المدارس: *

كما أنّه هناك اختلاف بین المؤرّخین في تحدید عدد المدارس بدقّة، وذلك نتیجة لعدم 

استقلالها كمؤسسات مستقلة تحت اسم" مدرسة" فكانت إمّا كتاب أو تابعة لمسجد أو زاویة، 

ما هو الحال بالنّسبة للأزهر ولم تكن خلال هذه الحقبة من الزّمن جامعة في الجزائر، ك

بمصر والزّیتونة بتونس، فلقد كان الجامع الكبیر للعاصمة للجامعة الجزائریة، بمركزه وكثرة 

حلقاته الدّراسیة، ولم یكن التّعلیم في هذه الحقبة من الزّمن ینتهي بشهادات، وإنّما كان یختم 

، ص 2006د االله، فیلیه، بإجازة شفویة من عند الأستاذ وتعبیر صریح عن رضاه.( عب

 ).285-284ص

لقد كان التّعلیم بمؤسساته المؤسسات التّربویة في عهد الاستعمار الفرنسي:  )2

المختلفة مزدهر نسبیا قبل دخول الاستعمار الفرنسي نتیجة لضخامة الأوقاف المتخصصة 

تعمار الفرنسي له، وذلك باعتراف الفرنسیین أنفسهم، ومن أولى الخطوات التّي قام بها الاس

الاستیلاء على أملاك الأوقاف التّي تمول الخدمات الثقّافیة والدّینیة والاجتماعیة للمسلمین، 

بهذا الشّأن مما أثر سلبا  1830-12-07حیث أصدر الحاكم الفرنسي" كلوزال" قرار یوم

یر من على النشاط التّعلیمي الذّي كان یعتمد على الأوقاف في مصاریفه، كما استشهد الكث

علماء الدّین وتشتت شملهم وهاجر غالبیتهم ممن بقوا على قید الحیاة إلى المشرق العربي، 

كما حوّل الاستعمار الفرنسي عدد من المساجد الكبیرة إلى كنائس للمسیحیین، والمدرسة 

والزّاویة التّابع للجامع الكبیر حولت إلى حمام فرنسي، وهكذا عملت فرنسا على القضاء على 

تّعلیم في الجزائر، معتمدة على التّجهیل والتّفقیر بهدف الفرنسة والتّنصیر، ولقد كانت أول ال

في مدینة الجزائر، ثمّ تلتها  1830مدرسة فرنسیة لتعلیم أبناء الأهالي والجزائریین في سنة
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بعد ذلك مدارس في أهم المدن التّي تخضع للسّلطة الفرنسیة حتى بلغ عدد تلامیذ هذه 

، 2006تلمیذ جزائري فقط.( عبد االله، فیلیه،  646سنة من الاحتلال 20س بعدالمدار 

 ).285ص

فضلا عن ذلك كان النّظام التّعلیمي الفرنسي المعمول به قبل الاستقلال بلغ إلى حدّ 

كبیر منع التّلمیذ الجزائري التّلفّظ في القسم أو حتّى فناء المدرسة بعبارة غیر فرنسیة، وإجباره 

 التاّریخ الفرنسي وهو غریب عنه وعن أجداده وتتلخص المراحل التّعلیمیة في:على حفظ 

سنوات، سنتین منها فرصة للإعادة 8تمتد على مدى  / مرحلة التّعلیم الابتدائي:1

 سنة إلى شهادة التّعلیم الابتدائي. 14ویرشح التّلامیذ الذّي تجاوز بینهم 

ت في نهایتها تجاز الدّراسة بشهادة الأصلیة، سنوا 4ویدوم/ مرحلة التّعلیم التّكمیلي: 2

 والتّي تمكن حاملیها الالتحاق بشعب دراسیة كمسابقة الدّخول لمدارس إعداد المعلمین.

ویدوم ثلاث سنوات وغالبا لا یصل إلیه إلاّ القلیل من  / مرحلة التّعلیم الثاّنوي:3

 ).286، ص2006الجزائریین.( عبد االله، فیلیه، 

في  1962كان التّعلیم الابتدائي سنة التّعلیمیة في عهد الاستقلال: المؤسسات) 3

حالة یرثى لها على غرار المیادین الأخرى، والجدیر بالذّكر أنّ نسبة الانتساب إلیه كانت 

بالمئة من مجموع التّلامیذ الذّین بلغوا سنّ الدّراسة، وكانت مهمة المدرسة  20تقارب 

ه الاستعمار من مساعدین، وكان أوّل دخول مدرسي في تتلخص في تكوین ما یحتاج إلی

، اتخذت وزارة التّربیة قرار یقضي بإدخال اللّغة العربیة في جمیع الدّراس[ 1962أكتوبر

معلمة للعربیة  3452ساعات في الأسبوع، وقد تم توظیف  7المدارس] الابتدائیة بنسبة

نسیة، غادروا الجزائر بشكل معلم الفر 10000معلمة للغة الأجنبیة وأكثر من 16450و

 جماعي، ویمكن تلخیص النّظام التّربوي في الجزائر إلى فترتین:
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وهي فترة انتقالیة كان یسودها عدّة نقائص فاقتصرت  :1976-1962الفترة الأولى: 

على إدخال تحویلات تمهیدا لتأسیس نظام تربوي یسایر متطلبات التّنمیة، ومن أولویات هذه 

 الفترة:

 تعمیم التّعلیم بإقامة منشآت تعلیمیة وتوسیعها للمناطق النّائیة. -

 تكییف مضامین التّعلیم الموروثة عن النّظام التّعلیمي الفرنسي. -

 التّعریب التّدریجي للتّعلیم. -

وقد أدت هذه التّدابیر إلى ارتفاع نسبة المتمدرسین الذّین بلغوا سنّ الدّراسة، إذ قفزت 

بالمائة في نهایة هذه المرحلة.( الواعر،  70إلى الدّخول المدرسي الأول إلىبالمائة  20من

 ).68، ص2016زحاف، 

 1976أفریل 16المؤرخ في 35-76بدأت بصدور أمر :2002-1976 الفترة الثانیة

بتنظیم التّربیة والتّكوین بالجزائر، وأدخلت إصلاحات على النّظام لتتماشى والتّحولات 

سنوات، 9ماعیة، كما كرس الطّابع الإلزامي ومجانیة التّعلیم وتأمینه لمدّة الاقتصادیة والاجت

( المدرسة 1981-1980وقد شرع تعمیم وتطبیق أحكام هذا الأمر ابتداء من السّنة الدّراسیة

-2003الأساسیة) قد فرفت[ فرضت] المنظومة التّربویة الجزائریة خلال الموسم الدّراسي

 تعدیلات تتمثل في: 2004

، وقد تم تغییر محتویات 2004-2003تنصیب السّنة الأولى من التّعلیم الابتدائي -

 .2005-2004بعض الكتب لنفس السّنة

تنصیب السّنة الأولى من التّعلیم المتوسط في إطار الإصلاح التّدریجي والتّربوي(  -

ازیغیة وظهور اللّغة الأم 2004-2003نظام الأربع سنوات) ابتداء من الموسم الدّراسي

 ).68، ص2016باعتبارها لغة وطنیة.( الواعر، زحاف، 
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.( الواعر، 2006-2005أمّا التّعلیم الثاّنوي فعرف تعدیلات في هیكلته في سنة -

 )69-68، ص ص2016زحاف، 

 : وظائف المؤسسة التربویة:3-4

 تقوم المؤسسات التّعلیمیة على الكثیر من الوظائف المتمثلة في ما یلي: 

تعدیل وتهذیب سلوك المتعلمین وتطبیعهم مع العادات وقواعد  الوظیفة التّربویة: *

 السّلوك المناسب.

 تقدیم المعارف والمعلومات ومناهج وطرق التّفكیر. الوظیفة التّعلیمیة المعرفیة: *

تعتبر المؤسسات التّعلیمیة مجالا للاستثمار الذّي له عوائد  الوظیفة الاقتصادیة: *

ینتظر منها أن تساهم في الارتقاء بالمكانة الاقتصادیة والسّیاسیة للمجتمع، وكلّ  اقتصادیة

المجتمعات المعاصرة تحتد للتّعلیم موارد هامة مادیة وبشریة لتحقیق تلك الغایة.( زیتوني، 

 )9، ص2020

وفي زمننا هذا فإنّ" اقتصاد المعرفة أول ما یتطلب قوّة عاملة ملمة باستخدامات 

 المختلفة، وتلك إحدى المهمات التّي على التّعلیم الحدیث أن یلبیها.الحاسوب 

التّطبیع والتنّشئة الاجتماعیة لأفراد المجتمع، والحفاظ على  الوظیفة الاجتماعیة: *

مستوى معیّن من القدر المعرفیة والعلمیة للمجتمع تمكنه من تحقیق حاجاته المختلفة، 

بل الحفاظ على تماسكه ووعیه لذاته كما" تعتبر وتسمح له بتطویر واكتشاف أدوات وس

 المدرسة فاعل تغییر البلاد وتطویرها وتحدیثها".

تعلیم مناهج وطرق التّفكیر العلمي، وتنمیة وتطویر البحث  الوظیفة العلمیة: *

 والإبداع العلمي.

( زیتوني، الحفاظ على التّراث الثقّافي للمجتمع وللإنسانیة وتطویره. الوظیفة الثّقافیة: *

 ).10-9، ص ص 2020
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 : مبادئ وخصائص المؤسسات التّربویة:4-4

 مبادئ المؤسسات التّربویة:)  1

 یمكن حصر مبادئ المؤسسة التّربویة في مجموعة من النّقاط المتمثلة في:

یتحقق التّعلّم من خلال سعي الإنسان إلى تحقیق أهداف یرغبها، أي  مبدأ الهدف: -

 لابدّ من وجود هدف حتّى یحدث التّعلّم.

إنّ التّعلیم یتضمن تغییر الإنسان لسلوك ما، واستبداله بسلوك آخر  مبدأ الاستجابة: -

 استجابة لمؤثر ما أي بفعل شيء مقابل الحصول على ما یرید.

كانت الأشیاء والمواقف والعلاقات بینها واضحة، كلما كانت  كلما مبدأ الوضوح: -

 قدرة الإنسان وسرعته في التّعلم أكبر.

تتحدّد سرعة التّعلیم بمدى رغبة الإنسان في تحقیق النّتائج التّي یسعى  مبدأ الرّغبة: -

 ).1920، ص2013إلیها.( عواد، 

، أي بمعنى قدرة معینة على لكلّ إنسان طاقة محدودة على التّعلّم مبدأ الطّاقة: -

 تغییر أنماط السّلوك.

ترابط خبرات الإنسان وتجاربه مع مفاهیمه واتجاهاته، وبالتاّلي تتوقف  مبدأ التّرابط: -

 قدرته على التّعلّم الجدید على ما سبق تعلمه فعلا.

یستطیع الإنسان تحویل خبراته أي السّلوك المستفیدین المجالات  مبدأ التّوافق: -

 لمتوافقة.ا

رغم أنّ التّعلّم عملیة فردیة في الأساس إلاّ أنّها تتأثر سلبا وإیجابا  مبدأ الجماعة: -

 بالجماعة التّي ینتمي إلیها الفرد.

إنّ معرفة الإنسان بنتائج السّلوك الجدید تمثل حافزا لسرعة  مبدأ معرفة النّتائج: -

 ).192، ص2013التّعلّم.( عواد، 
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 التّربویة:خصائص المؤسسة ) 2

 تتمیز المؤسسة التّربویة بمجموعة من الخصائص أهمها:

 _ بیئة تعلیمیة آمنة.

 _ مناخ تعلیمي جیّد.

 _ القیادة التّربویة.

 _ وضوح المهام المكلّف بها العاملون.

 _ إتاحة الفرصة الحقیقیة التّي تساهم في تعلم الطّالب وتحسین أدائه.

 الطّالب._ التّقییم المستمر لتحصیل 

 ).277-276، ص2004_ علاقة وطیدة بین المؤسسة وأسرة الطّالب.( سلامة، 

 " أنّ المدرسة كمؤسسة تعلیمیة تتمیّز بكونها:" إیرك بریراتویرى

المعارف المتنوّعة التّي تتعلق بمختلف الجوانب  مكان لنقل المعارف والتّكوین: - 

 ، والفكریة الفلسفیة والأخلاقیة والسّیاسیة.والأبعاد، والمتطلبات الاجتماعیة والاقتصادیة

فهي فضاء وسیط یقع بین العائلة وعالمي الشّغل والنّشاط العام،  مكان انتقالي: -

 تحضر وتنظم مسار الانتقال من عالم إلى عوالم أخرى.

عن طریق ما تتیحه المدرسة للمتعلّم من مهارات القراءة والحجاج  مكان للمحاكاة: -

. فهي تمنح للمتعلم إمكانیة التّدرج في اختیار مختلف أشكال ومضامین والتّحلیل..

 ).9-8، ص ص2020الوضعیات التّي تتیح له التّعرف على الأخطاء وتجنبها.( زیتوني، 

ولیس هذا بمعنى أنّها مفتوحة على الكلّ، بل أنّ المدرسة العامة  مكان مضیاف: -

المتعلمین ضمن مشروعها، فتكون مفتوحة أمام كلّ الأساسیة( الدّیمقراطیة) علیها أن تستقبل 
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شریحة عمریة یتضمنها برنامجها التّعلیمي دون تمییز اللّون أو العرق أو الدّین... بما یمیزها 

 عن المدارس الأخرى( الخصوصیة والخاصة والطّائفیة الدّینیة...).

اضر، كما تعمل تعمل على توسیع أفق التّلامیذ بإدراكاتهم الماضیة وربطها بالح -

على توحید میول الفئات المختلفة للتلامیذ، وتفسح لهم المجال للتّواصل مع زملائهم فتذیب 

 ).69، ص2013بذلك الفوارق.( الخزاعلة، 

 : أهداف المؤسسة التّربویة:5-4

 ویمكن تلخیصها فیما یلي:

 :Citizenshipالمواطنة  -أ

لنا مواطنین صالحین، وهم الذّین یكونون أي أنّ الهدف المتوقع من المدرسة أن تخرج 

مزودین بالمهام المناسبة، والاتجاهات القیمة للمشاركة في المجتمع الدّیمقراطي، هذه 

الاتجاهات التّي ینبغي أن تزود المدرسة بها الفرد یكون مواطنا صالحا، ومن هذه الاتجاهات 

لثقّة بالنّفس واحترام الوقت.(سید ممارسة العمل بصورة استقلالیة وتقبل المسؤولیة وتنمیة ا

 ).18، ص2013فهمي، 

 :Knowledgeالمعرفة الإدراكیة  -ب

حیث نجد أنّ الهدف الأول والأساسي للمدرسة هو إنتاج أو تخریج الأفراد الذّین 

یكونون مزودین بالمعارف الإمبریقیة التّجریبیة والمهارة والتّفوّق التّكنولوجي.(سید فهمي، 

 ).18، ص2013

 تحقیق التّكیّف والابتكار لدى الفرد والمجتمع: -ج

تهدف إلى ربط التّعلیم بالحیاة، بحیث یسهل الانتقال بین المدرسة والمجتمع وهو انتقال 

 في اتجاهین:
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 _ انتقال من حیاة التّعلیم في المدرسة إلى الحیاة العملیة في المجتمع.

مجتمع إلى التّعلیم ومواصلة الدّراسة _ انتقال عكسي الاتجاه، من الحیاة العملیة في ال

 ومتابعتها في أي وقت.

تهدف إلى علاج القصور في نظام التّعلیم القائم، إذا یتعرض في نظام التّعلیم  -ه

الحالي لنقد لاذع بسبب قلّة صلته بالحیاة، ولافتقاره للمغزى بالنّسبة للشّباب ولآثاره اللاّمبالاة 

 ).38، ص2014مع.(عبد الرؤوف عامر، بالتّعلیم ولانعزاله في المجت

 خلاصة:

كفاح  قاومت المدرسة الجزائریة في البدایة السّیطرة الكبیرة التّي فرضت علیها بعد

طویل، لتحافظ على مقوماتها واسترجاع سیادتها. حیث حاولت بعد مراحل طویلة تصحیح 

وضعیاتها ونظامها التربوي، وتجاوز الظروف والأوضاع الصعبة بعد الاستقلال. فحسب 

الإصلاحات الجزائریة التربویة الأخیرة تدل على أن الجزائر تحاول بناء مدرسة عصریة 

 التحولات التكنولوجیا والإعلام و مع الأجیال القادمة. دیمقراطیة تتماشى مع
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 التصمیم المنھجي للدراسة
 

 منهج الدّراسة: -1

إنّ كلّ بحث علمي لا یمكنه أن یقوم بدون منهج واضح یساعد على دراسة وتشخیص 

هو  "مشكلة البحث لمعرفة جوانبها وتحلیل أبعادها، ومنهج البحث حسب عبد الرحمان بدوي

الطریق المؤدي إلى الكشف عن الحقیقة في العلوم بواسطة طائفة من القواعد العامة تهیمن 

 ).208، ص1985. (بدوي،"على سیر العقول وتحدد عملیاته حتى یصل إلى نتیجة معلومة

مجموعة من القواعد والإجراءات والأسالیب التّي تجعل العقل یصل  «ف أیضا أنّه: یعرّ 

ع الأشیاء التّي یستطیع الوصول إلیها بدون أن یبذل مجهودات غیر إلى معرفة حق بجم

 ).12، ص2009.( عقیمي، »نافعة

وتختلف المناهج باختلاف المواضیع، إذ أنّ طبیعة الموضوع تفرض إتباع منهج معین 

لتحقیق أهداف معیّنة، ومحاولة الإجابة على التّساؤلات المطروحة، وقد اعتمدنا على المنهج 

 باعتباره الأنسب لدراستنا.المسحي 

 المنهج المسحي:*

المسح لغة: یفید إمرار الیدّ على الشّيء الذّي علقت به أجسام غریبة مثل الأتربة 

 ).96، ص2013والسّوائل وغیرها من المواد لجمعها وفصلها عنه.(بن مرسلي، 

 اصطلاحا:

من المفردات دراسة مجموعة من الظّواهر موضوع البحث، تضم عددا  «یعرف بأنّه:

المكوّنة لمجتمع البحث ولمدّة زمنیة كافیة بهدف تكوین القاعدة الأساسیة من البیانات 

 ).163، ص2017.( المشهداني، »والمعلومات في مجال تخصص معیّن ومعالجتها
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الطّریقة الأمثل لجمع المعلومات من مصادرها الأولیة  «عرفه عبد الحمید بأنّه:

، 2013.( بن مرسلي، »ستفادة منها حاضرا أو مستقبلاوعرضها في صورة یمكن الا

 ).96ص

 مجتمع البحث وعیّنة الدّراسة: -2

 مجتمع البحث:*

یعتبر اختیار مجتمع البحث أو الدّراسة من أهم خطوات البحث العلمي الذّي یساعد 

 الباحث على دراسته والتّوصل إلى النّتائج المرغوب فیها بدقّة. 

مجموعة عناصر له خاصیة أو عدّة خصائص  «على أنّه: یعرفه" موریس أنجرس"

مشتركة تمیّزه عن غیرها من العناصر الأخرى والتّي یجري علیها البحث أو 

 ). 102، ص2004.(أنجرس، »التّقصي

جمیع المفردات أو الأشیاء التي نرید معرفة حقائق  "ویمكن تعریفه أیضا بأنّه:

 ).29، ص2000.(حجاب، "عنها

المتمثلة في الاتصال غیر الرّسمي وعلاقته بالأداء الوظیفي في المؤسسة  ففي دراستنا

ثانویة حمداني سعید بولایة تیزي وزو المتكونة من التربویة یتمثل مجتمع بحثنا في الموظفین 

 موظف إداري إضافة إلى المدیر. 11أستاذ و 55من

 عینة الدّراسة: *

دید العینة لیسهل علینا البحث نظرا لكبر حجم مجتمع البحث استوجب علینا تح

ذلك الجزء المختار من مجتمع البحث الكلّي وتكون مختلفة  «والدّراسة، والتّي تعرف بأنّها:

ویشترط للعینة أن یكون فیها صفات الأصل الذّي استقت منها جوانبها المختلفة، وطبقا 

 ).23، ص1996.( إحسان، »لطبیعة الموضوع المدروس
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العشوائیة التي تعني اختیار مفرداتها بطریقة عشوائیة تمدنا العینة وفي دراستنا هذه اع

من مجتمع الدراسة ویتم ذلك وفقا  لقواعد أو نظریة الاحتمالات، ولذلك یطلق علیها أیضا 

 اسم ( العینات الاحتمالیة).

ویتم اختیار كل مفردة من مفردات البحث عند الاعتماد على هذا النوع من العینات 

ائي، ولذلك فإن جمیع المفردات یكون لها فرص متساویة للاختیار أو للظهور بشكل عشو 

 ضمن عینة البحث

موظّفي ثانویة حمداني سعید بذراع المیزان المتكوّنة مفردة من  67 عینتناتمثلت  وقد

 موظف إداري إضافة إلى المدیر. 11أستاذ و 55من
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 : یمثل توزیع العینة حسب الجنس.)1جدول(

 

) الخاص بتوزیع أفراد العینة حسب متغیر الجنس أعلى نسبة 01یبین الجدول أعلاه (

 .  ٪ 28,4على حساب عدد الذكور الذین نسبتهم  ٪71,6كانت للإناث بـ 

وانطلاقا مما سبق عرضه یتضح لنا ارتفاع عدد الإناث من الأساتذة والإداریین    

على غرار الذكور، دلیل على توظیفهن بدرجة كبیرة في قطاع التعلیم والإدارة في المؤسسات 

التربویة، كما نجد أن الإناث أكثر توجها لممارسة مهنة التعلیم والإدارة لما یوفره من مناصب 

 المؤسسات التربویة في الأطوار التعلیمیة الثلاثة عامة والثانویة خاصة.  شغل في

 

 

 

 

 

 

 القیمة العلیا القیمة الأدنى ٪النسبة التكرار 
 28,4 28,4 28,4 19 ذكر

 100,0 71,6 71,6 48 أنثى

  100,0 100,0 67 المجموع
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 : یمثل توزیع العینة حسب متغیر السن.)2(جدول 

 القیمة العلیا القیمة الأدنى ٪النسبة التكرار 
 23,9 23,9 23,9 16 35 إلى 25 من
 64,2 40,3 40,3 27 45 ىلإ 36 من
 100,0 35,8 35,8 24 فمافوق 46 من

  100,0 100,0 67 المجموع
 

 ): یمثل توزیع العینة حسب متغیر السن.3الشكل(

 

 
 
 

الخاص بتوزیع أفراد العینة حسب متغیر السن أن  02یتضح من خلال الجدول رقم 

، ثم تلیها ٪40,3سنة بنسبة  45إلى  36أغلب المبحوثین ینتمون إلى الفئة العمریة من 

سنة 35إلى 25، أما الفئة العمریة من 35,8وما فوق بنسبة  سنة 46الفئات العمریة من 

 .٪ 23,9فسجلت أصغر نسبة قدرت بـ 

ویمكن تفسیر أن أغلب الأساتذة لم یصلوا بعد لسن التقاعد، ما أدى إلى قلة    

 المناصب الشاغرة لتوظیف أساتذة جدد خاصة من فئة الشباب خرجي الجامعات الجدد.
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 العینة حسب الشهادة المتحصل علیها.: یمثل توزیع )3(جدول 

 القیمة العلیا القیمة الأدنى ٪النسبة التكرار 
 44,8 44,8 44,8 30 اللیسانس

 74,6 29,9 29,9 20 ماستر
 100,0 25,4 25,4 17 شهادةأخرى

  100,0 100,0 67 المجموع

 

الموضح لتوزیع المبحوثین حسب الشهادة  03یتبین من خلال الجدول أعلاه رقم  

المتحصل علیها، تفید أن شهادة اللیسانس حصلت على أعلى نسبة مقارنة بالشهادات 

. أما الشهادات الأخرى ٪ 29,9. تلیها شهادة الماستر بـ ٪44,8الأخرى، حیث قدرت بـ 

   .٪ 25,4فكانت نسبتها ضعیفة قدرت بـ

أن معظم المبحوثین من أساتذة تحصلوا  03یتضح من خلال معطیات الجدول رقم 

فقط على شهادة اللیسانس، فهي أولى الشهادات الممنوحة لخرجي الجامعات نظرا لاعتمادها 

أكثر دون غیرها في التدریس في الأطوار الثلاثة بعد اختبار مسابقة الأساتذة. كما أن 

بعد إلغاء النظام الكلاسیكي، أما شهادة الماستر  LMDى نظام الجامعات أصبحت تعتمد عل

فهي متوسطة نظرا لعدم توظیف الأساتذة حاملي شهادة الماستر بكثرة عكس شهادة اللیسانس 

المعتمدة أكثر، أما بالنسبة لشهادات الأخرى فمعظمها للموظفین الإداریین نظرا لعدم ضرورة 

 داري.   شهادة جامعیة للتوظیف في المجال الإ
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 : یمثل توزیع العینة حسب المنصب الذي تشغله.)4(جدول 

 القیمة العلیا القیمة الأدنى ٪النسبة التكرار 
 82,1 82,1 82,1 55 أستاذ

 100,0 17,9 17,9 12 عاملإداري
  100,0 100,0 67 المجموع

 

یتضح أن من خلال قراءة الجدول أعلاه الموضح لتوزیع المبحوثین حسب المنصب، 

. أما الإداریین فبلغت ٪ 82,1أعلى نسبة في المناصب للموظفین كانت للأساتذة بنسبة 

17,9٪ . 

مما سبق یتضح أن الأساتذة الأكثر توظیفا باعتبارها مؤسسة تربویة، مخصصة لتعلیم 

 التلامیذ.
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 : یمثل توزیع العینة حسب الصفة:)5جدول(

 القیمة العلیا القیمة الأدنى ٪النسبة التكرار 
 94,0 94,0 94,0 63 دائم

 100,0 6,0 6,0 4 متعاقد
  100,0 100,0 67 المجموع

  

 ):یمثل توزیع العینة حسب متغیر الصفة. 4الشكل (

 

 
 

 

الخاص بتوزیع أفراد العینة حسب متغیر الصفة فأغلب  05یبین الجدول رقم  

 . ٪6,0المتعاقدین بلغت ، أما ٪94,0الموظفین ذو صفة دائمة بلغت نسبة 

ویمكن تفسیر أن أغلبیة الموظفین دائمین نظرا لتوزیعهم عن طریق مسابقة. و لیسوا      

 متعاقدین من أجل نیل الخبرة أو تعویض أماكن الموظفین الذین أخذوا عطلة. 
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 : یمثل توزیع العینة حسب الأقدمیة المهنیة.)6(جدول 

 القیمة العلیا القیمة الأدنى النسبة التكرار 
 9,0 9,0 9,0 6 أقلمنخمسسنوات

 10 إلى 5 من
 سنوات

26 38,8 38,8 47,8 

 15 إلى 11 من
 سنة

7 10,4 10,4 58,2 

 سنةإلى 15 من
 سنة 20

7 10,4 10,4 68,7 

 20 من
 سنةفمافوق

21 31,3 31,3 100,0 

  100,0 100,0 67 المجموع

 

الخاص بتوزیع المبحوثین حسب متغیر  06یتضح من خلال الجدول رقم      

سنوات. تلیها نسبة  10إلى  5للفئة من  ٪38,8الأقدمیة المهنیة، أن أعلى نسبة كانت بـ 

سنة إلى  15سنة وفئة من  15إلى  11سنة فما فوق، أما الفئتین من  20للفئة من  31,3٪

 سنوات. 5للفئة أقل من  ٪ 9,0ا نسبة ، تلیه٪ 10,4سنة فكانت بنسبة  20

سنوات كانت أعلى 10سنوات حتى  5من خلال الجدول أعلاه یتضح أن المبحوثین من

نسبة مقارنة مع النسب الأخرى، وهذا راجع إلى توظیف خرجي الجامعات. كما أن الثانویة 

لوا إلى التقاعد التي أجرینا على مستواها الدراسة ثانویة قدیمة النشأة، فمعظم موظفیها أحی

 مما سنح بتوظیف أساتذة  وإداریین جدد وأصغر سنا. 
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 :أدوات القیاس -3

تعتبر عملیة جمع البیانات والمعلومات الخاصة بموضوع الدّراسة، من أهم الخطوات 

التّي یقوم بها الباحث، ویمكن تحدید أدوات جمع البیانات حسب طبیعة الموضوع المدروس، 

وقد اعتمدنا في دراستنا على أداة الاستمارة المنجزة على موظفي ثانویة حمداني سعید بذراع 

 أساتذة وإداریي هذه المؤسسة.  المیزان وتحدیدا

 :الاستمارة *

تعتبر الاستمارة من أكثر أدوات جمع البیانات استخداما في البحوث العلمیة، 

عبارة عن شكل مطبوع یحتوي على جملة من الأسئلة الموجهة إلى عینة من الأفراد «فهي

 ).56، ص2007.( بحوش، »حول موضوع أو موضوعات ترتبط بأهداف الدّراسة

رها الباحث بعنایة تلك القائمة من الأسئلة التي یحضّ  "ف الاستمارة على أنّها:ما تعرّ ك

لتعبّر عن الموضوع المبحوث في إطار الخطة الموضوعة، لتقدم إلى المبحوث من أجل 

الحصول على إجابات تتضمن المعلومات والبیانات الموضوعة لتوضیح الظاهرة المدروسة 

 ).220، ص2003.( بن مورسلي، "ختلفةوتعریفها من جوانبها الم

أو هي مجموعة من الأسئلة المقننة" مغلوقة أو مفتوحة" التّي توجه إلى المبحوثین من 

أجل الحصول على بیانات أو معلومات حول قضیة معینة أو اتجاه موقف معین.( الهمالي، 

 ).138، ص1988
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 وصف المقاییس وثباتها:*

 32) محاور، و04الذّي اعتمدنا علیه في هذه الدّراسة یتكوّن من أربع(  المقیاس -

 بند، وكلّ محور ینقسم إلى مجموعة من البنود، الذّي یظهر من خلال الجدول التّالي:

 

 ثباتالمقیاس:*

 اخألفا كرومب     عدد البنود    
        26   .71 

 المقیاس عالیة جدا. نسبة الثبات ومصداقیة

 4البعد 3البعد  2البعد 1البعد الأبعاد
 4 3 2 1 رقم العامل
البیانات  اسم العامل

 الشّخصیة
طبیعة الاتصال غیر 
الرّسمي في المؤسسة 

 التّربویة

دور الاتصال 
في تحسین الاتصال 

 الوظیفي

الأداء 
الوظیفي في 

المؤسسة 
 التّربویة

5_4_3_2_1 البنود
_6. 

7_8_9_10_11_
12_13_14_15_
16_17. 

18_19_20_21_
22_23_24_25. 

26_27_28_
29_30_31_
32. 

أمثلة عن 
 البنود

الشّهادة 
المتحصل 

علیها: 
اللّیسانس، 

 ماستر
 شهادة أخرى

في رأیك الاتصال 
الرّسمي الأحسن 

 استخداما مع المدیر.

هل مناخ العمل 
یؤهلك لأداء عملك 

 بكفاءة وفعالیة؟

هل توفر 
المؤسسة 

التّربویة ظروف 
عمل مناسبة 
 لأداء عملك؟
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 تحدید المفاهیم والمصطلحات. -4

 مفهوم الاتصال: -1

 لغة:

في القوامیس العربیة كلمة مشتقة من مصدر وصل الذّي یعني أساسا الصّلة وبلوغ 

الغایة، أما قاموس" أوكس فورد" فیعرف الاتصال بأنّه نقل وتوصیل أو تبادل الأفكار 

 ).15، ص2003والمعلومات.( دلیو، 

أنها تشتق من الأصل اللاّتیني  Communicationنّ الأصل في كلمة الاتصالإ

بمعنى یتربع أو یشبع عن طریق المشاركة، ویرى البعض الآخر  Communicateللفعل 

بمعنى عام أو  Communومعناها Communisأنّ هذا اللّفظ یرجع إلى الكلمة اللاّتینیة

 ).13، ص2005مشترك. (منصور علي، عثمان الصّدیقي، 

 اصطلاحا:

نقل المعنى من شخص لآخر من خلال « "بأنّه:ALBERT HENRYعرفه" 

، 2004عدون، ».( العلامات أو الإشارات أو الرّموز من نظام لغوي مفهوم ضمنیا للطّرفین

 ).13ص

عملیة یقوم بمقتضاها مابین مرسل ومستقبل ورسالة في مضامین « كذلك بأنه: ویعرف

اجتماعیة، ومن خلالها یتم نقل أفكار ومعلومات ومنبهات بین الأفراد عن قضیة أو معنى 

 )16، ص2015المفلح، ».( مجرد أو واقع معین

والمستقبل  الاتصال هو إیصال الخبر بین المرسل له« وقد عرفه " فرید مان" في قوله:

 )10،ص2007إحدادن زهیر، »( له، سواء كان المرسل شخص أو جهازا ألیا
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العملیة التّي یتفاعل بمقتضاها مستقبل ومرسل في « كذلك یعرفه " كولن شیري" بأنّه:

مضامین اجتماعیة معینة، فیتم نقل أفكار ومعلومات عن موضوع معین، وهكذا یقوم 

 )15، ص2017صالح، ».( لصور الذهنیة والآراءالاتصال على مشاركة المعلومات وا

 إجرائیا:

هو العملیة التّي یتم من خلالها تبادل مختلف الأفكار والمعلومات ووجهات النظر بین 

 الأفراد والجماعات من أجل تحقیق الأهداف وإیصال الرسالة المرجوة.

 تعریف الاتصال غیر الرسمي:

رسمي أو خارج قنوات الاتصال الرسمیة.( هي تلك الاتصالات التّي تتم بأسلوب غیر 

 ).357، ص1969العطروني، 

الاتصال غیر الرّسمي موجود في كل منظمة، وهو نتاج طبیعي للعلاقات غیر الرسمیة 

التّي تتكوّن بین الموظفین الذّین لا توجد علاقة رسمیة بینهم، ولكن یجرى تبادل معلومات 

الهاتف أو غیر ذلك من الوسائل. (محفوظ،  فیما بینهم، سواء وجها لوجه، أو بواسطة

 )24، ص1997

الاتصال غیر الرسمي ینشأ في أي جهاز من تلقاء نفسه « یعرفه " صالح الشبكشي":

نظرا لما بین الأفراد من علاقات اجتماعیة وصلات شخصیة لا تخضع لأي اتجاهات 

الات في حقیقة الأمر محددة، كما هو الحال في الاتصالات الرسمیة، وهذا النوع من الاتص

 ).296،ص1978الشبكشي، ». ( حتمیة من ضروریات الحیاة الاجتماعیة

 إجرائیا:

الاتصال غیر الرسمي هو الاتصال الذي یتم بطریقة غیر مباشرة بین الأفراد دون 

 الخضوع للقوانین من أجل التواصل وإیصال وجهات النظر فیما بینهم. 
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 تعریف الأداء الوظیفي: -2

 لغة:

شیر المعنى اللّغوي للفعل" أدى" إلى معنى مشي مشى مشیا لیس بالسّریع ولا بالبطيء ی

وأدى الشّيء قام به، وأدى الشّهادة أدى بها، وأدى إلیها الشّيء أوصله إلیه( مصطفى 

 ).10، ص1960وآخرون، 

 اصطلاحا:

بها  عندما نعطي للعمال أعمالا یقومون« عرف" عاطف محمد عبیر" الأداء على أنّه:

فإنّهم یظهرون أثناءها سلوكات وتصرفات، كما یظهرون أثناءها مقدار التّحسن الذّي یطرأ 

 ).47، ص1962عبیر، ».( على أسلوبهم في أداء ذلك العمل

مجموعة من السّلوكیات الإداریة ذات العلاقة، والمعبرة عن قیام « كما یعرف بأنّه

ن جودة الأداء، وحسن التنّفیذ، والخبرة الفنّیة الموظّف بأداء مهامه وتحمل مسؤولیاته، وتتضم

المطلوبة في الوظیفة، فضلا عن الاتصال والتفّاعل مع بقیة أعضاء المنظمة، والالتزام 

الحوامدة، ».( بالنّواحي الإداریة للعمل والسّعي نحو الاستجابة لها بكلّ حرص وفاعلیة

 ).2002الفهداوي، 

والاس:" یمثل المقیاس الأساسي للحكم على  كما یعرفه أندرو سیزلاقي ومارك جي

فعالیة الأفراد والجماعات والمنظمات، ویستخدم لإبراز نقاط القوة والضعف لدیهم، زیادة على 

ذلك یمكن أن یصلّح تقییمات الأداء كأساس للحوافز والعقاب والتغییر والتطویر، ولإجراء 

 )91، ص2010ح بن نوار، تغیرات في تركیبة المنظمة ولتصمیم الوظائف ".( صال

فالأداء الوظیفي یعني قیام العاملین بالمهام والواجبات التّي تتطلبها الوظیفة التّي 

یشغلونها من خلال الحصول على حقائق أو بیانات محددة، من شأنها أن تساعد على 
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ه تحلیل وفهم وتقییم أداء العامل لعمله ومسلكه في فترة زمنیة محددة، وتقدیر مدى كفاءت

الفنّیة والعملیة للنّهوض بأعباء المسؤولیات والواجبات المتعلقة بعمله في الحاضر 

 ).499، ص1995والمستقبل.( العدیلي، 

 التّعریف الإجرائي:

الأداء الوظیفي عبارة عن الجهد المبذول من الأفراد لتحقیق نتائج مرضیة ومخرجات 

 نهائیة للعمل.

 تعریف المؤسسة التربویة: -3

عرفها الدكتور" محمد لبیب النجیحي" بأنّها:" مؤسسة اجتماعیة أنشأها المجتمع لتقابل 

حاجة من حاجاته الأساسیة، وهي تطبیع أفراده تطبیعا اجتماعیا یجعل منهم أعضاء 

 ).63، ص1998صالحین " ( النجیحي،

ومات كما تعتبر من وجهة نظر علماء التّربیة بأنّها:" لیست مكانا فقط لتلقین معل

وتكوین عادات من أجل مستقبل بعید، وإنما هي صورة مصغّرة للحیاة الاجتماعیة یكسب 

فیها الطفل أو الشاب الخبرة والعادات الخلقیة عن طریق نشاطه كعضو من الجماعة، كما 

 ).10،ص1991أنها بیئة تعلیمیة وتربویة یذهب إلیها الشباب لتعلم الحیاة "( زرهوني،

 :التّعریف الإجرائي

المؤسسة التربویة تنظیم اجتماعي مصغّر یعمل على تلقین المعارف والخبرات وتنشئة 

 الأجیال في إطار قوانین معینة وتربیتهم وتعزیز القیم لدیهم.
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  .20في نستخته  spssتحلیل الإحصائي لهذه الدراسة عبر استخدام برنامج اللقد تم 

 : یبین اتصال الموظفین بإدارة الثانویة.)07(جدول ال

 القیمة العلیا القیمة الأدنى الانحراف المعیاري التكرار 
 7 قلیلا موافق

0,92 

10,4 10,4 
 88,1 77,6 52 موافق
 94,0 6,0 4 بشدة موافق
 95,5 1,5 1 محاید

 98,5 3,0 2 قلیلا معارض
 100,0 1,5 1 بشدة معارض
  100,0 67 المجموع

 

، 52من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن أغلب الإجابات كانت بـ موافق حیث كانت بـ

، كما یظهر الانحراف 1أما أصغر نسبة كانت بالنسبة للإجابات بـ محاید ومعارض بشدة بـ

 وهو ما یشیر إلى أن تشتت العینة ضعیف نسبیا. 0,92كان بنسبة المعیاري 
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 : یبین الاتصال الرسمي الأحسن استخداما مع المدیر.)08(جدول ال

 القیمة العلیا القیمة الأدنى نحراف المعیاريالا التكرار 
 16 موافق قلیلا 

1,22 

23,9 23,9 
 62,7 38,8 26 موافق
 89,6 26,9 18 بشدة موافق
 95,9 3,0 2 محاید

 95,5 3,0 2 قلیلا معارض
 100,0 4,5 3 معارض
  100,0 67 المجموع

 

، أما أصغر نسبة 26) أن أغلب المبحوثین أجابوا بـ موافق بنسبة 08یبین الجدول (

، 1,22للإجابات بمحاید ومعارض قلیلا. أما بالنسبة الانحراف المعیاري كان بـ  2كانت ب

 یشیر إلى أن تشتت العینة ضعیف نسبیا.وهو ما 
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 : یبین مدى استخدام الوسائل الكتابیة في المؤسسة.)09(الجدول 

 القیمة العلیا القیمة الأدنى نحراف المعیاريالا التكرار 
 30 قلیلا موافق

1,76 
 

44,8 44,8 
 67,2 22,4 15 موافق
 80,6 13,4 9 بشدة موافق
 82,1 1,5 1 محاید

 88,1 6,0 4 قلیلا معارض
 98,5 10,4 7 معارض
 100,0 1,5 1 بشدة معارض
  100,0 67 المجموع

 

، أما 30نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن أغلب الإجابات كانت بموافق قلیلا بـ 

بالنسبة للإجابات بمحاید ومعارض بشدة. أما الانحراف المعیاري كان  1اصغر نسبة بلغت 

 وهو ما یشیر إلى أن تشتت العینة ضعیف نسبیا.، 1,76بنسبة 
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 .: یبین اعتماد الاجتماعات كوسیلة للتبلیغ بالقرارات والتعلیمات)10(جدولال

 القیمة الأعلى القیمة الأدنى نحراف المعیاريالا التكرار 
 20 قلیلا موافق

1,25 
 

29,9 29,9 
 67,2 37,3 25 موافق
 88,1 20,9 14 بشدة موافق
 89,6 1,5 1 محاید

 98,5 9,0 6 قلیلا معارض
 100,0 1,5 1 معارض
  100,0 67 المجموع

 

، أما 25) یظهر أن أغلب المبحوثین أجابوا بموافق بنسبة 10من خلال الجدول (   

للإجابات بمحاید ومعارض. أما الانحراف المعیاري كان بنسبة  1أصغر نسبة كانت بـ

 تشتت العینة ضعیف نسبیا. ، وهو ما یشیر إلى1,25
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 .یبین استخدام الثانویة للوحة الإعلانات )11(جدول ال

 القیمة العلیا القیمة الأدنى نحراف المعیاريالا التكرار 
 3 قلیلا موافق

0,61 

4,5 4,5 
 50,7 46,3 31 موافق
 98,5 47,8 32 بشدة موافق
 100,0 1,5 1 محاید

  100,0 67 المجموع
 

للإجابات  1للإجابات بموافق بشدة، وأصغر نسبة بـ 32نلاحظ أن أعلى نسبة كانت بـ

وهو ما یشیر إلى أن تشتت العینة ضعیف  0,61بمحاید، أما الانحراف المعیاري كان بنسبة 

 نسبیا.
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 .: یبین الاتصال النازل النوع السائد في المؤسسة)12(جدول ال

 القیمة الأعلى القیمة الأدنى نحراف المعیاريالا التكرار 
 21 قلیلا موافق

1,46 
 

31,3 31,3 
 67,2 35,8 24 موافق
 82,1 14,9 10 بشدة موافق

 97,0 14,9 10 قلیلا رضامع
 100,0 3,0 2 معارض
  100,0 67 المجموع
 

، وأصغر نسبة 24نلاحظ في الجدول أعلاه أن الإجابات بموافق كانت أكبر بنسبة  

، 1,46للإجابات بمعارض. أما الانحراف المعیاري بالنسبة للجدول أعلاه، كان بنسبة  2ب

 وهو ما یشیر إلى أن تشتت العینة ضعیف نسبیا.
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 .: یبین تفضیل الاتصال الشفوي مع الزملاء)13جدول(ال

 القیمة العلیا القیمة الأدنى نحراف المعیاريالا التكرار 
 13 قلیلا موافق

1,14 
 

19,4 19,4 
 59,7 40,3 27 موافق
 91,0 31,3 21 بشدة موافق
 95,5 4,5 3 محاید

 97,0 1,5 1 قلیلا معارض
 98,5 1,5 1 معارض
 100,0 1,5 1 بشدة معارض
  100,0 67 المجموع

 

، تلیها 27أن معظم المبحوثین أجابوا بموافق بنسبة  13نلاحظ من خلال الجدول 

من الإجابات بمعارض قلیلا ومعارض ومعارض بشدة. أما الانحراف  1أصغر نسبة بـ

 ، وهو ما یشیر إلى أن تشتت العینة ضعیف نسبیا.1,14المعیاري كان بنسبة 
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 .: یبین مدى تفضیل التواصل مع الزملاء أكثر من الإدارة)14 (الجدول

 القیمة العلیا القیمة الأدنى نحراف المعیاريالا التكرار 
 14 قلیلا موافق

0,90 
 

20,9 20,9 
 58,2 37,3 25 موافق
 94,0 35,8 24 بشدة موافق
 98,5 4,5 3 محاید

 100,0 1,5 1 قلیلا معارض
  100,0 67 المجموع

 

وأصغر  25نلاحظ أن التكرار في هذا الجدول أغلب الإجابات كانت بموافق بنسبة  

بالنسبة لإجابات بمعارض قلیلا. أما الانحراف المعیاري للجدول أعلاه، كان بنسبة  1نسبة بـ

 وما یشیر إلى أن تشتت العینة ضعیف نسبیا. 0,90
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 : یبین اعتماد الموظفین للاتصال الأفقي بكثرة داخل الثانویة.)15(جدول ال

 القیمة العلیا القیمة الأدنى الانحراف المعیاري التكرار 
 10 قلیلا موافق

1,01 
 

14,9 14,9 
 70,1 55,2 37 موافق
 94,0 23,9 16 بشدة موافق
 95,5 1,5 1 محاید

 98,5 3,0 2 قلیلا معارض
 100,0 1,5 1 بشدة معارض
  100,0 67 المجموع

 

من الإجابات  1تلیها أصغر نسبة بـ 37نلاحظ أن أغلب الإجابات بموافق بنسبة 

، وهو ما یشیر إلى أن 1,01بمحاید ومعارض بشدة. أما الانحراف المعیاري كان بنسبة 

 تشتت العینة ضعیف نسبیا.
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 دائم في المؤسسة. : یبین مدى استخدام الاتصال الرسمي بشكل)16 (جدولال

 القیمة العلیا القیمة الأدنى الانحراف المعیاري التكرار 
 25 قلیلا موافق

2,11 
 

37,3 37,3 
 50,7 13,4 9 موافق
 58,2 7,5 5 بشدة موافق
 65,7 7,5 5 محاید

 74,6 9,0 6 قلیلا معارض
 98,5 23,9 16 معارض
 100,0 1,5 1 بشدة معارض
  100,0 67 المجموع

 

وأصغر نسبة  25نلاحظ أغلب الإجابات بموافق قلیلا بنسبة  16من خلال الجدول 

، وهو 2,11. أما الانحراف المعیاري نلاحظ أنه كان بنسبة 1من الإجابات بمعارض بشدةبـ

 ما یشیر إلى أن العینة متشتتة بشكل كبیر وقوي.
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 الزملاء أثناء العمل.: یبین إیجاد صعوبة في التواصل مع )17(جدول ال

 القیمة العلیا القیمة الأدنى  الانحراف المعیاري التكرار 
 12 قلیلا موافق

2,18 
 

17,9 17,9 
 23,9 6,0 4 موافق
 31,3 7,5 5 بشدة موافق
 35,8 4,5 3 محاید

 41,8 6,0 4 قلیلا معارض
 83,6 41,8 28 معارض
 100,0 16,4 11 بشدة معارض
  100,0 67 المجموع

 

للإجابات بمعارض، وأصغر نسبة من الإجابات  28نلاحظ أن أعلى نسبة كانت بـ 

. أما بالنسبة للانحراف المعیاري من خلال الجدول، كان بنسبة 4بموافق ومعارض قلیلا بـ

 ، وهو ما یشیر إلى أن تشتت العینة بشكل كبیر وقوي.2,18
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 الطرف الآخر عندما لا تفهم تعلیمة ما.: یبین طلب المساعدة من )18(جدول ال

 القیمة العلیا القیمة الأدنى الانحراف المعیاري التكرار 
 3 قلیلا موافق

1,06 
 

4,5 4,5 
 64,2 59,7 40 موافق
 95,5 31,3 21 بشدة موافق

 97,0 1,5 1 معارض
 100,0 3,0 2 بشدة معارض
  100,0 67 المجموع

 

 1، تلیها أصغر نسبة بـ40خلال الجدول أعلاه أن أغلب الإجابات بموافق بـ من

، وهو ما یشیر إلى أن تشتت 1,06للإجابات بمعارض. أما الانحراف المعیاري بلغ نسبة 

 العینة ضعیف نسبي.
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 .تداول الأمور المهنیة بكثرة داخل المؤسسة التربویة مدى : یبین)19(جدول ال

 القیمة العلیا القیمة الأدنى الانحراف المعیاري التكرار 
 22 قلیلا موافق

1,51 
 

32,8 32,8 
 61,2 28,4 19 موافق
 82,1 20,9 14 بشدة موافق
 86,6 4,5 3 محاید

 92,5 6,0 4 قلیلا معارض
 100,0 7,5 5 معارض
  100,0 67 المجموع

 

الخاص بمدى تداول الأمور المهنیة بكثرة داخل  19من خلال الجدول  نلاحظ

، أما أصغر نسبة كانت 22المؤسسة التربویة، أن أغلب الإجابات بموافق قلیلا بنسبة 

، وهو ما یشیر إلى أن 1,51. أما الانحراف المعیاري كان بنسبة 3للإجابات بمحاید بنسبة 

 تشتت العینة ضعیف نسبیا.
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 : یبین وجود مناخ یؤهل المبحوثین لأداء عملهم بكفاءة وفعالیة.)20(جدولال

 القیمة العلیا القیمة الأدنى  الانحراف المعیاري التكرار 
 23 قلیلا موافق

2,07 
 

34,3 34,3 
 46,3 11,9 8 موافق
 59,7 13,4 9 بشدة موافق
 62,7 3,0 2 محاید

 80,6 17,9 12 قلیلا معارض
 95,5 14,9 10 معارض
 100,0 4,5 3 بشدة معارض
  100,0 67 المجموع

 

للإجابات بموافق قلیلا، وأصغر  23یظهر أعلى نسبة بـ 20من خلال الجدول رقم 

، وهو ما یشیر إلى أن 2,07للإجابات بمحاید. وبالنسبة للانحراف المعیاري بنسبة  2نسبة بـ

 تشتت العینة بشكل كبیر وقوي.
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 : یبین الجهد المبذول في أداء العمل.)21(جدولال

 القیمة العلیا القیمة الأدنى الانحراف المعیاري التكرار 
 6 قلیلا موافق

0,84 

9,0 9,0 
 47,8 38,8 26 موافق
 97,0 49,3 33 بشدة موافق
 98,5 1,5 1 محاید

 100,0 1,5 1 معارض
  100,0 67 المجموع

 

 26الخاص بالجهد المبذول أثناء العمل، حیث نجد أعلى نسبة بـ 21في الجدول نلاحظ

من الإجابات بمحاید ومعارض. أما الانحراف المعیاري  1للإجابات بموافق، وأصغر نسبة بـ

 وهو ما یشیر إلى أن تشتت العینة ضعیف نسبیا. 0,84كان بنسبة 
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 في إیجاد حلول للمشاكل التي تواجههم. : یبین مدى تفكیر المبحوثین)22(جدول ال

 القیمة العلیا القیمة الأدنى الانحراف المعیاري التكرار 
 5 قلیلا موافق

0,89 

7,5 7,5 
 50,7 43,3 29 موافق
 95,5 44,8 30 بشدة موافق

 97,0 1,5 1 قلیلا معارض
 98,5 1,5 1 معارض
 100,0 1,5 1 بشدة معارض
  100,0 67 المجموع

 

بالنسبة للإجابات  30نلاحظ في الجدول أعلاه أن أعلى نسبة للتكرارات كانت بـ 

بالنسبة للإجابات بمعارض قلیلا،  1بموافق بشدة. أما أصغر نسبة من التكرارات كانت بـ

وهو ما یشیر إلى أن  0,89معارض ومعارض بشدة. أما الانحراف المعیاري كان بنسبة 

 تشتت العینة ضعیف نسبیا.
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 : یبین مدى مساهمة علاقات الصداقة في تحسین الأداء الوظیفي.)23(جدول ال

 النسبة العلیا النسبة الأدنى الانحراف المعیاري التكرار 
 3 قلیلا موافق

0,90 

4,5 4,5 
 41,8 37,3 25 موافق
 92,5 50,7 34 بشدة موافق
 95,5 3,0 2 محاید

 97,0 1,5 1 قلیلا ارضعم
 100,0 3,0 2 معارض
  100,0 67 المجموع
 

أن أغلب إجابات المبحوثین كانت بموافق بشدة بنسبة  23نلاحظ من خلال الجدول

. أما الانحراف 1، أما أصغر نسبة كانت بالنسبة للإجابات بمعارض قلیلا بنسبة 34

 وهو ما یشیر أن تشتت العینة ضعیف نسبیا. 0,90المعیاري كان بنسبة 
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 : یبین التخطیط المسبق للمبحوثین للوصول إلى أداء جید.)24 (جدولال

 القیمة العلیا القیمة الأدنى الانحراف المعیاري التكرار 
 4 قلیلا موافق

0,60 

6,0 6,0 
 37,3 31,3 21 موافق
 100,0 62,7 42 بشدة موافق

  100,0 67 المجموع
 

الذّي یبیّن لنا التّخطیط المسبق من أجل أداء جیّد، نلاحظ أن  24خلال الجدول  من

للإجابات بموافق  4، أما أصغر نسبة كانت بـ42أغلب المبحوثین أجابوا بموافق بشدة بنسبة 

، وهو ما یشیر إلى أن تشتت العینة ضعیف 0,60قلیلا. أما الانحراف المعیاري كان بنسبة 

 نسبیا.
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 : یبین التقاء الموظفین خارج ساعات العمل فیما بینهم.)25(جدول ال

 القیمة العلیا القیمة الأدنى الانحراف المعیاري التكرار 
 19 قلیلا موافق

1,91 

28,4 28,4 
 50,7 22,4 15 موافق
 71,6 20,9 14 بشدة موافق
 77,6 6,0 4 محاید

 82,1 4,5 3 قلیلا معارض
 94,0 11,9 8 معارض
 100,0 6,0 4 بشدة معارض
  100,0 67 المجموع
 

الخاص بالتقاء الموظفین فیما بینهم خارج ساعات  25نلاحظ من خلال الجدول 

بالنسبة للإجابات بمحاید  4العمل، أعلى نسبة كانت بـموافق قلیلا وأصغر نسبة كانت بـ

یشیر إلى أن تشتت العینة ، وهو ما 1,91ومعارض بشدة الانحراف المعیاري كان بنسبة 

 ضعیف نسبیا.
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 : یبین مدى توفر المؤسسة على الوسائل اللازمة للتواصل.)26(جدول ال

 القیمة العلیا القیمة الأدنى الانحراف المعیاري التكرار 
 20 قلیلا موافق

2,07 
 

29,9 29,9 
 53,7 23,9 16 موافق
 62,7 9,0 6 بشدة موافق
 68,7 6,0 4 محاید

 80,6 11,9 8 قلیلا معرض
 92,5 11,9 8 معارض
 100,0 7,5 5 بشدة معارض
  100,0 67 المجموع
 

الخاص بتوفر المؤسسة التّربویة على وسائل للتّواصل،  26من خلال الجدول نلاحظ

بالنسبة  4بالنسبة للإجابات بموافق قلیلا، وأصغر نسبة كانت  20أنّ أعلى نسبة كانت بـ

، وهو ما یشیر إلى أن العینة 2,07للإجابات بمحاید. أما الانحراف المعیاري كان بنسبة 

 متشتتة بشكل كبیر وقوي.
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 : یبین مدى أداء المبحوثین للعمل دون تأخر.)27(جدول ال

 القیمة العلیا القیمة الأدنى الانحراف المعیاري التكرار 
 11 قلیلا موافق

1,09 
 

16,4 16,4 
 47,8 31,3 21 موافق
 94,0 46,3 31 بشدة موافق
 95,5 1,5 1 محاید

 97,0 1,5 1 قلیلا رضامع
 98,5 1,5 1 معارض
 100,0 1,5 1 بشدة معارض
  100,0 67 المجموع
 

بالنسبة للإجابات  31، نلاحظ أن أعلى نسبة كانت 27من خلال الجدول أعلاه 

من الإجابات بمحاید، معارض قلیلا، معارض  1بموافق بشدة، أما اصغر نسبة كانت بـ 

أن تشتت العینة ، وهو ما یشیر إلى 1,09ومعارض بشدة. ویظهر الانحراف المعیاري بنسبة 

 ضعیف نسبیا.
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 : یبین مدى استعداد المبحوثین لتحمل مسؤولیات أعلى.)28(جدول ال

 القیمة العلیا القیمة الأدنى الانحراف المعیاري التكرار 
 8 قلیلا موافق

1,68 
 

11,9 11,9 
 44,8 32,8 22 موافق
 76,1 31,3 21 بشدة موافق
 80,6 4,5 3 محاید

 85,1 4,5 3 قلیلا معارض
 94,0 9,0 6 معارض
 100,0 6,0 4 بشدة معارض
  100,0 67 المجموع
 

، تلیها أصغر 22نلاحظ في الجدول أعلاه أن معظم المبحوثین أجابوا بموافق بنسبة 

، وهو 1,68للإجابات بمحاید ومعارض قلیلا، أما الانحراف المعیاري كان بنسبة  3نسبة بـ

 تشتت العینة ضعیف نسبیا.ما یشیر إلى أن 
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: یبین مساعدة جو العمل في المؤسسة التربویة في تحسین أداء )29(جدولال

 المبحوثین.

 القیمة العلیا القیمة الأدنى نحراف المعیاريالا التكرار 
 20 قلیلا موافق

1,99 
 

29,9 29,9 
 53,7 23,9 16 موافق
 65,7 11,9 8 بشدة موافق
 67,2 1,5 1 محاید

 80,6 13,4 9 قلیلا معارض
 97,0 16,4 11 معارض
 100,0 3,0 2 بشدة معارض
  100,0 67 المجموع

 

في الجدول أعلاه الخاص بتوفر ظروف عمل مناسبة للعمل، أن أكبر نسبة  نلاحظ

من الإجابات بمحاید. أما الانحراف  1للإجابات بموافق قلیلا، أما أصغر نسبة بـ  20كانت بـ

 ، وهو ما یشیر إلى أن تشتت العینة ضعیف نسبیا.1,99المعیاري كان بنسبة 
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المؤسسة التربویة على ظروف عمل مناسبة لأداء  : یبین مدى توفر)30(جدولال

 العمل.

 القیمة العلیا القیمة الأدنى الانحراف المعیاري التكرار 
 26 قلیلا موافق

2,19 

38,8 38,8 
 55,2 16,4 11 موافق
 61,2 6,0 4 بشدة موافق
 65,7 4,5 3 محاید

 80,6 14,9 10 قلیلا معارض
 91,0 10,4 7 معارض
 100,0 9,0 6 بشدة معارض
  100,0 67 المجموع
 

للإجابات بموافق قلیلا، أما  26من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن أعلى نسبة كانت بـ 

، وهو ما 2,19للإجابات بمحاید. كما یظهر الانحراف المعیاري بنسبة  3أصغر نسبة بـ

 یشیر إلى أن العینة متشتتة بشكل كبیر.
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 مواجهة المبحوثین لمعوقات أثناء أداء العمل. : یبین)31(جدولال

 القیمة العلیا القیمة الأدنى الانحراف المعیاري التكرار 
 21 قلیلا موافق

1,91 
 

31,3 31,3 
 58,2 26,9 18 موافق
 70,1 11,9 8 بشدة موافق
 79,1 9,0 6 محاید

 82,1 3,0 2 قلیلا معارض
 95,5 13,4 9 معارض
 100,0 4,5 3 بشدة معارض
  100,0 67 المجموع
 

الخاص بمواجهة معوقات أثناء أداء العمل أنّ أغلب  31نلاحظ من خلال الجدول رقم

. أما 2، وأصغر نسبة أجابوا بمعارض قلیلا بنسبة 21المبحوثین أجابوا بموافق قلیلا بنسبة 

 ضعیف نسبیا.، وهو ما یشیر إلى أن تشتت العینة 1,91الانحراف المعیاري كان بنسبة 
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 : یبین مدى مساهمة الأقدمیة المهنیة في تحسین الأداء.)32 (جدولال

 القیمة العلیا القیمة الأدنى الانحراف المعیاري التكرار 
 5 قلیلا وافقم

0,68 

7,5 7,5 
 31,3 23,9 16 وافقم
 98,5 67,2 45 بشدة وافقم

 100,0 1,5 1 بشدة معارض
  100,0 67 المجموع
 

الإجابات بموافق بشدة  25، یبین أن أعلى نسبة كانت ب32من خلال الجدول أعلاه 

للإجابات بمعارض بشدة. أما الانحراف المعیاري كان بنسبة  1أما اصغر نسبة كانت بـ

 وهو ما یشیر إلى أن تشتت العینة ضعیف نسبیا.   0,86
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 بمتغیر الجنس. وعلاقته  التقاء المبحوثین خارج ساعات العمل )33جدول (ال

 

من خلال البیانات الموضحة في الجدول أعلاه الذّي یبیّن التقاء الزّملاء خارج ساعات 

 العمل وعلاقاته بمتغیر الجنس، نلاحظ أنّ: 

أجابوا بـ" موافق"، تلیها نسبة  %13,4فیما یخص الذّكور نجد أنّ أعلى نسبة كانت 

للإجابات بـ" موافق بشدّة"، أمّا الأجوبة بموافق قلیلا ومعارض بشدّة" كانت بنسب  7,5%

للإجابات بـ" محاید" ونسبة معدومة للإجابات بـ" معارض قلیلا  %1,5ونسبة  3,0%

 ومعارض".

للإجابات بـ" موافق قلیلا"، تلیها نسبة  %25,4وفیما یخص الإناث، أعلى نسبة أجابت 

 %9,0، ونسبة%11,9للإجابات بـ" موافق بشدّة"، أمّا الإجابات بـ" معارض" بنسبة 13,5%

 
 
 

 المجموع أنثى          ذكر

 ٪النسبة التكرار ٪النسبة التكرار ٪النسبة  التكرار

 28,4 19 25,4 17 3,0 2 موافق قلیلا

 22,4 15 9,0 6 13,4 9 موافق

 20,9 14 13,5 9 7,5 5 موافق بشدة

 6,0 4 4,5 3 1,5 1 محاید

 4,5 3 4,5 3 0,0 0 معارض قلیلا

 11,9 8 11,9 8 0,0 0 معارض

  4 3,0 2 3,0 2 معارض بشدة

  67 71,6 48 28,4 19 المجموع
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وأخیرا  %4,5للإجابات بـ" موافق"، أمّا الإجابات من" محاید ومعارض قلیلا" كانت بنسبة

 للإجابات بـ" معارض بشدّة". %3,0نسبة كانت بـ 

ل النّسب أنّ المبحوثین یلتقون بزملائهم خارج ساعات العمل، وهذا ما نلاحظ من خلا

نلاحظه عند مقارنة النّتائج فنجد الذّكور یلتقون بكثرة خارج ساعات العمل عكس الإناث، 

وهذا راجع إلى التزامات المرأة من حیث الأسرة، ومن حیث عادات وعقائد المجتمع كون 

 دة بمسؤولیة خارج إطار العمل.  الرّجل له حریة عكس المرأة مقیّ 
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 التأخر عن العمل لدى المبحوثین وعلاقته بمتغیر الجنس.) 34الجدول (

 المجموع          أنثى      ذكر          

 ٪النسبة التكرار ٪النسبة التكرار ٪النسبة التكرار

 16,4 11 10,4 7 6,0 4 موافق قلیلا 
 31,3 21 22,4 15 9,0 6 موافق

 46,3 31 34,3 23 11,9 8 موافق بشدة
 1,5 1 1,5 1 0,0 0 محاید

 1,5 1 1,5 1 0,0 0 معارض قلیلا
 1,5 1 1,5 1 0,0 0 معارض

 1,5 1 0,0 0 1,5 1 معارض بشدة
 100 67 71,6 48 28,4 19 المجموع

 

تأخر بمتغیر من خلال بیانات الجدول أعلاه الذّي یبیّن العلاقة بین أداء العمل دون 

للإجابات بموافق بشدّة، تلیها  %11,9الجنس أنّ أعلى نسبة بالنّسبة للذّكور كانت 

، %1,49للإجابات بموافق قلیلا، تلیها نسبة  %6,0للإجابات بموافق، ونسبة  %9,0نسبة

 أمّا الإجابات من" محاید، معار قلیلا ومعارض كانت بنسبة معدومة.

للإجابات بموافق بشدّة، تلیها نسبة  %34نسبة كانت أمّا فیما یخص الإناث فأعلى 

، ونسبة %10,4للإجابات بموافق، أمّا الإجابات بـ" موافق قلیلا" كانت بنسبة   22,4%

للإجابات بـ" محاید، معارض قلیلا، معارض"، ونسبة معدومة للإجابات بـ" معارض  1,5%

 بشدّة.

ملهم دون تأخر، وهذا راجع نلاحظ من خلال النّسب أنّ كلا الجنسین یؤدون ع

 لشعورهم بالمسؤولیة اتجاه عملهم، وحرصهم على الالتزام بوقت عملهم.
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فنجد أنّ للجنس علاقة بأداء العمل وهذا نظرا لكون المرأة مسؤولة عن الحیاة الأسریة، 

فالتزاماتها الأسریة قد تمنعها من أداء العمل دون تأخر، لكن ما یوضحه الجدول أنّ كلا 

 سیین یؤدون العمل في وقته.الجن
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 دراسة علاقات الارتباط: *

یمكن اعتمادها لتفسیر علاقات الارتباط بین مختلف المتغیرات، عدیدة  قهناك طر 

بهدف    Pearson Product moment correctionوفي الدراسة التالیة استخدمنا ارتباط 

إلى أن الارتباط في هذا  Pearson ریویشدراسة علاقات الارتباط بین متغیرات البحث، 

والتي تعني أنه لا یوجد أي  0.0وهي العلاقة المثالیة السالبة،  -0.1الاختبار یتراوح بین 

+ وهي العلاقة المثالیة الموجبة. ویشیر الإیجاب والسلب في الارتباط 0.1ارتباط، وصولا إلى

ى الزیادة والنقصان في أطراف الارتباط، فإذا كان هذا الارتباط موجبا فذلك یعني أنه كلما إل

+ كان العامل الأول زاد العامل الثاني والعكس صحیح، وهو ما یسمى بعلاقة طردیة، في 0

حین إذا كان الارتباط سالبا فإن ذلك یشیر إلى أنه كلما زاد العامل الأول نقص العامل 

عكس صحیح وهذا ما یسمى بعلاقة عكسیة، وانطلاقا من هذه المعطیات قمنا الثاني وال

كما ذكرنا    Pearsonباختبار العلاقات الموجودة في فرضیات الدراسة باستخدام ارتباط  

 سابقا.

وظیفي لموظفي ثانویة حمداني سعید العلاقة بین الاتصال غیر الرّسمي والأداء ال -

 الفرضیة الأولى):(

) توجد علاقة ارتباط بین الاتصال غیر الرّسمي والأداء 35الجدول رقم( كما یوضح

، وهذا یعني أنّ الاتصال غیر الرّسمي یساعد في (r = 1, p = .012)الوظیفي حیث قدر

 تحسین الأداء الوظیفي.
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 علاقة بین الاتصال غیر الرّسمي والأداء الوظیفي.ال: یمثّل )35( جدول

 الأداء الوظیفي الاتصال غیر الرّسمي 
 .012 1 الاتصال غیر الرّسمي

 .012 1 الأداء الوظیفي
 .0,05ارتباط ذو دلالة إحصائیة عند المستوى *

 ( الفرضیة الثاّنیة): العلاقة بین المستوى التّعلیمي والاتصال غیر الرّسمي -

غیر ) أنّه توجد علاقة ارتباط بین المستوى التّعلیمي والاتصال 36یوضح الجدول( 

)، وهذا یعني أنّ المستوى التّعلیمي یساعد على تحدید P ،1=r = .008الرّسمي، حیث قدر(

 نوع الاتصال وأسالیب استخدامه.

 علاقة بین المستوى التّعلیمي والاتصال غیر الرّسمي:ال): یمثل 36جدول(

 الاتصال غیر الرّسمي المستوى التّعلیمي 
 .008 1 المستوى التّعلیمي

 1 .008 غیر الرّسمي الاتصال
 .0,01ارتباط ذو دلالة إحصائیة عند المستوى  *

 ثالثة):الفرضیة الالعلاقة بین الجنس والاتصال غیر الرّسمي(  -

) لا توجد علاقة ارتباط بین الجنس والاتصال غیر الرّسمي، 37كما یوضح الجدول( 

 الرّسمي لا توجد.وهذا یعني أن توقع مساهمة الجنس في استخدام الاتصال غیر 
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 ): یمثل العلاقة بین الجنس والاتصال غیر الرّسمي:37الجدول(

 الاتصال غیر الرّسمي جنس المبحوث 
 .328 1 جنس

 1 .328 الاتصال غیر الرّسمي
 

 _ العلاقة بین السّن والأداء الوظیفي داخل المؤسسة( الفرضیة الراّبعة):

ارتباط بین السّن والأداء الوظیفي في هذه الدّراسة، ) لا توجد علاقة 38یبیّن الجدول( 

 فهذا یعني أنّ السنّ لیس عامل محدد لتحسین الأداء الوظیفي.

 ): یمثّل العلاقة بین السّن والأداء الوظیفي داخل المؤسسة.38الجدول( 

 الأداء الوظیفي سن المبحوث 
 .563 1 سن

 1 .563 الأداء الوظیفي
 

 والأداء الوظیفي داخل المؤسسة( الفرضیة الخامسة): العلاقة بین الجنس -

) لا توجد علاقة ارتباط بین الجنس والأداء الوظیفي، فهذا یعني أن 39یوضح الجدول(

 الجنس لا یتدخل في تحسین الأداء الوظیفي.

 :): یمثّل العلاقة بین الجنس والأداء الوظیفي في الثاّنویة39جدول( 

 الأداء الوظیفي الجنس 
 .001 1 جنسال

 1 .001 الأداء الوظیفي
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_ العلاقة بین المستوى التّعلیمي والأداء الوظیفي داخل المؤسسة( الفرضیة 

 السّادسة).

) وجود علاقة بین المستوى التّعلیمي والأداء الوظیفي داخل 40كما یوضح الجدول(

)، وهذا یعني أنّ المستوى التّعلیمي یساهم في  P ،1=r= 001المؤسسة، حیث قدر (

 تحسین الأداء الوظیفي للموظفین.

 ): یمثّل العلاقة بین المستوى التّعلیمي والأداء الوظیفي.40جدول(

 الأداء الوظیفي المستوى التّعلیمي 
 .001 1 المستوى التّعلیمي

 1 .001 الأداء الوظیفي
 .001ارتباط ذو دلالة إحصائیة عند المستوى  **
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 مناقشة نتائج الدراسة
 

 مناقشة نتائج البحث: *

من خلال فرضیات الدراسة نستنتج أن الاتصال غیر الرسمي له علاقة مع الأداء 

، 0,05الوظیفي لموظفي ثانویة حمداني سعید، وذلك بارتباط ذو دلالة إحصائیة قدرت بـ 

وهذا راجع أن الموظفین یعتمدون بشكل كبیر على الاتصال غیر الرسمي أكثر من الاتصال 

اتصالیة رسمیة، كما أن الاتصال غیر الرسمي لا توجد فیه  الرسمي الذي یحتاج إلى وسائل

التزامات وأوامر وضغوطات من طرف الإدارة فهو سهل ویستخدم في كل الأوقات. أما 

بالنسبة للمستوى التعلیمي فله أیضا علاقة مع الاتصال غیر الرسمي بدلالة إحصائیة قدرت 

ثقف ومتعلم یعلم كیف یستخدم ، فهو علاقة تكاملیة فعندما یكون الشخص م0,01بـ 

الاتصال غیر الرسمي، ویمكنه التمییز بین الاتصال الرسمي والغیر الرسمي ومع أي جهة 

یستخدم كل من الاتصالین ومتى یجب استخدامه. فأما بالنسبة للجنس فلیس له علاقة مع 

 الاتصال غیر الرسمي حسب موظفي ثانویة حمداني سعید، فالاتصال غیر الرسمي لیس

بالضرورة یكون لجنس واحد، بل كلا الجنسین یستخدمان الاتصال غیر الرسمي للتواصل 

فیما بینهم ولتسهیل العمل والتعاون بینهم. كما أن السن لیس له علاقة بالأداء الوظیفي داخل 

المؤسسة، فالسن لیس المعیار الوحید المحدد للأداء الوظیفي فالعمل لا یتوقف على السن 

وكبار السن یعملون كمدرسین وإداریین، فهو لا یحدد نوع العمل للشباب وكبار  فنجد الشباب

 60السن فمثلا شاب بعمر العشرین سنة یمكن أن یعمل كحارس أو إداري، وشخص ذو 

سنة یمكن أن یعمل كمدرس أو إداري والعكس  أیضا، ونفس الشيء للجنس لیس له علاقة 

وبة المبحوثین فكلا الجنسین یبذلان جهدا في بالأداء الوظیفي داخل المؤسسة، حسب أج

العمل، فهم لا یتهاونون في العمل، فنجد المرأة في الآونة الأخیرة اقتحمت كل مجالات 

العمل وأصبحت تعمل جنبا إلى جنب مع الرجل، فالجنس لیس معیار لتحدید الأداء 

بدلالة إحصائیة قدرت  الوظیفي. وبالنسبة للمستوى التعلیمي فله علاقة مع الأداء الوظیفي

، وهذا راجع إلى مساهمة المستوى التعلیمي في تحسین الأداء الوظیفي، فنجد مثلا 0,01ب
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خریجي الجامعات أكثر تمكنا من حاملي شهادات البكالوریا أو المتوسط، كما أن كلما ارتفع 

أكثر حول المستوى التعلیمي كلما اكتسبت معلومات حول مجال العمل، وامتلك خبرة ودرایة 

جوانب العمل وأصبح أكثر تخصصا فیه. كما أن المستوى التعلیمي یساعد على إیجاد حلول 

للمشاكل التي تواجهه في العمل، ویساهم في تحسین الأداء الوظیفي وإضافة معلومات 

وخبرات جدیدة مما تعلمه في مشواره الدراسي ویساهم في تحسین وتقدم المؤسسة وتحقیق 

 المستوى الولائي والوطني في مؤسسات التعلیم.   نتائج جیدة على
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 خاتمة
 

 خاتمة:

تعتمد كل مؤسسة على نوع من الاتصالات الفعالة التي تضمن سیرورة العمل، حیث 

في دراستنا ركزنا على الاتصال غیر الرسمي وعلاقته بالأداء الوظیفي، الذي وجدنا أنه ینشأ 

نتیجة لتواجد مجموعة من الأفراد لفترة طویلة داخل أي تنظیم، وهو خلفیة لظروف شخصیة 

یعیشها الموظفین. وكل العوامل التي یعیشها الفرد تساهم في تشكیله، فحاجتهم واجتماعیة 

، ةلتكوین علاقات تلقائیة فیما بینهم ساعد على تكوین جماعات العمل غیر الرسمیة المختلف

التي تساعد الموظفین على تحسین أدائهم وتسهیل العمل فیما بینهم، خاصة وأنهم في نفس 

فیما بینهم دون اللجوء إلى الوسائل الرسمیة ساعدهم على حل مجال العمل، والاتصال 

الكثیر من المشاكل التي یواجهونها. وكذا نمو روح العمل الجماعي من أجل ضمان نجاح 

العام الدراسي وسیر المؤسسة قدما وتطویرها، وتخطي كل العراقیل التي تواجه الاتصال 

 الرسمي في المؤسسة.
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 الاستمارة المعتمدة في الدراسة:

 
لى  هرئذب ئكةعكيل ئكعئكى هئكاحت ئكعك

ذى ةيرى هره ل لع لهكهخ  ب  لع  جئ

ب لئعي ب هئلإجة ب ئكعكهل ئلأمزئمي  قكي

ب زل ئكعكهل ئلأمزئمي  ف

لى شئك ةمطي ش ئة ش  ةخ

م: لئذب احت اعمهئ  ئزة
ب  أزز ل ن ائلآخئ؟ ئكهطيفى غى ئك لى هعلإفة شئك غيذ ئكذز بئلإة  ئكةذاهي

لهدجئ لخئمى زعيخ م ب ح  تئمهي

في إطار إعداد مذكرة لنیل شهادة الماستر في علوم الإعلام والاتصال، وعلى هذا الأساس نرجو منكم 

المساعدة بإجاباتكم الموضوعیة والدقیقة على الأسئلة التي تتضمنها هذه الاستمارة، ونتعهد لكم أن هذه 

وتدلون بها لنا، لن تستغل إلا في نطاق البحث العلمي لتكون دلیلنا  المعلومات التي تضعونها بین أیدینا

 في مشروع بحثنا الأكادیمي الجامعي، ولكم منا فائق عبارات التقدیر والاحترام.

) في الخانة المناسبة بما ×والمطلوب منكم الإجابة حول الأسئلة المطروحة، ووضع الإشارة (

 آرائكم فعلا.یتوافق مع اتجاهاتكم ویعبر عن 

 من إعداد الطالبة:                                 تحت إشراف الأستاذة:

 فتیحة سالمكور                                    زینب  بوشلاغم 

 

 .2021/2022السنة الجامعیة: 
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 :المحور الأول: البیانات الشخصیة

  الجنس:   ذكر          أنثى  -1

 فما فوق  46من        45إلى  36من        35إلى  25السن: من  -2

 الشهادة المتحصل علیها: اللیسانس           ماجستیر           الدكتوراه           -3

 المنصب الذي تشغله: أستاذ          عامل إداري                -4

            الصفة:      دائم              متعاقد  -5

سنة          15سنة إلى  11سنوات      من  10إلى  5الأقدمیة: أقل من خمس سنوات       من  -6

 سنة فما فوق          20سنة           20سنة إلى  15من 

 

 ) طبیعة الاتصال غیر الرسمي في المؤسسة التربویة:1

موافق  البنود           
 قلیلا  

موافق  موافق 
 بشدة 

معارض  محاید
 قلیلا 

معارض   معارض
 بشدة

        هل تتصل بإدارة مؤسستك -7

في رأیك الاتصال الرسمي الأحسن  -8
 استخداما مع المدیر

       

هل الوسائل الكتابیة هي أكثر استعمالا  -9
 في مؤسستك

       

هل الاجتماعات الوسیلة الأكثر  -10
 بالتعلیمات والقراراتاستعمالا لتبلیغكم 

       

        هل تستخدم الثانویة لوحة للإعلانات  -11

في رأیك هل الاتصال النازل ( الذي  -12
یكون من طرف المدیر إلى الموظفین ) 

 النوع السائد في الثانویة

       

هل تفضل الاتصال الشفوي مع  -13
 الزملاء
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أكثر  هل تفضل التواصل مع الزملاء -14
 من الإدارة

       

هل تعتمد على الاتصال الأفقي  -15
(الاتصال الذي یكون بین الموظفین فیما 

 بینهم) أكثر داخل الثانویة

       

هل التواصل بینكم یكون بشكل  -16
 رسمي دائما

       

هل تجد صعوبة في التواصل مع  -17
 الزملاء أثناء العمل

       

 تحسین الأداء الوظیفي:) دور الاتصال في 2

موافق  البنود                
 قلیلا

موافق  موافق
 بشدة

 معارض محاید
 قلیلا     

 معارض
 

معارض 
 بشدة 

هل تطلب مساعدة من الطرف الآخر -18
 عندما لا تفهم تعلیمة ما

       

هل الأمور المهنیة هي الأكثر تداولا  -19
 مع زملائك داخل المؤسسة التربویة 

       

هل مناخ العمل یؤهلك لأداء عملك  -20
 بكفاءة وفعالیة

       

        هل تبذل مجهود كبیر في أداء عملك -21
هل تفكر في حلول للمشاكل التي  -22

 تواجهك خلال أداء العمل
       

هل تساهم علاقات الصداقة مع  -23
 زملائك بالعمل في تحسین أدائك

       

هل تخطط مسبقا للوصول إلى أداء  -24
 جید 

       

هل تلتقي مع زملاء العمل خارج  -25
 ساعات العمل
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 ) الأداء الوظیفي في المؤسسة التربویة:3

موافق  البنود         
 قلیلا 

موافق  موافق 
 بشدة

معارض  محاید
 قلیلا

معارض  معارض
 بشدة 

هل تتوفر المؤسسة  -26
التربویة على الوسائل اللازمة 

 للتواصل فیما بینكم 

       

هل تقوم بأداء عملك دون  -27
 تأخیر في المؤسسة التربویة

       

هل لدیك استعداد لتحمل  -28
 مسؤولیات أعلى

       

هل جو العمل في  -29
المؤسسة التربویة یساعدك على 

 تحسین أدائك

       

هل توفر المؤسسة  -30
التربویة ظروف عمل مناسبة 

 لأداء عملك

       

هل تواجه معوقات أثناء  -31
 أداء عملك

       

هل تساهم الأقدمیة  -32
 المهنیة في تحسین أدائك

       

 

 نشكركم على تعاونكم معنا

 

 
151 

 



 الملاحق
 

 :spssعینة عن العمل في برنامج 

 الجنس.رسم توضحي یمثل توزیع العینة حسب متغیر 

 

 رسم توضیحي یمثل توزیع العینة حسب متغیر شهادة المبحوث.
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 رسم توضیحي یمثل توزیع العینة حسب متغیر منصب.

  

 

 رسم توضیحي یمثل توزیع العینة حسب متغیر الشهادة المتحصل علیها
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 : spspعینة من جداول 

 
 

 المبحوث جنس

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 28,4 28,4 28,4 19 ذكر

 100,0 71,6 71,6 48 أنثى

Total 67 100,0 100,0  
 
 المھنیة الاقدمیة

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 9,0 9,0 9,0 6 سنوات خمس من أقل

 47,8 38,8 38,8 26 سنوات 10 إلى 5 من

 58,2 10,4 10,4 7 سنة 15 إلى 11 من

 68,7 10,4 10,4 7 سنة 20 إلى سنة 15 من

 100,0 31,3 31,3 21 فوق فما سنة 20 من

Total 67 100,0 100,0  

 
 المدیر مع استخداما الأحسن الرسمي الاتصال

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 23,9 23,9 23,9 16 قلیلا موافق

 62,7 38,8 38,8 26 موافق

 89,6 26,9 26,9 18 بشدة موافق

 92,5 3,0 3,0 2 محاید

 95,5 3,0 3,0 2 قلیلا معارض

 100,0 4,5 4,5 3 معارض

Total 67 100,0 100,0  
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  المؤسسة في استعمالا أكثر الكتابیة الوسائل

 

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 44,8 44,8 44,8 30 قلیلا موافق

 67,2 22,4 22,4 15 موافق

 80,6 13,4 13,4 9 بشدة موافق

 82,1 1,5 1,5 1 محاید

 88,1 6,0 6,0 4 قلیلا معارض

 98,5 10,4 10,4 7 معارض

 100,0 1,5 1,5 1 بشدة معارض

Total 67 100,0 100,0  

 

 :الفرضیات اختبارعینة من جداول 
 

 
 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

Corrélations 

 الثاني_المحور المبحوث جنس 

 المبحوث جنس
Corrélation de Pearson 1 ,121 

Sig. (bilatérale)  ,328 

N 67 67 

 الثاني_المحور
Corrélation de Pearson ,121 1 

Sig. (bilatérale) ,328  

N 67 67 

Corrélations 

 الثالث_المحور الرابع_المحور 

 الثالث_المحور
Corrélation de Pearson 1 ,395** 

Sig. (bilatérale)  ,001 

N 67 67 

 الثاني_المحور
Corrélation de Pearson ,395** 1 

Sig. (bilatérale) ,001  

N 67 67 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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